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Ozet Anahtar Kelimeler
. Y Kusag1
Iletisim teknolojisindeki bas dondiiriici hiz, iletisir i§e Alim Siirecleri

bicimlerimizi de hizli bir sekilde evrimlestirmistir. Bu teknolojiye ve . A

dolayisiyla degisen iletisimsel davramis bicimlerine de en hizl Ise Alimda Iletisim

adaptasyonu siiphesiz, bu siirecin iginde yetisen Y jenerasyont Iletisimsel Engeller
saglamistir. Is ve giinliik yasamda, yavas yavas {ist pozisyonlara de Kisilerarast Heti§im

gelmeye baslayan bir kusak olarak Y jenerasyonu; sosyal medye
kavrami ve internetle yogrulmus, sosyal agidan farkli zenginliklere
sahip bir jenerasyondur. Bir onceki nesiller igin Y kusagin iy
tantyabilmek, davraniglarmi  dogru okuyabilmek kimi zamar
zorlayic1 olabilmektedir. Bu sebeple, calismamizda, kusaklar
farkliliklari, ise alimda iletisimin kritik noktalar1 ve Y kusagmin bt
konuda karsilastigi zorluklar ele alinmis ve Kkisiler arasi iletisinr
kapsaminda ise alimlara yansimalar1 arastirilmistir.

THE INVESTIGATION OF COMMUNICATIONAL PROBLEMS OF Y
GENERATION DURING THE RECRUITMENT PROCESSES

Abstract Keywords

The unprecedented pace of the communication technology had also Y Generation
caused our way of communication to evolve fast. Of course, the
quickest adaptation to such technology and thus to the changing
communicative manners of behaviour was achieved by generation
Y who had been grown up along with this process. The generation
Y, as a generation which gradually started to climb to the top
positions in both the daily life and business life, is a one which is
kneaded with the concept of social media and the Internet and
which has a distinct richness in social terms. For the previous
generations it may be sometimes compelling to know well
generation Y and to read their behaviours accurately. For this
reason, in our study, the generations, their differences, the critical
points of communication in hiring and the troubles which
generation Y is confronting in this field are taken into consideration
and their reflections to hiring within the framework of
interpersonal communication are searched.
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GIRIS

Yeni nesillerin davranis bigimlerini elestirmek ¢ok uzun siiredir devam eden bir olgu
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Ozellikle de iletisim teknolojisindeki gelismeler sonrast nesil
farkliliklar1 ¢cok daha keskin bir bicimde hissedilir olmustur. Bu durumda, anlasmazliklarin
azaltilmasi ve gatismalarin yasanmasimi dnlemek adina éneriler {iretilmeye baglanmugtir. Is
diinyas1 ve yoneticiler, nesil farkliliklarina karsi yeni bir yaklasgim gelistirdikleri takdirde
daha etkili olabilirler. Kusak farkliliklarini anlayabilen bir yonetici, degisik kusaklara
mensup astlarini motive etmekte daha basarili olabilecek; bu durum verimlilikte ve is
doyumunda artisa neden olacaktir. (Twenge, Campbell, 2008: 873; Sullivan, Forret, Carraher,
Mainiero, 2009: 285). Ise alim, is hayatinin kritik déniim noktalarindan bir tanesi olarak
kabul edilmektedir. Kusak farkliliklarim1 anlayabilen bir yoOneticinin ve/veya ise alim
uzmaninin da bu siireci daha etkili yiiriitebilecegi de ¢ok agiktir. Bu yaklasim hem sirket
tarafinin hem de adayin avantaj elde edecegi kazan-kazan (win-win) sonucuna zemin
hazirlamaktadir.

Tiirkiye’de ozellikle son 15 yildir toplumsal yapida hizli degisiklikler gozlemliyoruz.
Bu degisiklikler ekonomik, siyasi ve kiiltiirel pek ¢ok degiskene baglh olmakla birlikte,
yiksek bir oranda Y jenerasyonu ve bu jenerasyonun tasidifi degerlerden
kaynaklanmaktadir. Y kusaginin yaydig1 yeni nesil iletisim bigimleri, kendinden onceki
nesillere de dokunarak, onlar1 da farkl 6l¢iide etkilemeyi basarmistir. Bu degisim riizgar:
her alanda oldugu gibi is hayatindaki aday se¢me ve yerlestirme siireglerinde de
yansimalarini hissettirmektedir. Bu c¢alismanin amaci, Y kusagmmn Tiirkiye’de ise alim
siireclerindeki iletisimsel sikintilarin1 ortaya koyabilmek ve bunlara ¢oziim Onerileri
sunabilmektir. Is hayatinda yavas yavas iist pozisyonlarda da agirlig1 hissedilmeye baglanan
Y kusagiin davranis bigimlerini ve beklentilerini anlamak, onceki nesiller i¢in zorlayic
olabilmektedir. Sosyal medya ve internet kavramu ile yogrulan bu nesil, sosyallige farkl
agilardan bakabilmekte ve sosyal ortamlarda alisageldigimiz tepkilerin disinda davraniglar
sergileyebilmektedir. Postman’in yaklasimiyla telgrafla baslayan elektronik haberlesmenin
internetle varligy siirdiirmesi gibi ise alim siirecleri de, onceki yontemlerden esinlenerek
ancak bunun yaninda yeni kusaklarla yeni nesil iletisimsel yaklagimlar benimsenerek
siirdiirebilinir (Peltekoglu, 2013: 4). ige alimlarda, Y kusagindan adaylarin motivasyonlarini
anlamak, potansiyelerini kesfetmek ve herseyden Once saghkli bir degerlendirme
yapabilmek zorlu bir siire¢ olabilmektedir. Bunu yapabilmek i¢in Y kusagini gergekten iyi
tanimak ve dogru yorumlayabilmek 6nemlidir. Bu sebeple, calismada kusaklar, farkliliklars,
ise alimda iletisimin kritik noktalar1 ve Y kusaginin bu konuda karsilastigr zorluklar ele
alinmis ve daha verimli bir iletisim i¢in oneriler sunulmustur.

Y Kusag ile ilgili literatiirde gesitli makaleler yazilmis olmasma karsmn, genel igerik
itibariyle, Y kusaginin Ozelliklerine ve kariyer beklentilerine yonelik c¢alismalarin agirlikta
oldugu, ise alim siireglerinde karsilastiklar: iletisimsel alana yonelik arastirmalarin ¢ok kisith
oldugu goriilmiistiir. Genel anlamda, ise alima yonelik yayinlar incelendiginde, Tiirkiye’deki
calismalarm agirlikli olarak insan kaynaklar1 yonetimi ve isletme bilim dallarinda
gerceklestirildigi; ¢ogunlugunun ise alimm kademelerini tanimlamaya yonelik literature
calismasini takiben vaka analizi ornegiyle zenginlestirildigi gozlemlenmistir. Genel itibariyle,
bankacilik ve ila¢ sektdriiniin ele alindigi bu arastirmalarda, yetkinlige dayali ise alim,
performans degerlendirme Ol¢iimleri, yetenek ve Kkisilik testleri konularinda akademik
calismalar gerceklesmistir. Buna karsin, Ozellikle Y Kusagmin ise alimina ve bu siiregte
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karsilagilan iletisimsel farkliliklara yonelik akademik calismalarin oldukga kisith oldugu
gozlemlenmistir.

Arastirmamizda, Y kusagmin 6n plana ¢ikan sosyal ve psikolojik 6zelliklerinin
kisilerarasi iletisim kapsaminda Orgiitsel boyuta yansimalarini ortaya ¢ikarmak ve bu alandaki
bosluklar: doldurmak hedeflenmistir. Bunu yapabilmek icin konunun bilimsel bir metodoloji
ile kok nedenlerinin ortaya konmasi amaclanmaktadir.

Kusaklar ve Y Kusagina Derinlemesine Bakis

Kusak kavrammin tarihi stirecinin izini siirdiiglimiizde, bazi bilim dallar1 kusak
kavraminin Antik Yunan déneminde, baz1 yazili kaynaklar ise Eski Misir Uygarli$i’'nda ortaya
atildigini ileri siirmektedirler (Joshi, Dencker, Franz 2011: 177-205). Tiirk Dil Kurumunun
sozliigiinde birden fazla tanimi yer almakla birlikte en yaygin kullanilan tanimlarindan bir
tanesi; ‘Yaklasik olarak aymi yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine
benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer ddevlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu’
(TDK, 2015) seklindedir. Dolayisiyla, ayni kusaga mensup olanlar, kendilerine 6zgii ortak bir
tarih ile bu tarihin sekillendirdigi ortak kisilik ve davrams ozelliklerine sahip olmaktadirlar.
Ayni kusakta dogan kisiler, ekonomik krizler, savaslar gibi onemli toplumsal olaylar1 diger
kusaktaki kisilerden farkli ancak kendi iglerinde ortak bir duygu hafizas1 ile
kayitlamaktadirlar. Bu hafiza o kusagin ekonomik ve sosyal davramislarina yon vermektedir
(Yang, Guy, 2006: 268).

Otorite, galiskanlik ve disiplin. Bu ii¢ kelime, 1922-1943 yillar1 arasinda dogan sessiz
kusag tanimlamak igin kullanilmaktadir. 1943-1960 yillar1 arasinda dogan kisiler olarak
kabul edilen baby boomers kusagy ise is odaklili1 bir adim 6teye tagimis, tiim hayatini ayni is
yerinde gecirmenin bir basar1 kriteri oldugu bir anlayisla, iskolik, fedakar ve galistigi kuruma
baghlig1 yiiksek bireylerden olusmaktadir. Ote yandan, is ve 6zel hayat dengesini kurma
konusunda ise baby boomers kusag1 pek de basarili kabul edilmemektedir (Yelkikalan, Altin,
2010: 13-14). X Kusag olarak adlandirdigimiz 1960- 1980 yillar1 arasinda dogan bireylerin ise
teknoloji kullanim1 konusunda ilerlemeye agik ve problem ¢ozme konularinda yetenekli
olmanin oOtesinde son derece rekabetci, yenilige ve cesitlilige acik olduklari da ifade
edilmektedir. Bunun yamni sira, is ortaminda daha bireyci, siipheci ve giiven duymakta
zorlanan kisiler olduklar1 belirtilmektedir (Smola, Sutton, 2002: 365). Teknoloji denince ise ilk
akla gelen Y kusagidir. Yaygmn olarak 1980-2000 yillar1 arasinda dogan nesil olarak
tanimlanan Y kusagina mensup bireyler teknolojinin ¢ok hizli degistigi bir cagda yetistigi igin
bilgisayar, internet ve iletisim teknolojileri gibi 6geler yasamlarinin ayrilmaz pargalaridir
(Sherrat, Coggshall, 2010: 29). Y kusag: ile ilgili 6ne ¢ikan bir diger nokta ise toplumdaki her
cesit farkliliga toleranslariin yiiksek olmasidir (Morton, 2002: 46). Bagimsizliklarina diiskiin
olmalariyla bilinen bu kusagin mensuplarmnin otoriteye ve saygi kavramina yaklagimlarinin
da digerlerine gore farkli olmasi, kusaklar arasi ¢atismalara neden olabilmektedir (Yelkikalan,
Altin, 2010: 14). 2000 sonrast dogan kisilerin olusturdugu Z kusagi ise asir1 bireysellesme ve
sonrasinda yasanan yalnizlik hissinden dolay1 yeni sessiz kusak ya da derin duygusal olarak
nitelendirilmektedir. ‘Internet kusag1l” olarak da adlandirilan bu kusak, iletisim teknolojisinin
en gelismis doneminde dogmus olmanin etkisiyle, farkli online aglara iiye olabilmekte ve bu
aglar lizerinden yogun bir sekilde sosyallesebilmektedir (Adigiizel, Batur, Eksili, 2014: 174).
Isbirlikgi, yaratici, yalniz yasamay1 tercih eden, konusma yerine yazili iletisime daha yatkin bir
nesil oldugu soylenebilir.
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Kusaklarin tasidigr ozelliklerin karsilastirmali analizi asagidaki tabloda incelenebilir.
Tablonun sag tarafinda Basar1 Odaklilik, [letisim Becerisi, Diiriistliik ve iyimserlik olmak
tizere dort farkli kavram yer almaktadir. Sol tarafta ise kusaklarin bu degerler bazinda
kargilikhi degerlendirilmesi incelenebilir. Iletisim becerisi yetkinliginde Y kusagmin X
Kusagina gore iistiin oldugu gozlemlenmektedir. Bu yetkinligin gelismesinde Y kusagimnin
biiyiime evresinden baglayarak genglik donemine uzanan yolculugunda daha demokratik
ortamlarda yetismesi (aile, okul ortami vs.) ve daha ¢ok s6z sdyleme hakkina sahip olmasi rol
oynamaktadir.

Tablo 1: Kusaklarin Tasidiklar: Becerilerin Karsilagtirmali Analizi

Degiskenler Kusaklar

Basar1 Odaklilik Y Kusag1 > Babyboomers Kusag:
Basar1 Odaklilik X Kusag1 > Babyboomers Kusag:
Iletisim Becerisi Y Kusag1 > X Kusag:

[letisim Becerisi Y Kusag1 > Babyboomers Kusag1
Diiriistliik Y Kusag1 > X Kusagt

Iyimserlik Babyboomers > X Kusag1

(Kaynak: Dash, 2010:114)

Coomer ve DeBard Yaklasymi ile X ve Y Kusaklar1 Arasindaki Farkliliklar:
inceledigimizde, calismada X kusaginin mesafeli ve stipheci yapisi dikkat gekmektedir. X ve Y
kusagmim c¢ocukluk déneminden baslayan yetistirme tarzlarindaki farklilik da calismanin
sonuglarina yansimaktadir. Bir tarafta yabancilasmis diger tarafta ise asir1 korunmuis iki farkh
yetistirme tarzi gozlemlenmistir. Y kusaginin en biiytiik farklarindan birtanesi X kusag1 kadar
bireysel olmamasi ve sosyal ortamlarda kendini daha rahat ifade edebilmesidir.

Tablo 2 : Coomer ve DeBard Yaklasymai ile X ve Y Kusaklar1 Arasindaki Farkliliklar

Kriter X Kusag Y Kusag
Gliven Diizeyi Otoriteye karsi zayif giiven diizeyi | Otoriteye kars: yiiksek

gliven diizeyi

Kurumlara Sadakat Saf diistinen Bagli, adanmisg
Istek Girisimci olma Bir lideri takip etme
Kariyer Hedefi Esnek bir kariyer Paralel (¢oklu) kariyer

sahibi olma

Odiil Yapmama Ozgiirliigi Anlamli ig
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Ebeveyn-Cocuk iligkisi Mesafeli Izinsiz/ miidahaleci

Cocuk Sahibi Olma Stipheli Stiphesiz kesin

Aile Hayat1 Cocuk olarak yabancilasmis Cocuk olarak korunan

Egitim Pragmatist, faydaci Sorumluluk yapisi

Degerlendirme ‘Pardon, nasil is ¢ikariyorum sizce?’| Ne zaman istersem
diye soran geri bildirim alirim

Politik Egilim ligisiz, bireysel Topluluk, orgiit icin

istek duyan
Biiyiik Soru Bu ¢alistyor mu? Bunu nasil kurgulariz?

(Kaynak: Coomers & DeBard 2004:Serving the millenial generation: new directions for student services
Akt. Isgimen, 2012)

Ise Alimda iletisimin Rolii

[letisim, arkadagimizla yaptigimiz karsilikli sohbettir, iletisim televizyondur, gazetedir,
bir kose yazisidir, konugsurken kullandigimiz kelimelerdir, giyinirken {izerimizde
kullandigimiz aksesuarlardir, hoslanilmayan bir durumda ytiiziimiizde beliren mimiklerdir;
catilan kastir, internette haber bloglarina yazilan okuyucu yorumlaridir, Hindistan filmlerinin
vazgecilmezi renkli kiyafetler esiliginde yapilan danslardir. fletisimde etkinlik, hedef kitleye
yoneltilen iletisimin amaclandig1 sonuca ulasabilme bagarisidir (szay,1992: 41) Tletisimin
daha etkin kilmabilmesi adma sayisiz calisma yapilmis ve sonug¢ olarak bazi temel
yaklagimlarin uygulanmasi durumunda iletisim kalitesinin artmasmin miimkiin oldugu
gozlemlenmistir. Her gecen giin degisen toplumsal yapr kuskusuz ki iletisim bigimlerini de
etkilemektedir. Teknolojik gelismeler ise hem iletisim tarzlarimizi da hem de diisiince
seklimizi yonlendirmektedir(Tayfun, 2014: 20). Iletisimde sozlii kapsamin %7, dil ve otesi
Ogelerin %38, duygusal yiiz ifadelerininin ise %55 oraninda paya sahip oldugu belirtilmistir
(Mehribian, 1968:53-58).

Uzmanlarin tahminlerine gore is yerinde yasanan basarisizlik veya yapilan hatalar %70
oraninda iletisim yetersizliginden kaynaklanmaktadir (Buscha, 2000: 119). Bu iletisim
yetersizligi ise ilk etaptan yani ise alim siirecinden baslayabilmektedir. Ise alim siirecinin
dogru yiriitiilmesi, hem ¢alisan hem de sirket i¢in zaman ve enerji gibi pek ¢ok konuda
kazanim saglamaktadir. Pazarlama ve sirket kiiltiirti konularinda diinya ¢apinda iine sahip
olan yonetim uzman Jeffrey Fox, dogru ise alimin 6nemini su sekilde ifade etmistir; ‘Hicbir
sey bir sirketin kiiltiirtine ve performans beklentilerine yanhs eleman alimi kadar zarar
veremez’ (Capital, 2010).

Dogru ise alim vyapilamadigi durumlarda hem aday hem de kurum cesitli
olumsuzluklarla karsilasabilir. Isin beklentilerine ve kurumun kiiltiiriine uygun bir kisi
yerlestirilmezse, uyumsuzluk kag¢milmazdir Bu durumda, adaym isini benimsememesi, is
doyumsuzlugu, bagliligin ve verimin diismesi, kurum agisindan maliyetlerin artmasi gibi pek
¢ok sonug dogabilir (Kog, 2016: 2). Basarili ise alim tek yonlii bir kavram degildir. Stire¢ hem
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isveren tarafindaki kurum hem de aday i¢in olumlu sonuglandiginda basarili bir ise alimdan
s0z edilebilir. Bu sonuca ulasmak igin ise alim sirasinda adimlarin dogru atilmasi ve iletisimin
miimkiin oldugunca piiriizsiiz saglanmasi gerekmektedir. Bir isletmeye yon veren ve onu
basariya ya da basarisizliga tasiyan en onemli 6ge kuskusuz insan giiciidiir (Sabuncuoglu,
2013: 78). Insan giiciinde en kritik nokta ise en basindan yani ise alim siirecinden itibaren
iletisimin dogru yonetilmesidir. Ise alim, icerdigi iletisim bicimleri ve tiirleri agisindan
oldukga zengin bir alandur.

Sozlii Iletisim Boyutu

Seslerin sozciiklere doniismesiyle gerceklestirdigimiz iletisim bigimi olan sozlii iletisim,
insana 0zgii en temel iletisim tirtidiir (Giingor, 2013: 41). Sozlii iletisim, ise alimda temel
iletisim bicimidir. Gerek telefon miilakati gerekse yiiz yiize goriismeler sozlii iletisimle
gerceklesmektedir. Beden hareketlerine belli anlamlar yiiklenmesi ile dogan sozstiz iletisim,
zaman igerisinde giyim kusam, mekana yonelik diizenlemeler ve segilen renklere kadar genis
bir alanda degerlendirilmeye baslanmistir. Sozsiiz iletisimin temelini olusturan beden dili
kavrami ¢ok Onemli olmakla birlikte, sozlii iletisim ile desteklenmeden istenilen etkiyi
yaratmak oldukga zor olabilmektedir. Ornegin, is gdriismelerine giderken aday hem dis
goriinlisiine 6zen gostermeli hem de konusmasimin igerigi kars: tarafi tatmin edecek diizeyde
olmalidir. Adaylarin tercih ettikleri giyim tarzi, makyaji, sagin1 tarayis bigimi, kullandiklar
mimikler, tokalasirken karsi tarafin elini sikis bigimleri, goz kontagr kurup kurmamalar1 ve
oturus bigimleri gibi pek ¢ok farkl kriter s6zsiiz iletisimin yaps taglaridir.

Yazili iletisim Boyutu

Yazili iletisimin gelismesiyle birlikte, insan ve kurumesal ilisiklerin niteligi de degisime
ugramistir. Gerek kisiler arasinda gerekse kurumsal iligkilerde yazili iletisim, anlagmay:
kolaylasgtirict bir etkiye sahiptir. Ise alimda yazili iletisim ilk olarak sirketin ilanlarinda gdze
carpar. Sirket yada kurum kendini tanitan, pozisyonun sorumluluk alanlarmi agiklayan ve
adaylardan beklenen Ozelliklere deginen kisa bir yazi ile yazili iletisim siirecini baslatir. Bu
noktada sirketlerin Y kusaginin ilgisini ¢ekebilmek adina alisilagelmis ilan modelleri yerine
icinde ya mizahi bir 1s1lt1 ya da farkliliklara dokunan (sosyal sorumluluk vs.) ilanlar hazirlama
gayreti iginde olduklar1 sdylenebilir. Ise Alimlarda yazili iletisimin belirgin kullaruldig1 bir
diger alan ozgecmislerdir. Adaylarin egitimlerini, kisisel bilgilerini ve deneyimlerini iceren
0zgegmisler, ozellikle Y kusag: tarafindan alisilagelmisin disinda sekilde hazirlanabilmekte ve
adaylarmn farkliliklarim1 ortaya koymasi igin firsat yaratmaktadir. Bunun yani sira, adaylarin
kurum yada danismanlik firma yetkilileri ile goriisme oncesi ve sonras: yiiriittiikleri e-mail
trafigi de yazil iletilisim bir parcasi sayilabilir.

Gorsel Iletisim Boyutu

Gorsel iletisim, magara resimlerinden, giiniimiiziin internet teknolojisine uzanan
seriiveninde  insanoglunun  gerek gilic  gosterilerinde gerek  toplumsal  statii
konumlandirmalarinda gerekse tiiketim toplumu gibi olgularin igeriginde kendini gosterir.
Gorsel iletisim ise alimlarda, yazili iletisimde oldugu gibi ilk olarak is ilanlarinda devreye
girer. Kurumlarin ilanlarinda kullandiklar1 gorseller, fotograflar hatta kullandiklari yazi
karakteri bile gorsel iletisimin birer pargalaridir ve sirketlerin marka olusumlarimna yon verir.
Adaylarin miilakattaki dis goriiniisleri, kullandiklar1 giysi tarzi, renk secimleri, kilolu ya da
zayif olmalari, sa¢ tarayis bigimleri, yanlarinda tasidiklari aksesuarlarin islev, sekil ve
boyutlar1 gibi pek ¢ok nokta isverene gorsel iletisim kanaliyla mesajlar tasir. Ayni sekilde aday
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da miilakatin gerceklestirildigi oda, miilakat1 yoneten kisinin dis goriintisii gibi farkli gorsel
temalar tizerinden varsayimlarda bulunur.

Tiiketim toplumuna doniisme siirecinde kimi zaman gorsellige ve gorsel iletisime
gereginden fazla ilgi gosterilmektedir. Giintimiizde insanlarmn estetik cerrahi merkezlerinde
ve spor salonlarinda harcadiklar1 zaman ya da kozmetik malzemelerine harcanan miktarlar
gorselligin onemini ve gorselligin tiiketim toplumundaki yerini gostermektedir. Ambalajin
icindeki nesnenin algilanan degerini arttiracagi diistincesi ile temellenen Tiffany Kuramu
(Peltekoglu, 2014: 11), neden kendimize siirekli daha iyi bir ambalaj olusturma yarisinda
oldugumuzu agiklar niteliktedir.

Resmi Iletisim Boyutu

Toplumda en yaygm goriilen iletisim bicimi hiyerarsik iletisimdir. Toplumlar, kurum ve
kuruluglarin orgiitlenmesiyle ile hiyerarsik iliski yapisi bigimiyle temellendirilirler. Ordu, bu
yapmin gozlenebilecegi ilk akla gelen kuruluslardan bir tanesidir. Resmi iletisimin boyutu
iletisimin kuruldugu ortama gore farkhi oOlglilerde ilerler. Bir is goriismesinde bireyin
takinacag iletisimsel tavirla, o ise kabul edildikten ve kurumda calismaya basladiktan sonra
ayni1 is ortaminda gelistirecegi iliski bicimi arasinda oOnemli farkliliklar olabilmektedir
(Glingor, 2013: 46). Is goriismeleri genel itibariyle sicak bir havada bile gerceklestirilse, resmi
iletisim ¢ergevesinde yapilmaktadir.

ice Doniik fletisim Boyutu

Bir insanin diisiinmesi, duygulanmasi, bir takim durumlar1 kendi kafasinda analiz edip
kendi kendine tartismasi, i¢ gozlem yapmasi, kendine hatirlatmalar yapmasi ve kendi kendine
sorular sormasi, kisinin kendisi ile ig¢sel diinyasinda kurdugu iletisimdir. Kisiler kendi
iclerindeki iletisimlerin yanisira i¢ catismalar da yasarlar. Kisilerin biling dis1 ya da bilingli
birtakim dinamikleri i¢ gatisma sebebi olabilir. Shannon ve Weaver modelindeki giiriiltii
tiirlerinden psikolojik giirtiltii kisi igi iletisim ¢atismalarini da kapsamaktadir (Dokmen, 2008:
39). Guriltii faktoriinden arindirildiginda, igsel iletisim, kisinin kendisi ile geligkili, uyumsuz
tutum ve davranislarimi degerlendirerek ¢oziime ulastirir.

Sekil 1: Shannon Weaver'in iletisim Modeli

|zarat

Bilgi kaynagy =—#  Gonderici —:—F Kanal — Alizi — Hedef

LET T ]

(Kaynak: Weaver, 1966)
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Ise alim sirasinda kisinin gerek basvuru Oncesi gerekse miilakat siiresi ve sonrasindaki
ise alim asamalarinda ilk bagvurdugu iletisim big¢imi ige dontik iletisimdir. Genellikle, “Ben bu
ise uygun muyum?”, “Bu kurum benim i¢in dogru yer olabilir mi?”, “Pozisyonun sorumluluk
alan1 benim yeteneklerime yada tecriibeme uygun mu?” sorulariyla baglayan ve uzayip giden
bir igsel diisiinme, planlama ve duygu stirecidir.

Kisilerarasi Iletisim Boyutu

[letisimin en temel boyutlarindan biri olan kisileraras: iletisim, “bireyler ya da kiigiik
gruplar arasinda karsilikli giivene dayanan, iligkiler agi olusturan, bilgi ve duygularin
paylasilmasin1  amaglayan ¢ift yonlii sozlii ve sozsliz etkilesim siireci” olarak
tanimlanabilir(Ozcan, Taskiran, 2016). Kisileraras: iletisim, ise alimda miilakat sirasinda ve
akabinde gerceklestirilen telefon yada e-mail gibi araglarla devam eden iletisim siirecinde 6n
plandadir. Teknolojinin iletisim big¢imlerimize bu denli ileri diizeyde entegre olmasi ile
kisilerarasi iletisim sadece ytiiz yiize, telefon yada e-mail ile sinirli kalmaz, skype programi
tizerinden yapilan online goriismeler gibi farkli alanlarda da yer bulur.

Grup I¢i iletisim Boyutu

Grup Iletisimi, kiigiik gruplarla takimlarla yapilan iletisim tiirtidiir. ise alim siirecinde
grup miilakatlar: yada panel miilakat1 grup iletisimi siirecine 6rnek teskil edebilir. Ayni sekilde
degerlendirme merkezlerinde uygulanan, grup ¢aligmalar: (grubun verilen konuyu kendi icinde
tartisarak anlamli bir ¢6ziim sunmasi) grup iletisiminin yasandig1 alanlardar.

Kitle iletisimi Boyutu

Kitle iletisimi boyutunda ise internet tizerinden ise alimlar1 6rnek verebiliriz. Internette
ise alim, iki temel sekilde gerceklesmektedir: kurumsal web siteleri ve web tabanli is sitelerini
sayabiliriz (Pearce, Tracy, 2001: 10). Isverenler online ise alimda iki yaklagim izlemektedir. Ik
secenek calisanlarin internette kendi sayfalarim1 olusturarak bos is pozisyonlarmi
duyurmalaridir. Tkinci yaklagim ise bagimsiz istihdam hizmetleri ile anlagsmalaridir (Hogler,
Henle ve Bemus,1998: 151). Sirketlerin online basvuru yontemine yonelmesi, hem kendileri
icin hem de adaylar icin zaman kazanilmasini saglar (Oksoz, 2011: 267-283). Bunun yaninda
adaylar igin bagvuruda kolaylik saglar ve daha genis bir aday kitlesine ulagilabilir. Bu
yontemde kritik noktalardan bir tanesi bagvuru siirecinde adaylarin eksiksiz olarak bilgilerini
aktarabilmeleri icin dogru bir sistem olusturmak ve yonlendirme yapmaktir.

Hayatimizin dinamikleri degistik¢e, her alanda oldugu gibi ise alimda kullanilan
kaynaklarda yeni neslin beklentilerine dogru kaymaya baslamistir. Yakin donemde yapilan
arastirmalara gore, ise alimlarda geleneksel yontemlerden biri olan referans vasitas: ile ise
alim yiizde otuzluk pay: ile dikkat ¢ekmektedir. Bunun yani sira, neredeyse ayni oranda
kullanilan ama kullanim orani her gecen giin artmasi beklenen web tabanl ilanlar da
bulunmaktadir.
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Grafik 1: Ise Alimda Kullanilan Kaynaklar
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(Kaynak: Kaynak Dergisi, 20 May1s 2016 )
ise Alimda Y Kusagina Cekici Gelen Unsurlar
Firsat Yakalamak

Y Kusag is bulmak yerine firsat yakalamak olarak degerlendirme yapma egilimindedir.
Y kusagindan adaylar is diinyasina adim atarken sadece goérev tanimi ve maas bazh
degerlendirme yapmamaktadirlar. Bu nesil, en az isin kendisi kadar cesitlilik, eglence, egitim,
yonetim tarzi ve esneklik konularinda da hassas olduklarin: ifade etmektedirler.

Y Kusagi, diger kusaklarla kiyaslandiginda zaman zaman sabirsiz ve hizl yiikselis
beklentisi igerisinde olan bir nesil olarak anilir. Bunun yansimas: olarak, y kusagindan
bireylerin mezun olduktan sonra kisa bir siire igerisinde is, bulabileceklerine inanci ve is
yasamima adim attiktan kisa bir siire sonra kendilerini yonetici olarak gormeleri Ornek
verilebilir.

Grafik 2: Y Kusaginin Is Secimlerinde Etkili Olan Faktorler

Su anki isini kabul ederken en ¢cok
hangi faktor seni etkiledi?

65%

(Kaynak: PwC Survey, 2011)
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Kurumun Kimligi
Calisacaklar1 kurumu segerken sirketin orgiitsel kimligi, kurumsal iklimi, etik degerleri,
uluslararas1 yapisi, isveren markasi konumlanmasi, kariyer ve egitim olanaklari, esnek
calisma gibi yaklasimlar: isveren se¢iminde degerlendirme kriterleri arasinda yer almaktadir
(Kuru, 2014: 3). Y kusag1 en ¢ok biiyiik Olcekli global sirketlerde calismak istemektedir.
Tiirkiye’deki Y kusagmndan her 2 kisiden biri biiyiik olgekli, global firmalara talep
gostermektedir. Her 4 kisiden biri de kendi isini kurmak istemektedir. Yapilan arastirmalar
gosteriyor ki; her 10 Y kusagindan 6’s1 mevcutta ¢alistig1 isyerini kurumun anlamh bir varolus
nedeni olmasindan o6tiirii se¢mektedir (Deloitte, 2015: 4-32).
Kariyer Gelisimi
Y kusag icin sirket biiyiikliigli tek basma bir cazibe merkezi olusturmaz. Kariyer
secimlerinde agirlikli olarak belli basl bilinen sirketleri tercih edebileceklerini belirtmis olsalar
da, Y Kusag1 icin en ¢ekici nokta kariyer gelisimleri agisindan iyi bir firsat olabilecek
pozisyonlardir. Boyle bir pozisyon kiigiik 6lgekli bir sirkette hatta kar amaci giitmeyen hayir
kurumlari icerinde bile yer alsa tercihlerini etkilememektedir.

Grafik 3: Y Kusagina is hayatinda ¢ekici gelen egitim ve gelisim firsatlar

isverenin sundugu hangi egitim ve gelisim
firsatlari senin icin daha 6nemli?
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(Kaynak: PwC Survey, 2011)
Farkli I flanlar

Y Kusaginin ¢ekim alami is ilanlarinin incelenmesi asamasinda farklilik yaratmaya
baslar. Y Kusagimin is ilanlarinda ilk baktiklar1 noktalar; isin ilging gelmesi, ilanda kullanilan
gorsellerin eglenceli olmasi, bagvuru siirecinin kolay olmasi (online olmasi tercih sebebi
olabilir), is ortamimin eglenceli oldugunun hissettirilmesi, ilanin profesyonel ve diizgiin bir
sekilde hazirlanmis olmasidir. Kisacasi, alisilagelinmis kurallarin aksine, yiiksek maas ilk
aranan kriter degildir.

Arastirma Yontemi

Bu arastirmada nitel arastirma tekniklerinden derinlemesine miilakat kullanilarak veri
elde edilmesi saglanmistir. Bu kapsamda Tiirkiye’deki farkli sektorlerde faaliyet gosteren yerli
ve yabana sirketlerin Insan Kaynaklari alaminda galisan en iist diizey yoneticileri
goriisiilmiistiir. Buna ek olarak, bu kurumlara aday saglayan ya da egitim veren konusunda

78



Researcher: Social Science Studies 2017, Cilt 5, Say1 8, s5.69-86 Ebru OZGEN - Elif Basak SARIOGLU

deneyimli danmismanlik sirketleri ile de temas saglanmistir. Gortisiilecek kurumlar segilirken,
sirketlerin ¢alisan sayisi, sektorii, marka degeri gibi kavramlar goz Oniinde
bulundurulmustur.

Derinlemesine Goriisme yapilan sirketler; Eczacibas1 Holding, Akkok Holding, Borusan
Sirketler Grubu, Tekfen Holding, Toksoz Holding, Ak-kim Kimya Sanayi A.S., Pfizer, Yap:
Kredi Bankasi, Bayer, Aksa Akrilik Kimya Sanayi A.S., Bausch and Lomb, Spengler Fox
Danismanlik, Esra Keskin Egitim ve Danismanlik Hizmetleri, Durugénen Profesyonel Gelisim
Danismanligl, Korn Ferry Danismanlik Hizmetleri, Filiz Demirbag Kariyer Gelisim Hizmetleri
ve Amerikan Hastanesi’dir.

Aragtirma, 5 Mart 2016 ve 1 Ekim 2016 tarihleri arasinda gerceklesen birebir goriismeler
ile saglanmistir. 1 Ekim 2016 ve 30 Ekim 2016 arasinda analiz edilmistir. Arastirma
kapsaminda farkl sektorlerde faaliyet gosteren, Tiirkiye'nin en biiyiik holding kuruluslarmin
Insan Kaynaklar1 konusunda tepe ydneticileri ve Tiirkiye’de bu sirketlere ise alim ve egitim
konularinda destek saglayan deneyimli Insan Kaynaklari Danismanlik firmalari ile
goristilmiistiir.

Calismamizda, insanlarin yasadiklar1 diinyayr ve buradaki tecriibelerini nasil
algiladiklar1 ve nasil yorumladiklarmi analiz etmek iizerine gelistirilen arastirma yaklagim
olan nitel arastirma teknigi kullanilmustir (Giiler, Halicioglu, Taggin , 2013: 30). Genel
itibariyle, nitel arastirma yapan arastirmaci, deneyimlerin yasandigi, olaylarin ortaya ¢iktig,
problemlerin gozlemlendigi alanda verileri toplama egilimindedir (Creswell, 2007: 36).
Arastirmada, bireylerin deneyimlerini birinci agizdan alabilmek, problemlerin neden ve hangi
noktalarda ortaya giktifin1 gozlemlemek adina nitel aragtirma teknigi segilmistir. Konumuz,
insan davranig bigimleri ve bu davranis bigimlerinin altinda yatan sebeplerin giin ytiziine
cikarilmasi ile ilgili oldugu icin nitel aragtirma sayesinde bireylerin davramslar1 ve
motivasyonlarini anlama ile ilgili ok degerli bilgiler edinilmistir.

Arastirma Bulgulan

Bu calismada; Tiirkiye’de Y Kusaginin ise alim siireclerinde karsilastiklar1 zorluklara
isletme ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi alanlarda yapilan ¢alismalara ek olarak iletisimsel
acidan yaklagarak; iletisim engellerini ortaya koymak ve bu engelleri giderecek yontemleri
sunmak amaglanmigstir. Bu ¢ercevede arastirma siiresince, Y kusagmin sosyal ve is hayatina
dontik 6zelliklerinin tanimlanmasi, Y kusagindan adaylarin miilakatlarda kendilerini daha iyi
ifade edebilmeleri i¢in iletisimsel sorunlarin arastirilmasi, bu kusagin kitle iletisim boyutuna
yaklasimiin daha net anlasilmasi, miilakatlarda kusak c¢atismalarin1 6nlemek adina
yoneticilerin 'Y kusagindan adaylarla ilgili ortak bulgularinin ortaya c¢ikarilmasi ve
miilakatlardaki giiriiltii faktoriiniin azaltilmasi konularina yogunlagilmistir.

Arastirma kapsaminda,13’ti X kusag1 olmakla beraber, 3 baby boomer kusagindan ve 1
Y Kusagindan yonetici ile derinlemesine goriisme gergeklestirilmistir. Calismada, 12 kadin ve
5 erkek yoneticinin deneyimleri, goriisleri ve gozlemleri paylasilmistir. Sirket tarafinda
goriisiilen kisiler IK Bagkani, IK Direktorii ya da IK dan sorumlu Genel Miidiir seviyesindedir.
Danismanlik tarafinda ise sektdrde minimum 15 y1l deneyimi olan kidemli danisman ve/veya
sirket sahibi kisilerle gortistilmuistiir.

Aragtirma stiresince goriisiilen yoneticilerin ortak sdylemleri asagida 6zetlenmistir:
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Anlamli bir vasam icin daha cok sorguluvorlar

The New York Times gazetesinde 2013 yilinda yayinlanan bir yazida milenyum neslinin
2008 krizinden ve ekonomik durgunluktan ¢ok ciddi bir bigimde etkilendigi, hayattaki
onceliklerini degistirdikleri, maddi basariyr geri plana atip, anlamli bir Omiir siirmeye
yogunlastiklar1 belirtilmistir (Tekkus, 2016: 77). Bu gergek goz oniinden bulunduruldugunda,
Y kusagindan adaylarla goriisiirken, is tanimi ve beklentilerin daha net ortaya konmasi,
gelecekte kendilerine nasil bir kariyer plani olusturulabileceginin agiklanmas: beklentilerinin
karsilanmas1 gerekmektedir. Bir diger onemli nokta ise, varsa sirketin sosyal sorumluluk
projeleri yada sanatsal alanda aldig: rollerin de goriisme sirasinda paylasilmasmin bu kusak
i¢in tercih unsuru olabilmesidir. Y kusag1 goriismelerde galisma ortamini, sirketin tistlendigi
sosyal sorumluluk projelerini, kiiltiir-sanat faaliyetlerini, pozisyonun beklentileri kadar
sorgulayabilmektedir. Ornegin, Eczacibagi IK Bagkani, “kurumlarimin kiiltiir-sanat ~faaliyetleri
sebebiyle bile kendilerini tercih eden adaylar oldugunu” ifade etmistir. Is goriismelerinde, Y
kusagindan adaylarin, potansiyel yoneticisine, ‘siz kurum olarak bana ne katabilirsiniz?’
seklinde soru sormasi bir 6nceki kusaklar igin sasirtici olsa da, yeni nesil ile ¢alisan yoneticiler
bu durumla karsilasabildiklerini ve adayi tatmin edici cevaplar hazirladiklarini ifade
etmislerdir. Bu durum, calisana yonelik marka olmanin éneminin altmi gizmektedir. Isveren
markasi olmak gittikce daha ¢ok énem kazanmaktadir. Y kusagindan adaylar bulunduklar:
pozisyonun sorumluluk alanlarini seviyorlar ve yaptiklar1 is onlara anlamli ve keyifli geliyor
ise, ellerini tagin altina sokmaktan ¢ekinmemektedir.

Teknolojiyi yakindan takip ediyorlar

Y Kusag, teknoloji ile biiyiiyen ve arastirirken teknolojiyi sonuna kadar kullanan bir
kusak olma 6zelligini tasimaktadir. I Phone gibi akilli mobil telefonlar ve laptop/I-Pad gibi pek
cok teknolojik alet ile donatilmis, 7/24 online durumdadirlar. Toks6z Holding IK Direktorii, Y
Kusagin, “biiyiik bir oranda, her tiirlii teknolojik bilgiye hakim ve sosyal medyay: ¢ok yakindan takip
eden bireyler” olarak tanimlamistir. Bu durumdan art1 deger iiretmek isteyen sirketler, Y kusag:
calisanlarindan iist yonetimdeki yoneticilerine teknoloji konusunda tersine mentorluk
uygulamasini getirmis durumdadirlar. Bu kusak, e-posta, SMS ve Whats up ile iletisim
teknolojilerini ¢ok sik kullanmakta ancak yine de yiiz yiize iletisim her zaman icin ihtiyag
duyulan ayr1 boyut olarak tanimlanmaktadir. Bu sebeple, ise alim siireci her ne kadar
¢ogunlukla online ortamda baslasa da ytiz yiize goriisme her zaman igin en kritik adim olarak
goriilmeye devam etmektedir.

Takim calismasina inaniyorlar

Y Kusagr cocuklari, okullarinda 6nceki nesillere gore daha fazla takim calismasi ile
kargilasmistir. Bu neslin ¢ocuklar1 ayn1 zamanda takim sporlarinda da daha yaygmn bir
bigimde katilimc olmuglardir. Bu sebeple takim ¢alismalarina deger veriyor olmalar1 hig¢ de
sasirtict sayllmaz. Cevrelerindekilere katk: saglayabilecekleri bir yapiy1 tercih etmektedirler.
Gortiismeler sirasinda, Akkok IK Direktorii, “Y Kusagun bir anlamda geleneksel bir yapida olarak
Qordiigiinii, bu kisilerin X kusaginin bireysellig¢inden siyrilip, bir biitiiniin parcast olmaya daha yatkin
ve istekli olduklarini” ifade etmistir. Goriisiilen yoneticiler, Y kusag1 calisanlarmin bireysel
taleplerden ziyade grup igerisinde tartisilmis ve ortak karara varilmis isteklerin yonetime
iletildigini belirtmislerdir.
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Ilgi Odag1 Olmavi Istiyorlar

Y Kusagy, geribildirim ve yol gosterme anlaminda ilgi odagi olmay: istemektedir.
Bulunduklar1 dongiiniin iginde tutulmayi, vyaptiklari islerden dolayr oOviilmeyi ve
onaylanmaktan mutluluk duymaktadirlar. Y Kusagi, kendilerine mentorliik yapanlardan
kariyerlerini gelistirmek ve yol gosterilmek anlaminda fayda saglamaktadir. (Agirdir, 2013: 5).
Mentorliik sisteminde yoneticilerini daha ¢ok agbi/abla gibi gormek ve sicak bir iletisimde
olmak istemektedirler. Y kusaginin bu isteklerine cevap verebilmek igin bazi kurumlar
‘cekirge’ yada ‘buddy’ (birader) ismini verdikleri mentorliik programlarini1 uyguladiklarin ve
etkili oldugunu belirtmislerdir. Akkim IK Direktorii, “Cekirge ismini verdikleri oryantasyon
programinin isminin sirket calisanlari tarafindan karar verildigini, bu mentorliik programinin yeni
calisanlarin adaptasyonun da ok biiyiik 6neme sahip oldugunu” belirtmistir.

Acik, Samimi ve Rahat fletisim Beklentisindeler
Y kusag: ile ilgili on plana ¢ikan tanimlamalardan bir tanesi de igten olmalaridir.

Kendilerini farkli gosterme kaygisi tasitmamaktadirlar. Duru-Gonen Profesyonel Egitim
Danismanhigr Kurucusu, “Y Kusagimin is diinyas: icerisinde kimi zaman fazla seffaf olabildigini,
goriismelerde kendileri ile ilgili konu disi detaylar1 paylagabildiklerini, bu sebeple profesyonel
yaklagmakta zorlanabildigini” ifade etmistir. Yoneticiler bu kusaktan adaylar1 genel itibariyle
rahat, acik sozlii ve 6zgiivenli olarak tanimlamaktadirlar. Goriismelerde sergiledikleri rahat
tavirlar kimi zaman ciddiyetten uzak olarak yorumlanabilmektedir. Bu durum her iki taraf da
olumsuz bir atmosfer yarattig icin, goriismeler olumsuz sonuglanabilmektedir. Bu kusag1 iyi
yorumlamis yoneticiler bunu bir avantaja gevirerek, yaptiklarmi aciklikla paylasan, kendini
maskelemeden/filtrelemeden ifade eden adaylarla etkin bir iletisim kurabilmektedir. Boylece
miilakatta adaylar daha kaliteli bir degerlendirme siirecinden ge¢mektedir. Burada onemli
noktalardan bir tanesi goriisme yapan kiginin “halo” etkisi altina girmemesidir. Halo etkisi bir
tiir kognitif onyargidir. Gozlemcinin bir kisi, sirket, marka veya iirtin hakkindaki izleniminin
gozlemcinin o kisi veya varlik hakkindaki tiim duygu ve diistincelerini etkilemesi durumudur
(Long-Crowell, 2015:104). Ik izlenim is goriismelerinde onemlidir. [k tanisma esnasinda jest,
mimik, beden dili, tokalasma sekli gibi bir¢ok baslik ilk izlenimin olusmasinda etki sahibi
olmaktadir. Y kusagindan adaylar, is goriismelerinde simdiye kadar oturmus birtakim genel
gecer kurallar1 kismen de olsa yikarak, daha acik ve direk bir iletisim kurmay: tercih
etmektedirler. Bugiiniin yoneticileri adaylari, dis goriiniis ile karsilay1p, fikirlerle ugurlamay:
tercih etmektedir. Kisilerin donanimi 6n planda degerlendirmeye alinmaktadir.

Yaratici, Yenilikci ama Sabirsiz olarak goriiliiyorlar

Y kusagi denince ilk akla gelen kelimelerin, yenilikci, yaratict ve sabirsiz oldugu
gozlemlenmistir. Yaratici ve yenilikci yonleri hazirladiklar1 6zge¢mislere de yansimaktadir.
Gorselligin 6n planda tutuldugu ve grafik tarafinin giiclii oldugu 6zgecmisler Y kusaginin
iletisim dzelliklerinin bir yansimasi kabul edilmektedir. Onceki kusak yoneticileri, Y kusaginin

siikran duymak yetinmeyi bilmek gibi konularda sikinti yasadigini ifade etmistir. Sabirsiz
yapilar1 sebebiyle hizli yiikselis beklentisinde olmalar1 kimi zaman elestirilerin hedefi haline
gelmektedir. Yoneticiler, bu beklentilerin karsilanmadig1 durumlarda ¢alisan motivasyonunun
hizla distiiglinti gozlemlemistir. Bu sebeple, sirket ici egitim programlarmin hizlandirilarak
devam etmesi ve kariyer basamaklarmin c¢alisanlarla net bir sekilde ve siklikla paylasilmasi
yoluna gidilmistir.

Mutlu olmadiklar iste calismak istemiyorlar

Y Kusagr mutlu olmadigr iste calismak istememekte bu konuda gerekli adimlar:
atmaktan ¢ekinmemektedir. Cogu zaman kurumlar onlar1 degil onlar kurumlar1 se¢mektedir.
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Kimi zaman goriismelere cagrildiklar: halde gelmedikleri yoniinde elestiriler alsalar bile daha
bilingli tercihler yapmalar1 olumlu olarak karsilanmaktadir. Yap: Kredi Bankas1 Genel Miidiir
Yardimcisi, kullanici deneyiminin 6nemini vurgulayarak, “Bugiin artik ise alim tek tarafli bir
secim degil, sizin de secilmeniz gerekli, kullanici deneyimi artik ¢ok biiyiik onem kazandi, is
goriismelerinde bile adaylar belirli kurallar cercevesinde mutlu ayrilmak istiyor” ifadesini
kullanmustir.

Geribildirim en kritik noktalardan bir tanesi olarak tanimlaniyor

Geribildirim, Y Kusagmin en hassas noktalarindan bir tanesidir. Is goriismelerinin
sonunda bile goriisme ile ilgili aninda geribildirim almak konusunda talepleri olabilmektedir.
Internetteki arama motorlar1 sayesinde aradiklari sorunun cevabina hemen ulasmaya aligmis
olan bu nesil, geribildirimlerin siklif1 konusunda bir 6nceki nesil ile uyum yakalamakta
zorlanabilmektedir. Pfizer IK Direktorii, “kariyer basamaklarini, ¢alistikca ve sabrettikce ¢ikabilirsin
zihniyeti ile yetisen X neslinden sonra, bir is tamamlanir tamamlanmaz hemen geribildirim, hemen
odiil hemen yiikselme beklentisi icine girebilen Y kusaginin farklr beklentilerinin” altim1 ¢izmistir. Bu
hassasiyetin farkina varan sirketler, yilda belirli araliklarla yapilan kisa geribildirim ya da
performans goriismelerinin yetersizligini gorerek, acik iletisim politikalarina gecis yapmuislar
ve istenilen her durumda paylagima acgik bir diyalog gelistirmislerdir. Ayn sekilde, Y kusagi
yoneticilerine de geribildirim vermekten ¢ekinmemektedir. Bu durum baglarda hiyerarsik ya
da geleneksel yapilarda kabul gormese de, hizla yayginlasmaktadir. Bausch and Lomb IK
Direktorti, “Y kusagimin geri doniis beklentisinin ¢ok yiiksek oldugunu bildikleri igin, adaylarla is
goriismesi sirasinda bile geribildirim ile ilerleyebildiklerini” ifade etmistir.

Ozgiirliiklerine diiskiinler

Omriinii bir is yerinde kariyer basamaklarimi yavas yavas cikarak ilerlemeyi
beklemeden gecirmek istemeyen Y jenerasyonu, kimi zaman sabirsiz bir imaj ¢izmektedir..
Bunun altinda yatan sebeplerden bir tanesi de farkli is dallarinda basarili olmus ve hizla
ylikselmis girisimci ve yoneticilerin kendilerine rol model tegkil etmesi sayilabilir. Esnek
calisma saatleri istekleri, bu jenerasyonun kendini daha 6zgiir hissetmek istemesine ve daha
verimli olmasina yol acmistir. Ayni sekilde, inisiyatif kullanma konusunda da genis imkanlar
sunulmasini talep etmektedirler. Tekfen Genel Miidiir Yardimaisi ile yapilan goriismede, “Y
kusagimin en giiclii yanlarindan bir tanesinin 0zgiirliik¢ii diisiince yapisi oldugu ve bu kugaktan
adaylarin 6zgiivenlerinin yiiksek oldugunun gozlemlendigi” ifade edilmistir. “Bu yap: sayesinde is
baskis1 altinda ya da hiyerarsik sirket yapilanmasinda dahi stres olmadiklar1” yoniinde goriis
bildirilmistir. Y kusaginin yetisme doneminde daha 6zgiir kilinmasi ve aileler tarafindan
maddi ve manevi desteklenmesi, kariyer secimlerinde ani yol ayrimlar1 yapabilmelerine de
firsat tanimigtur.

Is ve Ozel Havat Dengesi Istivorlar

Y Kusag: igin is ve 0zel hayat dengesi ¢ok 6nemli kabul edilmektedir. Gortismelerde
calisma yeri ve saatleri, bu sebeple 6n plana ¢ikmaktadir. Is dis1 aktivitelerin sayisinin artmasi
ve ulagilabilirlik diizeyinin daha tabana yayilmas: baslica sebepler sayilabilir. Bununla
birlikte, bu neslin yetisme doneminde aileleri tarafindan okul dis1 pek ¢ok aktiviteye de
yonlendirilmesi, is disinda da gesitliligi olan bir yasam tarzinin olugsmasina sebep olmustur.

Basvuru Siirecleri ve Tercih Edilen Sektdrler

[se alim siireclerini hizlandirmak adina agirlikli  online ise alim kanallar
kullanilmaktadir. Uzak lokasyonlar igin ise skype gibi online goriintiilii goriisme programlari
siklikla kullanilir olmustur. Ozellikle Tiirkiye'nin en bilinen sirketlerinin siklikla boy
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gosterdigi, iiniversitelerde yapilan Kariyer Giinleri eski 1siltisin1 kaybetmis durumdadir.
Sirketlerde, marka degerini korumak adina en iyi tiniversitelerin kariyer giinlerine katilmaya
devam ettiklerini ancak bu kusagin teknoloji bagimlilig1 sebebiyle sosyal medyadan ¢ok daha
genis kitlelere ulasabildiklerini belirtmislerdir. Bunun yani sira, nokta atis1 aday arayislari igin
kariyer giinleri hala faydali bir platform olarak tanimlanmaktadir. Bankacilik ve Finans gibi
kurallarin daha siki uygulandigi is alanlar1 artik Y kusag tarafindan en cazip meslekler olarak
goriilmemektedir. Teknoloji, Medya, Telekomiinikasyon ve Hizli Tiiketim Uriinleri gibi
sektorler tercih siralamasinda tist kissmda yer almaktadir.

SONUC

Sirketler icin, Y kusagini elde tutmanin yolu onlar1 anlamaktan ge¢mektedir. Kurumlar
i¢cin bunun ilk adimi, Y Kusagindan kendileri i¢in dogru adaylarla bulusma ve se¢im asamasi
kabul edilmektedir. Bu siireci etkili ytiriitebilmek i¢in hem teknoloji ve hizla ¢ercevelenmis bu
kusagin Ozelliklerini anlamak hem de beklentilerini karsilayabilecek ise alim siireglerini ve
¢alisma ortamini olusturabilmek gerekmektedir.

Yeni nesil, dogal bir siire¢ olarak, degisen diinya diizenine paralel olarak gelisim
kaydetmektedir. Y kusag1 esnek calisma saatleri ve is-Ozel hayat dengesi talep etmektedir.
Bunun sebebi, bir ¢nceki kusaklardan daha fazla ulasabilecegi ve ilgi duydugu alanlarin
olmasidir. Kimi zaman hobi boyutunda kalan bu ilgi alanlari kimi zaman ikinci kariyer
segeneklerini olusturmaktadir. Goriisiilen kurumlarda yaptig1 isten ayrilarak tamamen farkh
bir alanda ¢alismaya baslayan ve basarili olan Y kusagindan bireylerin sayis1 sasirtmaktadir.
Ornegin biiyiik bir holdingin muhasebe departmaninda calisan bir kisi, 2 sene iginde
meslegini birakarak, moda sektoriine yonelmistir. Bagka bir Ornek ise IK alaninda ise
yerlestirme damismani olarak galisan bir kisinin, bir stire sonra kariyerine agk romanlar1 yazari
olarak devam etmesi ve tanman bir yazar olmasidir. Bu anlamda bir 6nceki X Kusag1 kadar
saglamc1 yaklasimlardan uzak durduklari ve hayallerinin pesinden gitmeye daha istekli
olduklarin1 ya da bunu yapmalari i¢in daha ¢ok maddi ve manevi destege sahip olduklar:
sOylenebilmektedir. Sosyal hayatin cesitliliginin artmasi, internet iizerinden kolay iletisim ve
genis bir yelpazede sosyal aglara erisim saglanabilmesi de Y kusagmin is ve 6zel yasam
dengesini olustururken belirgin rollere sahiptir.

Y Kusaginin ise alimda karsilastig: iletisimsel engelleri kaldirabilmek i¢in Y kusag ile
yogun temasta olan yoneticilere kulak vermek gerekmektedir. Oncelikle, goriismelerde Y
kusagmin kendini fiziksel olarak ifade etme bigimine odaklanmamak konusunda hassasiyet
gosterilmelidir. Kurumlarda simdiye kadar gormeye alistigimiz prototip giyim tarzlarmin
disinda yada sa¢ modellerinin disinda adaylar, sirketler tarafindan ilk etapta kurum kiiltiiriine
uyumsuz seklinde yorumlansa bile aday1 derinlemesine tanidikga isin gereklilikleri ile biiytiik
bir uyum yakalanabilmektedir.

Bir diger kritik nokta ise ¢alisma ortamlarinin yeni kusagin beklentilerine gore yeniden
sekillenmesi gerekliligidir. Rahat giyimden, esnek calisma saatlerine, mentorliik
uygulamasindan, inisiyatiflerin verilmesine ve sirket igerisindeki hiyerarsik yapinin degisime
ugramasina kadar pek ¢ok calisma faydali sonuglar vermektedir. Bu gibi degisikliklerin
kurum kiiltiirtinde varliginin hissettirilmesi, is goriismelerinde Y Kusagmin kendini ¢ok daha
rahat ve yakin hissetmesine sebep olmaktadir.
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Ise alim siireclerinin gecmis yillarda oldugu gibi uzun zamana yayilmamasi, adimlarin
daha kisa ve sonug¢ odakli olmas: da hem Y Kusagindan adaylarin tercihlerine daha yatkin
olmakta hem de sirketler igin giiniimiiz is diinyasinin akis hizina uyum saglamalar1 agisindan
avantajli olabilmektedir.

Alexis de Tocqueville'nin dile getirdigi gibi “her yeni kusak yeni bir insan1 temsil eder”.
Y Kusag ile ayni frekanstan konusabilmek, bir 6nceki kusaklarin kendilerini bu neslin iletisim
yontemlerine adapte etmesiyle gergeklesebilir. Bunun igin ise; online medyaya, Ozellikle
iletisim teknolojisindeki son yeniliklere, hizl1 yasanan siireglere daha yakin durmak; rekabetci
ya da kurala yaklasimlardan ziyade yaraticihgi gormeye c¢alismak, yasamak icin
calismaktansa, is yasam entegrasyonuna saygi gostermek gerekebilir.
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