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CALISMA HAYATINDA KUSAK FARKLILIKLARININ
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE ETKISI:
BiR ALAN ARASTIRMASI

SATI MELISA YILMAZ

Farkli donemlerde yasamis, farkli kiiltiirlerin ve farkli yasam olaylarimin etkisi
altinda kalmig bireyler arasinda kisilik ve davranigsal oOzellikleri agisindan da
farkliliklar oldugu goriilmektedir. Bireyler arasindaki bu farkliliklar 6zellikle ¢alisma
hayatinda ortaya ¢ikmaktadir. Bugiiniin ¢alisma ortami, ortak ekonomik ve ticari
hedefler dogrultusunda yan yana ¢alisan bes farkli kusagi i¢inde barindirmaktadir. Her
kusagin beklentileri, iletisim sekilleri ve bakis acilari farkli olabilmektedir. Bu
farkliliklar g6z onilinde bulunduruldugunda, isletme sahipleri ve yoneticiler icin

calisma ortaminda birden fazla kusagi yonetmek 6nemli bir konu haline gelmektedir.

Bu arastirmanin amaci, c¢alisma hayatindaki kusak farkliliklarinin insan
kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkisini analiz etmektir. Bu dogrultuda Bencsik vd.
(2015) tarafindan gelistirilen Kusak Farkliliklar1 Olgegi ¢alismanm amacina uygun
bulunmus ve soru formunda kullanilmistir. Arastirmaya Tiirkiye’de ¢alisma hayatinda
yer alan X, Y ve Z kusagina mensup 546 kisi katilmistir. SPSS programi kullanilarak,
ANOVA ve Ki-kare testleri ile alt 6rneklem gruplar1 arasindaki farkliliklar analiz
edilmistir.

Arastirma kapsaminda Z kusaginin yetkinlikleri degerlendirildiginde,
ifadelerin tamami i¢in verilen yanitlarin kusaklar arasinda anlamli bir sekilde
farklilagtig1 saptanmigtir. Arastirmaya gore, Z kusagima mensup bireyler; yaratici,
uyumlu, kibar, 6zgiin diisiinceleri ile gii¢lii kariyer hedefleri olan ve problem ¢ozme
becerisi ylksek bireylerdir. Ayrica katilimcilarin %43,9’u farkli yas gruplan
arasindaki  kusak farkliliklarinin  ¢aligma ortaminda sorun olusturdugunu
diisiinmektedir. Nihayet kusaklar arasindaki catismanin en 6nemli nedenlerinin;

iletisim problemleri, diisiinme bi¢imi ve ¢alisma tarzi oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: ¢alisma hayati, kusaklar, farkliliklar, catisma, Z Kusagi.
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ABSTRACT
THE EFFECT OF GENERATIONAL DIFFERENCES

ON HUMAN RESOURCES MANAGEMENT: A STUDY

SATI MELISA YILMAZ

Today, as a result of globalization, the dizzying developments occur in social,
political, cultural, economic and technological fields. These developments also cause
changes in the cultures of societies. It is seen that there are differences in the terms of
personality and behavioral characteristics among individuals from different
generations living under the influence of diverse cultures and life events during
different periods. These differences between individuals emerge especially in working

life.

Today's work environment includes five different generations working side by
side. The expectations, communication styles and perspectives of each generation may
be different. Considering these differences, managing more than one generation in the

work environment becomes an important issue for managers.

The aim of this study is to analyze the effect of generational differences on
human resources management. For that purpose a questionnaire were adapted from a
scale by Bencsik et al. (2015). Fifty point four percent of the respondents completing
the survey were males, 58,2% had graduate, and 33,5% had a master’s degree. The

differences between the subsamples were analyzed with ANOV A and Chi-square tests.

It was determined that the answers given to all the statements regarding the
competencies of the Z generation differed significantly between the generations.
According to the findings of the study, individuals belonging to the Z generation were
evaluated as creative, harmonious, polite, having original thoughts, strong career
goals, and high problem-solving skills. In addition, 43.9% of the participants believed
that generational differences between age groups created problems in the working
environment. Finally, within the scope of this study, it was seen that the most important
causes of intergenerational conflicts were communication problems, the way of

thinking and working style.

Keywords: working life, generations, differences, conflict, Generation Z.
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ONSOZ

Tez, giris kismi, i¢ ana bdliim, sonu¢ kismi ve diger ek kisimlarindan
olusmaktadir. Ik ana bolimde konunun kavramsal cergevesi aciklanmaya
caligilmistir. Bu boliim ikiye ayrilmis ve kusak kavramui ile insan kaynaklar1 yonetimi
kavramina deginilmistir. Kavramlar, tarih¢esinden baglamak {izere detayl bir sekilde
ele almmustir. Ikinci ana béliimde ise literatiir taramasinda elde edilen bilgiler
Ozetlenmeye calisilmistir. Konuya iliskin akademik c¢alismalar iki baslik altinda
derlenmistir. Ugilincii ana bdlim ise arastirma bulgularindan olusmaktadir.
Arastirmanin pargasi olan anket ¢alismasi ile elde edilen veriler analiz edilmis ve
ulagilan bulgular aciklanmigtir. Tezin sonug¢ bdliimiinde, ulasilan bulgularla
yararlanilan arastirmalarin  karsilastirmas1 yapilmaya c¢alisiilmis ve gelecek

arastirmalara 6nerilerde bulunulmustur.

Tez calismamda benimle birlikte birgcok kisinin katkis1 biiyiiktiir. Oncelikle
tiim yiiksek lisans egitimim sliresince beni tesvik eden ve tez konumu belirlerken beni
yonlendiren Istanbul Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Béliimii
ogretim tiyesi Prof. Dr. Tekin Akgeyik’e hem danigsmanligimi yaptigi i¢in hem de bu
zorlu siirecte gosterdigi sabir ve anlayis i¢cin minnettarim. Ayrica, tezimin belli
kisimlarin1 okuyarak, Onerileriyle katki sunan Calisma Ekonomisi ve Endiistri

Miskileri Boliimii 6gretim iiyesi Prof. Dr. Zeki Parlak’a tesekkiirii bir borg bilirim.

Tiim hayatim boyunca desteklerini hi¢bir zaman esirgemeyen ve arkamda
duran sevgili teyzem Keziban Cetin ve enistem Erol Cetin’e siikranlarimi sunarim. Son
olarak, egitim hayatimin sekillenmesinde en biiyiik paya sahip olan sevgili kuzenim
Dr. Ogr. Uyesi Murat Cetin’e ve beni bugiinlere getiren degerli anneme, babama ve

kiz kardesim Gizem’e sevgilerimi ve tesekkiirlerimi sunarim.

Sat1 Melisa Yilmaz

Istanbul, 2023
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GIRIS
Calisma hayatinda kusak farkliliklar1 konusu 2000°1i yillar itibariyle 6nem
kazanmaya baslamis ve bu konuda ¢ok sayida akademik yayin, popiiler basin kitaba,
dergi makalesi ve medya raporu hazirlanmistir. Ayrica kusaklar ve kusak ¢atigmasina
iliskin yeni bir danismanlik alan1 ortaya ¢ikmis ve egitimler diizenlenmeye baslamistir.
Ote yandan &rgiit i¢indeki kusak farkliliklarina yonelik ¢cok sayida yorum yapilmis ve
yoneticilerin bu farkliliklarla basa ¢ikmalarini saglayacak yontemler ve miidahaleler

gelistirilmistir.

Calisma hayatinda yer alan kusaklar, yirminci yiizyilda araliklar siklagacak
sekilde degisime ugrasmustir. Iki kusak farki arasindaki zamanin azalmasi ve kusaklar
arasindaki farkliliklarin siirekli artarak derinlesmesi; Ozellikle ‘insan’ gliciiniin
tiretimden cekilerek yerini robotlara ve yapay zekaya biraktigi bu cagda, bu doniisiim
insan kaynaklar1 yonetimi i¢in de 6dnem arz etmektedir. Bu tez ile kusak ve kusak
farkliliklarina iligkin literatlir taramasi1 6zetlenecek ve kusak farkliliklarinin orgiit

icindeki yansimalar1 degerlendirilecektir.

Benzer donemlerde dogmus, biiyiimiis ve ayn1 donemin sartlarin1 yagamis insanlar
genellikle benzer diisiince sekline sahip olmaktadir. Bu diisiince sekli, tutum ve
davranislar, bireylerin kusaklar olarak ayrilmasia olanak tanimaktadir. Insanoglunun
varolusundan beri kusak olgusunun da var oldugu aciktir. Her kusagin, kendisini
tanimlayan benzersiz 6zellikleri vardir. Bunun yani sira kusaklarin farkli 6zelliklerine
iliskin tarihsel siniflandirma yirminci yilizyildan itibaren yapilmaya baglanmistir (Aka,

2017:9).

(Calisma hayatinda kusak farki, genel olarak farkli zaman dilimlerinde dogmus
insan gruplar1 arasindaki davranis ve bakis agisindaki farkliliktir. Her kusak, farkli bir
baglamda biiyiimekte ve sonug olarak farkli is beklentilerine sahip olabilmektedir.
Ayrica ¢aligma hayatinda aktif olarak yer alan bireyler arasindaki farkliliklar, orgiit
icinde belirgin hale gelmektedir. Bu 6zelliklerden dolayr kusaklar arasinda siirtlisme

ortaya c¢ikar ve isyerinde ¢atismaya yol agmaktadir.

Harris, 2015 yilinda tamamladigi makalesinde kusak catigmasimi su sekilde
tamimlamustir: "[letisim tercihlerindeki farkliliklar (yiiz yiize gériismeye kars1 teknoloji

kullanimi), is degerleri/tutumlart (is merkezli bakis agisina karsi dengeli bir bakis



acist), kariyer firsati beklentisi (ilerleme firsatlarina karsi fark yaratma arzusu) ve
kusaklar arasindaki gii¢/etki” (Appelbaum et al, 2022: 7). Kusaklar arasinda ¢atisma,
orgiit iginde her zamankinden daha fazla kusak is giicline katildik¢a ve birlikte calisma

imkani1 buldukca biiylimiistiir.

Modern diinyada, isletmelerin farkli yas gruplarindan insanlar1 istihdam
etmesi, igyerinde kusaklar arasindaki cesitliligi artirmaktadir. Boylelikle 2020’11
yillarda yeni mezun olan Z kusagi ile uzun yillardir ¢alisma hayatinda olan Baby
Boomers kusagi bir arada calismaktadir. Kusaklarin olaylara iligskin konulara bakis
acis1, diigiinceleri, degerleri ve yargilari, kisisel istekleri ve ihtiyaglar1 degismektedir.
Kusaklarin birbirinden farkli deger, tutum, davranis ve karakteristik oOzellikleri
oldugundan ve giinliik hayatta toplum i¢inde farkli kusaklar bir arada bulundugundan
dolayi, basta iletisim problemleri olmak iizere catisma ve anlagsmazliklar
yasanabilmektedir (Tiikel, 2018: 25). Kusaklararasi anlasmazlik ve ¢atismanin yogun
olmast ve kusaklarin karakteristik 6zellikleri arasindaki farkin bu kadar belirgin
olmasinin temel nedeni; 6zellikle yirminci ylizyilda yasanan 6nemli ve hizli teknolojik

gelismelerdir (Aka, 2017: 9).

Isyerinde farkli kiiltiirden kusaklarin kesismesi, yoneticiler icin onemli
yOnetim, pazarlama ve motive edici etkilere sahiptir. Farkli yas gruplarindan insanlar
orgiit icinde farkli bakis agilar1 getirerek yenilik¢iligi ve problem ¢6zmeyi artirmaya
yardimc1 olmaktadir. Kusaklar arasindaki farklilik, sirketlerin etkilesimde oldugu
farkl1 bir miisteri tabanin1 da daha iyi anlamasina yardimci olmaktadir. Ayrica bir ¢ok
sirket her yastan insana hizmet etmektedir. Kusak farklili§in1 yansitan bir iggiiclinii ise
almak, pazarlama, {Uriin gelistirme ve miisteri hizmetlerinin iyilestirilmesine katki
saglayacaktir. Bu baglamda kusaklar arasindaki ¢atigsmalarin en aza indirilmesi ve
kusaklarin bir arada calisabilmesi i¢in bu farkliliklarin yonetilmesi 6nemlidir. Ayrica,
beraber ¢alisan farkli kusaklar, farkli yonetim ve liderlik tarzlar1 gerektirebilir. Ciinkii,
orgiit icinde farkli kusaklar1 yonetebilmek Orgiitsel basari icin 6nemlidir. Bu ise ancak
onlarin tercihleri, beklentileri ve ¢alisma sekillerindeki farkliliklar1 anlayabilmekle
miimkiindiir. Ayrica orgiit i¢inde kusaklarin iligkilerinin dengeli olmasini saglamak
konusunda insan kaynaklar1 yoneticilerine 6nemli gorevler diismektedir. Kusaklar
arasindaki farkliliklar1 ve zaman zaman yasadiklar1 ¢catismalar1 dogru yonetememek

oOrgiitsel acidan sorun yaratabilmektedir. Bundan dolay1 kusaklar arasindaki farkliliklar



insan kaynaklarmin yonetimi acisindan da etkili olmaktadir. Kusak farkliliklarinin

insan kaynaklar1 yonetimi ilizerindeki etkilerini anlamak énemlidir.

Mevcut insan kaynaklar1 yonetimi politikalari, yash kusak tarafindan kendileri i¢in
yaratilmistir ve bir¢ok sirkette cagdas uygulamalar1 yansitmayan uygulamalar
stirdiiriiliiyor olabilir. Calisma degerleri, tutumlar1 ve kariyer beklentileri agisindan
kusaklar aras1 farkliliklarin karsilagtirilmasi, mevcut insan kaynaklari yonetimi
politikalar1 ve uygulamalarinin gelecek kusaklara fayda saglayacak sekilde

bilgilendirilmesinde yardimci olacaktir.

Ote yandan yoneticilerin orgiit igindeki farkli kusaklardan galisanlarin ¢alisma
degerlerini anliyor olmasi, buna uygun bir ¢alisma ortami yaratabilmesi acisindan
onemlidir. 2000’li yillar sonrasinda oOrgiitlerin basarili sonuglar elde etmesi ve
rekabetin uzun soluklu olabilmesi i¢in farkli kusaklarin bir arada calisabilmesi 6nem
kazanmigstir. Bununla beraber ¢aligma hayatinda insana verilen degerin artmasi, onu
iyl yonetmenin ve igyerinde tutabilmenin onemini artirmigtir. Bundan dolay1 insan
kaynaklar1 yonetiminin, orgiit icinde farkli kusaklarin yonetimini 6grenmek ve buna

iliskin stratejiler olusturmak gibi konulara olan ilgisinde de artis olmustur.

Farkli kusaklar arasinda calisma degerleri ve kariyer onceliklerinde farkliliklar oldugu
g6z Oniine alindiginda, kusaklar aras1 ¢catisma ortaya c¢ikabilir ve bireysel, takim ve
organizasyonel performansi bozabilir. Yashh kusagin zaman icinde isgliciinden
ayrilmasiyla birlikte 6rgiitlerin geng kusaga bilgi aktarimini basarili sekilde saglamasi
da kritik 6neme sahiptir. Geng kusagin deneyimden yoksun olusu, yasli kusak ¢aligma
hayatindan ayrildigindan sonra kurumsal hafizanin kaybolmasina neden olabilir. Aym
zamanda, geng c¢alisanlar teknoloji ve sosyal medya kullanimi konusunda ¢ok daha
bilgili oldugundan, yasli ¢alisanlar yeni beceriler edinmelerine yardimei olmasi igin

geng calisanlardan destek alabilirler.

Orgiit iginde birden fazla kusagin bir arada calismasi, kusak arastirmalarina
olan ilgiyi artirmistir. Bununla birlikte isgiicli piyasasina 2020’lerde girdigi i¢in Z
kusag1 dikkat ¢ekmektedir. Literatiir taramas1 genc¢ kusagin, olasi isverenlerinden
yiiksek beklentileri oldugu ve isverenlerin gen¢ kusagi en iyi nasil g¢ekip elde
tutabilecekleri konusunda endiseler uyandirdigini gostermektedir. Bununla birlikte,

geng kusagin onceki kusaklardan gercekten farkli olup olmadigi, eger dyleyse nasil



farkli olduklar1 ve isyerinde kusaklar arasi farkliliklardan kaynaklanan sorunlar neler

oldugunun arastirilmasi énemlidir.

Bu aragtirmanin amaci, ¢alisma hayatindaki kusak farkliliklarinin insan
kaynaklar1 yonetimi lizerindeki etkisini analiz etmektir. Tez bu amagla ii¢ béliimden

olusmaktadir.

Birinci boliimde kusak ve insan kaynaklart yonetimi kavrami ele alinmigtir.
Kusaklar, kusak farkliliklar1 ve insan kaynaklar1 yonetimine genel bir bakis
cercevesinde temel kavramlar incelenmistir. Kusak tanimi, simiflandirilmasi, insan
kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi, 6nemi, amact ve fonksiyonlart gibi konular

ele alinmistir.

Ikinci béliimde ise; orgiitlerde kusaklarin insan kaynaklar1 ydnetiminden
beklentileri, kusaklarin yetkinlikleri ile kusak catismasi ve kaynagina iligkin literatiir
taramasina ve arastirma bulgularina yer verilmistir. Bu boliimde kusaklarin insan
kaynaklar1 yonetiminden beklentileri; isyeri atmosferi, kariyer tatmini, liderlik ve
yonetim tercihleri ile diger dgeler ¢ercevesinde degerlendirilmistir. Ayrica kusaklarin
yetkinlikleri; orgiitsel sadakat, iletisim, ¢alisma tarzi ve is-6zel yasam dengesi

baglaminda incelenmistir.

Ugiincii boliimde ise; kusaklar arasindaki farkliliklarin insan kaynaklari
yonetimine etkisi incelenmistir. Bu kapsamda kusaklarin insan kaynaklari
yonetiminden beklentileri, gen¢ kusagin yetkinlikleri, orgiit icinde kusak catigmasi ve
gen¢ kusaga yonelik insan kaynaklar1 yonetiminde degisim beklentisini incelemek
amaciyla arastirmanin yontem ve bulgularina yer verilmistir. Bencsik, Juhasz ve
Horvath-Csik6s’un Kusak Farkliliklart Olgegi, arastirma konusuna ydnelik olmasi
nedeniyle ankette kullanilmigtir. Hazirlanan soru formu, katilimcilara cevrimici
platformda uygulanmistir. Arastirma kapsaminda hazirlanan ankete katilan ve
Tiurkiye’de farkli sektorlerde calisan, farkli kusaklardan 546 bireyin verileri
kullanilmistir. Olgeklerin gecerlik ve giivenirligi arastirilmistir. Olgegin geneline,
uygun analiz yontemini belirlemek amaciyla Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
normallik testleri uygulanmugtir. Verilerin analizinde alt gruplar arasindaki farklari
belirlemek {izere parametrik analiz yontemlerinden ANOVA testi kullanilmstir.

Bulgular; geng kusagi orgiit icinde tutmanin yollari, gen¢ kusagin yetkinlikleri, 6rgiit



icinde kusak catigmasinin nedenleri ve insan kaynaklari yonetiminden degisim

beklentileri seklinde dort baglik altinda degerlendirilmistir.



BIRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. KUSAK KAVRAMI ve KUSAK CATISMASI

1.1.1. Kusak Kavram

Insan, dogumundan itibaren ayn1 zaman diliminde dogmus olan tiim insanlarla
birlikte bir grubun pargasi olmaktadir. Ayni zamanda insan, dogumu itibariyle i¢cinde
bulundugu toplumun kurallarina da uyum saglamaya baslamaktadir. Fakat zaman
icinde insanlarin ihtiyaglart ve beklentileri degisim gostermekte olup, farkli zaman
dilimlerinde yasamis olan bireylerin tutum, davranis, alg1 ve yargilarinda degisimler

olmaktadir. Bu durum, kusak kavrami ile agiklanabilmektedir (Bagci, 2018: 3).

Kusak kavrami yillardir sosyal bilimler i¢inde ¢esitli alanlarda tartigilmis bir kavram
olup, ¢cok sayida tanimi1 yapilmistir. Felsefe, biyoloji, sosyoloji, antropoloji ve psikoloji
literatiirlinde kullanilan kavram; nesil veya jenerasyon kelimeleriyle de ifade
edilmektedir (Caglayan, 2019: 6). Fransizca’da generation (soy, nesil, dogus)
anlamina gelen kusak kavrami, kelime olarak Latincedeki “generare” yani yaratmak

kokiinden gelmektedir (Oral, 2013: 2).

Kusak kavram, Tiirk Dil Kurumu Sozligii'nde; “yaklasik olarak ayni yillarda
dogmus, ayni ¢agin sartlarin1 ve dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri
paylasmis, benzer ddevlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu ve yaklasik yirmi beg-
otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler 6begi, gobek, nesil, batin, jenerasyon”

olarak tanimlanmustir.

Antropoloji ve biyoloji ¢ercevesinde kusak kavrami; “aileler ve c¢ocuklarinin
dogumlari arasinda gegen yaklasik 20-25 yillik zaman” olarak tanimlanmaktadir. Buna
karsilik, yasam tercihleri ¢ocuk sahibi olma yasini artirmistir. Dolayisiyla bu tanima
gore yapilan siniflandirma kusak kavramini tam olarak anlatmamaktadir (Caglayan,

2019: 7).

Sosyoloji ve psikoloji ¢ergevesinde ise, kusak kavrami, “belli bir donemde dogmus
bireylerin; kiiltiirel, sosyal, ekonomik ve siyasi olaylarin etkisiyle tutum ve

davraniglarindaki ~ farkliliklarin  sekillendirdigi  siniflandirma”  olarak ifade



edilmektedir. Bu tanima gore; her kusak, yasadigi donemde kendine 6zgii siyasi,
sosyal ve kiiltiirel bir kimlik olusturmakta ve doneminin kosullarin1 yansitmaktadir.
Dolayisiyla, kendinden onceki kusagin devami ya da yansimasini olusturmaktadir

(Caglayan, 2019: 7).

Bir kusak tanimlamasina katki saglayan iki temel unsur bulunmaktadir: Dogum tarihi
ve belli bir zaman diliminde gergeklesen olaylar biitiini. Bu iki unsur temelinde

literatiirde bir¢ok kusak tanimi1 mevcuttur:

Mannheim’a gore kusak; ortak kiiltlir ve aligkanliklar1 paylasan insanlar toplulugu
olarak tanimlanmaktadir. Kupperschmidt’e gore ise kusak, benzer dogum yillarini ve
deneyimleri paylasan, yetisme donemleri boyunca cesitli ortak kritik faktorler
tarafindan etkilenen ve bu faktdrleri etkileyen insan grubu olarak tanimlanmaktadir

(Aydemir ve Ding, 2015: 867).

Glinlimiizde kusak kavrami ve kusaklarin smiflandirilmasina  dair
disiplinleraras1 g¢alismalar yapilmaya devam etmektedir. Arastirmalar, kusaklarin
siniflandirilmasi ve kusak algisinin kiiltiirden kiiltiire degistigini gostermektedir. Oyle
ki, yapilan literatiir taramasinda kusaklarla ilgili tarih araliklar1 ve kusaklarin tasidig

ozelliklerin ayn1 olmadig1 goriilmektedir (Adigiizel vd. 2014: 170).

Sosyal, politik, ekonomik ve teknolojik gelismeler toplumlarda kiiltiiriin degisimine
zemin hazirlamistir. Farkli zaman dilimlerinde dogmus ve biiylimiis olan kusaklarin
birtakim 6zelliklerinde bu unsurlar nedeniyle farkliliklar ortaya ¢ikmistir. Kusaklarin
bu farkli 6zellikleri; aile, ¢alisma ve sosyal hayatlarinda kendini hissettirmektedir

(Erden Ayhiin, 2013: 93).

Kusaklar konusunda yapilan bilimsel ¢caligmalarin ge¢misi Auguste Comte ile
birlikte 1800’lerin ortasina dayanmaktadir. Comte, kusaksal degisikliklerin tarihsel
stirec icinde hareket eden kuvvetler oldugunu ortaya koyarak, sosyal ilerlemenin ancak
bir kusagin bir sonraki kusaga asilayacagi birikimler ile miimkiin olacagini belirtmistir

(Latif ve Serbest, 2014: 137).

Kusak kavramini bilimsel arastirma metotlarin1 kullanarak, ilk kez kapsamli ve
sistematik olarak inceleyen kisi, sosyolog Karl Mannheim’dir. Mannheim, kusak
kavramii 1952 yilinda yayimladigi “Kusaklarin Problemleri” (The Problem of

Generations) isimli makalesinde incelemistir (Miicevher ve Erdem, 2018: 61).



Arastirmaci, ayni yas grubunda olan ve belli donemlerde ortak bir konumu paylasmis
bireylerin, deneyimlerine gore belirli araliklarla siniflandirilabilecegini belirtmistir
(Sahbaz, 2019: 5). Mannheim, toplumsal siniflarin ve kusaklarin sosyal durumundan
bahsederken, her duruma uygun davranis bigimlerinin egilim gosterdigini ifade

etmektedir (Latif ve Serbest, 2014: 137).

Calisma hayatt kapsaminda kusak olgusunu, ilk kez yonetim diinyasinin Oncii
isimlerinden Douglas McGregor (1906-1964) incelemistir. McGregor, ¢alismalarinin
cogunu 1935-1955 yillar1 arasinda (II. Diinya Savasi, Soguk Savas ve Biiyiik
Ekonomik Buhran donemlerinde) yapmistir. Ydnetim bilimi uzman1 McGregor, kusak
kavrami bilincinin olmadigi dénemlerde yonetsel uygulamalarin ¢alisanlar tizerindeki

etkilerini incelemistir (Goksel ve Giines, 2017: 810).
1.1.2. Kusaklarm Siniflandirilmasi

Giliniimiizde g¢alisma hayatina iliskin akademik yayin, gazete ve dergiler
incelendiginde bir¢cok kusaktan s6z edildigi ve bu kusaklara yonelik pek ¢ok bilgiye
ve arastirmaya yer verildigi goriilmektedir (Ozkan, 2017: 85).

Literatiir incelemesinde, kusaklari isimlendirme ¢aligmalarinin 20. yiizyilda basladigi
goriilmektedir. Ornegin; Amerikali yazar Gertrude Stein, 20. yiizyilin baslarinda
dogmus ve I. Diinya Savasi sirasinda hayatlarini hizmete adamis olan bireylere

eserlerinde “kayip kusak™ adin1 vermistir (Rosenberg, 2020).

Kusaklarin smiflandirilmas: iizerine ilk arastirmalar, Ronald Inglehart
tarafindan; daha sonralar1 da 1991 yilinda yayimladiklar1 “Generations” isimli
kitaplartyla William Strauss ve Neil Howe tarafindan yapilmistir (Latif ve Serbest,
2014: 137). Strauss ve Howe, II. Diinya Savasi'nda savasan kusagi GI (Government
Issue) Kusagi olarak tanimlamistir. Bu tanimlamadan sonraki on yil i¢cinde Tom
Brokaw, Biiyiik Buhran ve ikinci Diinya Savasi'nin en ¢ok satan kiiltiirel tarih kitabi

olan "The Greatest Generation" isimli kitabini yayimlamistir (Rosenberg, 2020).

Strauss ve Howe tarafindan yapilan ¢alismada, kusak kavrami igin ileri siirdiikleri
kurama “Strauss-Howe Kusak Kurami” ad1 verilmistir (Sahbaz, 2019: 5). Comte ve
Mannheim’1n yaptig1 ¢alismalara dayanarak arastirmalarini siirdiiren Strauss ve Howe,

kusak kavramini tanimlamak icin bazi kistaslar kullanmiglardir. Soyle ki; bir kusaga



mensup bireyler belli bir zaman diliminde dogarlar. Bu bireyler hayatlarinin ayni
donemlerindeyken ortak tarihsel veya sosyal olaylarla karsilasirlar. Bu donemler
bireylerin yas araliklarina gore onlar1 sekillendirir. Ustelik bireyler yasitlar1 ile bazi

deneyimler paylagirlar. Bu deneyimleri ayn1 kusaga ait bireyler birlikte paylasirlar

(Latif ve Serbest, 2014: 137).

Elder tarafindan 1974 yilinda yapilan “Children of the Great Depression” adli
caligmada; ekonomik acidan zit donemlerde yetismis olan kusaklarin diinya
goriislerinin oldukga farkli oldugu goriilmektedir. Son dénemlerde sosyal degisimin
yas gruplar1 lizerindeki etkisini arastiran benzer analizlere olan ilgi artmistir (Baydar,

2016: 15).

Kanadali yazar Douglas Coupland'm 1991 tarihli kitab1 "Generation X: Tales
for an Accelerated Culture" ve sonrasinda yaptig1 bazi ¢alismalar1 20'li yaslarin
hayatin1 konu almistir. Coupland’in ¢aligmalarinda yaptigi 20°1i yaslar tanimlamasi, X
Kusagi seklinde kalict hale gelmistir ve o donemin gengliginin bir temsili olarak
goriilmeye baglamistir. Kusak teorisyenleri Howe ve Strauss, X Kusagi icin Oniigerler
(Amerikan Devrimi’nden bu yana dogan 13. Kusak oldugu i¢in) kavramim

onermislerdir, ancak bu terim hi¢bir zaman kullanilmamistir (Rosenberg, 2020).

X Kusagi’nin ardindan gelen kusagin isminin kokenleri ¢ok daha belirsizdir. Kusak,
1993'te bu terimi ilk kullanan Advertising Age gibi medya kuruluslari tarafindan
genellikle Y Kusagi olarak anilmistir. Ancak 21. yiizyilin basinda bu kusak, Howe ve
Strauss'un kitaplarinda kullandiklar1 bir terim olan Millennials olarak da

adlandirilmistir (Rosenberg, 2020).

Y Kusagr sonrast gelen yeni kusagin adi zaman iginde bir¢ok kez degisiklik
gostermistir. Bazilar1 Generation X ile baglayan alfabetik trendi devam ettiren
Generation Z'yi tercih ederken, digerleri Centennials veya iGeneration gibi daha

heyecan verici basliklari tercih etmistir (Rosenberg, 2020).

Avustralyal1 arastirmact Mark McCrindle, 2010-2024 yillar1 arasinda dogan en geng
kusagi Alfa Kusagi olarak adlandirmaktadir. McCrindle 2009 yilinda yayimladigi
"The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations" adl1 kitabinda, bu kusaga
bliyiik olasilikla yeniden dogus ve iyilesme doneminde biiyiiyecegi temelinde "alfa"

olarak atifta bulunmustur. Tamamen 21. yiizyilda dogan ilk kusak olan Alfa; ekonomi,



politik iklim, c¢evre ve daha fazlasi i¢in yeni bir baslangica isaret etmektedir

(Rosenberg, 2020).

Kusak kuramina karsi one siiriilen baz1 gerekceler bulunmaktadir. Bu gerekgelerin
basinda biyolojik gelisim siireci gelmektedir. Gerekgeye gore; deger yargilari,
inanclar, tutum ve davranislarin degisimi kusaklardan ¢ok biyolojik gelismenin temel
fonksiyonlar1 olup, kusaklar aras1 degisimdeki baslica etken biyolojik gelisme yerine

sosyal olusumlardir (Arslan ve Staub, 2015: 5-6).

Kusaklar  yalnizca  dogduklar1  zaman  dilimleri  esas  alinarak
siiflandirilmamaktadir  (Adiglizel vd. 2014: 170). Kusaklarin smiflandirilmasi
konusunda “yas, tarihsel olaylar, toplumun bakis agis1, deneyimler, bireylerin davranig
ve tutumlar1” g6z onilinde bulundurulmasi gereken faktorlerdir. Literatiirdeki kusak
siniflandirmalar1 incelendiginde; kimi arastirmalarda zaman esas alinmis, kimi
arastirmalarda ise, bireylerin tecriibeler, deger yargilar, kiiltlirler, cografya ve
ekonomik kosullar gibi etkenler esas alimmustir. Yapilan siniflandirmalar, tiim bu
etkenlerin birbirini destekleyen 6zellikler oldugunu gostermektedir (Caglayan, 2019:
10).

Sonug olarak; kusak simiflandirmalarinda kusagin baslangic ve bitis yili kesin
olmamakla birlikle yaklasik olarak 20-25 yillik bir donemi kapsamaktadir ve bu belli
donem araliklarinda dogan bireylerin paylastiklar1 ortak degerler ve kosullar temel

alinmaktadir (Caglayan, 2019: 10).

Wyatt’a gore kusak smiflandirmasi; savaslar gibi travmatik bir olay, niifusun
demografik 6zelliklerini biiylik 6lciide etkileyen degisimler, bir toplumda 6rnek alinan
kahramanlar ve liderler, grupta var olan gergek kisiler ile bu kisileri destekleyenler, bir
kusag1 basariya veya basarisizliga siiriikleyen bir ayricaligin olusumu ve toplumun
ayni duygu ve diistinceyi barindirdigi, kutsal agidan 6nemli goriilen alanlarin meydana

getirilmesi gibi faktorler goz dniinde bulundurularak yapilmalidir (Giden, 2019: 7).

Yapilan arastirmalarda kusak siniflandirmasinda 6nem arz eden iki durumdan soz
edilebilir: kusak etkisi ve dénem etkisi. Ornegin; benzer yillarda dogmus bireylerin,
bireysel ve toplumsal olaylar1 benzer donemlerde yasamis olmalar1 kusak etkisi, yine

benzer yillarda dogmus bireylerin, ortak bir tarihi paylasmalar1 ve yasadiklari

10



donemde gerceklesen olaylara taniklik etmeleri donem etkisi olarak adlandirilmaktadir

(Caglayan, 2019: 10-11).

Kusaklar1 siniflandirmak, 6nemli oldugu kadar da gii¢ bir meseledir. Genellikle
bir kusagin sinirlar1 yaklagik 20-25 yillik bir siire i¢inde degismektedir. Hangi yazari
okudugunuza bagli olarak, her bir kusak i¢in yas araliklar1 ve isimler degisebilmektedir
(Kicheva, 2017: 104). Dolayisiyla, kusaklar adlandirilirken ve belli araliklarla dogum
yillara gore smiflandirilirken yapilan c¢alismalar, arastirmacilart birbirinden farkl
sonuclara ulastirmistir. Literatiirde bu konuda yapilmis bircok calisma mevcuttur.
Yillara gore siniflandirmanin yani sira adlandirarak siiflandirma konusunda da her

donem kugaklara farkli isimler verilmistir. Tablo 1°de de goriildiigii iizere her yazarin

kusaklara iliskin belirledigi farkl tarih araliklar1 bulunmaktadar.

Tablo 1: Farkli Kusak Siiflandirmalari

Howe ve

Lancaster ve

Martin ve

Oblinger ve

(1943-1960)

(1946-1964)

(1946-1960)

(1947-1964)

(1946-1964)

Strauss Stillman Tulgan Oblinger Ta};sgcg)tt Da(nzzz)(l)(sgfles
(2000) (2002) (2002) (2005)
Sessiz Kusak | Gelenekgiler | Sessiz Kusak Sieltéilgr‘llleer ) Gelenekgiler
(1925-1943) (1900-1945) (1925-1942) N . (1900-1945)
oncesi)
Patlama Bebek Bebek Bebek Bebek Bebek
Kusagi Patlamasi Patlamasi Patlamasi Patlamasi Patlamasi

(1946-1964)

13. Kusak
(1961-1981)

X Kusagi
(1965-1980)

X Kusag:
(1965-1977)

X Kusagi
(1965-1980)

X Kusag:
(1965-1975)

X Kusagi
(1965-1979)

Mll(ligzgm Mll(lzlslzgm Milenyumlar Milenyumlar | Dijital Kusak Mll(lzggugm
(1982-2000) (1981-1999) (1978-2000) (1981-1995) (1976-2000) (1980-1999)
Milenyum
i i ) Sonrasi ) )
(1995 ve
sonrast)

(Reeves ve Oh, 2008: 296).

Bu calismada kullanilan siniflandirma;

kusaklarin siiflandirilmasina iligkin,
literatiirde hakim olan ve Kyles’in gruplandirmasina en yakin olan siniflandirilmadan
uyarlanmistir. Bu smiflandirma; Gelenekselciler (1900-1945), Bebek Patlamasi
Kusag1 (1946-1964), X Kusagi (1965-1979), Y Kusagi (1980-1999) ve Z Kusagi (2000

ve sonrasi) seklindedir.
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1.1.2.1. Gelenekselciler (1900-1945)

“Sessiz Kusak” olarak da adlandirilan bu kusagin iiyeleri 1900-1945 yillar
arasinda dogmus olan bireyleri kapsamaktadir. Gelenekselci kusagin tiyeleri, yagsamis
olduklar1 dénem de goz onlinde bulunduruldugunda farkli isimlerle adlandirilirlar:
Radyo bebekleri, en biiyiik kusak, savas kusagi, olgunlar, adaptif kusak, bebek
patlamasi Oncesi, biiylik degisim kusagi, GI Joe kusagi, yetiskin kusak (matures),
Ikinci Savas kusag, kurucular, biiyiik kusak, sessizler, depresyon bebekler, kidemliler,

timit kusag1, sadiklar, sanayiciler ve eskiler gibi.

Yaklasik 45 yillik bir donemi kapsayan bu kusak, birgok farkli olayla
karsilasmistir. Bu nedenle yasadiklar1 olaylar ¢ercevesinde alt kategorilere
ayrilmaktadirlar. Ornegin XX. yiizyilin bast ile I. Diinya Savasi arasinda (1900-1914)
dogan bireyler Biiyiik Degisim Kusagi olarak adlandirilmistir. 1. Diinya Savagsi (1914-
1918) sirasinda dogan bireyler Birinci Savas Kusagi olarak adlandirilmistir. Savas
donemi, Avrupa ile birlikte bircok noktada hayal kirikligina neden oldugundan dolay1
1918-1929 yillar1 arasinda dogan bireyler ise, Umit Kusag1 olarak adlandirilmistir.

Tiirkiye’de bu zaman aralifinda yasanan olaylar kusagin adlandirilmasina
etkili olmustur. Ornegin 1923-1929 yillar1 arasinda dogan bireyler Cumhuriyet Kusag
olarak taninmaktadir. 1929-1939 yillar1 arasi1 savas sonrasi ekonomik sorunlarla
devam eden bir siire¢ oldugundan bu dénemde dogan bireyler de Buhran Kusagi olarak
adlandirilmigtir. 1939-1945 yillart arast bilindigi iizere 1I. Diinya Savasi donemine
denk gelmektedir. II. Diinya Savas1 Kusagi olarak adlandirdigimiz bu bireyler Soguk
Savas’in da etkileriyle hayatta kalmanin 6nemini kavrayarak biiylimiislerdir (Erden

Ayhiin, 2013: 97-98).

Ulkemizde; 1. ve II. Diinya Savasi’ni, bilyiik buhran ddnemini yasamis, bu sebeplerle
yokluk ve kitlik i¢cinde bir hayat siirmek zorunda kalmislardir. Yasadiklar: kiiresel ve
toplumsal, boylesi biiyiik olaylar karsisinda karakteristik ozellikleri sekillenmistir.
Kisitl yasam kosullart onlar1 daha ciddi, garantici, risk sevmeyen ve tedbirli bir kusak
olarak sekillenmistir (Kirpik ve Akdemir, 2018: 20). Zor sartlar altinda yasadiklar1 i¢in
“yasamak i¢in ¢ok calismak” gerektigine inanirlar. Ekonomik buhranin getirdigi

issizlik sonucunda gelecek kaygisi, islerine olan sadakat duygularini gelistirmistir.

12



Cumhuriyet’in kurulmasiyla birlikte, yasadiklar1 kotii kiiresel durumun iginde kusaga

umut duygusu agilanmistir (Ozbek, 2019: 7).

Kusagin denk geldigi teknolojik gelismeler; televizyonun icadi, otomobilin ve seri
iretimin yayginlasmasidir (Aygenoglu, 2015: 8). Sonraki kusaklara kiyasla
teknolojiye ve teknolojik cihazlara, i¢ ice olmadiklarindan dolay1 uzak kalmislardir.
Her ne kadar teknolojiye uzak biiyiiseler de gelisen teknolojiyi 6grenme ve kullanma
konusunda ilgilidirler. Bu donemde okur-yazar orani ¢ok diisiiktiir. Kadin ve erkek

arasindaki egitim seviyesi farki agiktir.

Gelenekselci kusak, calisma hayatlarinda hiyerarsik organizasyonel yapilari tercih
eder. Ciinkii hiyerarsiye inanir ve dnem verirler. Ayrica gelenekselciler, glinimiiz
calisma hayatinin temellerini atmis bir kusagin iyeleridir (Altun Bal, 2017: 7).
Calisma hayatlarinda otoriteye ve kurallara saygilidirlar, gérevlerini her seyin 6niinde
tutarlar ve kendilerini islerine adarlar. Disiplinlidirler ve emirlere uyarlar. Kural
koymaktan hoslanirlar ayrica konulmus kurallara uyarlar (Aygenoglu, 2015: 8).
Kusagin tiyeleri, siire¢ odakhidirlar, otoriteye bagl, direktiflerle hareket ederler ve
inisiyatif almaktan kaginirlar. Bu baglamda ideal ¢alisanlar olarak goriiliirler (Timur,
2019: 54). Gelenekselciler, degisimi sevmezler, dolayisiyla i1s degistirmekten

kacimirlar. Sikayet etmezler, kurallar1 6grenmeye ¢alisirlar.
1.1.2.2. Baby Boomers Kusagi (1946-1964)

Baby Boomers Kusagi, 1946-1964 yillar1 arasinda dogmus olan bireylerden
olusmaktadir. Bebek patlamasi ismini almalarinin nedeni; II. Diinya Savasi sonrasinda
cocuk yetistirme isteginin artmasiyla yaklasik 1 milyar bebegin dogup niifusun artmis

olmasidir (Adigiizel, 2014: 172).

Bu kusakta yer alan bireyler, ayn1 zamanda, Woodstock Kusagi, Sandvi¢ Kusagi,
Vietnam Kusagi, Baby Boomers ve Patlama Kusagi olarak adlandirilmaktadir. Soguk
Savas Donemi Cocuklari olarak da bilinen Bebek Patlamasi Kusagi bireyleri,
sayilarinin fazla olmasi nedeniyle toplumu sekillendirmislerdir (Demir Askeroglu,

2017: 109).

Bu donem, Savas sonrasi ekonomik refahin yeniden basladigi ve egitimsel biiyiimenin

oldugu bir ortamda yaganmaktadir. Olusan olumlu kosullar bir yana savasin etkileri de
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halen devam etmektedir. Bu donemde kusak iiyeleri geleneksel sistemde siki akademik
standartlarda egitim almiglardir (Ergin, 2019: 19). Baby Boomers Kusag: bireyleri,
genellikle iki ebeveynli ailelerde yasamislardir. Bireyler, ¢ocuklarmin yaninda
yaslanmis, ebeveynlerine de kendi evlerinde bakmaya baslamiglardir (Kirik ve

Koytstii, 2018: 1500).

Caligma hayatinda ise, Bebek Patlamasi Kusagi, motivasyonu ve sadakat
duygusu yiiksek bireylerdir. Ise bagli olmanm c¢alisilan siireyle odlciildiigiinii
diistindiiklerinden dolay iskolik gibi goriinmeyi isterler. Uzun yillar ayn1 is yerinde
calisabilirler (Cetin Aydin ve Basol, 2014: 3). Bebek Patlamasi Kusagi bireyleri, is
canlisi, caligkan ve itaatkar bir karaktere sahip olduklarindan dolayr uzun saatler is
gérmek ve verilen gorevleri eksiksiz yerine getirmek gibi niteliklere sahip olup, hayata
kars1 pozitif bir tutum sergilemislerdir (Kirtk ve Koytstli, 2018: 1500). Kusak;
uyumlu, idealist bir yapiya sahiptir. Ucret, Baby Boomerslarin 6ncelikli tercihidir.

Takim ¢alismalar1 ve toplantilarina 6nem verirler (Adigiizel, 2014: 172).

Baby Boomers Kusagi, Gelenekselci kusagin bireyleri ile kiyaslandiginda daha yiiksek
dikkat diizeyine sahip olduklar1 sdylenebilir. Kaliteli yasam sartlarinin ancak ¢ok
calisarak saglanacagina inanmaktadirlar. “Simdi ¢ok ¢alis, ileride karsiligini alirsin”

diisiincesine sahiptirler (Kirik ve Koytistii, 2018: 1501).
1.1.2.3. X Kusag1 (1965-1979)

X Kusagi 1965 ile 1979 yillart arasinda dogan bireylerden olugsmaktadir. Bebek
Patlamas1 Kusagi’n1 takip eden bu kusak, Baby Buster, Post Boomers, kayip
jenerasyon, kayitsiz jenerasyon, tembel jenerasyon, twenty something, f-you
generation ve gecis donemi ¢ocuklari olarak da adlandirilmaktadir. X Kusagi kavrami
ilk kez Kanadali roman yazar1 Douglas Coupland tarafindan 1991 yilinda yayimlanan
“Generation X: Tales for an Accelerated Culture” isimli kitabinda kullanilmasiyla

literatiire girmistir (Kaplan ve Carikgi, 2018: 27).

Ozgiirliigiine diiskiin bir kusak olan X Kusag iiyeleri, Bebek Patlamas1 Kusag
tiyeleri kadar vefali bireyler degillerdir (Cetin Aydin ve Basol, 2014: 3). Bu kusagin
tiyelerinin biiylik bir boliimiiniin ebeveynleri, disarida ¢alisan anne babalardir.
Ekonominin diisiiste oldugu ve ¢ok farkli degerler sisteminin insa edildigi bir diinyada

yetismislerdir (Etlican, 2012: 5). Bu nedenle X kusaginin bireyleri, erken yaslarda
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kendi sorumluluklarini almiglardir (Ergin, 2019: 24). Dolayisiyla kendi kendilerine
biiyiidiikleri i¢in yonetilmekten hoslanmazlar (Cetin Aydin ve Basol, 2014: 3).

X Kusagi, ebeveynlerinin bosanma durumlarma sahit olan ilk grup olmuslardir. Bu
nedenle yabancilasma hissine sahiptirler (Montana ve Petit, 2008: 139). Ayrica
diinyanin farkli bolgelerinde benzer niteliklerle ortaya ¢ikmis ilk global kusaktir (Kirik
ve Koytistii, 2018: 1501).

X Kusagi, ebeveynlerinin yetistirilme tarzlari nedeniyle ¢ok¢a ihmal edilmis bir
kusaktir. Mutlu olacaklari bir i, yasam kosullar1 ve aile i¢in ¢aligmiglardir. Bunedenle
az ¢ocuk sahibi olup, para kazanmaya odaklanmislardir (Deniz, 2017: 42). Kariyer ve
egitime 6nem veren, film izlemekten hoslanan, kisisel hijyenine 6nem veren, degisime
adapte olabilen, bagimsiz karar verebilme yetileri yiiksek ve basar1 odakl bireylerdir

(Karik ve Koytistii, 2018: 1501).

Teknoloji ve bilgiyi kullanmayr seven X Kusagi, kisisel bilgisayarlarin satiginin
basladig1 doneme rastladiklari i¢in bu konuda Baby Boomers Kusagina kiyasla daha
bilgilidir (Ers6z Karakulakoglu ve Demir Askeroglu, 2018: 417). Bunun yan1 sira
teknoloji ile 1ilgili bilgileri; e-mail takibi, ¢evrimigi arastirmalar yapabilme

becerileriyle sinirlidir (Etlican, 2012: 5).
1.1.2.4. Y Kusag1 (1980-1999)

Y Kusagi’nim iiyeleri, 1980-1999 yillari arasinda dogan bireylerdir. Ozellikle
1980’11 yillar ve sonrasinda hizla yasanan teknolojik ve toplumsal gelismeler bu tarih
araligmn belirlemistir. Fakat Bati’da 1975 yili ve sonrasinda doganlar Y kusagi
sayilmaktadir. Clinkii bu dénem iilkelerde evlere bilgisayarin ilk kez girdigi yillardir.
Y Kusagi kavrami, ilk kez Agustos 1993°te donemin ergen genglerini X Kusagi
bireylerinden ayirmak i¢in kullanilmistir (Yiiksekbilgili, 2013: 343). Y Kusagi liyelert;
Millenials (Milenyum Kusagi), Echo-Boomers, Boom Ekosu, Eko Patlamasi, Nexters
(Bir Sonrakiler), Generation Next (Gelecek Kusak), Digital Generation (Dijital Kusak)
ve Internet kusag olarak da adlandirilmaktadir. Bu isimler, Y Kusagi’m diger

kusaklardan ayirt etmek i¢in kullanilmaktadir (Cetin Aydin ve Basol, 2014: 3).
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Bu kusagi sekillendiren bircok etkeni saymak miimkiindiir. Fakat esas olarak
ebeveynlerinin ve bilgisayar teknolojisinin etkisi ile teknolojik gelismelerin etkisinin

yogun oldugu soylenebilir (Ersdz Karakulakoglu ve Demir Askeroglu, 2018: 417).

Kusak, ebeveynleri bosanan, okullarda ¢ok daha fazla zaman geciren, 1yi bir egitim
icin yasadig1 sehirden farkli bir sehre giden ve ebeveynleri ¢alistigi icin evde tek basina
daha ¢ok zaman gegiren bireylerden olusmustur. Bu baglamda, ne istedigini bilen,
istedigini elde etmek igin ihtiyaglarini belirleyebilme konusunda oldukga basarili bir

kusak gelismistir (Etlican, 2012: 6).

Bu kusakta anne-baba olma yas1 27’lere yiikselmistir (Kirik ve Koytistii, 2018: 1502).
Y Kusag1 X Kusagina kiyasla daha ¢aliskan, gorev alan ve daha yiiksek oranda kariyer
hedefleri olan bir kusaktir. Yoneticileri tarafindan takdir edilmek onlar i¢in ¢ok
onemlidir. Girisimcilik yetkinlikleri de X Kusagia kiyasla gelismistir. Iyimserdirler
ve calistiklar1 ortamin eglenceli olmasini beklerler. Teknoloji, Y Kusaginin en iistiin
olduklar1 yetkinliktir. Eski kusaklara kiyasla en egitimli, iletisim giicli en gelismis ve
Ozgliveni en yiiksek kusagidir. Calisma ortaminda bulunduklar1 gruplarin iiretken ve

kararl bir orgiit kiiltiiri olmasin1 beklerler (Kirik ve Koyiistii, 2018: 1503).
1.1.2.5. Z Kusagi (2000-sonrasi)

2000 yili itibariyle dogan bireylerden olusan Z kusagi, gilinlimiizde aktif
calisma hayatinda bulunan en gen¢ kusaktir. Kusagin iiyelerine; Kusak I, .Com
Cocuklari, Yeni Sessiz Kusak, Next Generation, Ag Kusagi, Dijital Cocuklar, Instant
Online, iGen, Internet Kusag, Bir Sonraki Kusak, Dijital Nesil ve Suskun Kusak gibi
isimler de verilmektedir. Z Kusagi, Gelenekselciler’den sonra gelen yeni sessiz kusak
olarak kabul edilmektedir. Kusak, Strauss ve Howe tarafindan asir1 bireysellesme ve
yalnizlik yasadiklar1 veya yasayacaklarindan dolayr “Yeni Sessiz Kusak™ (The New
Silent Generation) olarak tanimlanmistir (Aka, 2017: 53).

Z kusag1 2000 yili itibariyle dogan bireylerden olustugu icin, kusagin iiyesi olan
bireylerin bir kismi heniiz ¢cocuk yastadir ve lizerinde derinlemesine bir arastirma
yapilmamistir. Kusak, teknolojik gelismelerin iginde dogmus olup, sinirsiz iletisim ve
ulasim kaynagi ile cevrelenmektedir (Ers6z Karakulakoglu ve Demir Askeroglu, 2018:

417).
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Z Kusagini diger kusaklardan farkli kilan 6zelligi; dijital yiiksek teknolojinin yaygin
olarak kullanildigi bir donemde dogmus olmasi ve onu arag olarak degil de hayatin bir
parcasi olarak gérmesidir (Kaplan ve Carik¢i, 2018: 30). Bu kusag etkileyen onemli
teknolojik gelismeler; Apple’in kurulusuyla birlikte siirekli olarak yeni ve farkli
tirtinler gelistirmesi, Facebook, Twitter, Instagram, Pinterest ve Foursquare gibi sosyal
medya platformlarinin hayatimiza girmesi olarak siralanabilir (Erséz Karakulakoglu
ve Demir Askeroglu, 2018: 418). Boylelikle teknolojiye kisa siirede adapte olmustur
(Kaplan ve Carike¢1, 2018: 30). Giliniimiizde gelismis teknoloji, akilli cihazlar ve
gelismis internet altyapisi, Z Kusagi bireylerinin teknolojiye bagimli bireyler haline

gelmelerine neden olmaktadir (Kirik ve Koyiistii, 2018: 1503).

Z Kusagi, bireysellige ve bagimsizliga diiskiin bir kusaktir. Ciinkii fiziksel bir
yalnizlig1 tercih etmelerine karsilik internet ile diinyanin her yerindeki bireylerle dahi
rahatca iletisim kurabilmektedirler. Ayni1 zamanda istedikleri bilgiye de diledikleri
zaman ulasabilmektedirler. Bu da onlar1 sabirsiz ve sonu¢ odakli bireyler haline

getirmektedir. Islerini kisa siirede ve dzenle yerine getirirler (Kaleli, 2019: 19).

Z Kusagy, kendini ifade edebilecekleri alanlarda bireysel olarak hareket etmeyi tercih
etmektedir. Kusak, calisirken eglenmek ve stirekli 6grenmek istemektedir. Dolayisiyla
para kazanmanin yani sira is tatminine de 6nem vermektedir (Tas, vd. 2017: 1033-

1034).
1.1.3. Tiirkiye’de Kusaklar ve Istihdam

Diinyanin i¢inde bulundugu siirekli degisim ve gelisim siireci, ¢alisma ve
algilama bi¢imlerinde birtakim farkliliklara neden olmaktadir. Bu farkliliklarin ortaya
¢ikisinda kusak farkliliklar1 6nemli bir rol tistlenmektedir (Cakmak ve Celik, 2017:
66). Ote yandan giiniimiizde refah diizeyinde ve yasam siiresindeki artis, bireylerin
calisma hayatinda daha uzun siire yer almalarina ve emekli olduktan sonra da calisma
hayatlaria devam etmelerine neden olmaktadir. Bunun bir sonucu olarak giiniimiizde

cok sayida farkl kusak, calisma hayatinda bir arada bulunmaktadir.

Bir toplumun ekonomik ve sosyal niteliklerinin degisimi agisindan, toplumu olusturan
bireylerin niifusunun; kusaklara gore cinsiyet, istihdam ve isgiiciindeki ¢esitliligi 6Gnem
arz etmektedir (Sahbaz, 2019: 22). Ozellikle geng kusak, dinamik yapis1 sayesinde

ekonomik biiyiimeyi pozitif etkilemekte olup, ililke kalkinmasinda 6nemli bir rol
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tistlenmektedir. Kiiresel diizeyde diger sartlar sabit kaldiginda, genc¢ kusaktan
bireylerin yogunlukta oldugu iilkeler digerlerine kiyasla ekonomik acidan daha
avantajli konumda olmaktadir (Cakmak ve Celik, 2017: 67-68). Bu cergevede;
kusaklarin yas, cinsiyet, egitim ve istihdam edildikleri sektor bakimindan dagilimlarini

incelemek faydali olacaktir.
1.1.3.1. Tiirkiye'de Genel Niifus Icinde Kusaklarin Oram

Tiirkiye’de cinsiyet ve kusak odaginda niifus kayitlar1 incelenmis olup,
kusaklarin toplam niifus i¢indeki oranlar1 hesaplanmistir. Hicran Ok tarafindan 2019
yilinda yapilan bir ¢aligmada, 2017 yili TUIK (Tiirkiye Istatistik Kurumu) verilerine
dayanarak Tablo 2 hazirlanmistir. Tablo’da, literatiirde yaygin olarak yer alan dort
kusagin; yas gruplar1 ve Tiirkiye’deki niifuslar1 yer almaktadir (Ok, 2019: 30).

Tablo 2: Tiirkiye'de Genel Niifus Verileri I¢inde Kusaklarin Oram (2017)

Kusaklar Erkek Kadin Toplam Oram
Gelenekselciler 1 844 447 2539034 4383 481 %S5,40
Baby Boomers 4817529 5032 340 9 849 869 %12,10
X 7797 302 7674126 15 471 428 %19,10
Y 12 955713 12 589 959 25 545 672 %31,60
V4 13 120 144 12 439 931 25560 075 %31,60
(Ok, 2019: 31).

2017 y1l1 verilerine dayanarak hazirlanan Tablo’ya gore Y ve Z Kusagi’ndan bireylerin
genel niifus igindeki oram esittir. Ote yandan gelenekselciler kusaginin genel niifus
icindeki orani, diger kusaklara kiyasla diistiktiir. Dort kusagin Tiirkiye genel niifusu
i¢indeki yerleri; TUIK 2019 yili verilerine dayanarak, Tablo 3’te daha detayli sekilde

incelenmistir.
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Tablo 3: Tiirkiye'de Yas Gruplarimin Cinsiyete Gore Niifusu (2019)

Yas Grubu Toplam Erkek Kadin
0-4 6345136 3254719 3090417
5-9 6461 039 3316621 3 144 418

10-14 6406 170 3288 207 3117963
15-19 6331 594 3254 891 3076703
20-24 6 624 078 3392374 3231704
25-29 6367311 3 240 657 3126 654
30-34 6363017 3221 381 3141 636
35-39 6584 843 3324759 3260084
40-44 5967384 3016898 2 950 486
45-49 5533559 2772 838 2760 721
50-54 4675373 2367577 2307 796
55-59 4389 997 2178 454 2211543
60-64 3554769 1 754 500 1 800 269
65-69 2722672 1301 371 1421 301
70-74 2016913 907 850 1 109 063
75-79 1308299 560 695 747 604

80-84 817 730 323732 493 998

85-89 497 410 192 938 304 472

90+ 187 703 50 674 137 029

(TUIK, 2019).

Tablo’ya gore Tiirkiye’de niifusu en diisiik olan kusak, 1 milyon 683 bin 103 kadin ve
1 milyon 128 bin 39 erkek olmak tizere toplam 2 milyon 811 bin 142 ile gelenekselciler
kusagidir. 2019 verilerine gore en yiiksek niifus orani ise, 12 milyon 760 bin 78 kadin
ve 13 milyon 179 bin 171 erkek olmak iizere toplam 25 milyon 939 bin 249 kisi olan
Y kusagna aittir.
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Grafik 1: Kusaklarin Niifus Oranlarindaki Degisim (2013-2018)
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0 Geleneksel Kusak X Kusag1 Y Kusagi Z Kusag1
m2013 18,7 23,1 35,3 23
2018 15 21,1 34,6 29,3
m2013 =2018

Grafik 1’de 2013-2018 yillar1 arasinda kusaklarin niifus oranlarindaki degisim
incelenmistir. Grafige gore en biiyiik degisimin Z kusaginda oldugu goriilmektedir.
2013 yilinda niifusun %23’{inii olusturan Z kusag:, 2018 yilinda Istanbul niifusunun
%29,3’linii olusturmaktadir. Y kusaginda oransal olarak biiyiik bir degisim olmazken

Geleneksel kusak yaklasik %4, X kusagi ise %2 azalmistir.

1.1.3.2. Kusaklarin Yas Grubu ve Cinsiyete Gore Isgiicii ve
Istihdam Oranlar

TUIK (Tiirkiye Istatistik Kurumu) niifus iginde istihdam edilen kismi

"isbaginda olanlar ve isbasinda olmayanlar grubuna dahil olan kurumsal olmayan

calisma ¢agindaki niifus, istihdam edilen niifustur" seklinde tanimlamaktadir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’ne gére 14-65 yaslar1 aras1 calisma ¢ag1 olarak kabul
edilmektedir. Bu nedenle genel niifusun i¢inde 15 yas alti cocuklar ve 64 yas iistii
bireyler ¢alisma ¢agmin disindadir (Ok, 2019: 32). Tablo 4’te TUIK 2019 verilerine

dayanarak yas gruplarinin (14-65 yas aras1) istthdam sayilar1 verilmistir.
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Tablo 4: Yas Gruplarinin Cinsiyete Gore Tiirkiye Istthdam Sayilar1 (2019)

Yas Grubu Toplam Erkek Kadin
15-19 1 580 000 1 130 000 450 000
20-24 2 487 000 1 620 000 867 000
25-29 3559 000 2 334 000 1225000
30-34 3 877 000 2 650 000 1227 000
35-39 4143 000 2 816 000 1327000
40-44 3779 000 2 535000 1 244 000
45-49 3213 000 2221 000 992 000
50-54 2352 000 1 672 000 680 000
55-59 1 697 000 1204 000 493 000
60-64 969 000 667 000 302 000

65+ 861 000 621 000 240 000
(Aktas, 2019).

Tablo 4 incelendiginde; 2019 yil1 verilerine gore Tiirkiye’de 1 milyon 35 bin kadin ve
2 milyon 492 bin erkek olmak iizere toplam 3 milyon 527 bin Gelenekselciler ve Baby
Boomers kusagindan bireyler istihdam edilmistir. Istihdam edilen kisilerden 2 milyon
916 bini kadin ve 6 milyon 428 bini erkek olmak {izere toplam 9 milyon 344 bini X
kusagina mensup bireylerdir. Y Kusagi gilinlimiizde en yiiksek sayida calisanin
bulundugu kusak olmakla birlikte, 2019 verilerine gore bu kusaktan 4 milyon 646 bin
kadin ve 9 milyon 420 bin erkek olmak iizere toplamda 14 milyon 66 bin kisi istihdam
edilmistir. En gen¢ kusak olan Z kusagindan ise 450 bin kadin ve 1 milyon 130 bin

erkek olmak tizere toplam 1 milyon 580 bin kisi istihdam edilmistir.

Toplumu olusturan bireylerin egitim diizeyleri, isgiiciine katilim oranlarini etkileyen
onemli bir faktordiir. Egitim diizeyindeki yiikselmeler, isgiiciine katilim oranlarinin da
yiikselmesini saglamaktadir. Ote yandan, bireylerin egitime yaptiklari yatirimlar
sonucunda, beseri sermaye birikimlerinde de artis saglanmaktadir. Tablo 5°te

kusaklarin egitim durumlarina gore istihdam bilgileri yer almaktadir.
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Tablo 5: Tiirkiye’de Kusaklarin Egitim Durumlarina Gére Istihdam Oranlar: (2017)

Kusaklar Egitim Diizeyi Erkek Kadin Toplam
Okuma Yazma Bilmeyen 233 76,7 10,4
Okul Bitirmeyen 38,6 61,4 5,3
Ilkokul 71,7 223 55,3
Baby Boomers Kusag1 [k gretim 100 - 0,04
(1945-1964) Ortaokul 91 9 7,15
Genel Lise 87,8 12,2 6,6
Meslek Lisesi 88,4 11,6 49
Yiiksekogretim 82,3 17,7 10,3
Okuma Yazma Bilmeyen 23,8 76,2 4
Okul Bitirmeyen 443 55,7 2,3
Ilkokul 68,4 31,6 49,3
X Kusagi Hkégretim 69,6 30,4 0,3
(1965-1979) Ortaokul 84,3 15,7 10,3
Genel Lise 75,8 24,2 8,2
Meslek Lisesi 81,9 18,1 8,1
Yiiksekogretim 68,3 31,7 17,5
Okuma Yazma Bilmeyen 32,2 67,8 1,4
Okul Bitirmeyen 55,3 447 2,9
flkokul 65,9 34,1 16,5
Y Kusagi [k gretim 78 22 15,5
(1980-1999) Ortaokul 82,2 17,8 6,9
Genel Lise 73 27 12,2
Meslek Lisesi 76,5 23,5 13,2
Yiiksekogretim 57,1 423 31,4
Okuma Yazma Bilmeyen 68,4 31,6 1,3
Okul Bitirmeyen 54,3 457 6,3
flkokul 61,5 38,5 3,5
Z Kusag [k gretim 74 26 12,9
(2000 Sonras) Ortaokul 73,4 26,6 56
Genel Lise 65,6 34,4 6,1
Meslek Lisesi 63,5 36,5 13,7
Yiiksekogretim 33,3 66,7 0,2

(Ok, 2019: 35).
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Tablo’ya gore X Kusagina mensup bireyler arasinda istihdam edilenlerin cogunlugunu
%49,3 orani ile ilkokul mezunu bireyler olusturmaktadir. Y Kusagi calisanlar arasinda
%31.,4 orani ile yliksekdgretim mezunu bireyler cogunluktadir. Tablo’da gorildiigii
tizere kusaklarin istihdam durumu egitim diizeyleri ile kiyaslandiginda X ve Y Kusagi
calisanlarin egitim diizeylerinin Baby Boomers Kusagi calisanlarina gore yiiksektir

(Ok, 2019: 35-36).

Bir iilkenin sosyal ve ekonomik agidan gelismislik diizeyinin en Onemli
gostergelerinden biri istihdamin sektdrlere gore dagilimudir. Ulkeden iilkeye sektorel
dagilim, farklilik gostermekle birlikte istihdam edilen bireylerin yaptiklar isler
genellikle; tarim, hizmet ve sanayi sektoriinde toplanmaktadir. Bu ¢ercevede, sanayi
sektorii, gelismekte olan tilkelerde fazla gelismedigi i¢in istthdamin biiyiik bir boliimii
tarim alaninda gerceklesmektedir. Benzer farkliliklar gelismekte olan iilkeleri gelismis

tilkelerden ayristirmaktadir (Ok, 2019: 36).

TUIK verilerine bakildiginda iktisadi faaliyet alanlarinin; tarim, sanayi, ingaat ve
hizmet sektorii oldugu goriilmektedir. Tablo 6’da kusaklarin iktisadi faaliyet alanina

gore istihdam oranlari verilmistir.
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Tablo 6: Tiirkiye’de Kusaklarin iktisadi Faaliyet Alanina Gore Istihdam Oranlan

(2017)
Kusaklar Faaliyet Alani Erkek Kadin Toplam
Tarim 60,1 39,9 44 4
Sanayi 80,5 19,5 9,1
Baby Boomers Kusagi (1945-1964) -
Ingaat 99,3 0,7 5,5
Hizmet 80,7 19,3 41
Tarim 50,6 49,4 20,5
Sanayi 77,2 22,8 18,1
X Kusagi (1965-1979) -
Insaat 96,4 3,6 7,3
Hizmet 70,3 29,7 54,1
Tarim 49,7 50,3 11
Sanayi 75,5 24,5 22
Y Kusagi (1980-1999) -
Ingaat 95,1 4,9 8
Hizmet 64,7 353 59
Tarim 57,2 42.8 26,1
Sanayi 75,1 249 21
Z Kusag1 (2000-sonrasi) !
Ingaat 98,5 1,5 8,9
Hizmet 69 31 44
(Ok, 2019: 37).

Tablo’ya gore; bugiin 56-75 yaslar1 arasinda olan Baby Boomers Kusagi’ndan olan
bireylerin ¢ogunlukla tarim ve hizmet sektoriinde istihdam edildikleri goriilmektedir.
Kadin bireylerin %39,9 oraninda yer aldiklar tarim sektdriinde; erkek bireylerin orani

%60,1 iken, yine erkek bireylerin orani hizmet sektoriinde ise, %80,7 dir.

Ote yandan, X Kusagi’ndan ¢alisanlarin %54, 1 oraniyla agirlikli olarak hizmet
sektoriinde istihdam edildikleri goriilmektedir. Bu yas araligindaki kadin ve erkek
calisanlarin oraninin birbirine en yakin oldugu sektor tarimdir. Bu karsilik, tarim

sektoriinde istihdam edilen X Kusagi ¢calisanlarin oran1 %20,5’tir.

Baby Boomers Kusagi’ndan itibaren zaman iginde sanayi sektoriinde calisan bireylerin
oran1 Y Kusagi’nda en yiiksek seviyeye ulasmistir. Bu dort kusak arasinda sanayi
sektorlinde en yiiksek oranla istihdam edilenler Y Kusagi’ndan ¢alisanlardir. Fakat Y
Kusag1 calisanlar arasinda en fazla istihdam hizmet sektoriinde %59 oram ile

gergeklesmistir.
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Z Kusag ile birlikte sanayi sektoriinde istthdamin azalmis olmasina karsilik, tarim
sektoriinde %26,1 orani ile artis yasandigi goriilmektedir. X ve Y Kusagi ile benzer
bicimde Z Kusagi’nda da en yiiksek istthdam orani %44 ile hizmet sektoriinde
gerceklesmistir.

1.1.4. Kusak Farkhliklar1 ve Kusak Catismasi

Tirk Dil Kurumu farklilik kavramini; “Farkli olma durumu, ayrimlilik,
baskalik”; felsefe alaninda bu kavram “Dogal, toplumsal ve bilince dayanan her olay

ve olguyu biitiin 6tekilerden ayiran 6zellik” seklinde tanimlamaktadir.

Farklilik kavrami ilk kez ABD’de konusulmaya baglanmis olup, “farkliliklarin
yonetimi” kavramini ilk kez 1983 yilinda Farkliliklarin Yonetimi Enstitiisii’niin
(American Institute for Diversity Management) kurucusu R. Roosevelt Thomas Jr.

kullanmistir (Peryon, 2018: 1).

Bircok insan farkliliklari olumsuzluk olarak gdormektedir. Aslinda farkliliklar,
insanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarabilecekleri ve diger insanlarla saglikl iligkiler
kurmasma yardimci olacak firsatlar olarak degerlendirilmelidir. Farkliliklar1 yok
saymak mimkiin olmadigindan dolayi, farkhiliklarin yonetimini Ogrenmek
gerekmektedir. Literatiirde farkliliklarin sonuglarmi agiklamaya c¢alisan bircok
arastirma bulunmaktadir. Bu arastirmalarda c¢ogunlukla, isgiliciiniin demografik
farkliliklari, odak noktast olarak belirlenmistir (Siirgevil, 2008: 113-121). Calisma
hayatinda goriilen farkliliklarin ortaya ¢ikis sebepleri; siif, etnik koken, aile durumu,
din, cinsiyet, 1rk, yas ve fiziksel yeterlilikler olarak sayilabilmektedir. Bu farkliliklar
arasinda en yogun ilgiyi yas ile iligkili olarak kusak farkliliklar1 gormektedir (Stirgevil,
2008: 11).

Son yillarda toplumda kusaklar arasindaki iletisimin azaldigi; insanlarin
birbirlerini anlamadigi, yetiskinlerin, cocuklar ve genglerle catistigi sik¢a giindeme
gelmektedir (Aydin, 2014: 117). Cogu ailede; ¢ocuklarin ilgi alanlari, tutum ve
davranislari ile ebeveynlerin tutum ve davranislar farklilagmaktadir (Topraker Alp vd.

2019: 804).

Kusak farkliliklar1 toplumun zaman igindeki sosyal, ekonomik, teknolojik ve kiiltiirel

acidan degisimini yansitmaktadir. Nitekim 1970’ler ve 1990’larda bireyler temelde
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degisime ugramis toplumlarda yetismislerdir (Arslan ve Polat, 2016: 265). Benzer
sekilde yakin tarihlerde dogmus olan bireyler, toplum i¢inde ayni kusaklara mensup
olsalar da her biri farkli ortam ve tarzda yetisebilmektedir. Dolayisiyla her birey farkl
tecriilbe ve tercihlere sahip olabilmektedir. Bdylelikle ge¢miste cocuklar ve
ebeveynleri arasinda yasanan kusak farkliliklari, glinimiizde ayni kusaga mensup

bireyler arasinda da goriiniir hale gelmektedir (Erden, 2012: 26).

Toplumda yasanan degisimler, bireylerin temel tutum ve davraniglarini etkilemektedir.
Bu tutum ve davraniglar da bir kusaktan digerine onemli Ol¢iide degismekte ve
birtakim kusaksal farkliliklar1 gliindeme getirmektedir (Erden, 2012: 26). Kusaksal
farkliliklar; ¢alisma hayatinda, sosyal hayatta ve aile iginde kisiler arasindaki
iletisimde etkili ve 6nemli bir faktor olarak ortaya c¢ikmaktadir (Baybas ve Sahin,
2018: 88).

Kusaklar arasindaki deger farkliliklar1 {izerinde 6nemli calismalari olan Inglehart,
“Gelismis Sanayi Toplumlarinda Kiiltiirel Gelisme” adli kitabinda, yash kusagin geng
kusaga kiyasla degisime kars1 daha ¢ok direndigini belirtmektedir. Inglehart’a gore
farkli kusaklardan insanlarin degisime kars1 tutumu da farklilik gostermektedir (Lotfi,

Kabiri ve Ghasemlou, 2013: 97).

Kusaklarmn hayata dair bakis agilarinda da 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin
Gelenekselciler Kusagr siirekli hayatta kalma miicadelesi vermistir. Baby Boomers
Kusag: ise, savas ve buhranlarin etkisiyle tedbirli yasamis ve harcamistir. Benzer
bicimde X Kusag1 hayatta 6n plana ¢ikabilmeyi amacglamakta olup; Y Kusag: ise,
hayatin tadini ¢ikarmak i¢in yagamaktadir (Aka, 2017: 58).

Arastirmalar kusaklarin ¢alisma hayatina iligkin goriislerinde de farkliliklar
oldugunu gostermektedir. Nitekim Gelenekselciler Kusagi calisanlar1 savas sonrasi
sikintilarint ve yokluklarini unutmayan kisilikleri nedeniyle “calismak i¢in yagamak”
diisiincesini  benimsemistir. Baby Boomers Kusagi calisanlart da yetisme
donemlerinde zorluklarla karsilastiklar1 i¢in “calismak i¢in yasamak™ bakis agisini 6n
planda tutmaktadir. Buna karsilik X kusagi ¢alisanlar is ve yasam dengesine dnem
vermektedirler. Bu nedenle “yasamak i¢in ¢alismak™ diisiincesini benimsemislerdir. Y
kusagi ¢alisanlar1 da “Once yasama daha sonra ¢alisma” bakis agisina sahiptirler (Aka,

2017: 60).

26



Kusaklar arasindaki farkliliklarin en yogun oldugu alanlardan biri de teknolojidir.
Geng kusak tarafindan teknoloji kullaniminin daha yaygin oldugu bilinmesine karsilik,
yeni aragtirmalar yetiskin bireylerin teknoloji kullaniminda artis yasandigini
gostermektedir. TUIK’in 2017 yili arastirmalarina gére, 2013 yil1 itibariyle internet ve
yeni medya kullaniminda yetiskin kusagin orami 2,7 kat artmistir. Fakat yetiskin
kusagin gelismelere hizla adapte olamamasi ve 6grenme kabiliyetlerindeki yavaglama

gibi nedenlerden dolay1 teknolojiye uyum siirecini zorlastirmaktadir (Baybas ve Sahin,
2018: 83).

Geng kusaklar enerjileriyle donemin kosullarina rahatca adapte olabilirken, yetiskin
kusaklar yenilik¢i davraniglara karsi direnmekte ve tutucu davraniglar sergileyerek
zorluk yasayabilecekleri kosullardan kaginmaktadir (Erden, 2012: 26). Yetiskin
kusaklar, yenilige uyum saglamakta zorlandiklarindan dolay1 geleneklere ve eski
yasam anlayislarina tutunmakta basarili olurken; geng¢ kusaklar, giiniimiiz kosullarina
uyum saglamakta daha basarili olmaktadirlar. Dolayisiyla gen¢ kusak ve yetiskin
kusak arasindaki farkliliklar donem donem biiyiimekte ve ¢atigma halini almaktadir

(Arslan ve Polat, 2016: 269).

Hayatin her alaninda yasanan degisim ve gelisimlerle birlikte insanlar arasindaki
kisisel farkliliklar artmaktadir. Artan kisisel farkliliklar, bireyler arasinda catigmalarin
yasanmasina neden olmaktadir (Hisli Sahin vd. 2009: 154).

Geng¢ ve yetiskin kusak uyusmazligi, ylizyillardir yasanan bir olgudur
(Yesilyaprak, 1989: 50). Kusak catismasi; gen¢ kusak ile belli bir anlayis ve sosyal
bakis1 temsil eden yetigkin kusak arasindaki uyusmazliklardir (Aydin, 2014: 117).
Kusaklar arasindaki ¢atismanin en énemli sebebi kusaklarin hayata ve olaylara farkl
bakmast ve farkli yorumlamasidir (Aydim, 2014: 117). Insanlarin bu noktada uyum ve
dengeyi yakalamalar1 olduk¢a zordur. Dolayisiyla yenilige agik gen¢ kusakla, daha
tutucu ve geleneksel degerlere bagli kusaklar arasinda catisma kaginilmazdir.
Konugma sekli, begeniler ve giyim kusam gibi davranis tarziyla ilgili olarak
yasanabildigi gibi; yasam felsefesi, siyasal tutumlar, ideolojik inanglar ve diinya
gorlisii gibi deger ve tutumlarla ilgili her konuda catisma yasanabilmektedir

(Yesilyaprak, 1989: 50).
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Ote yandan bireylerin deger yargilari, ¢alisma, iletisim ve motive olma farkliliklar1,
calisma ortaminda ¢atigmaya neden olabilmektedir. Bireyler arasindaki bu sorunlar
ayni zamanda kusaklar arasinda da belirgin bir sekilde yasanmaktadir. Bu catigsma,
kusaklarin c¢alisma hayatindaki tutum ve davramislarina, dolayisiyla da isyeri

iliskilerine yanstyabilmektedir. (Biike Kaleli, 2019: 20-24).

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.2.1. Kavram

Isletmelerin amaclarin1 gergeklestirebilmeleri icin yararlandiklar1 kaynaklar;
sermaye, isgiicli, hammadde ve yerdir. Bu kaynaklar arasinda en 6nemlisi olan insan
kaynagi, bir orgiitte en iist yonetici kademesinden en alt kademedeki isgdrene kadar

tiim ¢alisanlar1 kapsayan bir kavrami ifade etmektedir (Ince, 2005: 327).

Gilintimiiz teknolojisi ve artan rekabet kosullarinda insan kaynaginin temel alindigi
yonetim modelleri biiylik 6nem arz etmektedir. Calisanlarin ihtiyaglarimi ve
beklentilerini 6nemseyen ve adil bir sekilde karsilayan kurumlarin artan rekabet

kosullarinda daha yiiksek performans yarattiklar1 goriilmektedir (Erhan, 2018: 2).

Bir isletmede, ¢alisanin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayan, ayn1 zamanda motivasyon
ve verimliligini arttiran unsur, insan kaynaklar1 ydnetimidir. Isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetimi; ¢alisan ihtiyacinin belirlenmesinden giderilmesine kadar uzanan
bir siireci ylritmektedir. Bunun yani sira insan kaynaklari performans
degerlendirmesi, egitimi ve gelistirilmesi, kariyer planlamasi ve {icretlendirilmesi gibi
stirecleri de tistlenmektedir. Calisandan maksimum 6l¢iide yararlanmay1 ve ¢alisanin
yasam kalitesini yiikseltmeyi amaglayan insan kaynaklar1 yonetimi, insan1 merkezine

alan bir yonetim anlayisi olarak tanimlanmaktadir (Tekin, 2019: 3).

Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan galisan, genellikle her isin temelini
olusturdugundan en Onemli olgudur (Mercin, 2005: 130). Bu baglamda insan
kaynaklari, personel yonetiminden ayrilmaktadir. Gegmiste personel yonetimi,
calisanlar agisindan evrak takibi ve kayit tutan bir birim olarak goriilmiistiir. Personel
yonetiminde galisan, maliyet olarak ele almistir. Insan kaynaklar yonetimi, calisani
degerlendirilmesi gereken bir kaynak olarak gérmektedir (Erhan, 2018: 2). Insan

kaynaklar1 yonetimi, insana iligkin yaklasimlari, ¢cok yonli bir biitiinliik i¢inde ve
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sistematik bir sekilde ele almaktadir (Mercin, 2005: 130). insan kaynaklar1 yénetimi,
Orgiitte bulunan tiim ¢alisanlar1 kapsadigi gibi, orgiit disindaki potansiyel iggiiciinii de

kapsamaktadir (Tunger, 2012: 207).

Insan kaynaklar1 yonetiminin giiniimiizdeki konumuna ulasmasinda birtakim tarihsel
olaylarin etkisi olmustur. Kronolojik olarak bu olaylar; Sanayi Devrimi, sendikal

hareketler, diinya savaslari, kiiresel ticaret, rekabet piyasasi ve bilgi cagidir.
1.2.2. iKY’nin Tarihsel Gelisimi

Modern insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi bir siire¢ halinde
gerceklesmistir. Bu siirecin temelleri Sanayi Devrimi’ne kadar gitmektedir. Sanayi
Devrimi’nin ardindan bu siire¢ giderek farklilagmis ve asamalara ayrilmistir (Kogak,

2015: 52).

Personel yonetiminin kokenlerini ilk ¢aglara dayandirmak miimkiindiir (Demirkaya,
2006: 2). Ornegin, Hammurabi Kanunlarmnin iicretlendirme sistemlerini ve M.O.
1650’lerde Cinlilerin, is bolimii ve uzmanlasma kavramlarii ele aldiklari; Misir
Piramitlerinin insas1 sirasinda vardiya sisteminin kullanildigi ve Osmanli Devsirme

Sisteminde yetenek yonetiminin ilk 6rnekleri goriilmektedir (Tekin, 2019: 5).

Loncalardaki zanaatkar-ustabasi-¢irak ticliisli, personel yonetimi kavramina anlam
kazandirmistir. Bu donemlerde personel yonetimi, kayit tutma faaliyeti olarak anlam

bulmustur (Katircioglu, 2019: 3).

Yoneticiler tarafindan personele ait sorunlarin 6nemsenmesi, bagka bir deyisle modern
personel yonetiminin ortaya ¢ikisi 20. ylizyilin baslarinda gergeklesmistir. Bu siireci
etkileyen diger faktorler; Taylorizm, davranig bilimleri ve endiistriyel psikolojidir

(Y1lmaz, 2018: 6).

1940-1950 yillar1 arasinda personel birimleri giderek 6nem kazanmistir. Bu donem
ayn1 zamanda isletmelerin personel etkinliklerine bagladiklar1 donemdir. 2. Diinya
Savag1 doneminde isgiicli se¢imi ve egitimi gibi siirecler personel birimleri tarafindan
gerceklestirilmekteyken, sendikalarin da etkisiyle personelin ihtiyaclartyla da
ilgilenen bir birim halini almistir (Tekin, 2019: 5).

1960-1970 yillarina gelindiginde is giivenligine iliskin yasalarin ¢ikmasiyla birlikte

personel birimlerinin roller degisime ugramistir. 1980’lerden itibaren isletmelerde
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personel yonetimi isleyislerine, insan kaynaklart yonetimine iliskin c¢alismalar

eklenmistir.

Giliniimiiz bilgi toplumunda 6n plana insan kavrami ¢ikmaktadir (Yilmaz,
2018: 7). Bu evrimsel siirecte insanin verimlilige etkisi ve entelektiiel olarak faydalari,
insanin isletmelerin en degerli sermayesi haline gelmesini saglamistir. Insanin
isletmelerde deger kazanmasi sayesinde personel yonetimi ve endiistri iliskileri
birlestirilerek yeni bir yapilanmaya gidilmistir (Zaim ve Polat, 2013: 37). Boylece
1990’11 yillarda insan kaynaklar1 yonetimi dnem kazanmaya baglamistir. Bu dénemde
isletmelerde personel birimlerinin yerini insan kaynaklar1 birimleri almistir. insan
kaynaklar1 birimi, isletmenin rekabet giicline katkida bulunan, isletmeye avantaj
saglayan ve bu avantaji korumayi amaglayan ve iist yonetim tarafindan kabul gbren

bir birim olarak konumlandirilmistir (Tekin, 2019: 5-6).

2000’lerde de calisanlarin hem igyeri hem de isyeri digindaki ihtiyaclar1 insan
kaynaklar1 ydnetiminin kapsamina alinmaktadir (Tekin, 2019: 6). insan kaynaklari
yonetimi, personel yonetimine iliskin amag ve iglevleri kapsamasi ile birlikte ¢ok daha
kapsamlidir (Erkog, 2018: 26). Tablo 7°’de iki kavram arasindaki farklar

gorilmektedir.

Tablo 7: Personel Yonetimi ve iKY Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi insan Kaynaklar1 Yonetimi
Isi merkeze koyan Insani odak alan
Biirokratik islerle ilgilenen Calisana danigmanlik faaliyetinde bulunan
Duragan bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet olarak goriiliir Insan deger olarak goriiliir
Kurallar ve kaliplar Vizyon, misyon ve etik degerler
Geleneksel yonetim anlayisi Toplam kalite yonetimi anlayisi
Isi yapan insan Isi yonlendiren insan
(Demir, 2016: 21)

Insan kaynaklar ydnetiminin XX. yiizyildaki gelisim ¢izgisini doniim noktas1 olarak
kabul edilebilecek alti kavram ile ac¢iklamak miimkiindiir: ydnetim teknolojisi,
orgiitsel davranis, personel teorisi, sendikalarin gelismesi, yasal birtakim diizenlemeler

ve bilgisayar teknolojisi (Kiziloglu, 2012: 12).
1.2.3. iIKY’nin Amac¢ ve Onemi

Insan kaynag, sirketlerin itici giicii ve amaglarina ulagsabilmesinde rol oynayan

en &nemli unsurdur (Ogiit vd. 2004: 279). Bunun yan1 sira insan, gelismis ve karisik
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yapida bir varliktir. Insan kaynaklari yonetiminin ilgi alan1 insan oldugundan amaglari

da karmasik ve ¢ok yonliidiir (Artar, 2019: 6).

Kiiresellesme ile birlikte ¢calisma hayatinda artan rekabet ortaminda orgiitler, rakipleri
karsisinda fark yaratabilmek icin insan kaynagini mihenk tasi olarak kabul etmektedir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynagmin ise alinmasindan emekliligine kadar
bazen de emeklilik sonrasinda da 6nemli roller almakta olup, insan kaynaginin etkin
ve verimli bir sekilde caligabilmesi i¢in modern yontemler gelistirip, uygulamaktadir

(Ogiit vd., 2004: 280).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, aldig1 bu rolleri gergeklestirirken temelde iki temel amag
giitmektedir. {1k olarak, insan kaynaklarim, drgiit beklentilerine uygun, sonug odakli
ve etkin bir sekilde hedefe ulagtirmaktir. Bir diger amag ise, ¢alisanlarin ihtiyaglarini
karsilamak, meslek ic¢i ilerlemelerini saglamak ve verimliliklerini arttirmaktir (Erkog,

2018: 27).

Insan kaynaginm en verimli sekilde kullamlmasi dogrultusundaki politikalar:
uygulamaya koyan orgiitler rakipleri karsisinda fark yaratmaktadir (Bayraktaroglu ve

Yilmaz, 2012: 3-4).

Insan kaynaklari yonetimi, insan kaynagini bulma, gelistirme ve calisan
bagliliginin kazanilmasima yonelik stratejik bir yaklasimdir (Sarag, 2016: 3-4).
Dolayisiyla insan kaynaklart yonetiminin iist yonetimde yer almasiyla birlikte alinan
kararlarin da ©onemi artmaktadir (Bayraktaroglu ve Yilmaz, 2012: 3-4). Insan
kaynaklar1 dogru yonetildigi takdirde oOrgiitiin karli yatirimlar yapmasina katkida
bulunmakta, ¢alisanlar1 her anlamda gelecek kaygisindan koruyup, devamli olarak
basariya odaklanmis sekilde ¢alismaya yoneltecektir (Demir, 2016: 23). insanin sosyal
bir varlik olmasi nedeniyle hiyerarsi ve diizen geregi insan kaynaklar1 yonetimi konusu
bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmis ve onem kazanmistir (Sezer ve Ak, 2017: 216).
Kiiresellesme, bilgi teknolojilerindeki hizli gelismeler, yeni pazarlara girebilme ve
mevcut pazarlarda tutunup-biiyiiyebilme, rekabetin artmasi, sirket birlesmeleri ve
calisanlarin yonetime dahil olmasi gibi faktorler, insan kaynaklari yonetiminin 6nem

kazanmasini saglamaktadir (Sarag, 2016: 4).
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1.2.4. IKY’nin Kapsam

Insan kaynaklari, drgiitiin insan boyutu ile ilgilenmektedir. insan kaynaklari
birimi, organizasyon i¢inde insan kaynaginin etkin ve verimli bir sekilde bu kaynagi

mutlu ederek nasil degerlendirebilecegi lizerine odaklanmistir (Coban, 2016: 14).

Insan kaynaklari birimi, temelinde insan olan ¢ok yonlii bir ydnetim siirecini
yiriitmektedir. Bu baglamda calisanlar1 yonetmek amaciyla insan kaynaklari

fonksiyonlar1 kullanilmaktadir (Demir, 2016: 18).

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari, drgiitiin mal veya hizmet iiretebilmesinde
temel kaynak olan isgiiciinii temsil etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanin ve
isletmenin etkinligini ve verimini arttirmaya calisan faaliyetler uygulamaktadir
(Coban, 2016: 14). Boylelikle orgiitler acisindan yonetimde énemli bir boliimii insan

kaynaklar1 yonetimi olugturmaktadir (Artar, 2019: 7-8).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, giiniimiiz sartlarinda genel olarak alti fonksiyon
uygulamaktadir. Bu fonksiyonlar; insan kaynaklar1 planlamasi, ise alim yonetimi,

egitim ve gelistirme, performans yonetimi, kariyer yonetimi ve {icret yonetimidir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari stratejilerinin belirlenmesi ve
uygulanmasimna yénelik bir gelistirme siirecidir (Zaim ve Polat, 2013: 38). Insan
kaynaklar1 planlamasinin oOrgiit tarafinda en oOnemli etkileri personel se¢cimi ve
alimidir. Dogru personelin, dogru ise dogru zamanda yerlestirilmesi insan kaynaklari
planlamas: ile gergeklestirilmektedir (Erhan, 2018: 5). Insan kaynaklar1 planlamasi
calismalariyla birlikte gelecekte ihtiya¢ duyulabilecek calisan sayisi, ¢calisanin niteligi
ve calisana ne zaman ihtiya¢ duyulacagi ongoriilebilmektedir. Insan kaynaklari
planlamasinin etkin olmamasi durumunda, aday havuzlarinin yetersizligi, ise alim
stiresinin uzunlugu, calisan devir hizimin yiliksek olmasi gibi problemlerle

karsilagilmaktadir (Zaim ve Polat, 2013: 39).

Orgiit icinde yapilan tiim c¢alismalar, genellikle isletmenin stratejik hedeflerine
yoneliktir. Is analizi, siireci belirlenmis olan bu hedeflerin gerceklesmesi icin katk1
saglamaktadir. Isletmede yapilmakta olan calismalar hakkinda ihtiyag duyulan

bilgilerin toplanmasi ve degerlendirilmesi siireci olan is analizi bu baglamda, insan
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kaynaklar1 yonetimi ile ilgili uygulamalarin temelinde yer almaktadir (Koklii, 2018:
123).

Tedarik, ihtiyag duyulan elemanin bulunmasi, se¢imi, ise alinmasi ve Orgiite
adaptasyonu gibi bircok asamay1 kapsayan bir siirectir (Zaim ve Polat, 2013: 39). ise
alim yOnetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitteki en etkin fonksiyonudur. Bu
asamada olusabilecek bir hatanin, sonrasinda diizeltilmesi giic olmaktadir. Bu nedenle

dogru kararlarin alinmasi insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkesidir (Midem, 2016:

18-19).

Bir diger fonksiyon olan egitim ve gelistirme, orgiitlerin personellerin gelisimi
ve yetkinliklerini arttirmak amaciyla yapmis olduklari uygulamalar1 kapsayan bir
fonksiyondur (Erhan, 2018: 7). Egitim kavraminin yani sira yetistirme ve gelistirme
kavramlarin birlikte kullanilmas: gerekmektedir. Gelistirme, herhangi bir konuda
yetkinligi bulunan personelin o konuda daha fazla uzman hale getirilmesi, egitilmesi
stirecidir. Yetistirme ise, belirli bir igin yapilmasi asamasinda konuyla ilgili sahip
olunmas1 gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin personele kazandirilmas: siirecidir

(Arslan, 2020: 94-95).

Performans yonetimi ise, orgiit tarafindan belirlenmis standartlar ¢cercevesinde,
personelin basarisini 6lgme ve degerlendirme siirecidir. Performans yonetimi,
personellerin isteki performanslarini degerlendirme ve arttirmayr amaglamaktadir.
Bununla birlikte personelin o6diillendirilmesi, gelistirilmesi ve terfi ettirilmesinde
performans yonetimi etkin bir ara¢ olarak kullanilmaktadir (Zaim ve Polat, 2013: 40).
Performans yonetiminin temeli performans: iyilestirmeye dayanmaktadir. Ciinki
performans yonetimi personelin gelisimi i¢in de olumlu bir siirectir. Dolayistyla sonug
odakli degil, personelin tutum ve davraniglarimi gelistirmeye yoneliktir (Kuzutiirk,

2016: 34).

Kariyer yoOnetimi, Orgiit ihtiyaclarini ve calisanin tercihlerini karsilayacak
sekilde kariyer planlamasini ve yonetilmesini saglayan siirecin yonetimidir. Kariyer
yonetimi, iiretim etkinligini ve isletme kalitesini arttirmak i¢in en etkili
yontemlerdendir (Midem, 2016: 26). Kariyer yonetimi, bireyin hedeflerine ulasmaya
calisirken hedeflerinin 6rgiitiin hedefleriyle Ortiistiiriilmesi siirecidir. Bu baglamda

yapilacak calismalar sonucunda birey hedeflerine ulasirken Orgiit de hedefler ve
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stratejiler olusturarak insan kaynaklari ihtiyacini karsilayacaktir (Zaim ve Polat, 2013:
42).

Insan kaynaklarinin en karmasik ve onemli fonksiyonlarindan biri iicret
yonetimidir. Ucretin motivasyon kaynaklarindan biri olmasiyla birlikte, yonetimin adil
ve rekabetci olmadig orgiitlerde ticret, bireyin motivasyonunu, érgiitiin i¢ huzurunu
ve rekabet giiciinii olumsuz etkileyecek bir faktor haline gelmektedir (Arslan, 2020:
59-60). Ciinkii ¢alisanin orgiitteki gorevlerini yerine getirmesi karsiliginda aldigi her

tiirlii 6deme onun hem is tatminine hem de performansina etki etmektedir (Zaim ve

Polat, 2013: 41).

Giliniimiizde ¢alisanin motivasyonu, etkinlik ve verimlilik agisindan insan kaynaklari
yonetiminin iizerinde durdugu konularin basinda gelmektedir. Motivasyon,
calisanlarin beklenilen kapasitede performans gosterebilmesi icin etkileme siirecidir.
Basarili bir motivasyon yonetimi, ¢alisanin basarisini artirmakla birlikte Orgiitiin

hizmet ve ¢iktt hacmini olumlu etkileyecektir (Sezer ve Ak, 2017: 217).

Orgiit i¢inde bulunan insanlarin tiimii; birbirinden farkli ortam ve kiiltiirlerde yetismis
bireylerdir. Bundan dolay1 farkh kisilik, karakter, ama¢ ve c¢ikar sahibi olan bireyler
arasinda ¢atigma yasanmasi kaginilmazdir. Catismanin olumsuz sonuglarini yok etmek
amaciyla 1yi yonetilmesi gerekmektedir. Ayn1 zamanda catismay1 orgiit amaglarina

uygun bir bicimde yonetmek, yoneticilik becerisi gerektirmektedir (Goker, 2017: 17).

Catigma yoOnetimi, Orgiit i¢indeki bireyler ya da gruplar arasindaki ¢atigma seviyesini
kontrol altina alarak, taraflar arasindaki anlagsmazlik ve huzursuzlugun Orgiitiin
yararina olacak sekilde yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Akova ve Akin, 2015:

526).
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IKiNCi BOLUM
KUSAK FARKLILIKLARI VE IKY’YE ETKIiSI

2.1. KUSAKLARIN iKY’DEN BEKLENTILERI

Literatiirde kusaklarin karakteristik 6zellikleri, calisma degerleri, aile yapilari,
deger yargilari, sosyal iligkileri ve beklentileri gibi bir¢ok sonuca ulagsmay1 hedefleyen
aragtirmalarin yapilmis oldugu goriilmektedir. Fakat uluslararasi literatiirde kusaklar
lizerine yapilan arastirmalarin sayisi, Tiirkiye’ye kiyasla daha yiiksektir (Yildirim,

2018: 96).

Kusaklarin ¢alisma hayatindan beklentilerine yonelik arastirmalara Tasliyan ve
arkadaslarinin yaptig1 ¢alisma 6rnek verilebilir. Tasliyan ve arkadaslari 2014 yilinda
tamamladiklar1 arastirmalarinda Y kusagmin c¢alisma hayatindan beklentilerini
incelemistir. Arastirma sonuglar1 dogup biiytidiikleri yer, gelir, ebeveynlerin istihdam
statiisii ve egitim diizeyi degiskenlerinin beklentiyi degistirmedigini gostermektedir.
Aragtirmaya gore Y kusagi, X kusagina kiyasla daha yiiksek diizeyde iicret
beklentisine sahiptir. Ayrica arastirma sonuglari, Y kusaginin beklentileri arasinda
kisisel gelisim ve motivasyonun birinci sirada yer aldigini gostermektedir (Demir6rs,

2019: 54).

Ozellikle calisma hayatindaki kusaklarm motivasyon kaynaklarna iliskin
birgok ¢alisma yapilmistir. Ornegin, Dereli ve Toruntay’in kusaklarin drgiit igindeki
caligma degerleri, mentorliik ve motivasyon kavramlar1 baglaminda yonetimine iliskin
arastirmalarinda X kusagi calisanlarinin is degerlerinde sosyal statii, ddiillendirme,
para ve bireyselligin 6n planda oldugu goriilmektedir. Y kusagi i¢in ise geribildirim,
yaraticilik, kisisel gelisim, kariyer olanaklari ve oOrgiit imajinin ¢aligma degerleri

acisindan 6ne ¢ikmaktadir (Dereli ve Toruntay, 2015: 5-6).

Don Tapscott’a gore ise, genc kusak c¢alistig1 sirketin degerlerinin kendi degerlerine
uygun olmasin istemektedir. Z kusagi i¢in dnemli olan yaptiklari ise inanmalaridir.
Yine calisma kiiltiiriiniin i¢inde birlikte calismak, etkilesim kurmak, seffaflik ve
diiristliik 6ne ¢ikan yetkinliklerinden bazilaridir (Kiling ve Varol, 2021: 15).

Diizgiin tarafindan 2020 yilinda, Y ve Z kusaginin ¢aligma hayatindan beklentilerinin

belirlenmesi ve karsilastirilmast amaciyla bir arastirma yapilmistir. Arastirmada
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kusaklarin; orgiit kiiltiirii, motivasyon, kisisel gelisim, takim calismast ve liderlik
konusunda farklilastig1 sonucuna ulagilmistir. Arastirma sonuglari, hem Y hem de Z
kusaginin 6zellikle motivasyon, orgit kiiltiirii ve kisisel gelisim konularina 6nem
verdigini gostermektedir. 'Y kusagindan bireyler ig¢in, calisma hayatindaki
Ozgirliikleri, terfi ya da daha iyi bir is bulma imkani, onlar1 motive ederken, Z
kusagindan bireylerin motivasyonunu artiracak olan unsur; yetenek ve becerilerini

gelistirecek firsatlardir (Diizgiin, 2020: 235-236).

Literatiirde yer alan g¢aligmalar, kusaklarin ¢alisma hayatinda bir arada bulunmak
zorunda oldugunu ve orgiitsel acidan her kusagin farkli beklentilere sahip oldugunu

gostermektedir. Bu beklentilerin asagidaki gibi siralanmas1 miimkiindiir.
2.1.1. Iyi Bir Isyeri Atmosferi

Orgiit atmosferi, calisanlarin isyerinin genel havasini algilamasiyla ortaya
c¢ikan, bununla beraber hissedilebilen ve dl¢iilebilen 6zellikler biitlintidiir. Her 6rgiitiin
kendine has bir atmosferi ve ortami bulunmaktadir. Isyeri atmosferi, drgiitteki bircok
faktorden etkilenerek ¢alisanlar i¢in isyerinde olumlu veya olumsuz bir hava olusturur.
Bu nedenle orgiit atmosferi, motivasyon, tatmin, verimlilik ve performans gibi birgok

calisan davranisinda etkileyicidir (Deniz ve Coban, 2016: 50).

Kicheva’nin yaptig1 arastirmaya gore, ¢aligma hayatindaki kusaklarin farkli deger ve
tercihleri, igyeri atmosferini ve organizasyonun basarisint etkilemektedir. Ayrica
kusaklarin farkli tercihleri, organizasyon igindeki is akis1 lizerinde de dnemli bir etkiye
sahiptir. Kicheva’ya gore, kusak 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmak, isverenlerin
ve insan kaynaklar1 yOnetiminin, calisanlarini daha iyi yonetmelerine yardimci
olacaktir. insan kaynaklar1 ydnetimi, farkli kusaklardan calisanlarinin beklentilerini
karsilamak i¢in c¢alisanlarin gereksinimlerine uygun olacak sekilde siirekli
degistirilmelidir. Bireylerin farkli ihtiyac ve beklentileri olabildigi gibi, insan
kaynaklar1 yonetiminin de bu ihtiya¢ ve beklentileri karsilayacak egitimlerin gerekli

oldugunun bilincinde olmas1 gerekmektedir (Kicheva, 2017: 119).

Kaya Tataroglu tarafindan 2017’de yapilan arastirmada, isyeri atmosferinin
motivasyon ile iligkisi lizerine ¢alisilmigtir. Arastirma sonuglarina gore kusaklar ile
igyeri atmosferi ve motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir

(Kaya Tataroglu, 2017: 80).
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Barem’in 2015 yilinda tamamladig1 arastirmasinda Y kusaginin X kusagina kiyasla
daha yiiksek diizeyde iyi bir isyeri atmosferi beklentisi oldugu anlagilmigtir. Aragtirma
sonuglar, Y kusagmin keyif alacaklar1 rahat bir ¢alisma ortami beklentisinin X
kusagina kiyasla daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica, esnek ¢alisma ortami

da Y kusaginin beklentilerinden bir digeridir (Giden, 2019: 29).

Basic’e gore ise, olumlu isyeri ortaminin ¢alisanlarin isyerine bagliligi tizerindeki
kontroliiniin 6nemini desteklemektedir. Ayrica arastirma, pozitif ¢alisan baglilig ve
elde tutma seviyeleri arasinda iligki oldugunu gostermistir. Arastirmaya gore, igyeri
motivasyonu ve performansi arasindaki direkt baglanti, orgiitteki calisan katilimini

iyilestirmek i¢in degerli bir ara¢ gorevi gormektedir (Basic, 2018: 89).

Yazict 2019 yilinda 6zel ve kamu hastanelerinde ¢alisan Z kusagi bireyleri tizerinde
bir arastirma yapmistir. Arastirma sonuglarina gore Z kusagi kendisini anlayan,
isteklerini karsilayan, diizenlenebilen ¢alisma kosullarina sahip bir orgiitte ¢alismay1
istemektedir. Ayrica egitim ve kisisel gelisimi de 6nemsemektedir (Yazici, 2019: 74-

77).

Demir6rs’tiin 2019 yilinda Y kusagi ve orgiitsel baglilik diizeylerini inceledigi
aragtirmaya gore, Y kusaginin orgiitsel bagliligini artiran 6nemli faktorlerden biri de
calisma ortamidir. Aragtirma, Y kusaginin X kusagina benzer sekilde rahat, samimi ve
eglenceli bir igyerini tercih ettigini gostermektedir. Ayrica Y kusagi, Orgiit icinde
calisma arkadaglari ile iletisim kurma ve dostluk gelistirme imkani1 olmasina 6nemli

Olclide deger vermektedir (Demirors, 2019: 18).

Yildirmalp ve Giiveng’in Z kusaginin c¢alisma ortamindan beklentilerine iliskin
arastirmasina gore ise, katilimcilarin ¢alisma zamani beklentisi, tam zamanli olmasi
yoniindedir. Ayrica esnek ve yar1 zamanli ¢alismaya olan ilgi de az degildir. Calisma
kosullarina iliskin beklentilerinde ise, kisisel tatmini artiracak olan izin kullanabilmek
beklentisi 6ne ¢ikmaktadir. Aragtirmaya gore, katilimeilar i¢in bireysel olarak mutlu
olmalar1 hem ¢aligma motivasyonu hem de sosyal motivasyon ag¢isindan onemlidir

(Yildirimalp ve Giiveng, 2020: 72).

Alay, 2021 yilinda yaptig1 arastirmasinda kusaklarin isyeri atmosferinden beklentisini
Ozetlemistir. Arastirmaya gore X kusagi sorumluluk alabilen ¢aligma arkadaslarinin

olmasinin kendisini motive edecegini bildiritken, Y kusagi takim caligmasini
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onemseyen, gerektiginde destek alabilecegi bir ¢aligma ortami beklemektedir. Z
kusag ise calistig1 ortamin elverisli ve yeterli teknolojiye sahip bir ortam olmasin

bekledigini belirtmistir (Alay, 2021: 89).
2.1.2. Kariyer Tatmini

Giliniimiizde calisan ve Orgiit gereksinimlerinin karsilikli olarak tatmin
edilebilmesi ihtiyaci artmistir. Bundan dolayi, yonetim literatiiriinde kariyer ve tatmin
kavrami1 Onem kazanan konular arasindadir. Literatiirde kariyer tatmini, genel
anlamiyla “bir bireyin kariyer basarilari ile ilgili tatmini” seklinde tanimlanmaktadir.
Kariyer tatmini, c¢alisanin Ozlemlerinden, istihdamindan, ilgilerinden ve
yetkinliklerinden kaynaklanan soyut bir durumdur (Anafarta ve Yilmaz, 2019: 2946).
Calisma hayatinda kusaklarin hedeflerine ulasip ulagsmadigmin gostergesi kariyer
tatminleridir. Literatiir taramasi, ¢alisma hayatindaki kariyer tatminleri tizerine farkl

disiplinlerce arastirmalar yapildigini géstermektedir.

Omnegin, Dries vd. 2008 yilinda yaptiklar arastirmada kusaklarin kariyer basarilarini
incelemistir. Arastirmaya gore kusaklarin kariyer tatmini, c¢alisma hayatlarindaki
basarilarin1 degerlendirmelerindeki en 6nemli faktorlerden biridir. Ayrica kusaklar
arasinda kariyer tatminleri a¢isindan anlamli bir farklilik gézlenmemistir (Dries, 2008:

254-267).

Kanbur ve Sen’in 2017 yilinda yaptiklar1 aragtirma, Dries vd.’nin arastirmasi ile
ortiismektedir. Kanbur ve Sen’in yaptiklar1 ¢calismalarinda kamu ve 6zel kurumlarda
calisan farkli kusaklarin kariyer uyum yetenekleri ve kariyer tatminlerini
karsilagtirmiglardir. Arastirma Kastamonu’da ¢alisan 401 birey ile gerceklestirilmistir.
Arastirma sonuglaria gore, ¢alisanlarin kariyer uyum yetenekleri ve aragtirmanin alt
boyutlar1 olan kaygi, giiven ve kontrol kusaklara gore farklilik gdstermektedir. Bu
durumun Y kusagindan kaynaklandig: belirtilmektedir. Ozellikle modern teknolojiyi
kullanabilmesi, is-6zel hayat dengesini kurabilmesi, kariyer hedefleri olan ve
sorgulayici bireyler olmasi nedeniyle Y kusaginin degisim ve yenilikleri 6ngdrebilen
ve kendini buna hazirlayan bireylerden olmasi bu goriisii desteklemektedir.
Arastirmaya gore, kariyer uyum yetenekleri ve merak alt boyutu ile kariyer tatmininin
kusaklar arasinda farklilagsmamaktadir. Bu baglamda, kusaklarin yetkinlikleri, inang

ve degerlerinde farkliliklar olmasina ragmen, kariyer tatminleri agisindan aralarinda
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farkliliklar bulunmamaktadir. Arastirma sonuclarina gore, kusaklarin kariyer
hedeflerine ulagsmasi sonucunda duyduklari kariyer tatminine orgiitiin sagladigi destek
ve kariyer olanaklar1 sayesinde ulasabilmektedir. Bu baglamda, kusaklarin kariyer
tatminini Orgiitlerin sagladigi imkanlarin sekillendirdigi anlasilmaktadir (Kanbur ve

Sen, 2017: 115-134).

Ote yandan, Rengber ve Pasaoglu Bas tarafindan yapilan arastirmada X ve Y kusag
caliganlarin kariyer tatmin diizeylerinde farklilik gozlenmistir. Bu bulgu, caligma
hayatinda bireylerin beklentilerinin karsilanmasinin sadece isyeri imkanlar1 ile sinirh
olacagimi gostermektedir. Bu sonuglar karsilanmayan kariyer beklentilerine ragmen,
calisanlarin isyerlerinde ¢alismaya devam etmesi ile agiklanmaktadir. Ekonomik
durum ve yetersiz imkanlar da bu sonug iizerinde etkilidir (Rengber ve Pasaoglu Bas,

2021: 26-27).

Ng vd. tarafindan 2018 yilinda tamamlanan ve yaklasik 3.000 Kanadalinin katildig:
arastirmada ise bireylerin kariyerlerine iligkin tutum ve deneyimleri incelenmistir.
Aragtirmaya gore, Y kusagi calisanlarin kariyer tatminleri X kusagina kiyasla daha

diisiiktiir (Rengber ve Pasaoglu Bas, 2021: 23).

Literatiirdeki birgok arastirmaya gore Z kusaginin calisma hayatindan
beklentileri arasinda ilk siray1 kariyer firsat1 ve iicret almaktadir. Ornegin Wozniak Z
kusaginin ¢alisma hayatindan beklentilerini is-6zel hayat dengesi, kariyer firsatlari,
katilim ile iicret ve yan haklar olarak siralamistir. Ayrica isyeri tercihini yapacak olan
Z kusagini etkileyen faktorler arasinda kariyer firsati ve {icret ilk sirada yer almaktadir.
Wozniak’in arastirmasina gore, Z kusaginin ¢alisma motivasyonunu artiran faktorler
1se maddi imkanlar, olumlu geri bildirim, is ¢esitliligi ve basarma duygusu olarak one
cikmaktadir. Schawbel de 2014 yilinda tamamladig1 arastirmasinda benzer sonuglara
ulagsmistir. Aragtirma, Z kusagini calisma hayatinda motive eden faktorlerin kariyer
firsaty, licret ve kendilerince anlamli olan bir iste calismak oldugunu ortaya koymustur

(Giile¢ Bekman ve Giindiiz, 2022: 657).
2.1.3. Liderlik Tercihleri

Kusaklarin kisilik 6zellikleri, yonetimle iliskisi, yonetim algis1 ve liderlik tarzi

beklentilerinin belirlenmesi, orgiitsel calismalar i¢in Onemlidir. Bundan dolay1
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giinimiizde kusaklarin liderlik tercihleri {izerinde yapilan arastirmalar giderek

artmaktadir (Demirkaya vd. 2015: 199).

Kusaklarin karsilagtirilabilmeleri igin; birtakim kriterler (deneyim, yetistikleri
cografya ve dogum yillar1 gibi) belirlenmesi gerekmektedir. Bu kriterler
degerlendirildiginde, ¢alisma hayatindaki kusaklarin; yonetim, liderlik ve orgiitsel
davranis gibi konularda ayrisabildikleri goriilmektedir (Bolelli, 2019: 10). Literatiirde
yapilmis olan bir¢cok calismada da, farkli kusaklarin bir arada ¢alismak durumunda
oldugunu ve bu kusaklar arasinda orgiitsel 6zellikleri agisindan farkliliklar oldugu
vurgulanmaktadir (Erden, 2012: 27). Kusaklarin liderlik algilarinin tespit edilmeye

calisildigi bir¢ok arastirma mevcuttur.

Omegin HR Magazine tarafindan 2009 yilinda kusaklarim liderlik algilarina iliskin bir
arastirma yapilmistir. Bu aragtirmanin sonuglari Tablo 8’de yer almaktadir (Sahbaz,
2019: 41). Tablo’ya gore Sessiz Kusagin ¢aligma hayatinda mesafesini koruyan ve
tarafsiz bir lider bekleyisinde oldugu goriilmektedir. Baby Boomers kusagi ise sessiz
kusagin beklentilerine kiyasla daha yakin iliskiler kuracak, ayn1 zamanda tarafsiz ve
demokratik bir lider beklentisindedir. X ve Y kusagi ise kisisel ve mesleki gelisimi
destekleyen ve sonu¢ odakli bir lider beklentisindedir. Tablo, Sessiz Kusak ve Baby
Boomers’in beklentilerinin insan iligkilerine odakli, X ve Y kusaginin beklentilerinin

ise yaptiklar1 ise odakli oldugunu gostermektedir.

Tablo 8: Kusaklarin Tercih Ettigi Liderlik Tarzlan

Kusaklar Tercih Edilen Liderlik Tarzi ve Davranisi
Sessiz Kusak Adil, tutarl, saygili, dogrudan, agik davranig tarzi.
Baby Boomers Sicak ve sevecen, adil davranis tarzi ile demokratik liderlik tarzi

Dogrudan, yetkili, esnek, 6zgiin, sonug odakli, 6grenme firsatlarini

X destekleyici ve informal liderlik tarzi

Y Tegvik edici, isbirlik¢i, pozitif, egitsel, basar1 odakli liderlik tarzi

(Sahbaz, 2019: 41)
Akdemir vd. 2012 yilinda yaptiklar1 aragtirmada Y kusagmin lider tercihinin

demokratik lider tipi oldugu belirtilmistir. Arastirmaya gore Y kusagi astlari ile is

arkadashigini tercih etmekte ve performans yonetiminde agiklik ve isbirliginden

40


file:///C:/Users/melisa.yilmaz/Downloads/PdfViewer.pdf

yanadirlar. Sonuglar, kusaklarin liderin igbirligi, motivasyonu ve yonlendirmesine

ihtiya¢ duyduklarina igaret etmektedir (Akdemir vd., 2013: 37).

Karaaslan’in 2014 yilinda yaptig1 arastirmada Y kusaginin otoriter bir liderlik sekline
sicak bakmadigi, aksine listleriyle 1liml1 ve onlara kars1 herhangi bir fikir beyaninda
da rahat olduklar1 anlasilmistir. Arastirmaya gore, Y kusagi calisanlar i¢in giyim ve
calisma saatlerine iligkin kurallarin esnekligi de olduk¢a onemlidir (Tas ve Kagar,

2019: 657).

Girsoy vd.’ye gore X kusagina kiyasla Y kusagi bireyler otoriteye meydan okumaya
daha meyillidir. Benzer sekilde Y kusagi, X kusagina kiyasla daha yiiksek diizeyde
liderlik vasfin1 énemsemektedir. Ote yandan Y kusag bireyler, yoneticilerinin mentor

ya da rol model olmalarini tercih etmektedir (Aydin ve Basol, 2014: 13).

Ertag’in 2017 yilinda yaptig1 aragtirma ise kusaklarin yonetim, liderlik ve orgiitsel
davranig gibi konularda ayristiklarin1 destekler nitelikte sonuglara ulasmistir.
Arastirmaya gore, X ve Y kusaklarinin yonetim, motivasyon ve hiyerarsi bakimindan
birbirinden farkli beklentileri bulunmaktadir. Ornegin, ydnetim konusunda Y
kusagindan bireyler, X kusagindan bireylere kiyasla daha acik iletisime ve devamlhi
gelisime Onem vermektedir. Arastirmada, kusaklarin tek diize bir sistemle
yonetilmesinin iki kusagi da mutlu etmedigi ve motivasyonlarini diisiirdiigii sonucuna

ulasilmistir (Ertas, 2017: 54).

Kelgdkmen Ilic ve Yal¢in tarafindan 2017 yilinda tamamlanan arastirmada, X ve Y
kusag1 katilimcilar tizerinde miilakatlar gerceklestirilmistir. Miilakatlar sonucunda
kusaklarin liderlik kavramina iliskin bakis agilar1 belirlenmeye calisilmistir.
Arastirmaya gore; X ve Y kusagindan bireyler, oOrgiitlerin kusak farkliliklar
konusunda egitim almasi gerektigini bildirmektedir. Her iki kusaktan bireyler de
kisisel problemlerini yonetime bildirmeyi dogru bulmadiklarini, uyumlu olmanin ve
gerekli destegin saglanmasinin yeterli oldugunu belirtmistir. X ve Y kusagi calisanlari,
yoneticilerinin kendilerinden &grenecegi yetkinlikler oldugunu diistinmektedir.
Ozellikle Y kusagi calisanlari, teknoloji konusunda ydnetimlerini olduk¢a zayif
bulmaktadir. Ayrica her iki kusak da ¢alismalarinin karsiliginda geri bildirim almak

istemektedir. Odiillendirmede ise X kusaginin beklentisi takdir, unvan ya da maddi
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iken, Y kusagi bunlarin yaninda gelisimine katki saglayacak bilgilendirme kavramini

da 6nemsemektedir (Kelgdkmen lic ve Yalgi, 2017: 156).

Grow ve Yang’a gore Z kusagi yoneticilerini adil, agik fikirli, kendinden emin ve
yumusak iletisim yetkinliklerine sahip bireyler olarak tanimlamaktadir. 2018 yilinda
tamamladiklar1 arastirmada katilimeilarin %77°s1 Y kusagini yonetici olarak gérmeyi
tercih etmektedir. Arastirmaya gore, X kusagi otoriter, Y kusagi igbirlik¢i ve Z kusagi
ise ilham verici liderleri yonetici olarak goérmeyi istemektedir (Gilileg Bekman ve

Glindiiz, 2022: 658).

Bolelli’nin 2019 yilinda yaptig1 arastirma sonucunda, X, Y ve Z kusaklari arasinda
yonetim, ¢aligma ortamindaki davraniglart ve liderlik gibi konularda farkliliklarin
goriildiigh anlagilmaktadir. Arastirma bulgularina gore calisma hayatinda X kusagi
otoriteye kars1 saygili, yonlendirilmekten hoslanmaz, kendine giivenir ve kariyerine
sadiktir. Y kusagi, X kusagina kiyasla otorite ve hiyerarsiden hoslanmayan ve anlam
arayan bireylerdir. Z kusagi ise bireysel, eglence arayisinda ve karar alabilme
yetkinligine sahiptir. Ayrica X kusagi yonlendirici ve otoriter, Y kusagi destekleyici
ve gliclendirici, Z kusagi ise vizyon sahibi ve ilham verici liderlik beklentisindedir

(Bolelli, 2019: 379-380).

2019 yilinda Altundag tarafindan tamamlanan ve liderlik davranig tarzlarinin farkl
kusaklarin orgiitsel bagliliklar: {izerindeki etkilerine iliskin arastirmaya gore X ve Y
jenerasyonu c¢aligma hayatinda birtakim farklilik ve benzerlikler gostermektedir.
Arastirma sonuclart X kusaginin detayci ve miidahaleci bir yodnetim tarzindan
hoslanmadigina isaret etmektedir. X kusagi otoriteye karsi esnek olmakla beraber gii¢
unsurlarindan hoslanmamaktadir. Arastirma sonuglarina gore, Y kusagi emir ve
hiyerarsiden hoslanmamaktadir. Demokratik liderlik tipini benimsemekte ve otoriteye
karsidir. Ayrica kidem ve 6vgii Y kusagmin bagliligini artiracak motivasyon

kaynaklarindan bazilaridir (Altundag, 2019: 102).

Tas ve Kagar tarafindan 2019 yilinda X, Y ve Z kusagindan ¢alisanlarin yonetim
tarzlarina yonelik bir aragtirma yapilmistir. Arastirmada Z kusagi icin teknolojinin
onemi vurgulanmakta olup, teknolojinin sagladigi kolayliklarin motivasyonu ve ise

bagliligr artirdigi belirtilmektedir. Ayrica arastirma sonuglarina goére, Z kusagi
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otoriteyi reddetmekte ve cesaretlendirilmeyi beklemektedir (Yildirimalp ve Giiveng,

2020: 71-72).

Uysal’in ise, 2019 yilinda yaptig1 arastirmada Z kusaginin karamsar ve teknoloji
bagimlist oldugu, ¢alisma hayatindaki olumsuzluklari belirtmekte geri kalmayacaklari
ortaya koyulmustur. Thtiyaci olan motivasyonu saglayabilmek igin dzgiir diisiince ve
adalet duygusu olan bir yonetici beklentisi oldugu elde edilen bulgulardan bir digeridir.
Ote yandan Z kusaginin mentdrliik yapacak bir yonetici beklentisi oldugu da

anlasilmaktadir (Uysal, 2019: 64-66).

2.1.4. Diger Ogeler

Literatiir taramas1 sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda kusaklarin
calisma hayatinda bekledikleri farkli motivasyon kaynaklari da mevcuttur. Bu

beklentilere iliskin yapilmis olan arastirmalardan bazilari1 agagida 6zetlenmistir.

Omegin, Keles 2011 yilinda Y kusaginin tatmin ve motivasyonunu artiran faktdrlerin
belirlenmesine iligkin bir arastirma yapmistir. Arastirmada, Y kusagi c¢alisanlarin
esneklik beklentisi oldugu ve siki denetimin motivasyonlarini azalttigini ortaya
koyularak, Dereli ve Toruntay’in arastirmasindan farkli sonuglar elde edilmistir.
Ayrica, calisanlarin motivasyonunu olumlu etkileyen faktorlerin, kendilerini rahat
hissettikleri bir ¢aligma ortami ve yonetim sekli ile geri bildirim almak ve rehberlik

oldugu da aragtirmada elde edilen bulgulardandir (Demirdrs, 2019: 54).

Biiyiikuslu 2017 yilinda Istanbul’da bir arastirma yapmistir. Arastirmaya 534 6grenci
katilmistir ve Z kusagi ideal orgiit tanimin1 yapmustir. Buna gore Z kusag igin ideal
orgiit, kisisel gelisimi destekleyen ve motivasyon artiracak sekilde diizenlenebilen
caligma kosullarina sahip bir isyeridir. Arastirmada ideal yonetici ise, calisani
anlayabilen, performans yonetimi yapan ve geribildirimde bulunan 6rnek kisiler olarak

tanimlanmistir (Biiyiikuslu, 2017: 51-52).

Aksu’nun kusaklarin motivasyon araglarin karsilastirilmasina iliskin yapmis oldugu
arastirmaya gore, X ve Z kusaginin en biiylik motivasyon kaynaginin maddi araglar
oldugu gozlemlenmistir. Y kusaginin ise en biiyiik motivasyon kaynagi, maddi araglar

ve Orgiitsel-yonetsel motivasyon araclari olarak belirlenmistir (Aksu, 2018: 139).
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Literatiirden bagka bir ¢calisma olan Bova ve Kroth’un ABD’de yaptiklar1 arastirmada
X kusagi bireylerin ¢alisma hayatinda gelismeye ve Ogrenmeye istekli oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Arastirmaya gore, X kusagindan ¢alisanlar uzmanlasma, yeni
bilgi ve deneyim kazanma imkam taniyan bir kariyer planlamasmi tercih
etmektedirler. Bu amagcla, ilging gorevler ve rotasyon programi talep etmektedirler

(Giden, 2019: 28).

Titko vd. ise, yaptiklart arastirmada 392 Litvanyali 6grencinin ¢alisma degerlerini
incelemistir. Arastirma, su anda ve bes yillik zaman diliminde Z kusagini temsil eden
geng calisanlar i¢in hangi degerlerin gerekli oldugunu kesfetmeyi amaglamistir.
Sonuglar incelendiginde genglerin ¢alisma hayatina iliskin temel degerleri; yaptiklar
isin kalitesi, kisisel gelisim, diristliik, sorumluluk ve kendini gosterme firsatidir.
Genglerin yanitlarina gére daha az 6nem verdikleri degerler; kontrol, titizlik, rekabet¢i
ruh ve yetkidir. Ayrica 5 yillik bir zaman diliminde ise; isin kalitesi, gelisimin
stirekliligi, denge ve bakis agis1 gibi konular da gengler i¢in 6nemli hale gelmis olan

degerlerdendir (Titko vd. 2020: 10-17).

Cevik ve Deniz’e gore de, Z kusaginin en yiiksek dnem diizeyine sahip motivasyon
araglar1 psiko-sosyal, ekonomik ve orgiitsel-yonetsel araclardir. Arastirmaya gore en
yiiksek ortalamay1 psiko-sosyal araclarin aldigi goriilmektedir. Aksu ve Dogan
tarafindan 2020 yilinda yapilan arasgtirmada ise en etkili motivasyon aracinin

ekonomik araclar oldugu tespit edilmistir (Cevik ve Deniz, 2021: 306).

Pauli vd. okul ¢agina gelmis veya calismayan 224 birey iizerinde yaptigi ¢calismaya
gore Z kusagmin calisma hayatinda; cesitlilik, istikrar ve 6zgiin sosyal iligkiler

beklentisi i¢indedirler (Ugurbulduk ve Efeoglu, 2021: 67).

Ote yandan, Yildiz tarafindan 2021 yilinda X ve Y kusagmmn calisma hayatindaki
motivasyonunu etkileyen faktorlere iliskin bir arastirma yapilmistir. Arastirmada
maddi unsurlarin X kusaginin motivasyonunda 6nemli bir katkisi oldugu tespit
edilmistir. Ayrica ¢aligsma ortaminda uyum, 1limlilik, hosgdrii ve saygi gibi konular X
kusagi icin Onemli faktorler olarak ortaya c¢ikmistir. Arastirmada Y kusaginin
motivasyon kaynaklar1 olarak da maddi unsurlar ve kariyer imkani 6ne ¢ikmistir.
Bununla birlikte, Y kusaginin rahat ve esnek bir ¢calisma ortamini tercih ettigi elde

edilen bulgulardandir (Yildiz, 2021: 231).
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2.2. ORGUTLERDE KUSAKLARIN YETKINLIKLERI

Is diinyas1 ve yoneticiler icin X, Y ve Z kusaklarinin yetkinliklerinin
incelenmesi, aralarindaki farkliliklarin anlasilmasi ve onlarin bir arada verimli sekilde
caligsabilmelerinin saglanmasinin konu edilecegi caligmalar olduk¢ca Onem arz
etmektedir. Calisma hayatinda bir arada bulunan ve farkli 6zelliklere sahip olan
kusaklarin, aym1 paydada bulusarak c¢alisabilmesi ve yoneticilerin bu farkliliklari
verimli sekilde yonetebilmesi agisindan kusaklar1 anlamak bir ihtiyagtir (Bolelli, 2019:

373). Literatiirde kusaklarin yetkinliklerine iligkin aragtirmalar mevcuttur.

Omegin Ozer-Siiral vd. 2013 yilinda gerceklestirdikleri arastirmada, X ve Baby
Boomers kusagina mensup calisanlarin, ¢aliskanlik ve sorumluluk degerlerinin diger
kusaklara kiyasla daha yiiksek oldugu anlagilmistir. Ayrica Y kusagi calisanlarin,
kariyer konusunda ve sosyal alanda biiyiik bir beklenti i¢inde olduklarini, yash kusaga
oranla da Orgiitsel sessizlik diizeylerinin diisiik oldugu belirtilmektedir (Giindiiz ve

Pekgetas, 2018: 99).

Kiling ve Varol’un yaptig1 aragtirmalarina istinaden Tablo 9’da Baby Boomers, X, Y

ve Z kusaginin ¢alisma hayatina iliskin yetkinlikleri ve egilimleri karsilastiriimaktadir.
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Tablo 9: Kusaklarin Cahsma Hayatina iliskin Yetkinlikleri

yagama anlayisi

caligma anlayigt

. Bebek Patlamasi . . .
Yetkinlikler . X Kusagi Y Kusagi Z Kusad
Kusag1
. . . . Sonug, verimlilik
Is Odag1 Is odakli Sonug odakli Siire¢ odakl .
ve kariyer odakli
.. . Is ve yasam Is ve yagam
. Caligma i¢in Yasamak igin o o
Calisma Prensibi dengesinin dengesinin

saglanmasi anlayisi

saglanmasi anlayisi

Calisma Usuli

Iskolik

Is motivasyonu

yiiksek

Eglenerek
caligmay1 sever

Eglenerek ve
siirekli 6grenerek
calisma

Caligma Saatleri

Caligsma saatlerine

Caligsma saatlerine

Esnek calisma
saatlerini tercih

Esnek ¢alisma

saatlerini ve ofisten

uyumlu uyumlu caligmayi tercih
eder
eder
Isbirlikei ve takim | Girigimei, katilimel . S ITham verici,
. . . . L Gii¢lendirici ve .
Ideal Lider Ozelligi oyuncusu olan ve yonlendirici R demokratik ve
. . isbirlikei lider o
lider lider diiriist lider
Otorite  ve Giig ) . Otoriteyi kars1 Otoriteyi kars1
Otoriteye saygili Otoriteye saygill . .
Unsuruna Bakis tepkili tepkili
. F L . Farkli arayislar Kisa donemlerde
Isyerine sadik, Genellikle igyerine | = . .
B . .| icerisinde ve Kisa ¢ok sayida i
uzun siire aynt sadik, ama daha iyi . o
. . . : . donemlerde ¢ok degisikligi ve
Isyerine Baghlik igsyerinde galisarak firsatlar ¢ikinca .
L . sayida ig Esnek
kariyerini ilerletme | degisiklik yapma A .
. . degisikligi is olanaklar1 arayisi
egiliminde egiliminde . .
egiliminde icerisinde
Isini sevme ve
L . Farklilasan is benimseme,
Takdir edilme ve Maddiyat ve . .
. . L . tanimi ve i§ yagam caligacagi
Is Motivasyonu kariyerinde kariyerinde o . .
] ] dengesinin sirketlerin marka
ilerleme ilerleme . oo
saglanmasi degeri ve sosyal
olanaklar
Kanaatkar, Rekabetgi,

Yenilikei, yaratict

Is Degerleri siireclere karsi siireclere karsi Yenilik¢i, sabirsiz
ve sabirsiz
sabirh sabirli
Dogrudan Dogrudan Elektronik ve viral Etkilesimli
Pazarlama Metodu
pazarlama pazarlama pazarlama kampanyalar
. Markalar arasi Marka sadakati Marka takintisi ve Marka sadakati
Satin Alma Tercihi . o
tercih yok trendler diisiik

(Kiling ve Varol, 2021: 11).

Kusaklarin is odaklar1 degerlendirildiginde Baby Boomers ile Y kusaginin ise ve

stirece odakl1 olduklar1 goriilmektedir. X ve Z kusagi ise sonuca odaklanmaktadir. Bu

durum, 6zellikle X ve Z kusaginin ¢alismaya olan bakislarinin, sonucunda elde
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edecekleri iicret, kariyer gelisimi, motivasyon ya da farkli bir¢ok ¢iktiya odakli

oldugunu dogrulamaktadir.

Tablo’ya gore, sessiz kusagin yetistirdigi Baby Boomers kusaginin ¢alisabilmek i¢in
yasama anlayisinin, X kusaginda hayatin1 idame ettirebilmek adina caligmak
anlayisina doniistiigii goriillmektedir. Bu durum, maddi sikintilar i¢inde biiyiimiis olan
kusagin bakis agisin1 gostermektedir. Calisan ebeveynlerin ¢ocuklari olan Y ve Z
kusagi ise yash kusaga kiyasla daha rahat bir ortamda biiyiidiikleri i¢in is ve 6zel hayat

dengesini 6nemsemektedir.

Caligma saatleri degerlendirildiginde Baby Boomers ve X kusaginin uyum gosterdigi,
Y ve Z kusaginin ise ¢aligma saatlerinin esnekligini tercih ettigi goriilmektedir.
Kusaklarin calisma saatleri beklentisindeki benzerlikler otoriteye bakis agisinda da
benzerlik gostermektedir. Baby Boomers ve X kusagi otoriteye saygi gosterirken, Y

ve Z kusagi ise tepkilidir.

Isyerine karsi sadakat konusundaki tutumlar kusaklar arasinda farklilasmaktadir.
Tablo incelendiginde yas arttikca sadakatin de arttig1 goriilmektedir. Buna gore, Baby
Boomers kusaginin hayati boyunca ayni isyerinde calisabilecegi sonucu ¢ikarilabilir.
X kusagt ile birlikte kusaklarin is degisikligine olan bakis acilar1 degismektedir.
Tablo’ya gore X ve Y kusagi ihtiyaglar dahilinde degisiklige sicak bakarken, Z kusagi
tercihleri dogrultusunda, tatmin olacagi isyerini bulana kadar degisiklige devam

edecektir.

Calisma hayatinda yer alan kusaklarm, orgiit i¢cinde belirgin sekilde hissedilen

yetkinliklerinden bazilarina iliskin literatiir taramasi asagidaki gibi 6zetlenebilir.
2.2.1. Orgiitsel Sadakat

Orgiitsel sadakat kelime anlamiyla “bireyin bagli bulundugu &rgiitiin
cikarlarini artirmay1 ve bu ¢ikarlara aidiyet géstermeyi i¢eren davranislar biitiinidiir”.
Bireyin orgiite karsi duydugu hislerin yiiksek diizeyde olmasi ve bu sayede orgiitte
devamli bulunma istegi ile kendini gosteren psikolojik bir aidiyet duygusudur (Kog,
2009: 203-204). Kusaklarin orgiitsel sadakat konusundaki tutumlarini degerlendirmek

gerekirse, bu konuda da yapilmis bircok arastirma mevcuttur.
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Omegin, Benson tarafindan 2007 yilinda yapilan arastirmada, kusaklar arasinda
birtakim farkliliklar oldugu ve bu farkliliklarin, yoneticilerin islerini zorlagtirdig:
belirtilmistir. Baby Boomers ve X kusaginin is tatmini, érgiitsel bagliliklar1 ve isten
ayrilma istekleri arasindaki farklar hakkinda fikir veren arastirmada, Baby Boomers
kusagi calisanlarinin X kusagi ¢alisanlarina kiyasla daha yiiksek is doyumuna ve daha

diisiik bir isten ayrilma istegine sahip oldugu sonucuna ulagilmistir (Jasuja, 2018: 244).

Reisenwitz ve Iyer tarafindan 2009 yilinda yapilan arastirmaya gore, 32 yasina gelmis
olan bir X kusag1 calisan ortalama 9 kez is degistirmis olmaktadir. Bundan dolay1r X

kusagina mensup bireylerin is sadakatinin olmadigi goriilmektedir (Celen, 2019: 53).

Ozer vd. tarafindan 2013 yilinda tamamlanan ve kusaklarin ¢alisma degerlerini
belirlemeye yonelik arastirmanin sonuglarma goére X kusagina mensup bireyler;
gosteris, hizipgilik ve kayirmacilik konularinda kendinden 6nceki kusaklara kiyasla
geride kalmigtir. Arastirmaya gore, X kusaginin ise saygi ve sadakat konularinda da
zayif, fakat disiplinli ve kararhidirlar. Sonuglar, Y kusaginin gosterise merakli
oldugunu gostermektedir. Y kusaginin X kusagina kiyasla daha diisiik diizeyde diiriist
ve milliyet¢i oldugu da elde edilen sonuglardan biridir. Ozer vd. gére Baby Boomers
kusaginin adalet, caliskanlik ve sorumluluk degeri diger kusaklara kiyasla yiiksektir
ve saygl duymay1 daha fazla 6nemsemektedir. Kendilerinden geng bireylere kiyasla
daha az kuskucu oldugu ve bundan dolay1 giiven, sadakat ve gelenekleri de ¢ok
onemsemektedirler. X kusagina mensup bireyler gosteris, kayirmacilik ve hizipgilik
konusunda oldukga geridedir. Bununla birlikte en disiplinli ve kat1 kusak olduklar
goriilmektedir. Arastirma sonuglari, Y kusagina mensup bireylerin gosterise oldukca
merakli oldugunu gostermektedir. Buna karsin milliyet¢ilik ve diiriistliik acisindan

oldukga geridedirler (Ozer vd., 2013: 138-139).

Ayrica Glirbiiz’iin 2015 yilinda yaptig1 arastirmada, X kusaginin duygusal baglilik
diizeyinin Y kusagindan daha yiiksek oldugu goriilmekle birlikte kusaklarin duygusal
baglilik tizerindeki etkisinin oldukga diisiik oldugu sonucuna ulagilmistir (Kerse, 2016:

10).

Fransa’da BNP Paribas ve The Boson Project tarafindan 3.200 Z kusagi temsilcisi
tizerinde yapilan bir arastirmada gengler, bir sirkette ¢alismayi can sikintisi, zuliim ve

stres gibi ifadeler kullanarak tamimlamaktadirlar. Is yasaminda siirekli meslek ve

48



boliim degistirmeye calisan Z kusagi, 6zellikle heyecanlanacaklari ve sevecekleri isleri
tercih etmektedirler. Arastirma sonuglarina gore Z kusagi cabuk tiikketme egilimindedir

ve herkes gibi hizli ve hevesle hareket etmektedir (Tas vd., 2017: 1040).

Metin ve Kizildag tarafindan 2017 yilinda farkli kusaklara mensup calisanlarin kariyer
beklentilerindeki farkliliklar1 belirlemek amaciyla yapilan g¢alismada, Y kusagi
calisanlarin siklikla is degisikligi yaptig1 ve orgiit sadakatinin 6nceki kusaklara kiyasla
daha diisiik oldugu anlasilmistir. Arastirmada, X ve Y kusagi calisanlarinin orgiit
icindeki diger calisanlarla olan iliskilerinde mesafeli olmayi tercih ettikleri sonucuna
ulasgilmistir. Ayrica esnek calisma saatleri uygulanan orgiitlerde Y kusagi
caligsanlarinin, degisen caligsma saatlerine olumlu baktigi; X kusagi ¢alisanlariin ise,

kismen olumlu baktig1 anlagilmistir (Metin ve Kizildag, 2017: 358).

[lhan vd. de 2019 yilinda yaptiklar1 arastirmada, X ve Y kusagmin calisma degerleri
ile orgiitsel sadakati incelemistir. Arastirma, X kusaginin gelecek odag ile duygusal
bagliliklar1 arasinda olumlu bir iliski oldugunu gostermektedir. Benzer bicimde X
kusaginin Orgiitsel sadakati, hedef odakliligi ve ¢alisma degerleri ile karsilanmasi
sonucu artacagi da arastirmanin sonuglarindan biridir. ilhan vd.’ye gore Y kusag: ise
andadir ve anlik beklentileri 6ne ¢ikmaktadir. Ayrica bu kusagin an odagi ve anlik
hedefleri, duygusal bagliligi ile etkilesim halindedir. Aragtirma sonuglar1 gosteriyor ki
bu beklentilerin karsilanmasi hizli aksiyon ile gerceklesebilmektedir (Topcu ve

Kirkbesoglu, 2021: 59).

Ok tarafindan 2019 yilinda tamamlanan ve Orgiitsel baglilig1 belirlemeye iliskin
arastirmanin sonugclari incelendiginde ise, X ve Y kusaginin orgiitsel baglilik diizeyleri
cinsiyet, medeni durum, calisma siiresi ve iicret degiskenleri ile anlamli bir sekilde
farklilagtig1 goriilmektedir. Arastirmaya gore, X kusagi calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyleri, Y kusag: calisanlarina kiyasla daha yiiksektir. Ote yandan, Ozkan ve
Salepcioglu’nun 2018 yilinda yaptiklar1 arastirmada ise, orgiitsel bagliligin egitim
diizeyi, cinsiyet ve ¢alisma siiresi ile iliskili olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Celik
Goniiltas, 2021: 290). Arastirma sonuglar1 gosteriyor ki, yas ortalamasi arttikca

orgiitsel sadakat diizeyi artmaktadir.

Ote yandan, Terzi ve Boylunun arastirmasina goére, Y ve Z kusagmin

olusturdugu geng kusak ile X kusagi arasinda hissedilmekte olan en belirgin fark,
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bilgiye ulasma sekli ve ¢alisma hayatina yiikledikleri anlamdir. Arastirma, literatiir
geneliyle benzer sekilde X kusagi calisanlarinin sadakatinin, diger kusaklara kiyasla
yiiksek oldugunu vurgulamaktadir. Bu farkliligin temelinin ise yiiklenen anlam ile

baglantili oldugu goriilmektedir (Terzi ve Boylu, 2019: 3289).

Son olarak, Benson ve Brown tarafindan yapilan literatiir taramasinda Baby
Boomers Kusaginin ekip ¢aligmasi, orgiitsel baglilik ve fedakarliga 6nem veren, X
Kusaginin ise onlara gore bagimsizlik ve 6zerklige daha ¢ok deger veren, sirkete uzun
bir siire bagliligi olmayan bireyler oldugunu gérmiistiir. Ote yandan, Baby Boomers
kusag1 daha diirlist ve sevecen iken, X kusagi daha kararli ve hirshidir (Durmaz ve

Okumus, 2021: 58).

2.2.2. fletisim

Gelisim ve doniisiimiin olduke¢a hizli oldugu kiiresel diizende bireyler, ¢aligma
hayatinin diizenine ve doniisen ¢aga adapte olmak zorundadirlar. Cok sayida kusagin
bir arada ¢aligmak zorunda oldugu bu diizende, 6zellikle kusaklar arasindaki iletisimin
onemi oldukgea biiyiiktiir. Toplum i¢inde iletisimin saglikli bir sekilde kurulabilmesi,
karsimizdaki kisiyi oldugu gibi kabul etmekle miimkiindiir. Fakat sosyal, aile ya da
calisma hayatinda, karsimizdaki kisileri kendimiz gibi gérmemiz ve onlardan aym
performans ve diisiince yapisini bekliyor olmamiz ¢atigmaya neden olmaktadir. Bu
nedenle, kusaklar1 anlamamak; yasanan catigmalarin en dnemli nedenlerinden biri

haline gelmektedir (Kon, 2017).

Eslinger tarafindan 2000 yilinda yapilan bir arastirmada, calisma hayatindaki
kusaklarin farkli deger yargilarina sahip oldugu belirtilmektedir. Aragtirmaya gore,
Baby Boomers kusagi, X kusagina kiyasla ¢aligma hayatindaki iligkilerine 6nem
vermekte olup, orgiit icinde daha iyimser davraniglar sergilemektedir. Ayn1 zamanda
X ve Y kusagi calisanlari, Baby Boomers kusagi ¢alisanlarina kiyasla daha basari
odakli olup, orgiit i¢inde olumlu iletisim kurabilmeye 6zen gostermektedir (Erden,

2012: 29-30).

Karaaslan’in 2008 yilinda tamamladig1 arastirmasi sonucunda Y kusagi calisanlarinin
duygulardan uzak bir resmiyet durumundan hoslanmadiklarini, daha sicak ve
arkadasca bir iletisim seklini benimsedikleri ortaya konmustur. Arastirmaya gore, Y

kusaginin calisma hayatindaki iletisim sekli, yaptiklari isi biliyilk Olgilide
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etkilemektedir. Ayrica Y kusaginin sergiledigi emredici tislubun motivasyonu azalttig1

da elde edilen bulgulardan bir digeridir (Tas ve Kacar, 2019: 657).

Agarwal ve Vaghela tarafindan, 2018 yilinda Z kusaginin ¢alisma degerlerine yonelik
bir arastirma yapilmistir. Arastirmaya gore, yardimlasma konusu Z kusaginin en 6nem
verdigi deger oldugu anlasilmistir. Ote yandan, Z kusag i¢in ¢alisma hayatinda bilgi
paylasimu, esitlik, iyi iliskiler kurmak, takim halinde ¢alismak ve is-yasam dengesinin
O6nemli oldugu arastirmanin sonuglari arasinda yer almaktadir (Yildirimalp ve Gliveng,

2020: 71).

Yildirimalp ve Giiveng’in 2020 yilinda yaptiklari arastirmada Z kusaginin isyerindeki
calisma arkadaslarina iliskin beklentileri degerlendirilmistir. Z kusaginin
degerlendirmelerine gore, ¢calisma hayatinda olumlu iliskiler kurulabilecek insanlarin
olmasi en yaygin beklentidir. Ayrica isbirligi ve sorumluluk duygular: yiiksek bireyler
olmasi da beklentiler arasindadir. Katilimcilarin arkadaslarindan beklentileri
degerlendirildiginde ben merkezli bir anlayisa sahip olduklari anlagilmaktadir.
Bireylerin kendilerini eglendirecek, yardimsever ve stres atabilecekleri bir arkadas

beklentisi bulunmaktadir (Yildirimalp ve Giiveng, 2020: 68-69).
2.2.3. Calisma Tarz

Gegmisten giinlimiize yasanan teknolojik gelismeler beraberinde bir¢ok
yeniligi de getirmistir. Bu yenilikler hem giinliik hayatta hem de ¢aligma hayatinda
baz1 degisimlere neden olmaktadir. Ozellikle galisma kosullar, calisanlarin istihdam
edilme sekilleri ve ¢alisma tarzlarinin diizenlenmesi agisindan bu yenilikler etkileyici
bir rol iistlenmektedir. Buna bagl olarak farkli donemlerde yetismis olan kusaklarin
farkli calisma tarzlarini benimsemesini beklemek yanlis olmayacaktir. Literatiirde

kusaklarin ¢aligsma tarzlarina iliskin yapilmis ¢aligmalar mevcuttur.

Ornegin, Keles tarafindan 2011 yilinda Y kusag calisanlarinin motivasyon
kaynaklarinin belirlenmesine iliskin bir arastirma yapilmistir. Arastirmaya gore; Y
kusagi, calisma hayatinda esneklik beklentisi i¢indedirler. Bu nedenle, 6rgiit icindeki
baski ve siki denetim, giivensizlik algisi yaratacagindan motivasyonlarini olumsuz
yonde etkileyecektir. Ayrica, calisma ortami, yonetim sekli ve istlerden alinan
geribildirim ve rehberlikler Y kusaginin motivasyonunu etkiyen unsurlar olarak ortaya

cikan bulgulardan biridir (Keles, 2011: 137).
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Karaaslan’in 2014 yilinda tamamladig1 arastirmanin sonuglarina gore ise, X kusagi
calisanlar is hayatinda takim calismasimi tercih etmektedir. Bu durumun, onlarin
performanslarina olumlu yonde katkis1 oldugu ise elde edilen sonuglardan bir digeridir

(Tas ve Kagar, 2019: 655).

Kirchmayer ve FratriCcova tarafindan 2017 yilinda yapilan arastirmaya gore ise Z
kusaginin ¢alisma hayatindaki oncelikleri; is-yasam dengesi, kariyer firsatlari, esnek

calisma ve is giivenligi olarak siralanmaktadir (Yildirimalp ve Giiveng, 2020: 71).

Bayramov’un arastirmasinda calisma saatlerine iliskin goriisler kusaklar arasinda
farklilagmaktadir. Arastirmaya katilan sessiz kusaktan c¢alisanlar, haftada kirk saat
zorunlu ¢alismay1 benimserken, en kiiciik yas grubu olan Y kusagi isini bitirdigi anda
giinii tamamlamis olacagint belirtmistir. Elde edilen bu sonug is ve 6zel yasam
dengesine iligskin goriislerle benzerlik gostermektedir. Buna gore, kendine zaman
ayirmak isteyecek olan gen¢ kusagin, gorev tanimi disina cikmayarak islerini
tamamlayabilecegi esnek bir ¢alisma dilimini benimsedigi anlasilmaktadir. Ayrica,
Bayramov’un arastirmasina katilan X kusagi calisanlarinin %60°1 esnek calisma
modelini tercih ederken, %40’1 geleneksel calisma modelinden hoslanmaktadir.
Arastirma sonuglari, X kusaginin da esnek calisma modeline sicak bakacagi ile
aciklanabilir. Arastirmaya katilan Y kusagi calisanlarinin %80°1 esnek calisma
modelini tercih etmektedir. Z kusaginin ise %85’e yakin bir cogunlukla esnek ¢alisma
seklini tercih ettigi goriilmektedir. Arastirma sonuglari, calisanlarin yaglar arttikca

esnek calisma seklinden uzaklastiklarini1 gostermektedir (Bayramov, 2019: 62-63).

X ve Y kusag iizerine yapilan bir arastirma, kusaklarin insan kaynaklari
tercihlerinin belirlemesini amaglamistir. Arasgtirmaya X kusagindan 275 ve Y
kusagindan 544 kisi katilmistir. Arastirma sonucunda X kusaginin bireysel ve
cevrimigi 6grenme, ekip calismasi ve hayat boyu ¢alisma konularina 6nem verdigi; Y
kusaginin ise, biiylime ve i¢sel motivasyonu artiran faktorler, ¢gevrimici ise alim, siki
calisma ve kisisel iletisim konularina énem verdikleri goriilmiistiir (Yavuz Danaci,
2019: 8). Yavuz Danact’nin arastirmasi, Keles’e kiyasla motivasyonu etkileyen farkli

kriterler oldugu sonucunu elde etmistir.
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2.2.4. is-Ozel Yasam Dengesi

Calisma hayatinin yogun temposu, ¢alisma kosullarinin degismesi, aileye
yeterince zaman ayrilamamasi ve baska bir¢ok nedenle bireylerin ¢alisma alani, 6zel
hayatini da etkilemeye baslamistir. Bundan dolay1 bireyler is ve 6zel yasam arasindaki
dengeyi bulmak icin ¢aba gostermeye baslamis ve is-6zel yasam dengesi kavrami
giindeme gelmistir (Akoglu ve Eroglu, 2019: 224). Literatiire 1970’11 yillarda girmeye
baslayan is ve 0Ozel yasam dengesi kavraminin ortaya c¢ikist 1930’lara kadar
uzanmaktadir. 1980-1990 yillar1 arasinda isyerlerinde is ve 6zel yasam dengesinin
tyilestirilmesi amaciyla planlamalar baglamistir. Planlamalarin temel hedefi ¢ocuklu
anneler iken, simdilerde aile olsun ya da olmasin tiim yasami kapsayacak sekilde

diizenlenmektedir (Koéroglu Gengkan, 2021: 9).

Glinlimiizde insanin bir biitiin oldugu kabul gérmekte ve calisanlarin ig-6zel
yasam dengesinin incelendigi arastirmalar da artig gostermektedir. Calisma hayatinda
bireylerin refah i¢inde olmalar1 i¢in gereken faktorlerden biri ig-6zel yasam dengesinin
saglanabilmesidir. Is-6zel yasam dengesinin saglanamamasi ise baglihigin diigmesine
neden olmaktadir. Ozellikle kadinlarin ¢alisma hayatina girmesiyle birlikte is-6zel

yasam dengesinin dnemi daha da artmistir (Salap, 2016: 58).

Aydemir ve Ding tarafindan 2015 yilinda tamamlanan arastirmada kusaklar, is-6zel
yasam dengesi ve calisma degerleri arasindaki iliskiler ele alinmistir. Arastirmada
Istanbul’da farkli sektorlerden alti sirkette calisan 423 kisi ile anket calismasi
yapilmistir. Arastirma sonuclarina gore, Gelenekselci, Baby Boomers, X ve Y
kusaginin 1g-6zel yasam dengesi ve calisma degerleri farklilik gostermektedir. Ayrica
X ve Y kusagmin is-6zel yasam dengesinin digerlerine kiyasla daha iyi oldugu
anlagilmaktadir. Calisma X ve Y kusaginin ¢alisma hayatinda bagimsiz ve is-6zel
yasam dengesini koruyabildigini gostermektedir. Ayrica Gelenekselci ve Baby
Boomers Kusagina mensup bireyler daha yogun ve siki bir ¢calisma sekline sahiptir.

(Aydemir ve Ding, 2015: 872).

Akoglu ve Eroglu tarafindan 2019 yilinda yapilan arastirmada, ¢calisma hayatindaki X
ve Y kusag bireylerin, is-6zel yasam dengesi algilamalarinda farklilik olup olmadig:

tespit edilmeye g¢alisilmistir. Arastirmaya gore, X kusagi calisanlarinda isin 6zel
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yasami gelistirdigi ve 6zel yasama olumlu katkisi oldugu algisi, Y kusagi calisanlarina

gore daha yiiksektir (Akoglu ve Eroglu, 2019: 236).

Hidir Ozcan ve Bayargelik tarafindan 2020 yilinda yapilan arastirmaya gore, Y kusagi
yasamak i¢in calismayr benimsemekte, X kusagi ise calismak igin yasamayi
benimsemektedir. Ayrica Y kusagi 6zel hayatina olduk¢a onem vermekte ve X
kusagina kiyasla cevresine, ailesine ve hobilerine daha fazla zaman ayirmayi

beklemektedir (Hidir Ozcan ve Bayargelik, 2020: 68).

Kavak’m 2020 yilinda yaptig1 arastirmada literatiir taramasindan Ornekler vermistir.
Buna gore gelenekselci kusak is ve 6zel hayat dengesinde ise agirlik veren bir yapiya
sahiptir. Baby Boomers kusagi ise agirlik vermekle birlikte dengeyi kuramamaktadir.
X, Y ve Z kusagi ise ¢alisma hayatinda is ve 6zel yasam dengesinin korunmasini

istemektedir (Kavak, 2020: 39).
2.3. ORGUTLERDE KUSAK CATISMASI VE KAYNAGI

Zaman i¢inde yasanan ekonomik, sosyal, politik ve teknolojik gelismeler
toplumlarin mevcut Kkiiltiirel yapisin1 degistirmistir. Dolayisiyla farkli zaman
dilimlerinde dogmus olan bireylerin davranislarinda farkliliklar olugmustur. Bu
farkliliklar, toplum i¢inde bir arada yasayan kusaklar arasinda belirginlesirken, orgiit
icinde de hissedilmektedir. Kusaklararas1 farkliliklar, ¢alisanlarin birbirlerini
anlayamamalar1 ve olaylara farkli pencerelerden bakmalarint da glindeme

getirmektedir.

Glinlimiizde teknoloji, hizla gelisimine devam etmekte ve calisma hayatini
onemli 6l¢iide etkilemektedir. Insan, bu noktada galisma hayatinin en 6nemli kaynag
olarak goriilmeye devam etmektedir (Metin ve Kizildag, 2017: 348). Ekonomi ve
teknolojide yasanan gelismeler ile birlikte hizlanan kusak farkliliklari, insan
kaynaginda degisime neden olmaktadir (Kiling, 2009: 13). Ozellikle ¢alisma hayatina
katilan her yeni kusak, yenilikleri beraberinde getirmektedir. Kusaklarla gelen bu
yeniliklerin ¢alisma hayati iizerindeki etkilerinin anlasilmasi ise olasi sorunlarin

¢Oziimii acisindan 6nemlidir (Evlek, 2019: 93).

Calisma hayatinda yer alan bireylerin; istek, arzu, tutum ve davranislarinin anlagilmasi

acisindan kusak kavrami, biiylik 6nem tasimaktadir. Kusaklar arasindaki tutum ve
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davranislart olumlu yonde etkileyecek olan kosullar1 belirlemek, farkli kusaklardan
bireyleri yonetebilmek ve yetenek sahibi bireyleri orgiit iginde elde tutmak gibi birgok
nedenle, giinlimiizde kusak arastirmalarina olan ilgi artmistir (Toprake1 Alp vd. 2019:
803-804). Ozellikle, kusaklar iizerine yapilan arastirmalarin artmasi ile birlikte;
calisma hayatina katilan geng bireyler, daha anlasilir hale gelmektedir. Kusaklar
arasindaki benzer ve farkli 6zellikler incelenerek; farkli kusaklarin bir arada verimli
ve etkin sekilde yonetilmesi konusunda bilgi sahibi olunabilmektedir (Bolelli, 2019:
10).

Ote yandan ¢alisma hayatinda farkli kusaklardan bireylerin bir arada calismaya
baslamasiyla, kusaklarin ¢aligma hayatindaki etkileri arastirilmaya baslanmistir. Z
kusaginin c¢alisma hayatina katilmasiyla beraber bu ¢alismalarin c¢ergevesinin
genisletilmesi ihtiyact dogmustur. Ayrica, Z kusagi bireylerin bu diizene getirdigi
yenilikler dikkat ¢ekmektedir. Teknolojik gelismelerin de etkili oldugu bu yeniliklerin,
sosyal ve ¢alisma hayatina getireceklerinin anlasilmasi ise 5nem arz etmektedir. Orgiit
icinde baglayan farkliliklarin, nedenlerinin tespit edilmesi ihtiyacini ortaya ¢ikardigi

da bir gergektir (Evlek, 2019: 91).

The Ken Blanchard Companies tarafindan 2009 yilindan yapilan bir aragtirmaya gore;
kusaklarin bakis agilari, tutumlari, ihtiyaglar1 ve beklentilerinin belirlenmesiyle,
aralarindaki farklar daha anlasilir hale gelecektir. Kusak farkliliklarinin belirlenmesi
ise, igyerleri acgisindan gelecekteki degisikliklerin sonuglar1 hakkinda farkindalik
saglamak icin yararl bir ¢erceve olusturacaktir (Kicheva, 2017: 105). Elde edilen bu
sonug, Evlek’in arastirmasi ile ortiismektedir (Evlek, 2019: 93).

Ng ve Parry 2016 yilinda kusak farkliliklarina iligkin bir aragtirma yapmstir. Yapilan
calismada, Ng ve Parry tarafindan kusak farkliliklarimin o6rgiit tizerindeki etkileri
incelenmis ve bu konunun arastirilmasi gerektigi belirtilmistir. Calismada, Baby
Boomers kusagi tarafindan kendileri i¢in insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin
olusturuldugu ve bu politikalarin cogunun modern 6rgiitleri yansitmadigi belirtilmistir.
Dolayisiyla is degerleri, tutumlari ve kariyer beklentileri agisindan kusaklar arasindaki
farkliliklarin karsilagtirilmasi, gen¢ kusak c¢alisanlara fayda saglamak i¢in mevcut
insan kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalarmin bilgilendirilmesinde yardimci

olacaktir. Ayrica vasifli ¢alisan eksikligi, isverenlerin geng calisanlar1 gekmek ve ayni
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zamanda mevcut ¢alisanlari elde tutmak i¢in dogru ara¢ kombinasyonunu bulmasini

gerektirecektir (Ng ve Parry, 2016: 3).

Bir kusaga mensup bireyler benzer ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve tarihi olaylara maruz
kalmaktadirlar. Bundan dolay1 benzer ¢alisma degerleri, tutum ve davraniglara sahip
olmaktadirlar. Ornegin savas doneminde yasamis ve bunun etkilerine maruz kalmas bir
kusagin bireyleri ile diger yandan rahat ve bolluk i¢cinde yasamis olan bir kusagin
bireyleri, birbirinden farkli tutum, davranig ve ¢alisma degerlerine sahiptirler. Her
kusaktan bireyler, diger kusaklar tarafindan anlagilmak ve saygi gérmek beklentisi
icinde oldugundan, gerek 6zel hayatta gerekse calisma hayatinda kusaklararasi catisma

yasanmaktadir (Anbar ve Anbar, 2020: 116).

Orgiitsel catisma, iki veya daha fazla kisi, grup, birim ya da orgiitler
(kuruluslar) arasinda cesitli nedenlerle ortaya cikan anlasmazliklardir. Mark ve
Simon’a gore oOrgiitte kusak catismasinin ii¢c temel nedeni bulunmaktadir. Bunlar; 6rgiit
icindeki bagimliliklardan kaynaklanan, amaclarda ortaya c¢ikan farkliliklardan
kaynaklanan ve algilama farkliliklarindan kaynaklanan catismalardir (Ceyhan, 2019:
34).

Erden Ayhiin’iin orgiitsel kusak catigsmalarinda kiiltiirel degisimlerin rolii {izerine
yaptig1 arastirmasinda kiiltiirel degisimler kusak catismasinin bir sebebi olarak
belirtilmektedir. Arastirma sonuglarina gére X kusaginin cinsiyet ayrimcilig: artarken,

Y kusagi ile olan ¢atigmalari da artmaktadir (Erden Ayhiin, 2018: 232).

Calisma hayatinda teknolojik gelismelerin sundugu imkanlarla birlikte calisma
siireglerinde de degisim meydana gelmistir. Ornegin, uzaktan ve esnek ¢alisma modeli
gibi calisma bigimleri giindeme gelmistir. Bu siirecte, X ve Y kusagindan bireylerin
gelisime ve degisime daha hizli adapte olmasina karsin, ¢aligma hayatinda bir arada
bulunduklar1 Baby Boomers kusagindan g¢alisanlar gelismeler acisindan kendilerini
yetersiz bulmaktadirlar. X ve Y kusagi meslek etigi ve sorumluluklar nedeniyle bu
farkliliga saygi duymaktadirlar. Fakat X ve Y kusagi, teknolojiye kolayca adapte
olamayan Baby Boomers kusagini -elestirmektedirler. Bundan dolayr kusaklar

arasindaki ¢atisma kaginilmaz olmaktadir (Anbar ve Anbar, 2020: 110).

Amerika’da 2004 yilinda gergeklestirilen bir arastirmada kusaklararasi catisma

yastyorum diyenlerin oraninin %40 oldugu anlasilmistir. Catisma orani, kii¢iik ve orta
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Olcekli isletmelerdeki calisanlarda biiylik Olcekli isletmelere kiyasla daha diisiiktiir.
Arastirmaya goOre calisanlar arasinda is etigi, teknoloji, hiyerarsi ve yoOnetici

degisiminden kaynakli ¢atisma yasanmaktadir (Erden, 2021: 158).

Ingiltere’de Personel ve Gelisim Enstitiisii’niin (Chartered Institute of Personnel and
Development-CIPD) 2011 yilinda yaptigi Catisma Yonetimi Arastirmast sonuglari,
Society for Human Resource Management tarafindan yapilan arastirmayi destekler
niteliktedir. Arastirmaya gore, gecmise kiyasla isyerlerindeki catismalarda artis
yasanmaktadir. Katilimcilarin %65,3’i insan kaynaklarinin sorun ¢ézmesi, %49,5°1
disiplin suclari, %49,4’1i arabuluculuk, %47,7’si ise, sikdyet yonetimi konularinda

catigmalarin arttigini bildirmistir (CIPD, 2011: 2).

Ote yandan, Salap’in 2016 yilinda yaptig1 arastirmada ise, calisma arkadasiyla
uyum ve sorun ¢ézme yaklagiminda kusak farkliliklar1 yogun bi¢cimde goriilmektedir.
Arastirmaya katilan Baby Boomers Kusagi iiyeleri, calisma hayatinda bir arada
bulunduklar1 arkadaslariyla problem yasamadiklarini belirtmislerdir. X Kusagi
tiyeleri, ¢aligma ortaminda sorun yaganmasinin normal oldugunu ve ¢6ziim yolunun
bu gibi durumlarda bulunabildigini belirtmislerdir. Y Kusag: tiyeleri ise, ¢alisma
arkadaslariyla yasanan sorunlar1 kabul etmekte, fakat ¢oziim iiretmemektedir (Salap,

2016: 111).

Giliniimiizde ¢ok sayida kusagin bir arada calisiyor olmasi, diigiince ve calisma
bicimlerinin ¢esitliligi sayesinde, Orgiitii ileriye tasiyacak bir faktor niteligindedir.
Buna karsilik orgiit i¢indeki kusaklar arasinda catisma yasanabilmektedir. Catigsma,
orgit i¢indeki karsiligiyla; insanlarin etkilesimlerinde goriilen, zit gorlisler ve
uyusmazliklar sonucu olusan algi sorunudur. Genel olarak bakildiginda farkli bi¢im
ve diizeylerde c¢atigmalar yasanabilmektedir (Evlek, 2019: 31). Catismalar, orgiit
icinde belirti gostermeden yasanabildigi gibi, gozle goriiliir bicimde de ortaya

cikabilmektedir.

Celen, 2019 yilinda yaptig1 arastirmada, kusaklar arasindaki catigmanin Orgiit
acisindan olumlu yodnlerini siralamustir. Ornegin, orgiitiin etkinligini ve verimini
etkileyebilecek sorunlar karsisinda bireylerin gosterecegi ilgi ve birliktelik, sikintilart
gidermekte ve moralleri yiikseltmektedir. Yine catigma, farkli bireylerin veya

gruplarin yakinlagsmasini saglayabilmektedir. Yasanan ¢atismalar sonucunda orgiitiin
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liderlik tarzinda degisimler goriilebilmektedir (Celen, 2019: 59). Buna karsilik, orgiit
icindeki kusaklar arasinda kimi zaman catismalar yasanmaktadir ve bu ¢atismalar,

orglite zarar verecek boyutlara ulagsabilmektedir.

Ote yandan, kusaklarin ¢alisma degerleri ve kariyer oncelikleri dikkate
alindiginda, aralarindaki farkliliklar belirginlesmekte ve bu farkliliklar, ¢atigsmaya
sebep olabilmektedir. Orgiitlerde agik bir bigimde yasanan ¢atismalar, performans ve
verimlilikte azalmaya neden olabilmektedir (Erden, 2012: 125). Catisma dogru
yonetilmediginde ise, yikici sonuglar doguran bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Erden, 2012: 127). Orgiit i¢i catisma; bireysel performansi, takim performansini ve
orgiitsel performansi bozulabilmektedir. Bu nedenle, kusaklar arasindaki ¢atigmanin
en aza indirilmesi ve farkli kusaklarin bir arada verimli bir sekilde calisabilmesi i¢in
bu farkliliklar1 yonetmek 6nemlidir. Ayrica, bir arada calisan kusaklar; farkli yonetim

ve liderlik tarzlarina ihtiya¢ duyabilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
KUSAK FARKLILIKLARININ IKY’YE ETKISi UZERINE ALAN
ARASTIRMASI

3.1. YONTEM

Arastirmanin yontemi kapsaminda 6rneklem, degiskenler, arastirma sorular1 ve

kullanilan veri analizi teknikleri a¢iklanmustir.
3.1.1. Amag

Arastirmanin amaci, c¢alisma hayatindaki kusak farkliliklarinin  insan
kaynaklar1 yonetimi lizerindeki etkisini analiz etmektir. Buna gore, Tiirkiye’de faaliyet
gosteren sirketlerdeki farkli yas gruplarindan calisanlar arastirmaya katilmis olup,
katilimcilar yaglarina gore ii¢ gruba ayrilmistir. Yaslarina gore X, Y ve Z Kusagi
olarak simniflandirilan katilimcilar arasindaki kusak farkliliginin insan kaynaklari

yOnetimi algis1 incelenmistir.
3.1.2. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada, c¢esitli sektorlerde faaliyet goOsteren sirketlerin farkli yas
gruplarindan calisanlarinin verileri kullanilmistir. Veri toplama yontemi olarak
elektronik anket tiirleri arasinda yer alan internet tabanli anket teknigi uygulanmistir.
Anketin birinci ve liglincii boliimiinde, demografik 6zellikler ve is ile ilgili sorular yer
almaktadir. Ikinci béliimde ise, ¢alisanlarin kusak farkliliklarinm insan kaynaklari
yonetimi algisint 6lgmek amaciyla ile hazirlanmis olan 14 soru yer almaktadir. Bu
sorulardan, ¢alisanlar sirket i¢inde tutma araglarinin degerlendirildigi sorular 5°1i
Likert 6l¢egi ile hazirlanmistir.

Ankete katilan 546 kisinin yanitlar1 incelenmis olup, i¢lerinden iki ya da daha fazla
isaretleme yapildig1 i¢in uygun bulunmayan yanitlar elimine edilerek, 546 kisinin (275

erkek, 271 kadin) verisi gecerli olmustur.
3.1.3. Orneklem

Tablo 10’da arastirma 6rnekleminin dagilimi gosterilmektedir. Katilimcilarin
yaglar1 3 farkli kusak olarak alt gruba ayrilmis olup, X kusagi 97, Y Kusagi1 344 ve Z
Kusag1 ise, 105 kisiden olusmaktadir. Orneklemin yas dagilimi 16 ile 59 arasinda
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degismekte olup, yas ortalamasi 30,4 tiir. Katilimcilarin %50,4°1 (275 kisi) erkek,
%49,6’s1 (271 kisi) kadindir. Arastirmaya dahil edilen ¢alisanlarin %8,3°1 (45 kisi)
ortadgretim ve alti, %58,2°s1 (318 kisi) lisans, %33,5°1 (183 kisi) ise, lisansiistii
diizeyde egitim almistir. Katilimcilarin %34,1°1 (186 kisi) 100°den az calisan1 olan bir
sirkette calisirken, %7,7’si (42 kisi) 2500-5000 arasinda caligani olan bir sirkette

caligmaktadir.
Tablo 10: Katihmcilarin Demografik Istatistikleri
Orneklemin Dagilim
Degiskenler Grup
N %
X Kusagt 97 17,8
Kusaklar Y Kusagi 344 63
Z Kusagi 105 19,2
Erkek 275 50,4
Cinsiyet
Kadin 271 49,6
Ortadgretim ve alti 45 8,3
Egitim Diizeyi
Lisans 318 58,2
Lisansiistii 183 33,5
100’den az 186 34,1
100-500 aras1 114 20,9
500-1000 aras1 62 11,4
Calisan Sayisi
1000-2500 arast 63 11,5
2500-5000 aras1 42 7,7
5000’den fazla 79 14,5
3.1.4. Degiskenler

Aragtirmanin bagimli degiskeni kusak farkliliginin insan kaynaklar1 yonetimi
algisi, ana bagimsiz degisken ise, kusak farkliliklaridir. Yas gruplari, Kyles (2005)’in
cok kusakli is giiclinii yonetme konulu calismasina dayanarak simiflandirilmistir.
Bundan dolayi, arastirmadaki kusaklar; X Kusagi (1965-1979), Y Kusagi (1980-1999)
ve Z Kusagi (2000-sonrasi) olarak tanimlanmistir. Bagimsiz degiskenler ise,
demografik (cinsiyet, yas ve egitim diizeyi) ve isle iliskili degiskenlerden (isyeri

calisan sayis1 ve faaliyet alan1) olugsmaktadir.
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3.1.5. Olcekler

Calisma Hayatinda Kusak Farkliliklarinin insan Kaynaklar1 Y&netimine Etkisi
Anketi 27 sorudan olusmaktadir. Verilen 27 sorudan 4’ii arastirmanin tii¢iincii

boliimiinde analiz edilmistir.

Analiz edilen birinci soruda katilimeilardan, geng kusagi sirkette kalmaya tesvik
edecek ara¢ ve imkanlar1 degerlendirmeleri istenmistir. Soruya iliskin sekiz ifadenin
degerlendirmesinde 5°li Likert tipi 6l¢ek kullanilmis ve Olgekte kategoriler; 1:
Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:

Kesinlikle katiltyorum seklinde siralanmustir.

Geng kusak calisanlarin yetkinliklerinin degerlendirildigi diger soruda da 26 ifade
verilmistir. Elde tutmaya yardimci olacak ara¢ ve imkanlar sorusu ile benzer sekilde

degerlendirme de 5°1i Likert tipi 6lcek ile yapilmistir.

Aragtirmanin analizi kapsaminda degerlendirilen bir diger soru kusak
catigmasinin nedenleridir. Soru formunda yer alan {igiincii soruda farkli yas gruplar
arasindaki kusak farkliliklarinin ¢aligma ortaminda herhangi bir sorun veya catismaya
neden olup olmadig1 degerlendirilmistir. Bu soruya “Evet” yanitin1 veren katilimcilar

kusak catismasinin nedenlerini bir sonraki soruda 10 ifade agisindan degerlendirmistir.

Arastirmaya dahil edilen son soruda ise, gelecekte gen¢ kusagin yonetimine iliskin
hangi alanlarda degisiklik yapilmasi gerektigi degerlendirilmistir. 9 ifadenin yer aldig1

soruda katilimcilar Evet veya Hayir seklinde degerlendirme yapmislardir.
3.1.6. Arastirma Sorulari

Aragtirma dort temel soruyu yanitlamay: hedeflemektedir: (1) insan kaynaklar:
yonetiminden beklentiler farkli kusak gruplar arasinda istatistiki olarak anlamli bir
sekilde farklilasmakta midir? (2) Geng kusaktan yetkinlik beklentileri farkli kusak
gruplar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir sekilde farklilagmakta midur? (3)
Isyerinde kusak catismasi ve kaynag algisi farkli kusak gruplari arasinda istatistiki
olarak anlamli bir sekilde farklilasmakta midir? (4) insan kaynaklari ydnetiminde
degisim beklentileri farkli kusak gruplari arasinda istatistiki olarak anlamli bir sekilde

farklilagmakta midir?
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3.1.7. Veri Analizi

Verilerin analizi kapsaminda 6ncelikle 6lgegin giivenilirlik analizi yapilmis ve
genel giivenilirlik degeri 0,97 Cronbach’s Alpha olarak bulunmustur. Literatiirdeki
birgok calismaya gore, dlgegin giivenilirlik degeri 0,80 < R2 < 1,00 araliginda ise,
Ol¢egin yiiksek giivenilirlikte oldugu kabul edilmektedir (Yildiz ve Uzunsakal, 2018:
19). Betimleyici istatistikler, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin ortalama ve standart
degerlerini analiz etmede kullanilmistir. Olgegin geneline, uygun analiz yontemini
belirlemek amaciyla Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk normallik testleri
uygulanmistir. Bagimli degiskeninin ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1,5 ve +1,5 giiven
aralig1 i¢inde oldugundan verilerin normal dagildig1 sonucuna varilmistir. Kusaklar
arasindaki farklar1 belirlemek iizere parametrik analiz yontemlerinden ANOVA testi

kullanilmustir.
3.2. BULGULAR

Gen¢ kusagin insan kaynaklari yonetiminden beklentileri, gen¢ kusaktan
yetkinlik beklentileri, kusak ¢atismasi ve kaynagi ile insan kaynaklar1 yonetiminde
degisim beklentisi arastirmaya katilan ¢aligsanlar tarafindan degerlendirilmistir.
Degerlendirmelerin ne olglide farklilagtigin1 simnamak amaciyla ANOVA testi

kullanilmastir.
3.2.1. insan Kaynaklan Yénetiminden Beklentiler
3.2.1.1. Tiim Orneklem

Sirketlerin geng yas grubundaki calisanlar1 elde tutma araglarina iliskin farkl

kusaklardan katilimcilarin goriisleri Tablo 11°de yer almaktadir.

Gengleri isyerinde tutmanin bir araci olarak her {i¢ kusak ¢alisanlar1 da oncelikle iyi
bir isyeri atmosferini 6n plana ¢ikarmaktadir. Isyeri atmosferi, calisanlarin tutum ve
davraniglari, uygulanan kurallar ve ortak algilar sonucu olusan ¢alisma ortami olarak
tamimlanabilir. Isyeri atmosferi is doyumu, performans ve motivasyonu olumlu ya da
olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Bu beklenti, kusaklar arasinda anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir. Bulgular incelendiginde, Y kusagi calisanlarin iyi bir isyeri
atmosferi beklentisine iliskin goriislerinin, 4,17 ortalama ile diger kusaklara kiyasla

daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Giiniimiizde ortalama bir birey, hayatinin
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biiyiik bir kismini isyerinde gegirmektedir. Verimli ve keyifli bir ¢aligma ortamu,
calisanlarin performanslarini dogrudan etkilemektedir. Y kusaginin bu degiskeni
yiiksek ortalamalarla degerlendirmis olmasi, iyi bir isyeri atmosferi saglanmasinin bir
sirketin basar1 gostergelerinden biri olarak goriildiigiine isaret etmektedir. Bu bulgu,
Kirchmayer ve Fratricova’nin 2020 yilinda tamamladig1 arastirmalar1 ile benzer
sonuclarin elde edildigini gostermektedir. Calisma, Z kusaginin gelecekteki is
motivasyonlarmin faktorlerine iligkin algilarin1  belirlemeyi ve arastirmayi
amaglamaktadir. Elde edilen sonuglara gore, Z kusagi i¢in kisinin yaptig1 isten keyif
almasi, is arkadaslariyla olan iliskisinin kalitesi ve hedeflerine ulagsmasi en yaygin
motivasyon faktorleri olarak goriinmektedir. Katilimcilarin %64,7’si tarafindan
calisma motivasyonunu ve coskusunu artirmak i¢in ihtiya¢ duyulan faktor isten zevk
alma temasidir. Bu faktor, iste iy1 vakit gecirme, eglenme ve yapmay1 sevdigi seyleri
yapma duygularint ifade eden bir dizi maddeyi igermektedir (Kirchmayer ve

Fratri¢ova, 2020: 6023).

Tablo 11: IKY’den Beklentiler (Tiim Orneklem)

Kusaklar
Degiskenler X Y Z P
Ortalama Ortalama Ortalama

Ekstra 6geler 3,59 3,99 3,74 ,012%
1yi bir igyeri atmosferi 3,75 4,17 3,83 ,004%*
Iyi bir liderlik 3,72 3,96 3,74 ,144
Kariyer firsati 3,74 4,09 3,77 ,019%*
Maddi olanaklar 3,70 3,99 3,76 ,061
Sirket i¢i rekabet 2,96 3,14 3,23 216
Terfi 3,48 3,83 3,67 ,049%*
Ucret 3,56 3,92 3,61 L011%*
*p <.05 **p <.001

Uc kusak arasinda anlamli farkliligin oldugu bir diger degisken, kariyer firsatidir. Y
kusagi calisanlari, geng kusagi elde tutacak bir ¢oziim olarak kariyer firsatin1 4,09
ortalama ile degerlendirmistir. X (3,74) ve Z (3,77) kusag calisanlar1 kariyer firsatini,
Y kusagimna kiyasla daha diisiik diizeyde puanlamislardir. Bu sonug, Kirchmayer ve
FratriCova’nin 2017 yilinda yaptiklar1 aragtirmasiyla paralel bulgulara sahiptir. Bu
arastirmaya gore; Z kusaginin gelecekte igverenlerini secerken dikkat edecekleri en
onemli husus, isin dogas1 ve is-yasam dengesinin korunmasi olacaktir. Bu iki konuyu
is glivenligi, esneklik ile egitim ve gelisim firsatlar1 takip etmektedir (Kirchmayer ve

Fratricova, 2020: 1578). Ote yandan terfi beklentisi acisindan kusaklar arasinda

63



anlamli farkliliklar bulunmustur (p < .05). Geng kusagi elde tutmaya yardime1 olacak
bir olanak olarak terfi beklentisinin, Y kusagi ¢calisanlar tarafindan X (3,48) ve Z (3,67)

kusagi meslektaslarina kiyasla daha yiiksek oranda deger verildigi goriilmektedir.

Benzer bi¢imde gen¢ kusagi isyerinde tutmanin diger bir aract olarak iicret
beklentisini, Y kusagi ¢alisanlarinin X ve Z kusagi calisanlarina kiyasla daha yiiksek
oranda onemsedigi goriilmektedir. Bu sonug, Tasliyan vd. (2014: 31) yapmis oldugu
analizin sonuglartyla Ortiismektedir. Tagliyan vd. arastirmalarina gore, Y kusagi
bireyleri X kusagi ¢alisanlarina kiyasla goreceli olarak daha yiiksek bir ticret beklentisi
icindedir. Buna karsilik aragtirmada ulasilan sonug; Metin ve Kizildag’in (2017: 353)
otomotiv sektoriinde yapmis olduklari arastirmanin sonuglari ile farkliliklar
gostermektedir. Bu arastirmaya katilan X kusagi calisanlarin is degistirme nedenleri
arasinda ilk sirayi iicret alirken, Y kusagi ¢alisanlarin is degistirme nedenleri arasinda
ilk siray1 egitim ve gelisim imkanlar1 almaktadir. Ayrica, Y kusagi ¢alisanlariin is

degistirme nedenleri arasinda ikinci sirayi iicret almaktadir.

Analiz sonuglari, licret konusunda X ve Z kusaginin benzer goriisleri oldugunu ve
maddi olmayan olanaklara daha yiiksek diizeyde anlam atfettiklerini gostermektedir.
Birgok isletme, ise alim ve calisan1 elde tutma agisindan {icret konusunu Oncelikli
olarak degerlendirmektedir. Fakat analiz sonug¢larindan da anlasildigi iizere, genclerin
elde tutulmasina yardimci olacak araglar arasinda en yiiksek oranda degerlendirilen

faktor ticret degildir.

Ote yandan analizler, ekstra dge beklentisi acisindan da kusaklar arasinda
farkliliklar olduguna isaret etmektedir (p < .05). Sonuclar, Y kusagi c¢alisanlari
tarafindan gengler i¢in ekstra 6geler beklentisine (3,99), diger kusaklara (X 3,59; Z
3,74) kiyasla daha yiiksek diizeyde deger verildigine isaret etmektedir.

Nihayet, sirket i¢i rekabet beklentisi agisindan kusaklar arasinda anlamli farkliliklar
bulunmamaktadir (p > .05). Geng kusagi isyerinde tutmanin bir yontemi olarak sirket
ici rekabet, X kusagi calisanlar tarafindan diger kusaklara kiyasla daha diisiik

puanlarla degerlendirilmistir.

Sonug olarak, Y kusag: ile X ve Z kusag arasinda gengleri igyerinde tutacak
araclar agisindan belirgin farkliliklar bulunmaktadir. Y kusagi, X kusagina kiyasla elde
tutacak araclar i¢in daha yiiksek diizeyde olumlu goriis bildirirken, X kusagi bu
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araglart daha diisiik puanla degerlendirmistir. Benzer sekilde Z kusagi ¢alisanlar da
gen¢ kusagi elde tutmanin araglarini degerlendirirken, Y kusagina kiyasla negatif
yonde goriis bildirmistir. Bu bulgu, Z kusagmin c¢alisma hayatina yeni girmis
olmasinin bir sonucu olabilir. Ote yandan, iyi bir isyeri atmosferi ve kariyer firsatinin,
tiim yas gruplarindan c¢alisanlar i¢in gengleri elde tutmanin en 6nemli araglari oldugu
kabul edilebilir. Bu durum maddi olmayan tesviklerin, tiim kusaklar i¢in geleneksel

araclardan daha motive edici oldugu anlamina gelmektedir.

Analizlerde “iyi bir liderlik” ve “maddi olanak beklentisi” a¢isindan anlamli

farkliliklar bulunamamistir (p > .05).
3.2.1.2. Cinsiyetin Etkisi

Veriler, kadinlarin erkeklere oranla bir¢ok degiskeni daha yliksek puanlarla

degerlendirdiklerini gostermektedir.

Analizler, ticret beklentisi acisindan farkli kusaklardan erkek calisanlar arasinda
anlamli farkliliklar bulunduguna isaret etmektedir (p < .05). Ucret beklentisi igin Y
kusag1 erkek calisanlarin, X (3,60) ve Z (3,43) kusagi erkek ¢alisanlara kiyasla 3,94
ortalama ile daha fazla deger atfettigi goriilmektedir. Bu bulgu, Tablo 12’deki verilerle
benzerlik gostermektedir. Nitekim gen¢ kusagi elde tutacak araclardan iicret
beklentisi, Y kusagi bireyler agisindan diger kusaklara kiyasla daha ytliksektir. Buna
karsilik Z kusag1 erkek caligsanlarin {icret beklentisi konusunu diger kusaklara kiyasla
daha diisiik oranda puanladiklar1 anlasilmaktadir. Benzer bir farklilik, kariyer firsati
beklentisinde de gézlenmistir. Y kusagina mensup erkek calisanlarin kariyer firsatina
3,94 ortalama ile X (3,78) ve Z (3,41) kusag1 meslektaslarina kiyasla daha ytiksek
Oonem verdikleri goriilmektedir. Bununla birlikte Z kusagi erkek calisanlarin kariyer
firsat1 beklentisi konusunu diger kusaklara kiyasla daha diisiik oranla puanladigi

gortilmektedir.
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Tablo 12: IKY’den Beklentiler (Erkek)

Kusaklar

Degiskenler X Y V4 P
Ortalama Ortalama Ortalama
Ekstra 6geler 3,63 3,88 3,51 ,127
lyi bir isyeri atmosferi 3,82 4,07 3,50 ,023*
lyi bir liderlik 3,77 3,78 3,43 218
Kariyer firsati 3,78 3,94 3,41 ,042%
Kurum igi rekabet 2,98 3,22 3,18 ,387
Maddi olanaklar 3,77 3,88 3,52 215
Terfi 3,38 3,64 3,48 ,384
Ucret 3,60 3,94 3,43 ,027%
*p <.05 **p <.001

Bulgular, iyi bir igyeri atmosferi beklentisi agisindan da kusaklar arasinda anlamli
farkliliklar oldugu gostermektedir (p < .05). Y kusagi erkek calisanlarin gencler icin
1yi bir igyeri atmosferi beklentisine iliskin goriisleri, 4,07 ortalama ile diger kusaklara

kiyasla daha olumlu yondedir.

Veriler degerlendirildiginde, X ve Y kusagi erkek calisanlart i¢in gengleri igyerinde
kalmaya motive eden en Onemli faktoriin iyi bir igyeri atmosferi oldugu
anlasilmaktadir. Ancak Z kusagina mensup erkek c¢alisanlar, X ve Y kusagina kiyasla

geng kusagin beklentilerini degerlendirirken daha diisiik puanlar vermislerdir.

Ote yandan, analiz sonucunda ekstra dgeler, iyi bir liderlik, kurum ici rekabet, maddi
olanaklar ve terfi beklentisi agisindan kusaklar arasinda anlamli farkliliklar

bulunmamastir (p > .05).

Tablo 13’te gen¢ kusagin calisma motivasyonu algisinin, farkli kusaklardan kadinlar

arasinda ne Olciide farklilastig1 analiz edilmistir.

Ik olarak, kadin g¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda iyi bir isyeri atmosferi
beklentisi agisindan anlamli farkliliklar bulundugu goriilmektedir (p <.05). Nitekim Z
kusag1 kadin ¢alisanlar i1yi bir igyeri atmosferi beklentisini, 4,30 ortalama ile diger
kusaklara (X 3,63; Y 4,25) kiyasla daha yiiksek oranda puanlamistir. Bu sonug, Z
kusag1 kadin calisanlart igin iyi bir isyeri atmosferinin, Z kusag1 erkek c¢alisanlara

kiyasla daha 6nemli oldugunu gostermektedir.
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Tablo 13: IKY’den Beklentiler (Kadin)

Kusaklar

Degiskenler X Y V4 P
Ortalama Ortalama Ortalama
Ekstra 6geler 3,52 4,07 4,07 ,055
lyi bir isyeri atmosferi 3,63 425 4,30 ,020%
lyi bir liderlik 3,63 4,10 4,19 ,096
Kariyer firsati 3,65 4,20 4,29 ,051
Kurum igi rekabet 291 3,09 3,31 ,305
Maddi olanaklar 3,56 4,08 4,10 ,071
Terfi 3,69 3,97 3,95 ,443
Ucret 3,47 3,91 3,86 ,159
*p <.05 **p <.001

Ote yandan, gencleri elde tutacak araclardan iyi bir isyeri atmosferi i¢in X kusag erkek
calisanlari (3,82), X kusagi kadin meslektaslarina (3,63) kiyasla daha yiiksek puanlarla

degerlendirme yapmustir.

Ulasilan bulgulardan bir digeri ise, X kusagi i¢in terfi, Y ve Z kusagi i¢in iyi bir igyeri
atmosferinin en yiiksek ortalamalarla degerlendirilen degiskenler oldugudur. Bu
bulgu, diger kusaklardan hemcinslerine kiyasla X kusagi kadinlar1 i¢in genglerin
calisma hayatinda agirlikli olarak geleneksel araclarla motive olduklarim

gostermektedir.

Bulgular, geng kusag sirkette tutmaya yardimei olacak iicret, kariyer firsati, kurum igi
rekabet, terfi, iyi bir liderlik, maddi olanaklar ve ekstra 6geler beklentisi agisindan
farkli yas gruplarindan kadin c¢alisanlar arasinda anlamli farkliliklar bulunmadigina

isaret etmektedir (p > .05).
3.2.1.3. Egitim Diizeyinin Etkisi

Tablo 14’te ortadgretim ve alt1 diizeyde, Tablo 15°te ise, lisans diizeyinde
egitim almis bireylerin, yeni kusag1 isyerinde kalmaya motive edebilecek arag ve
olanaklara iliskin ortalama ve standart sapmalar1 kapsayan betimsel verileri yer

almaktadir.

Bulgular incelendiginde, katilimcilarin iicret, kariyer firsati, kurum ici rekabet, terfi,
1yi bir igyeri atmosferi, 1y1 bir liderlik, maddi olanaklar ve ekstra 6geler degiskenlerine
iligkin degerlendirmeleri arasinda istatistiksel agidan bir fark bulunmadig

goriilmektedir (p > .05).
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Tablo 14: IKY’den Beklentiler (Ortadgretim ve Alt1)

Kusaklar

Degiskenler X Y V4 P
Ortalama Ortalama Ortalama
Ekstra 6geler 2,50 3,00 3,57 426
lyi bir isyeri atmosferi 2,33 3,20 3,53 ,396
lyi bir liderlik 3,33 2,71 3,40 ,467
Kariyer firsati 4,50 2,83 3,40 ,429
Kurum igi rekabet 3,00 3,00 3,11 ,966
Maddi olanaklar 4,33 3,33 3,34 ,546
Terfi 433 3,29 3,46 ,488
Ucret 4,00 3,00 3,32 ,676
*p <.05 **p <.001

Ancak diger kusaklara kiyasla X kusagi calisanlarina gore genglerin iicret, kariyer
firsati, terfi ve maddi olanaklar beklentileri daha yiiksektir. Bu durum, gen¢ kusagin

geleneksel unsurlarla daha yiliksek diizeyde motive olabilecegi ile agiklanabilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminden beklentiler, lisans egitimi alan kusaklar arasinda bazi
degiskenler acisindan farklilasmaktadir. Bu degiskenler, licret ve ekstra &geler
beklentisidir. Bulgular incelendiginde, lisans diizeyinde egitim alan ¢alisanlarin, {icret
konusundaki goriiglerinin Y ve Z kusag1 arasinda benzerlik gosterdigi anlasilmaktadir.
Geng kusagi igyerinde tutmaya yardimci olacak araglardan birinin {icret oldugunu
diistinen Y ve Z kusagina karsilik, X kusagi calisanlarinin bu araci daha diisiik puanla

degerlendirdigi goriilmektedir.

Tablo 15: iKY ’den Beklentiler (Lisans)

Kusaklar
Degiskenler X Y V4 p
Ortalama Ortalama Ortalama

Ekstra 6geler 3,57 4,07 3,98 ,036*
Iyi bir isyeri atmosferi 3,89 4,25 4,17 ,206
Tyi bir liderlik 3,82 4,04 4,08 ,499
Kariyer firsati 3,77 4,18 4,10 ,152
Kurum igi rekabet 2,93 3,16 3,31 ,251
Maddi olanaklar 3,75 4,10 4,12 ,172
Terfi 3,59 3,88 3,92 ,341
Ucret 3,55 4,05 3,93 ,038%*
*p <.05 **p <.001

Ucret beklentisinde oldugu gibi ekstra 6geler beklentisinde de Y ve Z kusaginin benzer
ortalamalarla degerlendirmelerde bulundugu goriilmektedir. Bulgular, X kusagi
calisanlarinin ticret, terfi ve ekstra 6geler gibi geleneksel motivasyon unsurlarimi diger

degiskenlere kiyasla daha diislik ortalamalarla degerlendirdigini gostermektedir.
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Sonug olarak, lisans diizeyinde egitim almis olan Y ve Z kusagi ¢alisanlarinin, geng
kusak icin insan kaynaklar1 yonetiminden beklentilerine iliskin degerlendirmeleri, X
kusagina kiyasla daha yliksek diizeydedir. X kusagi ile diger kusaklar arasindaki algi
farkinin kaynagi, lisans diizeyinde egitim alan X kusaginin, yonetici pozisyonunda

calistyor olmasi olarak degerlendirilebilir.

Bulgular, ¢ogu degiskene gore insan kaynaklar1 yonetiminden beklentiler agisindan
lisans egitimine sahip kusaklar arasinda istatistiki olarak anlamli farkliliklar

bulunmadigini gostermektedir (p <.05).

Ote yandan ortadgretim ve alti diizeyde egitim alan bireylerin insan kaynaklar
yonetiminden beklentilerine iliskin degerlendirmeleri, lisans diizeyinde egitim alan

bireylere gore daha diisiik puanlarda oldugu anlasilmaktadir.
3.2.1.4. Sirket Buyiiklugiiniin Etkisi

Kiiciik, orta ve biiyiik 6lcekli sirketlerde calisanlarin geng kusagi igyerinde
tutmaya yardimc1 olacak faktorlere iliskin degerlendirmeleri Tablo 16°da
gosterilmektedir. Veriler incelendiginde, Y kusagmin X kusagina kiyasla daha ytiksek

puanlamaya sahip oldugu goriilmektedir.

ANOVA testi, kusaklar arasinda 1iyi bir isyeri atmosferi degiskenine iligskin
degerlendirmelerin istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilastigina isaret etmektedir.
X ve Z kusagindan bireylerin iyi bir isyeri atmosferi beklentisini yakin ortalamalarla
puanladigi, fakat Y kusagina kiyasla daha diisiik ortalama ile degerlendirdikleri
gorilmektedir. Bulgular incelendiginde, kiigiik Olcekli sirketlerde ¢alisan Y
kusagindan bireylerin, gencler i¢in iyi bir isyeri atmosferi beklentisinin diger kusaklara

kiyasla daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 16: IKY’den Beklentiler (Kiiciik Ol¢ekli Sirketler)

Kusaklar

Degiskenler X Y V4 P
Ortalama Ortalama Ortalama
Ekstra 6geler 3,70 4,02 3,77 ,327
lyi bir isyeri atmosferi 3,61 422 3,83 ,037%
lyi bir liderlik 3,71 3,97 3,74 ,466
Kariyer firsati 3,81 4,10 3,77 ,294
Kurum igi rekabet 2,93 3,01 3,30 251
Maddi olanaklar 3,89 4,03 3,81 ,557
Terfi 3,57 3,74 3,81 ,709
Ucret 3,46 3,95 3,65 ,129
*p <.05 **p <.001

Isyerindeki negatif atmosfer, drgiitiin enerjisini tiiketmekte olup, odaklanmayi, morali,
motivasyonu, verimliligi ve performansi olumsuz sekilde etkilemektedir. Bu nedenle,
calisanlarin motivasyonu, performansi ve ruh hali etkileyen faktorler arasinda iyi bir
igsyeri atmosferi de énemli bir yer tutmaktadir. Ulasilan bulgular, Y kusagi bireylere

gore genglerin orgiit ikliminden yiiksek diizeyde etkilendigini gostermektedir.

Tablo 17°de orta dlgekli sirketlerde ¢alisan farkli kusaklardan bireylerin, geng kusagi
isyerinde kalmaya motive edecek ara¢ ve olanaklara iliskin ortalama ve standart

sapmalar1 kapsayan betimsel verileri yer almaktadir.

Orta oOlgekli sirket calisanlar1 arasinda herhangi bir ara¢ acgisindan anlamli farklilik
bulunamamistir (p > .05). Dolayisiyla bireylerin orta dlgekli bir sirkette calisiyor

olmasimin insan kaynaklar1 yonetiminden beklenti diizeylerine etkisi olmadigi

sOylenebilir.
Tablo 17: IKY’den Beklentiler (Orta Olcekli Sirketler)
Kusaklar
Degiskenler X Y Z P
Ortalama Ortalama Ortalama

Ekstra 6geler 3,56 4,05 3,65 ,191
Tyi bir isyeri atmosferi 3,83 4,18 3,80 ,389
Iyi bir liderlik 3,89 3,92 3,60 ,626
Kariyer firsati 3,50 4,04 3,60 ,174
Kurum i¢i rekabet 2,78 3,03 3,30 ,347
Maddi olanaklar 3,44 4,04 3,65 ,131
Terfi 3,33 3,82 3,65 278
Ucret 3,39 4,04 3,70 ,119
*p <.05 **p <.001

Ancak kusaklarim iyi bir isyeri atmosferi beklentisi, puan ortalamalar1 dikkate

alindiginda anlaml bir fark olusmasa da diger degiskenlere kiyasla daha yiiksektir. Bu
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durum, c¢alisanlarin isyerindeki motivasyon ve verimlilik beklentilerinin maddi olanak

beklentilerinden daha yiiksek olmasi ile a¢iklanabilir.

Tablo 18’de ise, biiylik Olcekli sirketlerden calisanlarin degerlendirmelerine iliskin
betimsel veriler bulunmaktadir. Bulgular, ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetiminden
beklentilerinin sirket biiylikligline gore anlamli bir farklilik gostermedigine isaret
etmektedir (p > .05). Cok sayida calisan1 bulunan sirketlerin ¢alisanlar1 arasinda
anlamli bir farkin bulunmayisi, farkli yas gruplarinda olsalar bile insan kaynaklari
yonetiminden beklentilerin benzer olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir. Bu bulgu,
sirket biiylikliigii ile insan kaynaklar1 yonetiminden beklentiler arasinda anlamli bir
iligkinin olmadig1 seklinde de yorumlanabilir.

Tablo 18: IKY’den Beklentiler (Biiyiik Olcekli Sirketler)

Kusaklar

Degiskenler X Y Z P
Ortalama Ortalama Ortalama
Ekstra 6geler 3,55 3,94 3,73 ,156
Tyi bir igyeri atmosferi 3,80 4,14 3,87 212
Iyi bir liderlik 3,67 3,98 3,83 ,345
Kariyer firsati 3,78 4,10 3,87 ,284
Kurum igi rekabet 3,04 3,28 3,07 ,342
Maddi olanaklar 3,68 3,95 3,73 375
Terfi 3,49 3,88 3,43 ,060
Ucret 3,67 3,85 3,48 ,286
*p <.05 **p <.001

3.2.2. Gen¢ Kusaktan Yetkinlik Beklentileri

Arastirmanin bu boliimiinde, gen¢ kusaktan yetkinlik beklentilerinin farkli

kusaklar arasinda ne olgiide farklilagtigt ANOVA analizi ile incelenmistir.
3.2.2.1. Tiim Orneklem

Soru formunda katilimcilara insan kaynaklar1 yetkinlik beklentilerine ait
olabilecek 26 yetkinlik verilmis ve bu yetkinliklere iliskin kusaklar arasindaki

farkliliklar incelenmistir.

Tablo 19°da bu analize iliskin ortalama ve standart sapmalar1 kapsayan betimsel veriler

yer almaktadir.
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Tablo 19: IK Yetkinlik Beklentileri (Tiim Orneklem)

Kusaklar
Degiskenler X Y Z P
Ortalama | Ortalama | Ortalama
Bencilce davranmaktadirlar 2,52 2,38 1,98 ,001%*
Bilgi paylasmayi severler 2,89 3,27 3,11 ,052
Bireysel hareket etmektedirler 2,86 2,85 2,70 ,556
Caliskanlardir 2,85 3,18 3,07 ,064
Caligmayi severler 2,77 3,06 2,99 ,121
Degerler sistemi olmayan bireylerdir 2,27 2,14 2,02 2217
Digerlerine yardim etmeye isteklidirler 2,80 3,20 3,05 ,028%*
Giiglii kariyer hedefleri vardir 2,81 3,29 3,05 ,004%*
Hedefleri olan bireylerdir 3,04 3,36 3,15 ,088
Inatgidirlar 2,77 2,72 2,56 ,404
Is birligine aciktirlar 2,91 3,29 3,14 ,047%
Iyi iletisim kurabilirler 2,94 3,29 3,05 ,040%*
Kaba davraniglari vardir 2,18 2,01 2,10 ,226
Kibar bireylerdir 2,80 3,10 3,06 ,102
Mantikli hareket etmektedirler 2,80 3,10 3,09 ,098
Motivasyonlari yiiksektir 2,91 3,23 3,07 ,109
Oneriye acik bireylerdir 2,79 3,21 3,16 ,027%
Ozgiin diisiinceleri vardir 3,11 3,47 3,13 ,018%
Ozgiivenleri yiiksektir 3,31 3,56 3,10 ,018%*
Problem ¢6zme becerileri yiiksektir 2,96 3,31 3,05 ,029%*
Sadik ¢alisanlardir 2,19 2,52 2,76 ,000%**
Saygisizca hareket etmektedirler 2,16 2,10 2,04 ,703
Takim ¢aligmasini severler 2,66 3,10 2,82 ,005%*
Uyum i¢inde hareket etmektedirler 2,69 3,08 3,08 ,018%
Yaraticidirlar 3,14 3,57 3,38 ,031%
Yonlendirilmeyi isterler 2,59 2,59 2,62 975
*p <.05 **p <.001
Sonuglar incelendiginde, bazi yetkinlik beklentileri acisindan kusaklar arasinda

anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Bu yetkinlikler; yaraticilik, is birligine

aciklik, sadakat, 6zgiliven, uyum, giiclii kariyer hedefi, bencillik, problem ¢dzme

becerisi, iyi iletisim, takim calismasi, 6zgilin diisiinme becerisi ve yardim etme

istegidir.

Bulgular, yaraticilik yetkinliginin kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilasan

goriisler olduguna isaret etmektedir (p < .05). Uc kusak her ne kadar benzer

ortalamalarla goriis bildirmis olsa da, Y kusagi diger kusaklara kiyasla daha yiiksek

ortalama ile puanlamistir. Benzer sekilde is birligine agiklik yetkinligine iliskin

goriisler de, kusaklar arasinda anlamli olarak farklilasmaktadir (p < .05). Bulgular, Y

kusaginin, diger kusaklara kiyasla daha yiiksek ortalama ile geng¢ yas grubundaki

bireylerin is birligine acik oldugunu diisiindiigiinii géstermektedir.
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Tiim O6rneklem agisindan anlamli farkliliklar bulunan bir diger yetkinlik, orgiitsel
sadakattir (p<,001). U¢ kusak da geng bireylerin sadik calisanlar olmadig1 ydniinde
gorls bildirmistir. Kusaklarin ¢alisma hayatina ge¢is donemlerindeki kariyer yonetim
stratejileri, orgiitsel sadakat konusunda farkliliklara neden olan faktdrlerden biridir.
Ozellikle yash kusagin gen¢ kusaga kiyasla daha yiiksek diizeyde kariyer firsatina
sahip oldugu bir donemde calisma hayatina girdigi bilinmektedir. Fakat gen¢ kusak
isten ¢ikarmalari, sirket kiigiilmeleri ve taseron ¢alismanin yogun oldugu bir donemde
calisma hayatina baglamistir. Bundan dolay1 geng kusak, hem kariyer gelisimi hem de
yeni 0grenme firsatlarindan yararlanmak amaciyla is degisikligini dnemli bulmaktadir

(Ilhan ve Kiimbiil Giiler, 2018: 134).

Ote yandan gen¢ kusagin dzgiiven sahibi bireyler olmasma iliskin kusaklar
arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir (p < .05). X ve Y kusagi, bu
yetkinligi Z kusagina kiyasla daha fazla 6nemsemektedir. Bunun nedeni, Z kusaginin
caligsma hayatinda heniiz yeni olmas1 ve 6zgiivenini test edecegi bir imkani yeterince
bulamamis olmasi olabilir. Gen¢ kusagin uyum i¢inde calistigina dair goriisler de
anlaml sekilde farklilagmaktadir (p <.05). Nitekim X kusagi, geng bireylerin uyumlu
olmadigimi bildirirken, Y ve Z kusag ise, X kusagina kiyasla daha olumlu yonde goriis
bildirmistir.

Bulgular, geng¢ kusagin giiclii kariyer hedefleri olan bireyler olmasina iliskin anlaml
farkliliklar oldugunu gostermektedir (p <.05). Buna gore, Y kusagindan katilimcilarin
giiclii kariyer hedefleri yetkinligine diger kusaklara kiyasla daha fazla 6nem verdikleri
goriilmektedir. Buna karsilik X kusagindan bireyler ise, geng kusagin giiclii kariyer
hedefi olmadigina dair goriis bildirmistir. Geng kusaga yonelik yetkinliklerden biri de
bencilce davranmaktir. Ancak kusaklar arasinda bu yetkinlige iliskin anlaml

farkliliklar bulunamamustir.

Aragtirma verilerine gore, gen¢ kusagin problem ¢6zme becerisi ve iyi iletisim
kurabilmesine Y kusagi, diger kusaklara kiyasla daha fazla 6nem atfetmektedir. Bu
bilginin yayilma hizinin artti1 bir ddneminde gen¢ kusagin farkli kaynaklardan bilgi
toplama ve topladig: bilgileri problemlerin ¢éziimiinde kullanmada basarili olmasi ile

aciklanabilir (Sarikaya ve Atsan, 2021: 602).
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Geng kusagin takim c¢aligsmasini seven bireyler olmasina iligkin X ve Z kusagi negatif
yonde goriis bildirirken, Y kusagi ise, daha yiiksek ortalamalarla puanlamistir. Calisma
hayatinda kusaklar arasindaki farkliliklar, takim c¢alismasi ile daha belirgin hale
gelmektedir. Bu bulgu ile Z kusaginin kendisini ifade edecek alanlar1 olusturmay1 ve

bireysel hareket etmeyi isteyen bir kusak olarak goriildiigii anlagilmaktadir.

Ote yandan, geng kusagin 6zgiin diisiincelere sahip bireyler olduklarina iliskin
degerlendirmeler de kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilasmaktadir. Y kusagi,
diger kusaklara kiyasla daha yiiksek ortalama ile goriis bildirmis olup, X ve Z kusagi
ise, benzer gorligler bildirmistir. Bu bulgu, gen¢ kusagin kendi 6zgiin diistincelerini

ifade edebiliyor olusu ile agiklanabilir.

Benzer bulgular, gen¢ bireylerin bagkalarina yardim etmeye istekli ve oneriye agik
bireyler olusuna iliskin goriislerde de elde edilmistir. Bu iki yetkinlik i¢cin Y ve Z
kusag1 benzer gorisler bildirirken, X kusagi ise, digerlerine kiyasla daha negatif yonde
yanitlar vermistir. Geng kusak, diyaloga acik yapisi ile farkliliklar1 kabul etmektedir.
Boylelikle farkli goriis ve diisiincelere kars1 hosgoriilii yapisiyla 6ne ¢ikmaktadir.
Fakat genellikle anne, baba ya da yetiskinlerle farkli diisiinmektedirler. Bu durumun

X kusaginin degerlendirmelerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Sonug olarak, geng¢ kusaktan yetkinlik beklentileri konusunda X kusag1 verdigi
yanitlarda genellikle olumsuz goriis bildirmis ya da kararsiz kalmistir. Bununla
birlikte, X kusagma kiyasla gen¢ kusagin en belirgin yetkinligi, 6zgliveni yiiksek
bireyler olmalaridir. Geng kusagin teknoloji ve sosyal medya ile yakin iligkisi bu
Ozgiivenin kaynaklarindan biri olarak agiklanabilir. Y ve Z kusagimin X kusagina
kiyasla tiim degiskenler i¢in daha yiiksek ortalamalarla goriis bildirmis olmalar elde
edilen bulgulardan bir digeridir. Ote yandan Y ve Z kusagi i¢in yaraticilik, geng
kusagin en belirgin yetkinligidir.

3.2.2.2. Cinsiyetin Etkisi

Veriler insan kaynaklar1 yetkinlik beklentileri konusunda yasli kusaktan
erkeklerin gen¢ kusaga oranla daha diisiikk puanlarla degerlendirme yaptiklarini
gostermektedir. Genel olarak bencillik, kaba davranislar ve bireysellik gibi konularda

yash kusagin digerlerine gore daha yiiksek puanlamalar yaptig1 anlagiimistir.
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Tablo 20: IK Yetkinlik Beklentileri (Erkek)

Kusaklar

Degiskenler X Y Z P
Ortalama | Ortalama | Ortalama
Bencilce davranmaktadirlar 2,34 2,41 2,08 ,182
Bilgi paylasmayi severler 2,72 3,17 3,05 ,081
Bireysel hareket etmektedirler 2,83 2,72 2,59 ,593
Caliskanlardir 2,74 3,02 3,02 ,291
Caligmayi severler 2,59 2,88 2,98 ,161
Degerler sistemi olmayan bireylerdir 2,14 2,19 2,18 ,948
Digerlerine yardim etmeye isteklidirler 2,75 3,05 2,97 ,327
Giiglii kariyer hedefleri vardir 2,72 3,05 3,02 214
Hedefleri olan bireylerdir 2,97 3,14 3,13 ,701
Inatgidirlar 2,69 2,66 2,56 ,799
Is birligine aciktirlar 2,80 3,08 3,05 ,374
Iyi iletisim kurabilirler 2,89 3,09 2,90 ,485
Kaba davraniglari vardir 2,14 2,06 2,24 ,484
Kibar bireylerdir 2,66 2,98 2,95 ,207
Mantikli hareket etmektedirler 2,71 2,97 3,02 ,287
Motivasyonlari yiiksektir 2,94 3,03 2,97 ,903
Oneriye acik bireylerdir 2,71 3,07 3,03 ,203
Ozgiin diisiinceleri vardir 2,94 3,30 2,98 ,150
Ozgiivenleri yiiksektir 3,14 3,41 3,00 ,188
Problem ¢6zme becerileri yiiksektir 2,78 3,17 2,95 117
Sadik ¢alisanlardir 2,09 2,48 2,75 ,004%*
Saygisizca hareket etmektedirler 2,03 2,19 2,13 ,630
Takim ¢aligmasini severler 2,55 2,95 2,79 ,094
Uyum i¢inde hareket etmektedirler 2,56 2,93 3,03 ,067
Yaraticidirlar 3,03 3,42 3,25 ,209
Yonlendirilmeyi isterler 2,51 2,74 2,74 ,461
*p <.05 **p <.001

Bulgular incelendiginde, geng kusaga iliskin yetkinlikler agisindan farkli kusaklardan
erkek calisanlar arasinda sadakat konusu disinda anlamli farkliliklar bulunmadigi

goriilmektedir (p > .05).

Calisma hayatindaki tim erkekler, gen¢ kusagin sadik calisanlar olmadig
gorlsiindedir. Buna gore; X kusagi bu yetkinligi en diisiik puan ile degerlendirmis
olup, Y ve Z kusagi ¢alisanlar da gen¢ kusagin orgiitsel sadakati olmadig1 yoniinde
goriis bildirmistir. Geng kusak bireysellik, yaraticilik, kisisel gelisim, 6grenme, ifade
Ozglrliigii ve bilgiye kisa zamanda ulasma konusuna 6nem vermektedir. Kati kurallar,
monoton ¢alisma hayati, takim calismasi ve 6zel hayata ayrilabilecek zamandan vakit
harcanan islerde caligmak istemeyecegi icin de is degistirmekten ¢ekinmeyecegi

sOylenebilir.
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Yapilan degerlendirmeler agisindan, erkek bireyler arasinda sadakat degiskeni disinda
anlamli farklilik bulunamamistir. Z kusagi erkek katilimcilarin geng kusagin
yetkinliklerine iliskin degerlendirmeleri, X ve Y kusagi ile benzesmektedir. Bu durum,
temelde farkliliklar olsa da kusaklarin gen¢ kusaga yonelik algilarinin benzestigi ve

kusaklarin yetkinlikleri arasindaki farkliliklarin belirgin oldugu anlamina gelmektedir.

Tablo 21°de ise, analizler farkli yas gruplarindan kadin ¢alisanlarin insan kaynaklar

yetkinliklerine iligkin degerlendirmelerine odaklanmaktadir.

Bulgular incelendiginde, farkli kusaklardan kadinlar arasinda iki yetkinlik
disinda anlamli farkliliklar bulunamamaistir (p > .05). Bu yetkinlikler, gen¢ kusagin
bencilce davranmasi ve degerler sistemine sahip olmamalaridir. Verilere gore, X
kusag1 kadinlar bu ifadeyi 2,90 ortalama ile puanlamislardir. Y kusagi kadinlar X
kusagina kiyasla daha diisiik ortalama (2,35) ile bu goriisli reddetmistir. Z kusagi
(1,83) ise bu goriise, dogal olarak katilmadigini bildirmistir. Bu verilere gore, yas
ortalamasi arttik¢a genglerin bencilce davrandiklarina iliskin degerlendirmelerin puani
artmaktadir. Teknoloji ile bliyliyen Y ve bu dénemin i¢ine dogan Z kusagi, yasadiklari
hayatin ve degisimin hizindan dolayr X kusagina kiyasla daha sabirsiz ve detayci
oldugu diisiiniilebilmektedir. Kiiresellesen diinyada gelisen teknoloji, toplumsal
acidan ise baglar1 zayiflatmaktadir. Bu durumun, bireyselligi, yalnizlig1 ve bencilligi
beraberinde getirdigi diisiiniilmiis olabilir. Benzer sekilde geng bireylerin degerler
sistemi olmadigina dair li¢ kusak da negatif goriis bildirirken, Z kusaginin diger
kusaklara kiyasla en diisiikk ortalama ile bu degerlendirmeye, beklendigi gibi
katilmadigi goriilmiistiir. Diinyada yasanan gelismeler ve degisimler sonucunda
genglerin hedefleri, bakis agilari, degerleri ve oncelikleri de dogal olarak degisim
gostermistir. Degisen diinyada toplumsal baglarin zayiflayarak bireysellik kavraminin
one ¢iktig1 goriilse de bireyin kendine verdigi degerde azalma oldugu yadsimnamaz bir
gergektir. Fakat gencler, degisimin hiz1 karsisinda toplum i¢inde var olmak ve basarili
olmak yarisinda bencilce davranabilmektedir. Bu durum, geng¢ bireylerin degerlerini

korudugunu diistindiirmektedir.

Ote yandan, anlamli bir farklilasmaya rastlanmamasina ragmen X kusagindan

kadinlar, gen¢ kusagin 6zgiin diisiince yetkinligine en yiiksek puami vermistir. Y
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kusag1 yaraticilik ve 6zgiiven, Z kusagi ise benzer sekilde yaraticilik yetkinligini en

yiiksek puanlarla degerlendirmistir .

Tablo 21: iK Yetkinlik Beklentileri (Kadin)

Kusaklar
Degiskenler X Y V4 P
Ortalama | Ortalama | Ortalama

Bencilce davranmaktadirlar 2,90 2,35 1,83 ,000%*
Bilgi paylagmay:1 severler 3,28 3,34 3,19 ,781
Bireysel hareket etmektedirler 2,93 2,94 2,86 921
Caligkanlardir 3,06 3,29 3,14 ,505
Caligmayi severler 3,13 3,19 3,00 ,632
Degerler sistemi olmayan bireylerdir 2,55 2,11 1,79 ,006%*
Digerlerine yardim etmeye isteklidirler 2,90 3,32 3,16 233
Giiglii kariyer hedefleri vardir 3,00 3,48 3,09 ,062
Hedefleri olan bireylerdir 3,19 3,53 3,19 ,173
Inatgidirlar 2,93 2,76 2,57 ,394
Is birligine agiktirlar 3,13 3,45 3,28 ,401
1yi iletisim kurabilirler 3,03 3,43 3,26 ,246
Kaba davraniglar vardir 2,26 1,96 1,90 ,148
Kibar bireylerdir 3,09 3,19 3,21 ,894
Mantikl: hareket etmektedirler 3,00 3,20 3,19 ,675
Motivasyonlari yiiksektir 2,84 3,38 3,21 112
Oneriye acik bireylerdir 2,97 3,31 3,35 ,374
Ozgiin diisiinceleri vardir 3,47 3,61 3,33 447
Ozgiivenleri yiiksektir 3,68 3,68 3,24 ,197
Problem ¢6zme becerileri yiiksektir 3,32 3,42 3,19 ,565
Sadik ¢alisanlardir 2,39 2,55 2,79 ,170
Saygisizca hareket etmektedirler 2,41 2,04 1,90 ,052
Takim c¢aligmasini severler 2,90 3,21 2,86 ,159
Uyum ic¢inde hareket etmektedirler 2,97 3,18 3,14 ,623
Yaraticidirlar 3,34 3,68 3,55 ,443
Yonlendirilmeyi isterler 2,77 2,47 2,44 ,389
*p <.05 **p <.001

Genel olarak bulgular incelendiginde, geng kusaklardan kadinlarin erkek katilimeilara
kiyasla yetkinlik beklentileri konusunda pozitif yonde degerlendirmelerde bulundugu
gorilmektedir. Bu sonug, kadinlarin erkeklere kiyasla genclerle daha 1limh iliskiler
kurdugunu ve kusak farkliliklarindan daha diisiik oranda etkilendigi anlamina
gelebilir. Ozellikle iletisimi etkileyebilecek yetkinliklerde erkeklere kiyasla yiiksek

puanlamalar yapilmis olmasi da bu durumun bir gostergesidir.
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3.2.2.3. Egitim Diizeyinin Etkisi

Geng kusagin yetkinliklerinin degerlendirildigi bu soruya lisans egitimi
olmayan X kusagimin diger kusaklara kiyasla daha yiiksek puanlar verdigi

anlasilmaktadir.

Tablo 22: IK Yetkinlik Beklentileri (Ortadgretim ve Altr)

Kusaklar

Degiskenler X Y V4 P
Ortalama | Ortalama | Ortalama
Bencilce davranmaktadirlar 3,00 1,57 2,14 ,244
Bilgi paylagmay:1 severler 3,33 1,86 3,26 ,098
Bireysel hareket etmektedirler 3,00 243 2,63 ,842
Caligkanlardir 4,33 2,14 3,12 115
Caligmayi severler 3,67 2,29 3,06 ,352
Degerler sistemi olmayan bireylerdir 3,00 1,43 2,32 115
Digerlerine yardim etmeye isteklidirler 3,00 1,86 3,17 ,138
Giiglii kariyer hedefleri vardir 4,00 2,29 3,17 ,191
Hedefleri olan bireylerdir 433 2,29 3,17 ,166
Inatgidirlar 3,00 1,86 2,51 ,376
Is birligine agiktirlar 4,33 2,57 3,14 ,300
lyi iletisim kurabilirler 433 2,00 3,11 ,066
Kaba davraniglari vardir 2,33 1,67 2,19 ,596
Kibar bireylerdir 2,67 2,29 3,21 ,322
Mantikli hareket etmektedirler 4,00 2,14 3,22 ,142
Motivasyonlari yiiksektir 3,67 2,43 3,03 ,528
Oneriye acik bireylerdir 3,33 2,29 3,26 ,351
Ozgiin diisiinceleri vardir 3,67 2,57 3,12 ,576
Ozgiivenleri yiiksektir 4,33 2,29 3,06 ,196
Problem ¢6zme becerileri yiiksektir 4,67 2,29 3,09 ,095
Sadik ¢alisanlardir 3,00 2,14 3,03 ,365
Saygisizca hareket etmektedirler 2,00 1,57 2,34 ,320
Takim ¢aligmasini severler 3,00 2,43 2,97 ,679
Uyum icinde hareket etmektedirler 3,00 2,14 3,14 ,265
Yaraticidirlar 3,33 2,57 3,35 ,548
Yonlendirilmeyi isterler 1,67 2,29 291 ,252
*p <.05 **p <.001

Buna karsilik, Tablo 22’deki verilere gore, gen¢ kusagin yetkinlikleri bireylerin
ortaggretim ve alti diizeyde egitim acisindan anlamli bi¢imde farklilagsmamaktadir
(p>.05). Ozellikle genglerin mantikli hareket etmesi, ¢aliskan olmasi ve problem
cOzebilme yetkinligi gibi beklentileri i¢in X kusagi oldukega yiiksek puanlar vermistir.
Geng kusagin mantigini duygularinin oniine koyarak hareket etmesi, bencillik ve

faydacilik yetkinligi ile Ortiismektedir. Diger yandan kendi kararlarmi alabilen ve
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bagimsiz bireyler olmasi, genglerin problem ¢ozebilme yetkinligini ortaya

cikarmaktadir. Bu durum, X kusaginin degerlendirmesinde etkili olmus olabilir.

Bulgular, X kusagmin daha fazla 6nem verdigi yetkinligin problem ¢dzme becerisi
oldugunu gostermektedir. Y kusaginin degerlendirmelerinde ise, en yiiksek puani;
yaraticilik, is birligine agiklik ve 6zgiin diisiince almaktadir. Benzer sekilde kusaklarin
degerlendirmeleri arasinda anlamli bir farklilasma olmamasina ragmen, Z kusaginin
da en yiliksek puan ile yaraticilik yetkinligini degerlendirdigi goriilmektedir. X
kusaginin degerlendirmesinde gen¢ kusagin bireyselci olusu ve kendi kararlarini
almay1 tercih etmelerinin etkili oldugu soOylenebilir. Y kusagi ve Z kusaginin
degerlendirmelerinde kendilerini X kusagi ile kiyaslayip, gelenekselin disina
cikabilmelerine dayanarak yaraticililk ve 0Ozgiin diisiinceye sahip olduklarini

vurguladiklar1 goriilmektedir.

Tablo 23’te lisans egitimi almis bireylerin degerlendirmelerine yer verilmistir.
Sonuglar incelendiginde, bireyler arasinda insan kaynaklari yetkinliklerine iligkin

anlamli farkliliklar bulundugu goriilmektedir (p <.05).

Bulgular, genclerin orgiitsel sadakatine iliskin goriislerin kusaklar arasinda anlamli
sekilde farklilastigin1 gostermektedir. X kusagi 2,26, Y kusag1 2,61 ve Z kusagi ise
2,75 ortalama ile degerlendirmelerini yapmigslardir. Fakat degerlendirmelerin 5°1i bir
skala tlizerinden yapildigr dislintildiigiinde, tim puanlar ortalamanin altinda
(katilmiyorum seceneginde) kalmaktadir. Geng kusagin en iyi isi ve ¢alisma ortamini
yakalayacaklar1 isyerini bulana kadar sik sik is degistirecekleri diislincesi, sonug

tizerinde etkili olmus olabilir.

Kusaklar arasinda anlamli farkliligin bulundugu bir diger yetkinlik, gen¢ kusagin
uyum ic¢inde hareket etmesidir. Deneklerden gen¢ kusagin ne dlglide uyum iginde
hareket ettigine iliskin degerlendirme yapmalari istenmistir. X kusaginin bu yetkinligi
2,65 puanla degerlendirdigi goriilmiistiir. Dolayisiyla, X kusagi genc kusagin uyumsuz
oldugunu diistinmektedir. X kusagina kiyasla Y ve Z kusagi daha yiiksek puanlarla bu
ifadeyi degerlendirmistir. X kusaginin gen¢ kusak icin calisma yontemi, hizi ve
diistinme bi¢imindeki farkliliklardan dolayr uyumlu olmadig1 goriisiine sahip oldugu

diistiniilebilir.
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Tablo 23: IK Yetkinlik Beklentileri (Lisans)

Kusaklar
Degiskenler X Y Z P
Ortalama | Ortalama | Ortalama

Bencilce davranmaktadirlar 2,43 2,35 1,91 ,012%*
Bilgi paylasmayi severler 2,95 3,27 3,23 ,373
Bireysel hareket etmektedirler 2,75 2,74 2,88 ,721
Caliskanlardir 2,86 3,16 3,22 ,291
Caligmayi severler 2,86 3,07 3,12 ,510
Degerler sistemi olmayan bireylerdir 2,21 2,12 1,86 ,144
Digerlerine yardim etmeye isteklidirler 2,89 3,23 3,19 274
Giiglii kariyer hedefleri vardir 2,82 3,25 3,16 ,138
Hedefleri olan bireylerdir 3,02 3,34 3,36 371
Inatgidirlar 2,93 2,66 2,71 ,358
Is birligine aciktirlar 2,93 3,28 3,37 233
Iyi iletisim kurabilirler 2,95 3,30 3,22 ,306
Kaba davraniglari vardir 2,14 2,00 2,07 ,596
Kibar bireylerdir 2,86 3,06 3,15 ,492
Mantikli hareket etmektedirler 2,80 3,16 3,25 ,139
Motivasyonlari yiiksektir 3,00 3,28 3,29 474
Oneriye acik bireylerdir 2,95 3,26 3,34 315
Ozgiin diisiinceleri vardir 3,09 3,42 3,36 ,357
Ozgiivenleri yiiksektir 3,18 3,45 3,34 ,535
Problem ¢6zme becerileri yiiksektir 2,91 3,25 3,24 ,293
Sadik ¢alisanlardir 2,26 2,61 2,75 ,038%*
Saygisizca hareket etmektedirler 2,05 2,03 1,90 ,594
Takim ¢aligmasini severler 2,74 3,13 2,88 ,130
Uyum i¢inde hareket etmektedirler 2,65 3,12 3,27 ,027*
Yaraticidirlar 3,11 3,50 3,64 177
Yonlendirilmeyi isterler 2,66 2,54 2,50 ,798
*p <.05 **p <.001

Lisans diizeyinde egitim almis bireyler arasinda anlamli bi¢cimde farklilasan son
yetkinlik, genclerin bencilce davraniglaridir. Bu ifade, tim katilimcilar tarafindan
olumsuz sekilde degerlendirilmistir. Oyle goriiniiyor ki, ¢aligma hayatinda geng

kusagin bencilce davranmadigi yaygin bir kanidir.
3.2.2.4. Sirket Bityiikliigiiniin Etkisi

Kiiciik 6l¢ekli sirket ¢alisanlarinin degerlendirmelerine iliskin analiz sonuglari,
yaraticiligin geng¢ kusaktan calisan kisiler i¢in daha belirgin bir karakter olduguna
isaret etmektedir. Arastirma kiiciik 6lgekli sirketlerde ¢alisan X kusagi katilimeilarin
degerlendirmelerinin, diger kusaklara kiyasla daha diisiik puanlarla yapildigini

gostermektedir. Bu sonuca, X kusaktan bireylerin sahip olabilecegi 6n yargi neden
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olmus olabilir. Ote yandan Y ve Z kusagmin X kusagina kiyasla gen¢ kusag: daha

olumlu degerlendirmis olmas1 bu olasilig1 giiclendirmektedir.

Tablo 24: iK Yetkinlik Beklentileri (Kiiciik Olcekli Sirketler)

Kusaklar
Degiskenler X Y V4 P
Ortalama | Ortalama | Ortalama
Bencilce davranmaktadirlar 2,46 243 2,09 ,174
Bilgi paylagmay:1 severler 2,78 3,30 3,21 ,187
Bireysel hareket etmektedirler 2,71 2,96 3,04 ,525
Caligkanlardir 2,86 3,24 3,10 331
Caligmayi severler 2,70 3,06 3,06 ,381
Degerler sistemi olmayan bireylerdir 2,25 2,07 2,17 ,659
Digerlerine yardim etmeye isteklidirler 2,64 3,19 3,04 ,129
Giiglii kariyer hedefleri vardir 2,71 3,30 3,13 ,097
Hedefleri olan bireylerdir 2,86 3,41 3,13 ,119
Inatgidirlar 2,89 2,75 2,78 ,855
Is birligine agiktirlar 2,82 3,31 3,11 216
1yi iletisim kurabilirler 2,81 3,30 3,10 ,204
Kaba davranislar1 vardir 2,04 2,03 2,32 ,204
Kibar bireylerdir 2,68 3,12 3,04 ,237
Mantikli hareket etmektedirler 2,68 3,13 3,24 ,142
Motivasyonlari yiiksektir 2,79 321 2,98 ,288
Oneriye acik bireylerdir 2,43 3,20 3,19 L018*
Ozgiin diisiinceleri vardir 2,75 3,45 3,10 ,034*
Ozgiivenleri yiiksektir 3,07 3,44 3,12 317
Problem ¢6zme becerileri yiiksektir 2,57 3,31 3,09 ,026*
Sadik ¢alisanlardir 2,14 2,44 2,79 ,027%*
Saygisizca hareket etmektedirler 2,22 2,08 2,19 , 752
Takim c¢aligmasini severler 2,54 3,07 2,72 ,050
Uyum ic¢inde hareket etmektedirler 2,52 3,13 3,13 ,045%
Yaraticidirlar 2,82 3,58 3,44 ,049%*
Yonlendirilmeyi isterler 2,61 2,66 2,63 978
*p <.05 **p <.001
Bulgular, kusaklar arasinda bazi insan kaynaklar1 yetkinliklerine iliskin

degerlendirmeler agisindan anlamli farkliliklar bulunduguna isaret etmektedir

(p < .05). Ornegin gen¢ kusagimn yaratic1 bireyler oldugunu, Y ve Z kusag benzer

puanlamalarla degerlendirmis, X kusagi ise 2,82 ortalama ile yaratici1 olmadigini

diistinmektedir. Geng¢ kusagin bireysel ve bagimsiz yapida olmalari, yaraticilik

ozelligini artirmaktadir. Bu durumun Y ve Z kusagmin degerlendirmesinde etkili

oldugu soylenebilir. Benzer sekilde katilimcilarin, geng kusagin ¢alisma hayatindaki

sadakatini degerlendirmeleri istenmistir. Ug kusak da genclerin orgiitsel sadakatlerinin

zayif oldugu kanaatindedirler. Bu bulgu, gen¢ kusagin hirsh ve sikga is degistirmeye

acik calisanlar olmasi ile agiklanabilir.
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Ulasilan bir diger bulgu ise, genglerin caligma hayatinda gosterdikleri
uyumdur. Kiiciik 6l¢ekli sirketlerde galisan Y ve Z kusagi denekleri, bu yetkinlige X
kusagina kiyasla daha fazla onem vermektedir. X kusagi c¢alisanlar ise, gen¢ kusagin
uyumsuz oldugunu diisiinmektedir. Bu goriis, gen¢ kusagin gerek calisma yontemi

gerekse iletisim gibi konularda diger kusaklardan farklilagsmasindan kaynaklanabilir.

Ote yandan kusaklar arasinda problem ¢dzme becerisine iliskin de anlamli
farkliliklar bulunmustur (p < .05). X kusagi bu yetkinligin genglerde olmadigin
diisiiniircken, Y ve Z kusagi, bu yetkinligi gorece daha yiliksek puanlarla
degerlendirmistir. Problem ¢6zme becerisi ile benzer sekilde X kusagi, gen¢ kusagin
Ozglin diislinceye sahip olmadigi ve Oneriye kapali oldugu goriisiindedir. Bu

yetkinlikler i¢cin Y ve Z kusag1 calisanlar benzer bir puanlama yapmislardir.

Kiiciik olcekli sirket calisanlari arasinda anlamli farkliliklar bulunan son yetkinlik
oneriye acikliktir. X kusagindan bireyler, geng¢ kusagin dneriye agik olmadig1 yoniinde
goriis bildirmistir. 'Y ve Z kusagr ise, X kusagina kiyasla olumlu yonde
degerlendirmede bulunmustur. X kusagi ve genc kusaklar arasinda bircok konuda
anlagsmazlik yasanabilmektedir. Bu durum, X kusaginin, gen¢ kusagin oneriye agik
olmadigini diistinmesine sebep olmus olabilir. Benimseyemeyecegi bir ¢alisma sekli,
diisiince yapisi, disiplin ya da yontem i¢in verilecek oOnerilere, gen¢ kusagin karsi

¢ikmast muhtemel bir sonugtur.

Ote yandan bulgular, diisiik puanli degerlendirmelerin orta dlgekli sirketlerde
calisgan X kusagi katilimcilar arasinda yaygin oldugunu gostermektedir. Kusaklar
arasinda anlaml farkliliklar bulunmamaktadir (p > .05). Buna karsilik, genel olarak
bakildiginda, Y kusagi calisanlarin degerlendirmelerinde diger kusaklara gére daha
yiiksek puanlamalar yapildigi goriilmektedir. Uygulanan test sonucunda istatistiksel
olarak anlamli farkliligin bulunamamasi, gen¢ kusaktan calisanlarin zaman icinde

onceki kusaklarla beklentilerinin benzestigini gostermektedir.

Katilimcilarin en yiiksek puanlarla degerlendirdikleri yetkinlikler, X kusag1 i¢in (3,17)
gencglerin 6zgiin diisiincelerinin olmasi, Y kusagi bireyler icin (3,72) genglerin
ozgiivenlerinin yiiksek olmasi ve Z kusag: bireyler i¢in (3,19) ise, genglerin yaratict

olmalaridir.
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Tablo 25: IK Yetkinlik Beklentileri (Orta Olgekli Sirketler)

Kusaklar

Degiskenler X Y Z P
Ortalama | Ortalama | Ortalama
Bencilce davranmaktadirlar 2,06 2,24 1,95 ,524
Bilgi paylasmayi severler 3,06 331 2,85 ,387
Bireysel hareket etmektedirler 2,53 2,95 2,60 ,335
Caliskanlardir 2,83 3,24 2,85 ,242
Caligmayi severler 2,83 3,16 2,81 ,383
Degerler sistemi olmayan bireylerdir 2,06 2,15 2,05 ,899
Digerlerine yardim etmeye isteklidirler 2,89 3,32 2,90 ,270
Giiglii kariyer hedefleri vardir 2,76 3,36 2,95 ,156
Hedefleri olan bireylerdir 3,00 3,49 3,10 ,291
Inatgidirlar 2,72 2,69 2,40 ,596
Is birligine aciktirlar 2,83 3,42 3,10 ,219
Iyi iletisim kurabilirler 2,89 3,37 2,76 ,089
Kaba davraniglari vardir 2,11 1,85 1,84 ,451
Kibar bireylerdir 2,83 3,24 3,10 ,461
Mantikli hareket etmektedirler 2,72 3,26 2,67 ,076
Motivasyonlari yiiksektir 2,94 3,32 2,90 ,361
Oneriye acik bireylerdir 2,94 3,33 2,90 ,281
Ozgiin diisiinceleri vardir 3,17 3,62 3,00 ,152
Ozgiivenleri yiiksektir 2,89 3,72 3,10 ,061
Problem ¢6zme becerileri yiiksektir 2,94 3,47 2,81 ,063
Sadik ¢alisanlardir 2,17 2,58 2,70 ,242
Saygisizca hareket etmektedirler 1,83 1,93 2,05 ,756
Takim ¢aligmasini severler 2,78 3,21 2,71 ,164
Uyum i¢inde hareket etmektedirler 2,72 3,17 3,05 ,367
Yaraticidirlar 3,12 3,57 3,19 ,373
Yonlendirilmeyi isterler 2,50 2,53 2,43 ,952
*p <.05 **p <.001

Ote yandan Tablo 26’da biiyiik olgekli sirketlerde calisan farkli yas
gruplarindan deneklerin, gen¢ kusagin yetkinlik beklentilerini degerlendirmeleri
istenmistir. Ornegin X (2,17), Y (2,58) ve Z (2,70) kusag1 denekler, genc kusagin rgiit
sadakatini degerlendirmistir. Bulgular, ¢alisma hayatina katilan geng¢ kusagin hedefleri
dogrultusunda is degistirmekten c¢ekinmeyecegi ile aciklanabilir. Buna karsilik
genglerin bencilce davrandigi yoniinde X kusagi 2,71, Y kusagi 2,40 ve Z kusagi 1,79
ortalama ile degerlendirmede bulunmuslardir. Bulguya gore, yas ortalamasi arttik¢a
gen¢ kusagin bencilce davrandigma iliskin goriisler artmaktadir. X ve Y kusagin
degerlendirmelerinde, geng kusagin sabirsizlik ve kolayca vazgegebilme yetkinlikleri

ile orgiitsel sadakatlerinin gz onilinde bulunduruldugu diisiiniilebilir.

Ote yandan geng kusagin degerler sistemi olan bireyler olduklar yoniindeki goriisler

de benzerlik gostermektedir. X (2,37) ve Y (2,19) kusagi, gen¢ kusagin degerler
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sistemi sahibi olmamasina iliskin pozitif yonde goriis bildirmistir. Buna gére X ve Y
kusag1 katilimcilara gore genc kusak degerler sistemi sahibi degildir. Z (1,72)
kusaginin diger kusaklara kiyasla daha diisiik puanlamalar yapmis olmasi ise beklenen
bir sonugtur. Bu bulgu, geleneksel ve toplumsal degerlere mesafeli olan geng kusagin,
ozellikle ¢aligma hayatinda degerlerinin belirgin oldugunu ve bunu korudugunu
gostermektedir. Katilimcilarin degerlendirmelerinde geng¢ kusagin fikirlerine deger
verilmediginde ¢alisma hayatindaki aidiyetini kaybedip, is degisikligine gidebilmesi
gibi sebepler etkilemis olabilir.

Tablo 26: IK Yetkinlik Beklentileri (Biiyiik Olcekli Sirketler)

Kusaklar
Degiskenler X Y V4 P
Ortalama | Ortalama | Ortalama

Bencilce davranmaktadirlar 2,71 2,40 1,79 ,002%
Bilgi paylagsmayi severler 2,90 3,23 3,10 ,327
Bireysel hareket etmektedirler 3,06 2,73 2,17 ,010%*
Caliskanlardir 2,84 3,10 3,17 ,381
Caligmayi severler 2,78 3,01 3,00 ,491
Degerler sistemi olmayan bireylerdir 2,37 2,19 1,72 ,026%*
Digerlerine yardim etmeye isteklidirler 2,86 3,15 3,17 ,381
Giiglii kariyer hedefleri vardir 2,88 3,26 2,97 171
Hedefleri olan bireylerdir 3,16 3,27 3,23 ,874
Inatgidirlar 2,71 2,71 2,28 ,167
Is birligine agiktirlar 2,98 3,21 3,23 ,548
Iyi iletisim kurabilirler 3,02 3,24 3,17 ,609
Kaba davraniglari vardir 2,28 2,06 1,86 ,103
Kibar bireylerdir 2,86 3,03 3,07 ,653
Mantikli hareket etmektedirler 2,90 3,01 3,10 ,754
Motivasyonlari yiiksektir 2,96 3,20 3,34 441
Oneriye acik bireylerdir 2,94 3,16 3,30 ,495
Ozgiin diisiinceleri vardir 3,29 3,42 3,27 174
Ozgiivenleri yiiksektir 3,60 3,56 3,07 ,237
Problem ¢6zme becerileri yiiksektir 3,18 3,23 3,13 913
Sadik ¢alisanlardir 2,22 2,54 2,77 ,044%*
Saygisizca hareket etmektedirler 2,24 2,19 1,74 ,059
Takim c¢alismasini severler 2,69 3,07 3,07 214
Uyum i¢inde hareket etmektedirler 2,78 3,00 3,00 512
Yaraticidirlar 3,31 3,56 3,39 ,540
Yonlendirilmeyi isterler 2,61 2,57 2,72 ,813
*p <.05 **p <.001

Anlaml farkliliklar bulunan son yetkinlik ise, genclerin bireysel hareket etmeyi tercih
etmeleridir. Bu ifade icin Y (2,73) ve Z kusag1 (2,17) olumsuz yonde goriis bildirmis
olup, X kusagi (3,06) onlara kiyasla daha yiiksek diizeyde puanlamistir.
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3.2.3. Isyerinde Kusak Catismasi ve Kaynag:

3.2.3.1. Tiim Orneklem

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilardan kusak farkliliklarinin, ¢alisma
ortaminda herhangi bir sorun veya ¢atismaya neden olup olmadigini degerlendirmeleri
istenmistir. Katilimcilarin degerlendirmelerine iliskin ortalama ve standart sapmalari
kapsayan deskriptif veriler Tablo 27°de yer almaktadir. Farklilik analizi, gruplar

arasinda istatistiki olarak anlamli farkliliklar olduguna isaret etmektedir (p <.05).

Tablo 27: Kusak Farkhiliklarinin Catismaya Etkisi (Tiim (")rneklem)

Kusaklar (%)
Degiskenler X Y 7 P
Kusak farkliliklari, ¢atigmaya neden olmaktadir .53 .35 .32
Kusak farkliliklari, ¢atismaya neden olmamaktadir 42 .57 .61 ,015%*
Bilmiyorum .5 .8 i

#p <.05 **p <.001

Kusaklarin verdigi yanitlar incelendiginde; X kusagi c¢alisanlarin %53°1, kusak
farkliliklarinin ¢aligma hayatinda ¢atigmaya neden oldugunu diisiinmektedir. Buna
karsilik Y kusagi ¢alisanlarinin %351 ¢calisma hayatindaki catigsmalarin bir kaynagi
olarak kusak farkliliklarini gormektedir. Buna karsilik Y kusagi calisanlarin %57’si,
kusak farkliliklarin1 catismalarin nedeni olarak gérmedigini bildirmistir. Calisma
hayatinin yeni liyeleri Z kusagi ise, %61°lik bir oran ile soruyu kusak farkliliklarinin
catigmaya neden olmadigini diisiinmektedir. Bulgular, farkli sektorlerde ¢alisan Y ve
Z kusagi calisanlarin kusak farkliliklarini ¢alisma hayatinda negatif bir unsur olarak
gormedigine isaret etmektedir. Ancak X kusagi calisanlarinin kusak farkliliklarini

catismanin kaynag olarak gordiigiinii sdyleyebiliriz.

Kusak farkliliklarinin, c¢alisma hayatinda catismaya neden oldugunu bildiren
katilimcilara, bu c¢atigmalarin hangi nedenlerden kaynaklandigi sorulmustur. Tablo

28’de li¢ kusaktan calisanlarin bu konudaki degerlendirmeleri yer almaktadir.

Bulgular, alt orneklem gruplar1 arasinda kusak catismasinin nedenleri
acisindan istatistiki olarak anlamli farkliliklar olduguna isaret etmektedir (p < .05).
Ormegin calisma yontemine iliskin ¢atigmalar, kusaklar arasinda anlamli sekilde
farklilasan degiskenlerden biridir. Buna gore, calisma yonteminin ¢atismaya neden

oldugunu bildiren X kusagi ¢alisanlarinin oran1 %82, Y kusagi ¢alisanlarin %83 ve Z

85



kusag1 calisanlarin orani ise %61 dir. Farkli kusaklarin bir arada ¢alistig1 gliniimiizde,
yasanan sorunlarin bir kismi kusaklararasi yontem ve uygulama farkliliklarindan
kaynaklanmaktadir. Geng kusak ¢abuk etki yaratmak isterken, yash kusak isletmenin
amacina inanmak istemektedir. Ote yandan yash kusak, degisimden ve belirsizlikten

hoslanmadigi i¢in geng kusakla catisabilmektedir.

Bulgular, diistinme bi¢imi farkliliklarinin ¢atismaya neden olduguna iligskin
gorislerin de kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilastigini géstermektedir (p<,001).
Nitekim, diistinme bi¢iminin ¢atisma yarattigini bildiren Y kusagi ¢alisanlarin orani
%88, X kusagi calisanlarin oran1 %86 ve Z kusagi calisanlarin orani ise %60’tir.
Dolayisiyla diistinme bi¢iminin ¢atismaya yol agmadigr goriisiinii Z kusagi diger

kusaklara kiyasla daha yliksek diizeyde puanlamistir.

Tablo 28: Kusak Catismasinin Nedenleri (Tiim (")rneklem)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yanitlar X Y 7 P
il Evet .56 49 .55
Araglari kullanma ile ilgili sorunlar Hayir T G 5 ,667
Evet .62 72 .82
| hizt ileili | 170
Caligma hiz1 ilgili sorunlar Hayir 33 o3 13 )
Evet .84 .86 .61
Calisma tarziyla ilgili sorunlar Hayir 6 2 39 ,003
Evet .82 .83 .61
| Sntemi | 016*
Caligma yontemi sorunlari Hayir 13 17 39 )
Evet .86 .88 .60
Diislinme bigimi ile ilgili sorunlar Hayir i D 20 ,000
Gorev sorumluluguna iliskin Evet .80 .68 .59 108
sorunlar Hayir 20 32 41 ’
o . Evet 91 .90 .84
[letisim problemleri Hayrr > 0 5T 481
oo Evet 58 .58 .59
Saygiyla ilgili sorunlar Hayrr e ) oy ,994
E . . 4
Tutumlarla ilgili diger sorunlar H.:;ltr ;; g; . 52 ,007*
Evet 58 72 47
*
Uyumsuzluk Hayir 42 28 .53 021
*p <.05 **p <.001

Ulasilan bir diger bulgu ise, kusaklar arasinda tutumlarla ilgili sorunlarin ¢atismaya
neden olduguna iliskin anlamli farklhiliklar oldugudur (p < .05). Tutumlarla ilgili
sorunlarin ¢atismaya neden oldugunu bildiren X kusagi calisanlarin oram1 %77, Y

kusagi ¢alisanlarin oran1 %67 ve Z kusagi calisanlarin orani %45°tir.
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Buna karsilik caligma tarziyla ilgili sorunlarin, kusaklar arasinda catismaya neden
oldugunu bildiren Y kusagi ¢alisanlarin oran1 %86, X kusagi calisanlarin oran1 %84
ve Z kusagi calisanlarin orani ise %61°dir. Bu bulguyu, yash kusaga kiyasla geng
kusagin esnek ¢alisma ve kisisel zamana ihtiya¢ duymalari ile agiklamak miimkiindyir.
Ote yandan bu sorunun ¢atismaya yol agmadigini savunan Z kusaginin oran1 %39’dur.

Bu oran diger kusaklarin degerlendirmelerine kiyasla daha yiiksektir.

Uyumsuzluk degiskeni, kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilasan son degiskendir.
Y kusagi calisanlarin %72’s1, X kusagi calisanlarin %58’1 ve Z kusagi calisanlarin ise,
%47’si uyumsuzlugun catigmaya neden olduguna iliskin goriis bildirmistir. Y
kusaginin diger kusaklara kiyasla yiiksek oranlarla yaptiklar1 degerlendirme, geng
kusagin calisma hayatinda degisime agik olmasi ve bu nedenle yash kusakla
adaptasyon sorunu yasamasi ile agiklanabilir. Buna karsihik Z kusaginin biiyiik
cogunlugu, tutumlarla ilgili sorunlara benzer sekilde uyumsuzlugun da kusak

catigsmasina neden olmadig1 yoniinde goriis bildirmistir.

Ote yandan, gérev sorumlulugu, iletisim, calisma hizi, saygi ve araclari kullanma

degiskenleri kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilasmamistir (p > .05).
3.2.3.2. Cinsiyetin EtKkisi

Bu bashik altinda farkli kusaklardan katilimcilarin, kusak c¢atismasinin
nedenlerine yonelik degerlendirmeleri cinsiyete gore analiz edilmistir. ANOVA
analizleri Orneklem grubu arasinda cinsiyet acisindan istatistiki olarak anlamli

farkliliklar oldugunu gostermektedir.

Veriler, iki degisken agisindan kusaklar arasinda anlamli farkliliklar bulunduguna
isaret etmektedir (p <.05). Analiz sonuglarina gore, X kusaginin %79’u ve Y kusaginin
%82’s1 ¢alisma yontemi sorunlarinin kusak catismasina neden oldugu goriisiinii
bildirmistir. Buna karsilik Z kusaginin %55°1 bu sorunlarin igyeri ortaminda ¢atismaya

neden olmadigini diistinmektedir.
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Tablo 29: Kusak Catismasinin Nedenleri (Erkek)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yamtlar X Y 7. P
o Evet .52 .50 .57
Araglar1 kullanma ile ilgili sorunlar Hayir m =0 e ,874
— Evet .54 .73 .82
Caligma hiz1 ilgili sorunlar Hayrr 76 =7 13 ,090
S Evet .80 .81 .59
Calisma tarziyla ilgili sorunlar Hayrr >0 D oy ,105
Evet 79 .82 45
| Sntemi 1 004*
Caligma yontemi sorunlari Haynr N 13 =5 ;
Evet .86 .85 .67
Diisii bicimi ile ileili 1 151
lisiinme bigimi ile ilgili sorunlar Haynr T2 G 3 ,
Gorev sorumluluguna iligkin Evet .82 72 .59 197
sorunlar Hayir .18 28 41 ’
o . Evet .90 .92 .83
[letisim problemleri Haynr 0 2 17 ,505
- Evet .50 .55 .68
Saygiyla ilgili sorunlar H:;ll‘ 50 75 ED 412
.. Evet .76 .67 45
Tutumlarla ilgili diger sorunlar H:;ll‘ 4 3 =5 ,073
Evet .50 75 .50
U Tuk 040%
yumsuziu Hayir .50 25 .50 ’
*p <.05 **p <.001

Kusaklar arasinda anlamli farklilik gosteren bir diger degisken, uyumsuzluk
faktoriidiir. Ornegin, Y kusaginin %75°i, X ve Z kusag1 calisanlarin ise %50’si,
uyumsuzlugun kusaklar arasinda ¢atismaya neden oldugunu bildirmistir. Buna karsilik
gbrev sorumlulugu, iletisim, diisiinme bi¢imi, ¢calisma hizi, saygi, tutumlar, araglar
kullanma ve caligma tarziyla iliskili sorunlara yonelik goriisler, kusaklar arasinda

anlaml sekilde farklilasmamaktadir (p > .05).

Ote yandan bulgular, kadinlarmm kusak catismasinin nedenlerine iliskin
degerlendirmelerinin, sadece iki degisken agisindan anlamli bir sekilde farklilagtigini

gostermektedir (p <.05).

Ornegin diisiinme bigimindeki farkliliklarin X kusag1 kadinlarin %88’i ve Y kusagi
kadinlarin %91°ine gore catismaya neden olan faktorlerden biri oldugu tespit
edilmistir. Z kusaginin ise, %53’ benzer goriisii savunmaktadir. Kusaklar, sadece
yetistikleri zaman dilimleri ile degil, i¢inde bulunduklar1 toplumun diislince, deneyim
ve hissettikleri ile de farklilasmaktadir. Fakat birey iletisim kurarken karsisindaki

kisilerin kendisi gibi davranmasimi beklemektedir. Ozellikle diisiince yapisinin ayni

88



olmasini beklemek, olmayinca da catismaya baglamak miimkiindiir. Bu bulgu, X ve Y
kusaginin neredeyse ayni puanlamayi yaptigini, dolayisiyla yas arttik¢a diisiince

bi¢imindeki farkliliklarin ¢atigmaya neden oldugu goriisiinii artirmaktadir.

Tablo 30: Kusak Catismasinin Nedenleri (Kadin)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yamtlar X Y 7 P
R Evet .64 48 .53
Araglar1 kullanma ile ilgili sorunlar Hayir 36 > 27 ,557
S Evet .79 72 .81
Calisma hizi ilgili sorunlar Hayrr > 53 0 , 728
Calisma tarziyla ilgili sorunlar H:;ltr ?73 ?8 gz ,020%
. . Evet .88 .83 .82
Calisma yontemi sorunlart Hayrr T 5L 13 ,869
Evet .88 91 .53
Diistinme bigimi ile ilgili sorunlar Hayrr T 3 7 ,001
Gorev sorumluluguna iliskin Evet 78 .64 .60 489
sorunlar Hayir 22 36 40 ’
o . Evet .94 .88 .84
Iletisim problemleri Hayrr I3 D % ,682
Evet .73 .62 47
S la iloili 1 310
ayely’a gl Hayir 27 38 53 ;
Evet .80 .67 44
Tutumlarla ilgili dig 1 095
utumlarla ilgili diger sorunlar Hayir >0 3 56 )
Evet 71 .69 44
6) luk 161
yumsuzlu Hayir 29 31 56 ;
*p <.05 **p <.001

Calisma tarziyla ilgili sorunlar, farkli kusaklardan kadinlar arasinda anlamhi sekilde
farklilagan degiskenlerden bir digeridir. X kusagi kadin katilimeilarin %93’ ve Y
kusagi katilimcilarin %901, ¢aligma tarzi farkliliklarinin kusaklar arasinda gatismaya
neden oldugu goriisiini bildirmistir. Z kusagi kadin katilimcilarin ise, %65°1 ¢alisma
tarzinin catismaya neden oldugunu diisiinmektedir. Calisma tarzi, beraberinde
verimliligi de diisiindiirmektedir. Ornegin, kimi ¢alisan icin ofis, kimisi icin ev en
verimli ¢alisma alanidir. Kimisi i¢in hibrit, kimisi i¢in uzaktan, kimisi i¢in ise, ofiste
calisma en uygun calisma tarzidir. Farkli fikir ve tavsiyeler olduk¢a ¢oktur, fakat
herkes i¢cin aym1 zaman ve mekan uygun degildir. Bireyler fiziksel oldugu gibi
psikolojik olarak da farklidir. Dolayistyla kimisi i¢in iiretkenlik artiran durum, kimisi
icin stres ve kaygi kaynagi olabilmektedir. Bulgulardan anlagildigi iizere, yas
ortalamasi arttik¢a caligma tarzina yonelik farkliliklarin kusaklar arasinda ¢atismaya

yol a¢tig1 diisiiniilmektedir. Ozellikle genc kusagi ile X kusagmin calisma tarzlar
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arasinda uyum yakalanamadigi, bu durumdan X ve Y kusaginin etkilendigi

goriilmektedir.

Ote yandan gorev sorumlulugu, iletisim problemleri, ¢alisma ydntemi, ¢alisma
hizi, saygi, tutumlar, araclar1 kullanma ve uyumsuzluk degiskenleri acisindan ise,
kadin ¢alisanlar arasinda anlamli farklilik gézlenmemistir (p > .05). Bu faktorlere
iliskin goriislerin  kusaklar arasinda farklilasmamasi, degiskenlerin c¢alisma
hayatindaki etkisinin tiim kusaklar tarafindan deneyimlendigi ve benzer sekilde
etkilenildigini gostermektedir. Dolayistyla bulgu, bu degiskenler acisindan fikir

birligine varildigina isaret etmektedir.
3.2.3.3. Egitim Diizeyinin Etkisi

Bu baslik altinda degerlendirmeye katilan calisanlarin goriisleri, egitim

diizeyleri 1s1¢1nda analiz edilmistir.

Tablo 31: Kusak Catismasinin Nedenleri (Ortaogretim ve Alti)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yanitlar X Y 7. P
Evet .100 .0 .67
Araglar1 kull ile ilgili 1
raclar1 kullanma ile ilgili sorunlar Hayrr n =00 3 ,076
Evet .100 .67 91
| hizt ileil; 1 506
Calisma hiz1 ilgili sorunlar Hayir n ER 9 )
Evet .100 .33 .82
1 t la ilgili 1 200
Caligsma tarziyla ilgili sorunlar Hayir n o7 13 )
Evet .100 .75 .64
1 Sntemi | 719
Calisma yontemi sorunlari Hayir 0 s 36 )
Evet .0 75 .80
Diisii bicimi ile ileili ) 295
iistinme bigimi ile ilgili sorunlar Hayir 00 >3 >0 )
Gorev sorumluluguna iliskin Evet .100 .33 .64 446
sorunlar Hayir .0 .67 36 ’
. Evet .0 .67 .83
Iletisi lemleri 1
etisim problemleri Hayrr 00 3 5T ,169
Evet .100 .33 .82
la ilgili 1 2
Saygtyla ilgili sorunlar Hayrr n o7 i ,200
Evet .100 .0 .64
Tutumlarla ilgili diger sorunlar H:;r n =00 30 ,092
Evet .100 .75 .55
luk 412
Uyumsuzlu Hayir 0 25 45 ’
*p <.05 **p <.001
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Analize dahil edilen ilk grup olan ortadgretim ve alti diizeyde egitim almis
katilimcilarin, kusak c¢atigmasinin nedenlerine iligkin goriisleri arasinda anlamli

farkliliklar bulunamamustir.

Ote yandan bulgular, ¢alisma ortaminda catismaya neden olan 5 degisken
acisindan lisans diizeyinde egitim almis kusaklar arasinda anlamli farkliliklar
oldugunu gostermektedir (p < .05). Ornegin lisans diizeyinde egitim almis X kusagi
calisanlarin %90’1, Y kusagi calisanlarin %87 ve Z kusagi ¢alisanlarin ise, %61°1
calisma yontemi sorunlarinin kusaklar arasinda c¢atismaya neden oldugunu
disiinmektedir. Farkli yas gruplarindan calisanlar arasinda gerek beklenti, gerek
karakter ve gerekse c¢alisma yontemlerinde farkliliklar goriilebilmektedir. Farkli
kusaklarin bir arada yer aldig1 ¢alisma hayatinda yasanan ¢atigsmalarin biiyiik bir kismi1
alg1, uygulama, yontem ve iletisim konularinda yasanan farkliliklardan kaynaklandigi
bilinmektedir. Bu siirecin 6zellikle X kusagi ile Z kusagi arasindaki farkliliklar1 daha

da artiracag1 sdylenebilir.

Benzer sekilde diisiinme bi¢iminin ¢atigmalara yol actigina iliskin goriisler kusaklar
arasinda anlamh sekilde farklilagsmaktadir. X ve Y kusagi diisiinme bi¢imini kusak
catismasinda daha onemli bir faktor olarak goriirken, Z kusaginin %52’si diislinme
bi¢imini problem olarak gérmemektedir. Iletisimin saglikli kurulabilmesi i¢in en
onemli kural karsisindaki kisiyi oldugu sekliyle kabul etmektir. Catigmalarin
kaynagini ¢aligma ve sosyal hayatimizda karsimizdaki kisiyi kendimiz gibi goriip,
benzer diisiince yapist ve performansi beklemek olusturmaktadir. Ozellikle X
kusaginin geng kusaktan kendileri gibi diisiince bi¢imine sahip olmasini beklemesi

catismaya neden olmaktadir.

Tutumlarla ilgili sorunlar, kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilasan degiskenlerden
biridir (p<.001). Tablo’ya goére X kusaginin %79’u ve Y kusaginin %69’u tutumlarla
ilgili sorunlarin kusaklar arasinda catismaya neden oldugunu diisiinmektedir. Buna
karsilik Z kusaginin ise %68’1 tutumlarla ilgili sorunlar1 kusak catismasinda bir faktor
olarak diisiinmemektedir. Kusaklar arasindaki farkliliklar ¢alisma hayatinda da
belirgin sekildedir. Bu durum, calisanlarin is tutumlarini etkilemektedir. Farklilik
gosterebilen bu tutumlar, calisanlarin gereksinimleri, beklentileri, duygu ve

diisiinceleri, kariyer planlamalar1 gibi bir¢ok konuda olabilmektedir. Z kusaginin ise
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kars1 tutumunun, yetistikleri donemin de etkisiyle diger kusaklara kiyasla farklilagtig
dikkat cekmektedir. Gen¢ kusagin yash kusaktan bir diger farki oncelikleridir.
Dolayistyla gen¢ kusagin calisma ortamindaki tutumu diger kusaklar agisindan sorun

yaratacag1 sOylenebilir.

Tablo 32: Kusak Catismasinin Nedenleri (Lisans)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yanitlar X Y 7 P
Araglar1 kullanma ile ilgili sorunlar P]?:;:r ii :8 ;‘i ,946
Caligma hiz1 ilgili sorunlar IE:;; 2 ;2 Z; ,570
Caligma tarziyla ilgili sorunlar ;:;:r '?55 ?; ;‘i ,000%*
Calisma yontemi sorunlari ;:;:r ?g ?; g; ,015%
Diigiinme bigimi ile ilgili sorunlar ;:;:r 964 '.991 ;‘i ,000%*
Gorev sorumluluguna iliskin sorunlar ;:;:r ig ;; fé 077
Iletisim problemleri I—l;:;/;:r '?55 964 ?2 ,282
Saygiyla ilgili sorunlar I::Z;:r gi 4618 :i ,328
Tutumlarla ilgili diger sorunlar I—l;:;/;:r ;? g? Z; ,002*
i e e e e T

*p <.05 **p <.001

Analizler, kusak ¢atismasinin bir nedeni olarak c¢alisma tarzinin da anlamli sekilde
farklilastigin1 gostermektedir (p<.001). Buna gore, lisans diizeyinde egitim alan X
kusagi calisanlarin %95°1 ve Y kusagi calisanlarin %87’si ¢aligma tarzinin kusaklar
arasinda catismaya neden olduguna iliskin goriis bildirmistir. Z kusagi ise %52’°lik
oran ile calisma tarzinin kusaklar arasinda ¢atismaya neden olmadigini diistinmektedir.
Bu bulgu, yas ortalamasi arttik¢a caligma tarzinin kusak catismasina neden olduguna
iliskin degerlendirmelerin de arttigin1 gostermektedir. Ozellikle gen¢ kusak,
yetistirilme sekilleri nedeniyle hiyerarsik yapidan etkilenmemektedir. Caligsma
ortamlarindaki siki hiyerarsik diizen onlar i¢in anlamsiz gelebilmektedir. Bu goriise
sahip bireyler, caligma ortamindaki tiim bireylerin her konudan haberdar edilmesi,
gorliis ve Onerilerinin alinmas1 gerektigini diistinmektedir. Bu durum, iist olarak

caligmakta olan X ve Y kusag ile geng kusak arasinda ¢atismaya sebep olabilmektedir.
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Uyumsuzluk ise, anlamli farklilagan son degiskendir. X kusagi ¢alisanlarin %60°1 ve
Y kusagi calisanlarin %75°1 kusaklar arasindaki uyumsuzlugun catismaya neden
oldugu yoniinde goriis bildirmistir. Ote yandan Z kusag calisanlarin %64’
uyumsuzlugu kusaklar arasinda yasanan g¢atismanin nedeni olarak gérmemektedir.
Gliniimiizde bilgi teknolojilerindeki hizli gelismelerin etkisiyle geleneksel bilgi ve
iletisim yeniden sekillenmektedir. Bu nedenle kurallara siki sikiya bagli ve
teknolojideki hiz ile uyumsuzluk yasayan yashi kusak, gen¢ kusagi egitmeye
calismaktadir. Diger bir ifadeyle ge¢misin teknikleriyle bugiiniin gencleri egitilmeye
calisilmaktadir. Bu durum, uyumsuzluk faktoriinii kusaklar arasinda ¢atigmaya neden
olan 6nemli bir unsur haline getirmektedir. Lisans egitimi almis Z kusagi katilimcilarin
%64 linlin, uyumsuzluk degiskenini ¢catisma nedeni olarak degerlendirmemis olmasi

ilgi ¢ekici bir bulgudur.

Ote yandan gérev sorumlulugu, iletisim problemleri, calisma hizi, sayg1 ve
araclar1 kullanma ile ilgili sorunlar degiskenlerinin lisans diizeyinde egitim almis

kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilasmadigi anlasilmistir (p > .05).
3.2.3.4. Sirket Biiyuklugiiniin Etkisi

Bulgular, ti¢ degisken agisindan kiiciik olgekli sirketlerde calisan kusaklar
arasinda anlamli farkliliklar oldugunu gostermektedir (p < .05). Sozgelimi, X kusagi
katilimcilarin %90°1, Y kusagi katilimeilarin %83’ ve Z kusagi katilimcilarin ise
%357’s1 diisiinme bicimi ile ilgili farkliliklardan dolayr kusaklar arasinda catisma
yasandigint bildirmistir. Z kusagi katilimcilarin ise, %57’si diisiinme bigimindeki
farkliliklarin ¢alisma ortaminda ¢atismaya neden olmadigini bildirdigi goriilmektedir.
Kusak catismasi, toplumsal degisim siirecinin dogal bir sonucudur. Teknolojide
yasanan gelismelerin hayatimizda yarattigi degisimler, sehirlesme, bilginin hiz1 ve
kusaklarin ~ farkli  bicimlerde  toplumsallagmas1  catismalarin ~ kaynagin
olusturabilmektedir. Bunun nedeni olarak toplumsal degisimlerin inang ve diisiince
bicimlerinde yarattigi degisimler olabilir. X ve Y kusagi degerlere baglilig
benimserken, gen¢ kusagin yeni degerlere hazir olmasi ¢atismaya neden

olabilmektedir.

Calisma hiz1 ile ilgili degerlendirmeler de katilimecilar arasinda anlamli bir sekilde

farklilagan ¢atisma kaynaklarindan bir digeridir. Nitekim Z kusagi ¢alisanlarin %951,
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caligsma hizinin ¢aligma ortaminda ¢atigmaya yol agtigini bildirmistir. Buna karsilik Y
kusagt katilmecilarin %69’u ¢alisma hizindaki farkliliklarin catismaya yol agtigi
goriisiinti bildirmistir. X kusagi katilimcilarin ¢ogunlugu (%63) ise, ¢aligma hizinin
catismaya yol agmadigini bildirdigi anlasilmaktadir. Bu bulgu, yas ortalamasi arttikga
caligma hizinin ¢atismaya neden oldugu yoniinde goriislerin azaldigini gostermektedir.
Dolayisiyla sonug, geng kusagin ¢alisma hizi farkliliklariyla ilgili sorunlar yasadigina

isaret etmektedir.

Tablo 33: Kusak Catismasinin Nedenleri (Kiiciik Olcekli Sirketler)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yanitlar X Y 7 P
R Evet 25 45 .67
Araglar1 kullanma ile ilgili sorunlar Hayir =5 =5 3 ,100
Evet 37 .69 .95
1 iz ilgili 1 006*
Caligma hiz1 ilgili sorunlar Hayrr 3 T G )
Evet .90 .85 .57
Calisma tarziyla ilgili sorunlar Hayrr =0 G e ,035
. . Evet .89 .70 .65
Calisma ydntemi sorunlari Hayr 11 30 35 412
Evet .90 .83 .57
Diislinme bigimi ile ilgili sorunlar Hayir =0 5L e ,049
Gorev sorumluluguna iliskin Evet 78 .66 .61 687
sorunlar Hayir 22 34 .39 ’
o . Evet .90 .82 .96
[letisim problemleri Haynr =0 13 2 ,309
E . . .52
Saygiyla ilgili sorunlar HZ;:r zi gz .28 ,235
E . .64 .
Tutumlarla ilgili diger sorunlar HZ;:r ;i g 5 2; ,069
Evet .50 .63 .50
Uyumsuzluk Hayir .50 37 .50 /611
*p <.05 **p <.001

Bir diger bulgu ise, calisma tarziyla ilgili sorunlarin kusaklar arasinda
catigsmaya yol agtig1 goriisiiniin katilimcilar arasinda anlaml sekilde farklilagmasidir
(p <.05). Nitekim X kusagi katilimcilarin %90°1 ve Y kusaginin %85°1 ¢aligma tarzinin
caligma ortaminda catigmaya yol agtigimi diisiinmektedir. Z kusagi, diger kusaklarla
benzer sekilde goriis bildirmis olsa da, %57’si ¢alisma tarzinin ¢atismaya neden

olmadigin1 savunmaktadir.
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Ote yandan gorev sorumlulugu, iletisim, ¢alisma ydntemi, saygi, tutumlar ve
araglart kullanmaya iligkin sorunlar ile uyumsuzluk degiskenleri agisindan kusaklar

arasinda anlamli bir farklilasmaya rastlanmamastir (p > .05).

Tablo 34: Kusak Catismasiin Nedenleri (Orta Olcekli Sirketler)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yanitlar X Y 7. P
Araglar1 kullanma ile ilgili sorunlar IE:;; 180 28 ij ,048%*
Caligma hiz1 ilgili sorunlar IE:;; 180 Zi g; 426
Caligma tarziyla ilgili sorunlar ;:;:r 180 ?; Zz ,562
Caligma yontemi sorunlart ;:;:r 180 '.946 ij ,004%*
Diigiinme bigimi ile ilgili sorunlar IE:;; 180 '.973 gi ,059
Gorev sorumluluguna iliskin sorunlar ;:;:r 180 Zz 22 ,070
Iletisim problemleri IE:;; 180 ’.982 ;g ,126
Saygiyla ilgili sorunlar I—l;:;/;:r 4613 22 g; ,807
Tutumlarla ilgili diger sorunlar I—l;:;/;:r ;2 gg ij ,790
Uyumsuzlak o S s M

*p <.05 **p <.001

Tablo 34’te kusak catismasinin nedenleri acisindan {i¢ degisken i¢in orta Slgekli
sirketlerde calisan kusaklar arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir
(p < .05). Ornegin, X kusagindan katilimcilarin tamami ¢alisma ydntemi sorunlarinin
kusaklar arasinda ¢atismaya neden oldugunu diistinmektedir. Benzer sekilde Y kusagi
calisanlarin neredeyse tamami (%96), calisma yontemindeki farkliliklart kusak
catigsmasinin nedeni olarak gordiiklerini bildirmislerdir. Buna karsilik, Z kusaginin ise,
sadece %56°s1 bu gorilisii savunmaktadir. Bulgular, calisma yontemleri arasindaki
farkliliklarin gériiniir bicimde ¢atismaya yol acgtigini, X ve Y kusagi ¢alisanlarin da bu
catismay1 deneyimledigini gostermektedir. Burada X ve Y kusaginin ¢alisma yontemi
konusunda sorun yasadigi anlagilmaktadir. Z kusagmin daha diisiik puanlarla
degerlendirmis olmasi ise, Z kusaginin kurallara siki sikiya bagli olmayan esnek

caligma yontemlerinin diger kusaklar1 zorladigini géstermektedir.
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Ote yandan, araglar1 kullanma ile ilgili sorunlarin kusak catismasina neden
olduguna iligkin goriisler, kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilasan bir diger
faktordiir (p <.05). Bulgular, X kusaginin tamaminin araglar1 kullanmadaki sorunlarin
catigmaya yol agtigini disiindiigline isaret etmektedir. Bu goriisiin, gen¢ kusagin
teknolojiye olan merak ve bilgisinden kaynaklandigi sdylenebilir. Ote yandan Y
kusaginin %60°1, araclar1 kullanmadaki farkliliklart bir sorun olarak gérmemektedir.
Z kusag calisanlar ise, %56’lik oranla araglar1 kullanma ile ilgili sorunlar1 ¢alisma

ortaminda catisma nedeni olarak bildirmistir.

Uyumsuzluk ile ilgili goriislerin kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilastigi elde
edilen sonuglardan biridir. Veriler, X ve Y kusaginin yakin oranlarla uyumsuzlugun
calisma ortaminda catigmaya neden olan bir sorun olarak degerlendirdigini
gostermektedir. Buna karsilik Z kusaginin %751 uyumsuzlugun g¢atisma nedeni
olmadigin1 diisiinmektedir. Catisma, Orgiit i¢inde insanlarin etkilesimleri sirasinda
olusan karsit fikirler ya da uyusmazliklar sonucu olusan bir durumdur. Birgok sekilde
catisma olusabilirken, catigmanin temelinde uyumsuzluk bulunmaktadir. Kusaklar
arasindaki farkliliklar, oOrgiit i¢inde zaman zaman uyusmazliklara neden
olabilmektedir. Dolayisiyla kusaklarin bunu ¢atisma nedeni olarak degerlendirmesi
beklenen bir sonugtur. Fakat lisans mezunu bireylerle benzer sekilde Z kusaginin
bliylik ¢ogunlugunun uyumsuzlugu ¢atisma nedeni olarak degerlendirmemesi dikkat

cekmektedir.

Nihayet, gorev sorumlulugu, iletisim, diisiinme bi¢imi, ¢alisma hizi, saygi,
tutumlar ve ¢alisma tarzi ile ilgili sorunlar degiskenleri agisindan kusaklar arasinda

anlaml farkliliklar gozlenmemistir (p > .05).

Biiyiik 6lgekli sirket calisanlarinin degerlendirmelerine iliskin veriler Tablo 35°te

analiz edilmistir.
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Tablo 35: Kusak Catismasiin Nedenleri (Biiyiik Olcekli Sirketler)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yamtlar X Y 7. P
R Evet .58 .57 .30
Araglar1 kullanma ile ilgili sorunlar Hayir ) e 0 ,273
Evet .64 74 .
Calisma huz ilgili sorunlar H:;r i - Z - g; 684
o Evet 81 .89 .60
Calisma tarziyla ilgili sorunlar Hayrr T 5T 20 ,079
. . Evet 77 .84 .60
Calisma yontemi sorunlari Hayrr 3 % 20 ,210
- C Evet .83 .89 .67
Diistinme bigimi ile ilgili sorunlar Hayir T EE 3 ,216
Gorev sorumluluguna iliskin Evet 78 .66 .70 505
sorunlar Hayir 22 34 .30 ’
s . Evet .90 .93 .70
Iletisim problemleri Mayrr =0 = 30 ,095
oo Evet .66 .57 .67
Saygiyla ilgili sorunlar Haynr 35 e 3 ;720
Tutumlarla ilgili diger sorunlar H:;ltr ;; Zg zg ,255
Evet 57 .76 .60
Uyumsuzluk Hayir 43 24 40 ,206
*p <.05 **p <.001

Analize dahil edilen degiskenlere iligkin tiim goriislerin kusaklar agisindan anlamli bir
sekilde farklilasmadig1 goriilmektedir (p > .05). Orneklemi olusturan katilimcilarin
cogunlugu biiyiik Olgekli sirketlerde calismaktadir. Bu bulgu, kusaklarin verilen
degiskenler acisindan goriis birliginde oldugunu, c¢aligma ortaminda bu sorunlarla

karsilastiklarint gdstermektedir.
3.2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Degisim Beklentisi

3.2.4.1. Tiim Orneklem

Giliniimlizde Z kusagina mensup bireylerin bir kismi1 calisma hayatinda yer
alirken, bir kismi ise, egitim ve diger nedenlerle calisma hayatina heniiz
katilamamistir. Gelecekte bu bireylerin birgogunun c¢aligma hayatina katilmasiyla
birlikte, Z kusagindan bireylerin isgiicli piyasasindaki agirligi artacaktir. Bu nedenle,
gelecekte genc ¢alisanlarin yonetimi i¢in mevcut insan kaynaklar1 yonetim sisteminde

degisim yapilmasi ihtiyaci olusabilir.
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Veriler, kusaklarin insan kaynaklari yonetiminde degisim yapilmasi gerektigine

yonelik goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olduguna isaret etmektedir (p < .05).

Tablo 36: IKY’de Degisim Beklentisi (Tiim Orneklem)

Kusaklar (%)
Degiskenler X Y 7 P
Degisim gerekmektedir 78 .80 .67
Degisim gerekmemektedir .16 13 .14 ,003*
Bilmiyorum .6 i .19
*p <.05 **p <.001

Nitekim Y kusaginin %80’1, X kusaginin %78’1 ve Z kusaginin %67’si geng kusagin
insan kaynaklar1 yonetimi sisteminde degisim yapilmasi gerektigini bildirmistir. Buna
karsilik, X kusaginin %16’s1 boyle bir degisimin gerekmedigini savunmaktadir.
Degisim gerekmedigini bildiren katilimcilar, kusak farkliliklarini bir problem olarak

gérmiiyor ya da gen¢ kusagin mevcut sisteme uyum gostermesini bekliyor olabilir.

Mevcut insan kaynaklart yoOnetiminde degisim yapilmasi gerektigini bildiren

katilimcilardan, bu degisimin gerekli oldugu alanlar1 degerlendirmeleri istenmistir.

Tablo 37: IKY’de Degisim Beklentisi (Tiim Orneklem)

Degiskenler Yanitlar X I‘({usaklar (%Z) P

Galgma bz e T T T ] M
Calisma yetkinlikleri P]i:;:r ?2 '?55 '?91 ,124
Caligsma yontemi P]i:;:r ?? '?73 ..982 ,470
e e I
Kalite diizeyi P]i:;:r ;i ?Z ?8 ,130
Performans beklentisi P]i:;ltr ?2 ..982 ?; ,138
Sirket kiiltiirii 5:;; ?g '_973 fi 397
Takim galigmast P]i:;:r '?73 '?73 ?8 ,669
*p <.05 **p <.001

Analize dahil edilen degiskenler arasinda sadece g¢alisma hizina iliskin

degerlendirmeler anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (p < .05). Veriler, Z kusaginin
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%881, Y kusaginin %79’u ve X kusaginin %71 inin ¢alisma hizi konusunda degisim
beklentisi oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, yas ortalamasi azaldik¢a ¢alisma hizi
konusunda degisim beklentisinin arttigini gostermektedir. Bulgu yorumlanacak olursa,
giinlimiizde geng¢ kusagin bilgi akisini kolayca takip edebilen, hizli 6grenen ve siirekli
kendini gelistiren bireyler oldugunu sdylemek miimkiindiir. Gen¢ kusak bu
yetkinlikleriyle diger kusaklardan ayrilmaktadir. Ulasilan bu bulgu ise, kusaklar
arasindaki bu ¢alisma hizi farkinin ¢aligma ortaminda yarattig1 sorunlarin, Z kusagini

daha yiiksek oranda etkiledigini gostermektedir.

Ote yandan ise alim, ¢alisma yetkinlikleri, performans, kalite diizeyi, iletisim,
calisma yontemi, sirket kiiltiiri ve takim c¢alismasi degiskenlerine iliskin

degerlendirmeler kusaklar arasinda anlamli sekilde farklilasmamaktadir (p > .05).

Bu bulgular, kusaklarin insan kaynaklar1 yonetiminde degisim beklentilerine iliskin
goriisleri arasinda biiyiik farkliliklar olmadigindan dolay1 degisim konusunda hemfikir
olduklarina isaret etmektedir. Bu ifade, calisma ortaminda bir arada bulunan
kusaklarin karsilikli olarak ayni sorunlar1 yagiyor olmalari seklinde yorumlanabilir. Bu
bulgu, Cinkir’in 2018’de tamamladig1 ve Z kusagmin gelecekteki ¢aligma hayatinda
odiillendirme agisindan beklentilerine iliskin caligmasinda elde ettigi bulgularla

benzerlik gostermektedir (Cinkir, 2018: 100).

3.2.4.2. Cinsiyetin EtKkisi

Insan kaynaklar1 yonetiminde degisim beklentisine iliskin degerlendirmeler, ii¢
kusaktan erkek katilimcilarin en yiiksek puanlar iletisim degiskenine verdigine isaret
etmektedir. Tablo 38’de erkek calisanlarin degerlendirmelerine iliskin tanimlayici

veriler yer almaktadir.
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Tablo 38: IKY’de Degisim Beklentisi (Erkek)

Kusaklar (%)

Degiskenler Yamtlar X Y 7 P
Gal T s e o
Caligma yetkinlikleri I:::;tr ?j 964 ?2 ,229
Caligma yontemi IE:;; ?Z '.982 ?? ,654
e e e
e e e
Kalite diizeyi ;:;fr fé ?z '?91 372
Performans beklentisi ;:;:r ?; '.991 ZZ ,063
Sirket kiiltiiri ;:;fr '?73 ?? ?é 228
Takim ¢aligmasi ::;:r '?91 '.991 ?Z ,692
*p < .05 **p < .001

Bulgular, analize dahil edilen degiskenlere iliskin degerlendirmelerin anlamli bir
sekilde farklilasmadigin1 gostermektedir (p > .05). Dolayisiyla, aragtirmaya katilan
erkek calisanlarin degiskenlere iliskin degisim beklentisinin benzer diizeylerde oldugu

anlasilmaktadir.

Ote yandan arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarm, insan kaynaklari
yonetiminde degisim beklentilerine iligkin veriler Tablo 39°da yer almaktadir.
Bulgular, farkli yas gruplarindan kadin c¢alisanlarin degisim beklentilerine iliskin
degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark bulunmadigina isaret etmektedir (p > .05).
Ankete katilan ¢alisanlarin kadin olmalar ile degisim beklentileri arasinda herhangi
bir iliski olmadig1 yine de bu faktoriin degisim beklentisi konusunda dikkate alindigi

belirlenmistir.
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Tablo 39: IKY’de Degisim Beklentisi (Kadin)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yamtlar X Y 7. P
Evet 75 .80 91
Calisma hiz1 Hayir 25 20 9 ,257
T Evet .92 .96 .97
Calisma yetkinlikleri Hayr 3 7 3 ,662
. . Evet .93 .95 .97
Caligma yontemi Haynr = G 3 747
. Evet 93 .95 .100
Iletisi 331
ctism Hayir 7 5 .0 ’
. Evet .92 .93 .94
Ise al 947
ye alim Hayir .8 7 .6 ’
o e Evet 73 .86 .88
Kalite diizeyi Hayir 27 14 1 ,251
Performans beklentisi Evet B 23 190 ,188
Hayir A1 i .0
Evet .86 .96 .97
. k k..l .. e 2
S Hayir 14 2 3 08
Evet .96 .94 .94
Tak 1
axim galismast Hayir 4 .6 .6 897
*p <.05 **p <.001

Nitekim puanlamalara bakilacak olursa, kadinlarin degisim beklentisi konusunda
erkeklere kiyasla daha hassas oldugu ve bu konuya daha ¢ok Onem verdigi

gorilmektedir.
3.2.4.3. Egitim Diizeyinin Etkisi

Ortadgretim ve alt1 diizeyde egitim almis olan kusaklarin degerlendirmelerine
iliskin ortalama ve standart sapmalar1 kapsayan veriler Tablo 40’ta gosterilmektedir.
Bulgular, ise alim ve calisma yetkinlikleri degiskenleri agisindan kusaklar arasinda

anlaml farkliliklar bulunduguna isaret etmektedir (p <.05).

Y kusagi ¢alisanlarin %60°1 ve Z kusaginin %84’ geng kusagin ise aliminda degisim
yapilmasina olumlu yamt vermistir. Ote yandan ortadgretim ve alt1 diizeyde egitim
almis olan X kusagindan katilimcilarin tamami ise alima iliskin degisimler
yapilmasina gerek olmadigimi diisiinmektedir. Gen¢ kusagin tamami, dijital ve yerli
teknoloji ile i¢ ice olup, sosyal medya ve akilli telefonlarin etkisinde biiylimiistiir. Yeni
teknolojiler kullanilarak gen¢ kusagin ise alim siirecleri hizlandirilabilmektedir. X ve

Y kusaginin aligkin oldugu e-posta, telefon ve yorucu miilakatlar gen¢ kusak i¢in
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uygun olmayabilir. Dolayisiyla gen¢ kusagin ise alim konusunda degisim ararken,

diger kusaklarin gerekli bulmamasinin beklenen bir sonug oldugu sdylenebilir.

Tablo 40: IKY’de Degisim Beklentisi (Ortaégretim ve Alt1)

Kusaklar (%)

Degiskenler Yamtlar X Y 7 P
I e e
Caligsma yetkinlikleri I?:;:r ) 1 8 5 ig ?? ,012%*
Calisma yontemi P]?:;:r 28 ig ?g ,322
Hoigim T s T
e T T e T
Kalite diizeyi ;:;fr 28 ig '_955 137
Performans beklentisi P]?:;:r . 1 8 5 28 Zj ,061
Sirket kiiltiirii ;:;fr :28 :28 ?Z 505
Takim galismasi I?:;:r 28 ig ?g ,296
*p <.05 **p < .001

Calisma yetkinlikleri degiskeni, kusaklar arasinda anlamli farkliliklar gosteren bir
diger degiskendir. Ortadgretim ve alt1 diizeyde egitim alan Y ve Z kusagi ¢alisanlari,
caligma yetkinlikleri konusunda benzer oranlarla degisim yapilmasi gerektigine iliskin
gorls bildirmistir. X kusagi calisanlarin tamami ise, bu konuda herhangi bir degisim
yapilmasina gerek olmadigini diisiinmektedir. Geng kusagin iletisim becerileri ve
calisma yetkinlikleri kendisinden 6nceki kusaklardan tamamen farklidir. Basarili ve
rekabetei firmalar; insan kaynagina, cesitlilige, kiiltiire ve is yetkinliklerine yatirim
yapmaktadir. Bu nedenle, gen¢ kusak insan kaynaklari yonetiminde ¢alisma

yetkinlikleri beklentisinin degisimine ihtiya¢ duymaktadir.

Ote yandan performans beklentisi, kalite diizeyi, iletisim, ¢alisma ydntemi,
calisma hizi, sirket kiiltiirii ve takim calismasi konularinda degisimler yapilmasina

iligkin goriisler arasinda anlamli farkliliklar bulunmamaktadir (p > .05).
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Tablo 41°’de degisim beklentisinin igle ilgili degiskenlere iliskin betimleyici
istatistikler 6zetlenmektedir. Degisim beklentisinin alt drneklem gruplar1 arasinda ne

Olctide farklilastigini stnamak amaciyla ANOVA analizi kullanilmistir.

Bulgular, insan kaynaklar1 yonetiminde yapilmasi beklenen degisimler agisindan
lisans egitimi almig kusaklar arasinda anlamli farkliliklar bulunmadigina isaret
etmektedir (p > .05). Buna karsilik katilimcilarin, genel olarak pozitif yonde degisim

beklentisi i¢inde oldugu goriilmektedir.

Tablo 41: IKY’de Degisim Beklentisi (Lisans)

Kusaklar (%)

Degiskenler Yamitlar X Y 7 P
Galsoa o T ]
Caligma yetkinlikleri I}IE;/;; '?91 '.946 ?g ,173
Calisma yontemi IE:;; ?é 964 964 ,061
e e
Kalite diizeyi Pl;j;/;:r ;2 ?8 ?Z ,057
Performans beklentisi I::Z;:r ig ..982 ?g ,085
Sirket kiiltiirii ;Z;fr '?91 '?73 :?g ;779
B e
*p < .05 **p < .001

Lisans mezunu katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetiminde yapilmasini bekledikleri
degisimlere iliskin goriisleri birbirine benzer oranlarda puanlanmistir. Mevcut
arastirmaya katilan calisanlar arasinda biiyiik bir cogunlukta olan Y kusagi ile X

kusaginin benzer goriisler bildirmis olmasi ilgi ¢ekici bir sonugtur.
3.2.4.4. Olcegin Etkisi

Kiictik oOlgekli sirketlerde calisan bireylerin insan kaynaklari yonetiminde

yapilmasini bekledigi degisimlere iligkin veriler Tablo 42°de gosterilmektedir.
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Analiz bulgulari, kalite diizeyi konusunda yapilmasi beklenen degisimlerin, kusaklar

arasinda anlamli sekilde farklilastigina isaret etmektedir (p <.05).

Buna gore, kiiclik 6lgekli sirketlerde calisan Z kusagi katilimeilarin %91°1, Y kusagi
katilimcilarin %84°i ve X kusagi katilimcilarin ise %631, kalite diizeyinde degisim
yapilmast gerektigini bildirmistir. Bu bulgu, calisanlarin yaslari arttikca kalite
beklentisi konusunda degisim beklentilerinin azaldigini1 géstermektedir. Calisanlarin
niteligi arttik¢a beklenti ve ihtiyaglarinda da artig goriilmektedir. Bundan dolay1, insan
kaynaklar1 yOnetiminin c¢alisanlarin  degisen ihtiyaclarin1  ve beklentilerini

karsilayabilecek sekilde yapilandirilmast gerektigini sdylenebilir.

Tablo 42: IKY’de Degisim Beklentisi (Kiiciik Olcekli Sirketler)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yanitlar X Y 7 P

Galsms hiz T N e M
Calisma yetkinlikleri }]?:;:r ?2 964 '.973 377
Calisma yontemi P]?:;:r ?g ..982 '?73 ,927
etisizd I-]i:;:r ..955 ..973 ..991 827
e B
Kalite diizeyi 5:;; gi :?2 '?91 028%
Performans beklentisi P]i:;:r ;2 '.991 ?2 ,110
Sirket kiiltiirii 5:;; ?g '_982 '?91 951
Takim ¢alismasi P]i:;:r 180 964 ?i 211
*p <.05 **p < .001

Ote yandan ise alim, ¢alisma yetkinlikleri, performans beklentisi, iletisim, ¢alisma
yontemi, ¢alisma hizi, sirket kiiltiiri ve takim ¢alismasi degiskenleri acgisindan kiiglik
Olgekli sirketlerde calisan kusaklar arasinda anlamli farkliliklar bulunamamistir
(p > .05). Sonuglar, beklenti diizeyleri arasinda benzerlikler oldugu gibi farkliliklarin
da oldugunu gostermektedir. Fakat bu degiskenlere iliskin goriisler arasinda anlamli
farkliliklar bulunamamis olmasi ve degisim ihtiyacinin tiim degiskenler i¢in ortak

sekilde degerlendirilmesi, gen¢ kusak calisanlarin yonetiminde eski usullerin uygun
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olmadig1 ya da yetersiz oldugu hususunda fikir birligine varilmis oldugu anlamina

gelmektedir.

Aragtirmaya katilan bir diger grup, orta 6lgekli sirket calisanlaridir. Bulgular, ¢alisma
yontemi ve c¢alisma hizi degiskenlerinin katilimcilar arasinda anlamli sekilde

farklilastigina isaret etmektedir (p <.05).

Tablo 43: IKY’de Degisim Beklentisi (Orta Olgekli Sirketler)

Kusaklar (%)

Degiskenler Yanitlar X Y 7 P
e s
Cahisma yetkinlikleri ;;;fr ?é '_955 ?Z 302
Calisma yontemi P]?:;:r ;2 964 180 ,032%
Tletisiig P]?:;:r ..982 ..946 ..964 808
i
Kalite diizeyi ;Z;:r :;8 ?2 '_973 279
Performans beklentisi P]i:;:r ;; ?? '?73 ,374
Sirket kiiltiirii ;:;tr '?73 '_973 '_973 997
Takim galismasi I?:;:r ;; '.973 ..964 ,200
*p < .05 **p < .001

Icinde bulundugu ortam ve yetistirilme tarzi nedeniyle farklilasan kusaklar, ¢alisma
hayatinda da calisma degeri, tutum, aidiyet, kurallara uyma gibi bir¢ok konuda

farklilik gostermektedir.

Farkliligin goriildiigii konulardan biri, calisma ydntemidir. Z kusagi katilimcilarin
tamami, Y kusagi katilimcilarin %94’ ve X kusagi katilimcilarin %75°1 ¢alisma
yontemi konusunda degisim beklentisi i¢indedir. Z kusagimin tamaminin, ¢alisma
yonteminde degisim gerektigini bildirmis olmasi, bu konuda diger kusaklarla geng

kusag arasinda zorluklar yasadigin1 gostermektedir.

Calisma hiz1 da anlamli sekilde farklilagmaktadir. Calisma hiz1 degiskeni acisindan X
kusagi katilimcilarin %50°s1, Y kusagi katilimcilarin %77’s1 ve Z kusagi katilimcilarin

tamami degisim yapilmasi gerektigini savunmaktadir.

105



Bu iki degisken agisindan, yas ortalamasi arttikca degisim beklentisinin azaliyor
olmasi dikkat gekmektedir. Ote yandan genc kusak, degisimin ge¢mise kiyasla ¢ok
daha hizli gergeklestigi bir donemde yetismektedir. Bundan dolay1 aceleci, heyecanh

ve yenilikgi bireyler olduklari soylenebilir.

Arastirmaya katilan bireylerin biiyiik 6l¢ekli bir sirkette ¢alisiyor olmasinin, degisim

beklentilerine etkisini belirlemek icin ANOVA analizi kullanilmistir.

Tablo 44: IKY’de Degisim Beklentisi (Biiyiik Ol¢ekli Sirketler)

Kusaklar (%)
Degiskenler Yanitlar X Y 7 P
Evet .82 .79 .79
1 h
Caligma hiz: Hayir 18 21 21 922
Evet .92 .95 .90
1 tkinlikleri 4
Calisma yetkinlikleri Hayir = G 0 ,490
Evet .93 .94 .85
| sntemi
(alisma yontemi Hayir 7 6 15 ,350
. Evet .100 .96 .100
[letisi 14
et Hayir .0 4 .0 >3
. Evet .90 .94 .90
Ise al
ye alim Hayir 10 6 10 508
Evet .88 .88 .84
K lct dn . 1
v 4k Hayir 12 12 16 90
Performans beklentisi Evet 22 23 8 Al
Hayir .8 i .16
Evet .90 .94 .80
. k t knltu . 1
Sirket kiiltird Hayir 10 6 20 ,103
Evet .95 .92 .90
Takim ¢alismasi H:;lr = 2 0 ,767
*p <.05 **p <.001

Degisim beklentisine iliskin degerlendirmeler, istatistiksel olarak anlamli degildir
(p > .05). Istatistiksel olarak anlaml1 farklilasmayan bu sonug, dzellikle biiyiik 6lgekli
sirketlerde calisan kusaklar arasindaki farkliliklarin olduk¢a belirgin oldugunu ve
katilimcilarin bu farkliliklar1 gbzeterek degisim beklentilerini degerlendirdiklerini
gostermektedir. Nihayet, onlar da farkli kusaklardan olmalarina karsin benzer gortisler

bildirmislerdir.
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Toplumda bireylerin kisilik 6zellikleri, degerleri, tutum ve davranislari iginde
bulundugu kusaktan etkilenmektedir. Bu durum ¢alisma degeri, stili ve beklentileri
acisindan kusaklar arasinda farkliliklara neden olmaktadir. Kusak farkliliklart ise
dogal bir olgudur. Bireylerin giinliik ve calisma yasamlarinda kusak-donem etkisi
acisindan kusak farkliliklar1 6nem arz etmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari
yoneticileri orgiit icinde farkliliklart nasil yonetilecegini 6grenmek ve buna iliskin
fikirler gelistirmek {izerine ¢alismaya baslamistir. Orgiit icinde farkli departmanlarin
stiregleri arasindaki dengeyi saglamak bir yana kusaklar arasi dengenin saglanmasi

noktasinda da insan kaynaklar1 yoneticilerine dnemli gorevler diismektedir.

Kusak farkliliklar1 ve etkisi, farkli disiplinlerden arastirmacilarin da ilgilendigi ve
lizerine ¢okea arastirma yaptigi bir konu olarak literatiirde goriilmektedir. Fakat
uluslararast alanda kusak farkliliklar1 ve gatigmasina yonelik akademik c¢aligmalarin

sayis1 Tiirkiye’ye kiyasla daha fazladir.

Tez, bu yoniiyle kusak farkliliklarinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkisini
Tirkiye 6zelinde analiz eden 6ncii bir calisma niteligindedir. Bu ¢aligma ve sonrasinda
yapilacak benzer c¢alismalarla birlikte, kusaklarin c¢alisma hayatindan neler
bekledikleri ve kusaklar arasinda nelerin catismaya neden olabilecegi ortaya
cikarilabilir. Ayrica yapilacak c¢alismalarla kusaklar arasindaki anlagsmazlik ve
catismanin, insan kaynaklari yonetimini nasil etkiledigi anlasilabilir ve bu siireci

kolaylastiracak ¢6ziim yolunun gelistirmesinin 6nii agilabilir.

Bu tezin amaci, ¢alisma hayatinda kusak farkliliklarinin insan kaynaklar1 yonetimine
etkisini analiz etmektir. Bu amagcla, yapilan arasgtirma bir yandan konuya iliskin
literatiirii incelemeye odaklanirken, diger yandan arastirma anket calismasi da

icermektedir. Tez sonucunda, ulasilan bulgular1 6zetlemek miimkiindiir.

[k olarak, zayif iletisim, gecmis deneyimler, kiiltiirler, saygi seviyeleri ve teknolojik
bilgi seviyeleri gibi konularin kusaklar arasinda farkliliklara neden oldugu sonucuna
ulasilmistir. Cocuklar, anne babalariyla iletisim kurmak istediklerinde ve anne
babalarinin onlara ayiracak zamanlari olmadiginda sohbet etmekten geri
cekilmektedirler. Ayrica genglerin yasam tarzlar ile eski kusagin yasam tarzlar

arasinda da biiyiik bir fark bulunmaktadir. Bu durum zayif bir iletisim kurulmasina
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neden olmaktadir. Yash kusaktan anne babalarin biiylime sekli ve yetistirilme tarzi
cocuklarina, hatta torunlarina gére tamamen farklidir. Bu da kusaklar arasinda farklilik
yaratmaktadir. Dijital diinyada gen¢ bireylerin, ebeveynlerinden daha fazla farkli
kiltlirlere ve teknolojiye maruz kaliyor olmasi da kusak farkliliklarina neden

olmaktadir.

Yapilan arastirmalarla da toplumda kusaklar arasindaki iletisimin azaldig1; insanlarin
birbirlerini anlamadigi, yetiskinlerin, ¢ocuklar ve genclerle catistig1 sik¢a giindeme
gelmektedir (Aydin, 2014: 117). Cogu ailede; ¢ocuklarin ilgi alanlari, tutum ve
davranislari ile ebeveynlerin tutum ve davranislari farklilasmaktadir (Toprakei Alp vd.
2019: 804). Kusak farkliliklar1 toplumun zaman igindeki sosyal, ekonomik, teknolojik
ve kiiltiirel agidan degisimini yansitmaktadir. Nitekim 1970’ler ve 1990’larda bireyler
temelde degisime ugramis toplumlarda yetismislerdir (Arslan ve Polat, 2016: 265).
Benzer sekilde yakin tarihlerde dogmus olan bireyler, toplum i¢inde ayni1 kusaklara
mensup olsalar da her biri farkli ortam ve tarzda yetisebilmektedir. Dolayisiyla her
birey farkli tecriibe ve tercihlere sahip olabilmektedir. Boylelikle gecmiste cocuklar ve
ebeveynleri arasinda yasanan kusak farkliliklari, glinlimiizde ayni kusaga mensup

bireyler arasinda da goriiniir hale gelmektedir (Erden, 2012: 26).

Kusaklar arasindaki farkliliklar calisma hayatinda da kendini gostermektedir.
Arastirma sonuglart da bu durumu dogrular niteliktedir. 21. yiizyilin baslar itibariyle
calisma hayatinda dort kusak bir arada yer almaktadir. Dort kusagin bir arada oldugu
orgiit icinde catisma da kagiilmaz olmaktadir. Arastirmada kusak farkliliklarinin
hayatin her alaninda ve 6zellikle ¢calisma hayatinda biitiinliigii etkileyecek diizeyde bir
unsur oldugu sonucuna ulasilmistir. Catisma, kusaklarin ¢calisma hayatindaki tutum ve
davraniglarina, dolayistyla isyeri iligkilerine yansiyabilmektedir. (Biike Kaleli, 2019:
20-24). Arastirmalar, orgiitlerde agik bir bicimde yasanan ¢atigsmalarin, performans ve
verimlilikte azalmaya neden oldugunu gostermektedir (Erden, 2012: 125). Arastirma
sonuglara gore, kusaklar arasindaki farkliliklarin yol actifi catisma, isgiiclinde
boliinmeye neden olabilmekte, yeni calisanlarin ise alinmasini etkilemekte, ekip
caligmasini1 bozabilmekte, motivasyonu ve iiretkenligi azaltabilmekte ve yoneticilerin

daha etkin sekilde yonetme yetkinligini tehdit edebilmektedir.
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Ote yandan bazi arastirmalar, kusak farkliliklar1 ve catismasmin dogru yonetildigi
takdirde olumlu sonuglar1 olacagini géstermektedir. AARP (American Association of
Retired Persons) tarafindan hazirlanan bir rapora gore, ¢ok kusakli orgilitlerde,
calisanlar1 birbirlerinin nitelikleri konusunda egitmek, saygiyr ve {iretkenligi
artirmaktadir. AARP’ye gore bir sirket, her kusagin giiclii yanlarmi ortaya
cikarabildiginde ve bu bilgileri diger ¢alisanlara 6gretmek amaciyla kullandiginda
herkes faydalanmis olacaktir. Geng¢ kusagin teknolojik yeniligi benimsemesi, yash
kusagin teknolojik yetkinliklerini gelistirmek icin kullanilabilecegi de AARP’nin elde
ettigi sonuglardandir (AARP, 2007: 6).

Ikinci olarak, tezde kusak farkliliklarinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde dnemli
etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir. Tezde kusak farkliliklarinin insan kaynaklari
yonetimine etkisi olduguna dair literatiir taramasina yer verilmistir. Buna gore, farkl
kusaklar1 bir arada yonetebilmek oldukg¢a dnemli bir yetkinliktir. Fakat arastirma
sonuclarina gore, ¢cok kusakli oOrgiitlerde calisanlari etkili sekilde yoOnetebilmek,
kusaklarin tercih ve beklentilerinin anlasilmasiyla miimkiindiir. Bu baglamda
oncelikle kusaklarin yetkinlikleri ve insan kaynaklari yonetiminden beklentilerinin

arastirilmasi onemlidir.

Kusaklarin beklentilerine iliskin literatlir incelemesine gore, yaygin beklentiler
arasinda olumlu ¢alisma ortamu, kisisel ve mesleki yeterlilikleri artirabilecek imkanlar,
giiclii ve egitici lider beklentileri ile maddi olanaklar yer almaktadir. Tezde bu
beklentiler iyi bir i yeri atmosferi, kariyer tatmini, liderlik tercihleri ve diger dgeler
olarak dort maddede degerlendirilmistir. Literatiirde kusaklarin 6rgiitten beklentileri
arasinda 1yi bir igyeri atmosferi onemli bir motivasyon kaynagi olarak yer almaktadir.
Farkli kusaklarin her ne kadar farkli beklentileri olsa da, her kusak i¢in isyerindeki
olumlu hava, ¢alismadaki verimi, performansi ve motivasyonu etkilemektedir. Yapilan
birgok ¢alisma bu sonucu destekler niteliktedir. Ornegin, Demirdrs’iin 2019 yilinda Y
kusag1 ve orgiitsel baglilik diizeylerini inceledigi arastirmaya gore, Y kusaginin
orgiitsel bagliligini artiran 6nemli faktorlerden biri de ¢alisma ortamidir. Arastirma, Y
kusaginin X kusagina benzer sekilde rahat, samimi ve eglenceli bir igyerini tercih
ettigini gostermektedir. Ayrica Y kusagi, orgiit i¢inde calisma arkadaglar ile iletisim
kurma ve dostluk gelistirme imkani olmasina 6nemli Ol¢iide deger vermektedir

(Demirdrs, 2019: 18).
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Ote yandan kusaklar calisma hayatindaki kusaklarin  motivasyon
kaynaklarindan biri, hedeflerine ulasip ulagmadiginin gostergesi olan kariyer
tatminleridir. Kariyer tatminleri iizerine farkli disiplinlerce arastirmalar yapilmistir.
Rengber ve Pasaoglu Bas’in 2021 yilinda yaptigi calismada kusaklarin kariyer tatmin
diizeyleri X ve Y kusagina gore farklilasmadigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya
gore caligma hayatindaki bireylerin beklentilerinin karsilanmasi, 6rgiitiin olanaklari ile
sinirlt olmaktadir. Dolayisiyla ¢aligsan kariyer ile ilgili tatmin ve beklentilerine sirketin
sundugu imkanlar kadar ulagabilmektedir. Elde edilen sonug, Dries vd. ile Kanbur ve

Sen’in ¢aligmalari ile desteklenmektedir (Rengber ve Pagaoglu Basg, 2021: 26-27).

Kusaklarin beklentilerinin, yonetim, liderlik ve orgiitsel davranig gibi konularda da
farklilasabildigi goriilmektedir (Bolelli, 2019: 10). Literatiirde yapilmis olan bir¢ok
calismada da, farkli kusaklarin bir arada ¢alismak durumunda oldugunu ve bu kusaklar
arasinda oOrglitsel ozellikleri acisindan farkliliklar oldugu vurgulanmaktadir (Erden,
2012: 27). Kusaklarin liderlik algilarinin tespit edilmeye ¢alisildig1 bircok arastirma
mevcuttur. Ornegin, Giirsoy vd.’ye gore X kusagina kiyasla Y kusagi bireyler otoriteye
meydan okumaya daha meyillidir. Benzer sekilde Y kusagi, X kusagina kiyasla daha
yiiksek diizeyde liderlik vasfin1 dnemsemektedir. Ote yandan Y kusagi bireyler,
yoneticilerinin mentor ya da rol model olmalarini tercih etmektedir (Aydin ve Basol,
2014: 13). Ayrica Bolelli’nin 2019 yilinda yaptig1 arastirma sonucunda, X, Y ve Z
kusaklari arasinda yonetim, ¢alisma ortamindaki davranislar1 ve liderlik gibi konularda
farkliliklarin goriildiigii anlagilmaktadir. Aragtirma bulgularina gore ¢alisma hayatinda
X kusagi otoriteye karsi saygili, yonlendirilmekten hoslanmaz, kendine gilivenir ve
kariyerine sadiktir. Y kusagi, X kusagina kiyasla otorite ve hiyerarsiden hoslanmayan
ve anlam arayan bireylerdir. Z kusagi ise bireysel, eglence arayisinda ve karar alabilme
yetkinligine sahiptir. Ayrica X kusagi yonlendirici ve otoriter, Y kusagi destekleyici
ve giiclendirici, Z kusagi ise vizyon sahibi ve ilham verici liderlik beklentisindedir

(Bolelli, 2019: 379-380).

Kusaklarin sahip olduklar1 yetkinliklerin incelenmesi de aralarindaki farkliliklarin
anlasilmas1 ve bir arada verimli sekilde ¢alisabilmesi agisindan onemlidir. Ciinki
kusaklarin ayn1 paydada bulusarak calisabilmesi ve yoneticilerin bu farkliliklari

verimli sekilde yonetebilmesi agisindan kusaklar1 anlamak bir ihtiyagtir (Bolelli, 2019:
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373). Tezde kusaklarin yetkinliklerine iligkin literatlir taramasi sonuglarina da yer

verilmisgtir.

Literatiir taramasi sonuclar1 kusaklarin yetkinlikleri agisindan farklilastiklarini
gostermektedir. Alan arastirmasinda ¢ok sayida yetkinlige deginilmisse de literatiir
taramasi1 sonuglar1 orgiitsel sadakat, iletisim, calisma tarzi ve is-0zel yasam dengesi
cergevesinde degerlendirilmistir. Alan yazindaki arastirmalara gore geng kusak yaslh
kusaga kiyasla daha ¢ok sayida is degistirmektedir. Geng kusagin motivasyon artirici,
kisisel gelisimlerine katkida bulunacak, onlar1 kariyer acisindan tatmin edecek ve
caligma hayatindan beklentilerini karsilayacak orgiitii bulana kadar is degistirmekten
cekinmeyecegi literatiir sonuglart ile desteklenmektedir. Giirbiiz’iin 2015 yilinda
yaptig1 arastirmada, X kusaginin duygusal baglilik diizeyinin Y kusagindan daha
yiiksek oldugu goriilmekle birlikte kusaklarin duygusal baglilik iizerindeki etkisinin
oldukea diisiik oldugu sonucuna ulasilmigtir (Kerse, 2016: 10).

Ote yandan ¢alisanlarin is-6zel yasam dengesinin incelendigi arastirmalar artis
gostermektedir. Calisma hayatinda bireylerin refah i¢inde olmalar icin gereken
faktorlerden biri is-6zel yasam dengesinin saglanabilmesidir. Is-6zel yasam dengesinin
saglanamamas1 ise baglihgin diismesine neden olmaktadir. Ozellikle kadinlarin
calisma hayatina girmesiyle birlikte i5-6zel yasam dengesinin 6nemi daha da artmistir
(Salap, 2016: 58). Is-6zel yasam dengesinin korunmasina iliskin goriisler de kusaklar
arasinda farklilasan yetkinlikler arasindadir. Alan yazinda da bunu destekleyen
aragtirmalar bulunmaktadir. Ornegin, Akoglu ve Eroglu tarafindan 2019 yilinda
yapilan arastirmada, calisma hayatindaki X ve Y kusagi bireylerin, is-6zel yasam
dengesi algilamalarinda farklilik olup olmadig tespit edilmeye c¢alisiimistir.
Arastirmaya gore, X kusagi ¢alisanlarinda isin 6zel yasami gelistirdigi ve 6zel yagama
olumlu katkis1 oldugu algis1, Y kusagi ¢alisanlarina gére daha yiiksektir (Akoglu ve
Eroglu, 2019: 236).

Literatiir taramasi ile cok kusakl orgiitlerde calisanlarin yonetiminin, ihtiyaglara gore
sekillendirilmis bir ¢alisma ortami olusturulmasi ve motivasyonun artirilmasi ile
gerceklestirilebilecegi sonucuna ulasilmistir. Buna gore siire¢, gelismis insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile yiirlitiilebilmektedir. Uzman ve yoneticiler,

politika, program ve stratejiler gelistirmektedir. Arastirma sonuglarina gore insan
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kaynaklar1 yonetimi, dort kusagin bir arada bulundugu bu donemde geleneksel
uygulamalarin yani1 sira orgiitlerinin gelecegi ve verimi agisindan 6nemli roller

ustlenmektedir.

Tezin diger sonuclari; kusak farkliliklarmin insan kaynaklari yonetimine etkisini
analiz eden alan aragtirmasi bulgulariyla ilgilidir. Bu kapsamda Bencsik, Juhédsz ve
Horvath-Csikos’un gelistirdikleri Kusak Farkliliklar1 Olgegi, calismanin amacina
uygun bulunmustur. Icerdigi ifadelerin arastirma konusuna yonelik olmasi, dlgegin
tercih edilmesinde etkili olmustur. Hazirlanan soru formu, katilimcilara ¢evrimigi

platformda uygulanmustir.

Arastirmanin  6rneklemini Tirkiye’de faaliyet gosteren ve farklt sektorlerden
sirketlerde calisan farkli kusaklardan bireyler olusturmaktadir. Nihai 6rneklem 546
kisidir. Olgeklerin gegerlik ve giivenirligi arastirilmigtir. Olgegin geneline, uygun
analiz yontemini belirlemek amaciyla Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
normallik testleri uygulanmistir. Bagimli degiskeninin c¢arpiklik ve basiklik degerleri
-1,5 ve +1,5 giiven aralig1 i¢inde oldugundan verilerin normal dagildigi sonucuna
vartlmigtir. Alt gruplar arasindaki farklar1 belirlemek {izere parametrik analiz

yontemlerinden ANOVA testi kullanilmistir.

Arastirmanin bagimli degiskeni kusak farkliliginin insan kaynaklar1 yonetimi algisi,
ana bagimsiz degisken ise, kusak farkliliklaridir. Yas gruplari, Kyles (2005)’in ¢ok
kusakli is gliciinii yonetme konulu ¢alismasina dayanarak siniflandirilmistir. Bundan
dolay1, arastirmadaki kusaklar; X Kusagi (1965-1979), Y Kusag1 (1980-1999) ve Z
Kusagi (2000-sonrasi) olarak tanimlanmistir. Bagimsiz degiskenler ise, demografik
(cinsiyet, yas ve egitim diizeyi) ve isle iligkili degiskenlerden (isyeri ¢alisan sayis1 ve
faaliyet alan1) olusmaktadir. ANOVA ve ki-kare testleri ile alt 6rneklem gruplar

arasindaki farkliliklar analiz edilmistir.

Bu cercevede ampirik arastirma ile ilgili tezde ulasilan ilk sonug, iyi bir isyeri
atmosferinin gencleri isyerinde tutmaya yetecek seviyede Onemli bir olanak
oldugudur. Isyeri atmosferi; is doyumu, performans ve motivasyonu olumlu ya da
olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Bu yoniiyle iyi bir igyeri atmosferi, gencleri
orgiitte tutundurmanin dolayli bir yolu olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Nitekim

arastirmalar, motivasyon ve 1 doyumunun isyerine sadakati artiran baslica
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etkenlerden biri oldugunu ortaya koymustur (Demirdrs, 2019: 54). Ornegin Mermer
Uziimlii'niin yaptig1 arastirmada bireylerin orgiitsel sadakat davranismin yiiksek
diizeyde dis etkenlerle sekillendigini gostermektedir. Bu kapsamda, orgiitte yapilan
kurum ig¢i iletisim ve motivasyon artirict ¢alismalarin gerekliligi dikkat ¢ekmektedir.
Ciinkii, orgiitlerin sundugu imkanlar ve isyeri atmosfer calisanlarin baglilik tlirtini
etkileyen en dnemli faktdr olarak kendini gostermektedir (Mermer Uziimlii, 2019:

129).

Ote yandan Gok’iin yaptifi arastirmasinda da benzer sonuglara ulastigs
anlagilmaktadir. GoOk’tin  belirttigi {izere isyerlerinde olusturulacak atmosfer,
calisanlarin baglilik ve motivasyonlarint artiracaktir. Calisanlarin ihtiyaclarinin
onemsendigi ve motivasyon artiran cevresel kosullarin yaratildigi bir isyerinde,
yenilik¢i ve tarafsiz 6zelliklere sahip bir isyeri atmosferi olumlu etkiler saglayacaktir

(Gok, 2009: 601).

Ikinci olarak, geng kusaklarim yetkinlikleri beklentisinin yaraticilik, is birligine
aciklik, sadakat, ozgiliven, uyum, giiclii kariyer hedefi, bencillik, problem ¢dzme
becerisi, iyi iletisim, takim ¢alismasi, 6zgiin diisiinme becerisi ve yardim etme istegi

gibi degiskenlerin istatistiki olarak anlamli1 sekilde farklilastigi anlagilmistir.

Bu tez calismasi, 30 yas altindaki gen¢c kusagin en belirgin yetkinliginin
Ozgiivenlerinin yliksek ve yaratici olusu oldugunu gostermektedir. Literatiir
taramasinda konuya iliskin farkli sonuclar da elde edilmistir. Ornegin, Miicevher’in
2021 yilinda yaptig1 arastirmasinda Z kusag: liniversite 6grencilerine ait 251 bireysel
SWOT analizi, incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, genc kusak 6grencilerin en
giiclii yonlerinden ilk ti¢li beseri iliskiler yetkinligi, sanat, spor ve hobi ile ugrasma ve
kararlilik olurken, en zayif yonlerinden ilk {i¢ii ise duygu yonetimi, yabanci dil ve

sinir/6fkedir (Miicevher, 2021: 856).

Dijitallesmenin artmasi1 ve teknolojinin daha da yayginlagmasi sonucunda gelismelere
adapte olabilen calisanlarla olamayanlar arasindaki farkliliklar ve yetkinlikler
artacaktir. Ayrica World Economic Forum tarafindan yaymlanan “Mesleklerin
Gelecegi 2023 raporunda ise igveren beklentileri arastirilmis ve 2023-2027 yillari
arasinda onem kazanacak yetkinlikler siralanmistir. Bu yetkinlikler; yaratici diisiinme,

analitik diisiinme, yapay zeka ve biiyiik veri, liderlik ve sosyal etki, yasam boyu
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O0grenme ve meraklilik, teknoloji okuryazarligi, dayaniklilik, esneklik, ceviklik,
motivasyon ve 0z farkindalik, empati ve aktif dinleme, yetenek yonetimi, tasarim ve
kullanic1 deneyimi, ¢evre yonetimi, sistemsel diisiinme, hizmet odaklilik ve miisteri
yonetimi, pazarlama ve medya, 6gretme ve mentorliik olarak siralanmistir (WEF,

2023: 5-7).

Arastirmada elde edilen bir bagka bulgu, kusak farkliliklariin kusak catismasi
tizerindeki etkisi ile ilgilidir. Degerlendirmelere gore, yas ortalamasi arttikca kusak
farkliliklarinin ¢atismaya neden olduguna iliskin goriisler artmaktadir. Kusak
catigsmasina neden oldugu diisiiniilen ve anlamli sekilde farklilasan kusak farkliliklart
arasinda; ¢caligma tarzi, ¢alisma yontemi, diistinme bi¢imi, tutumlar ve uyumsuzluk 6ne

cikmaktadir.

Literatiir taramasi, Orglitsel kusak catismalarinda kiiltiirel degisimlerin de roli
oldugunu gostermektedir (Erden Ayhiin, 2018: 232). Ayrica kusaklarin birbirlerine
kars1 bakis agilar1 da catismaya neden olabilmektedir. Ornegin, Anbar ve Anbar’in
yaptig1 calismaya gore, Baby Boomers kusagi yoneticileri, kendinden geng¢ kusagi
tutarsiz ve giivenilmez olarak tanimlayabilmektedir. Bundan dolay1 gen¢ kusak yasl
kusag1 eski kafali ya da kat1 olarak algilayabilmektedir. Kimi Baby Boomers kusagi
calisanlari, X kusagini deneyimsiz ve ¢eliskili karar aldiklarin1 ve yonetici yetkinlikleri
olmadigini diisiinmektedir. Ayn1 zamanda arastirmaya gore X ve Y kusagi kendileri
icin anlam ifade eden ve eglenceli bir isi yapmay:r istemektedir. Beklentileri
karsilanmadiginda rahatlikla is degistirebilir olmalar1, yash kusak tarafindan kapris ve
tembellik olarak algilanmaktadir. Buna benzer calisma degerleri ve is-6zel hayat
dengesi algilarinda goriillen farkliliklar, kusaklar arasinda c¢atismaya yol
acabilmektedir. Calisanlarin algilarindaki farkliliklar, orgiitsel baglilik, is tatmini,
isten ayrilma niyeti gibi isle ilgili tutumlarina da yansimaktadir (Anbar ve Anbar,

2020: 111-112).

Arastirmanin diger sonucu ise insan kaynaklar1 yonetimindeki degisim
beklentisine iliskindir. Elde edilen sonuglar gosteriyor ki, gen¢ kusagin ydnetimi
acisindan insan kaynaklar1 yonetiminde birtakim degisimler yapilmasi gerekmektedir.
Aragtirmalarda ongoriildigi tizere Z kusagi yakin gelecekte isgiiciiniin 6nemli bir

kismini1 olusturacaktir. OECD verilerine gore 2025 yilinda diinya niifusunun %30’unu,
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isgiicliniin ise %27’sini Z kusagindan bireylerin olusturacagi disiiniilmektedir
(Derelioglu, 2022: 310). Giiniimiizde bir kismi c¢alisma hayatina atilan Z kusagi
calisanlarin niifusu giderek artacaktir. Z kusagiin diinyada yaratacak oldugu birtakim
koklii degisimlerin yani sira arastirmalar ve analizlerle bu jenerasyonun aligkanliklar
anlagilmaya c¢alisilmaktadir. Ayrica Z kusagmin gelecegin yoneticisi, calisani ve
tiretenini olusturacak olmasi, bu kusagi anlamanin yerindeligini ortaya koymaktadir.
Ayrica sonuglar; degiskenler arasinda sadece ¢alisma hizina iliskin degerlendirmelerin
kusaklar arasinda anlamli bir sekilde farklilastigim gostermektedir. Ornegin, Z
kusaginin %88°1, Y kusaginin %79’u ve X kusaginin %71 inin ¢alisma hiz1 konusunda
degisim beklentisinde oldugu goriilmektedir. Buna gore, yas ortalamasi azaldikg¢a
calisma hiz1 konusunda degisim beklentisinin arttigini anlasilmaktadir. Bu sonug, geng
kusagin yash kusaga kiyasla bilginin akisin1 daha hizli ve kolay takip edebiliyor

olmasindan kaynaklaniyor olabilir.

Bilginin artisinda yasanan degisimle birlikte sosyal yasam ve calisma yasamda da
degisiklikler meydana gelmektedir. Teknoloji ve cihazlarin gelisimi sayesinde
birbirine bagl cihaz ve sistemlerin gelistigi de goriilmektedir (Benk, 2021: 2). Her
seyin hizla degistigi 2000’11 yillarda yetkinlikler acisindan da Oonemli degisimler
oldugu kendini hissettirmektedir. Ciinkii, firmalarin giincel durumlar ile siireclerini
dijitallestirmeleri i¢in bazi stratejilerin uygulanmast ve buna adapte olunmasi
gerekmektedir. Ozellikle yeni diinyaya adapte olma ve fark yaratmak, degisimin
getirdigi kosullara hizli sekilde ayak uydurmak ve belirsizlikle bas edebilme
yetkinlikleri 6nem kazanmaktadir. Bu degisimlerin sonucunda dolayli olarak ortaya

cikan kusak catismasinin orgiit agisindan olumlu ve olumsuz yonde etkileri oldugunu

analiz sonucu da gostermektedir.

Sonug olarak, ¢alisma hayatindaki kusak farkliliklarinin ve ¢atismasinin insan
kaynaklar1 yOnetimi iizerinde etkisi oldugu soOylenebilir. Gelecek arastirmalar
acisindan, kusaklar yaninda kusak ¢atismasinin olumlu etkilerini 6ne ¢ikaracak etken
ve yontemlerin incelenmesi dnemlidir. Bireyler ¢atisma sirasinda duygusal tepkiler
vermektedir. Fakat duygusal tepkiler, izlenimlere dayanmaktadir ve bu nedenle
genellikle hatali sonuglar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Giinliik yasamda oldugu gibi calisma
hayatinda da bir¢cok kisinin saghikli bir miizakereci olamayist isin psikolojik

boyutlarinin ihmal edilmesinden kaynaklanmaktadir. Bu baglamda; kisilik yapsi,
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motivasyon, davranig ve tutum gibi degiskenlerin kusak catismasinin agiklayici

degiskenleri olarak irdelenmesi 6nemlidir.

Ote yandan, kusaklar arasindaki catismayi ¢dziime ulastirmak icin hayat boyu
egitim yaklasimini benimsemek de fayda saglayacaktir. Kurum kiiltiiriintin bir pargasi
olarak bilginin paylasimi ve 6grenme benimsenmelidir. Bu baglamda kusaklarin
birbirlerine bilgi aktarimida bulunacaklar1 ortamlarin saglanmasi énemlidir. Insan
kaynaklar1 yoneticilerinin gelecek kusaklarin dilini ve beklentilerini anlamak igin
onlarla vakit gecirmesi, lniversite etkinlikleri ve sosyal medya platformlarini
degerlendirmesi etkili olacaktir. Yapilacak olan arastirmalarda, konunun egitim
boyutu, kurum i¢i mentorliik ve farkindalik kazandirma ¢alismalarinin sorgulanmasi

uygun olur.
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EKLER
ANKET FORMU
CALISMA HAYATINDA KUSAK FARKLILIKLARININ
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE ETKIiSi

ANKET FORMU

Bu aragtirma, tarafimdan yiiriitiilen yiiksek lisans tezi kapsaminda bilimsel amagli
olarak gergeklestirilen bir ¢aligmadir. Arastirma, c¢alisma hayatinda kusak
farkliliklarinin insan kaynaklar1 yonetimine etkisi ile iligkilidir. Soru formunu
doldururken liitfen sirketinizin ve sizin kimliginizi belirten herhangi bir bilgi
eklemeyiniz. Bu soru formu ile edinilecek veriler, sadece akademik amacl
caligsmalarda kullanilacaktir. Talep etmeniz halinde arastirma sonuglarinin bir 6zeti

size de sunulacaktir.

Isbirliginiz icin tesekkiir ederiz.

Sat1 Melisa Yilmaz
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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1. Calistigimiz  sirket biinyesinde insan kaynaklari
yiirtitmektedir?
a) Insan kaynaklar1 yoneticisi
b) Ust diizey yonetim
¢) Orta diizey yonetim

d) Sirkette insan kaynaklar1 yonetimi mevcut degil.

e) Bilmiyorum

f) Diger (liitfen belirtiniz)

faaliyetlerini  kim

2. Calistigimiz sirkette kullanilan insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 nelerdir?

Is Analizi Evet Hay1r
Ise Alim Evet Hayir
Motivasyon Evet Hayir
Ucretlendirme ve Bordrolama Evet Hayir
Catigma yonetimi Evet Hayir
Egitim ve Gelistirme Evet Hayir
Performans yonetimi Evet Hayir
Isten ¢ikarma Evet Hayir

Diger (liitfen belirtiniz)

3. Farkli yas gruplar1 arasindaki kusak farkliliklari, ¢alisma ortaminizda herhangi

bir sorun veya catismaya neden oluyor mu?
a) Evet
b) Hayir

¢) Bilmiyorum

* Cevabiniz “haywr’” veya “bilmiyorum” ise 4. 5. ve 6. sorular: cevaplamayiniz.
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4. Yukaridaki soruya cevabiniz evet ise, sorunlar nerede yaganmaktadir?

Gorev sorumluluguna iligkin sorunlar Evet Hay1r
Iletisim problemleri Evet Hayir
Caligma yOntemi sorunlari Evet Hayir
Diislinme bi¢imi ile ilgili sorunlar Evet Hayir
Caligma hiz ilgili sorunlar Evet Hayir
Saygiyla ilgili sorunlar Evet Hayir
Tutumla ilgili diger sorunlar Evet Hayir
Aragclar1 kullanma ile ilgili sorunlar Evet Hayir
Caligma tarziyla ilgili sorunlar Evet Hayir
Uyumsuzluk Evet Hayir
Diger (liitfen belirtiniz)

5. Sorunlar en ¢ok hangi calisma alaninda gerceklesmektedir?

6. Bu sorunlar1 nasil ¢ézersiniz?

Toplant ile Evet Hayir
Y Oneticinin miidahalesi ile Evet Hayir
Tartisarak ya da kavga ile Evet Hayir
Sorun ¢6zmekte zorluk yasanabiliyor Evet Hayir
Diger (liitfen belirtiniz)

7. Farkli yas gruplarmin birlikte calismasinin sonucu; bir arada calismaya

yardimc1 olabilecek olumlu 6rnekler hangileridir?

Motive edici ¢aligma atmosferi Evet Hayir
Karsilikli yardim Evet Hayir
Saygi1 Evet Hayir
Mentorliik/Danismanlik Evet Hayir
Dabha iyi fikirler Evet Hayir
Daha hizli ¢aligma Evet Hayir
Daha ol¢iilii is paylagim Evet Hayir
Fikrim yok Evet Hayir
Diger (liitfen belirtiniz)
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8. Sirket blinyesindeki ¢alisanlarin yaslarinin oranlarini yiizde ile tahmin ediniz.

Yas Grubu Yiizdelik Oram
20'nin altinda
21-30 aras1
31-40 aras1
41-50 aras1
50'nin iistiinde

9. Size gore bu yas araliklarinin olmasi gereken (ideal) oranlarini yiizde ile

belirtiniz.

Yas Grubu Yiizdelik Oran
20'nin altinda
21-30 aras1
31-40 aras1
41-50 aras1
50'nin iistiinde

10. Sizce hangi yas grubu ile calismak, calisma hayatindaki veriminizi
artirmaktadir?
a) 20’nin altinda
b) 21-30 aras1
¢) 31-40 aras1
d) 41-50 aras1

e) 50min istiinde

11. Gelecek yillarda geng kusaktan calisanlar (30 yas alt1) isgiicii piyasasinda daha
fazla yer alacaktir. Onlarin yonetimi i¢in mevcut yonetim sisteminde degisiklik
yapilmasi gerektigini diisiiniiyor musunuz?

a) Evet
b) Hayir

¢) Bilmiyorum
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12. Cevabimiz evet ise; degisikliklerin yapilmas1 gereken alanlar hangileridir?

Ise alim Evet Hayir
Is yetkinlikleri Evet Hay1r
Performans beklentisi Evet Hayir
Kalite diizeyi Evet Hay1r
Tletisim Evet Hay1r
Caligma yontemi Evet Hay1r
Calisma hizi Evet Hayir
Sirket kiiltiirii Evet Hayir
Takim g¢alismasi Evet Hayir
Diger (liitfen belirtiniz)

13. Geng yas grubunun daha yiikksek performans gosterdigini diislindiigiiniiz

alanlar1 isaretleyiniz.

Bilgi teknolojileri faaliyetleri Evet Hayir
Idari faaliyetler Evet Hay1r
Tletisim faaliyetleri Evet Hayir
Yaratici faaliyetler Evet Hayir
Yenilik¢i ¢oziimler Evet Hayir
Takim ¢aligmasi Evet Hayir
Monoton ¢aligma Evet Hayir
Bireysel faaliyetler Evet Hayir
Satig Evet Hayir
Pazarlama Evet Hayir
Diisiinme becerisi gerektiren faaliyetler Evet Hayir
Diger (liitfen belirtiniz)

14. Liitfen cevabinizi birkag ciimle ile agiklayiniz.
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15. Calisma hayatinda yer alan gen¢ yas grubu (30 yas alt1) calisanlarin

ozelliklerini degerlendiriniz.

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katihyorum
Kesinlikle
katiliyorum

Mantikli hareket etmektedirler

Yaratici bireylerdir

Isbirligine acik bireylerdir

Motivasyonu yiiksek bireylerdir

Sadik ¢aligsanlardir

Caligkan bireylerdir

Hedefleri olan bireylerdir

Ozgiiveni yiiksek bireylerdir

Uyum i¢inde hareket etmektedirler

Kibar bireylerdir

Saygisizca hareket etmektedirler

Gii¢lii kariyer hedefleri olan bireylerdir

Bencilce hareket etmektedirler

Degerler sistemi olmayan bireylerdir

Problem ¢6zme becerisi yiiksek bireylerdir

Iyi iletisim kurabilen bireylerdir

Caligmay1 seven bireylerdir

Takim ¢aligmasini seven bireylerdir

Kaba davranislari olan bireylerdir

Yonlendirilmeyi isteyen bireylerdir

Bireysel hareket etmektedirler

Inatg1 bireylerdir

Ozgiin diisiinceleri olan bireylerdir

Bilgi paylagsmay1 seven bireylerdir

Bagkalarina yardim etmeye istekli bireylerdir

Oneriye acik bireylerdir
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16. Sirketler i¢cin gen¢ yas grubundaki (30 yas alt1) calisanlari elde tutmanin

araclari nelerdir?
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Ucret
Kariyer firsatt

Kurum igi rekabet
Terfi

Iyi bir isyeri atmosferi
Iyi bir liderlik

Maddi olanaklar
Ekstra 6geler

17. Sirketinizin faaliyet alani:

18. Sirketinizdeki ¢alisan sayisi:
a) 100'den az
b) 100-500 aras1
c) 500-1000 aras1
d) 1000-2500 aras1
e) 2500-5000 aras1
f) 5000°den fazla

19. Isletmenizdeki calisanlari cinsiyeti:
a) Agrlikl olarak erkek (%80 ve daha fazlasi erkek)
b) Cogunlukla erkek (%60°1 erkek)
¢) Kadm/erkek calisan esit gibi
d) Cogunlukla kadin (%60°1 kadin)
e) Agrlikl olarak kadin (%80 ve daha fazlas1 kadin)
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20. Isletmenizdeki ¢alisanlarin egitim durumu:
a) Cogunlukla ilkokul
b) Cogunlukla lise ve alt1
¢) Cogunlukla tiniversite

d) Cogunlukla lisansiistii

21. Isletmenizdeki iiretim calisanlarinim orani:
a) %?20°den az
b) %20-%29
c) %30-39
d) %40-49
e) %50-59
f) %060’tan fazla

22. Isletmenizde sosyal etkinlikleri diizenleyen yazili bir belge (yonetmelik,
prosediir ya da yazil politika) var midir?
a) Evet
b) Hayir

23. Isletmenizde sosyal etkinliklerin koordinasyonu herhangi bir profesyonelin
gorev taniminda yer almakta midir?
a) Evet
b) Hayir

24. Cinsiyetiniz:
a) Kadmn

b) Erkek

25. Yasiniz:
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26. Egitim diizeyiniz:
a) ilkdgretim
b) Ortadgretim
c) Yiiksekogretim

d) Lisansiistii

27. Konu hakkinda eklemek istedikleriniz:
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