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Ozet
Farkli kusaklarin déhil olmasiyla birlikte is hayatinin kurallari degismistir. Ancak
isletmelerin gelecekte varliklarini siirdiirebilmesi ve avantaj kazanabilmesi igcin en dnemli
rekabet kaynadi yine insandir. Bu dogrultuda isletmelerin farkli kusaklari taniyarak bu
kusaklarin ézelliklerini, birbirlerinden farkliliklarini ve is hayatindan beklentilerini yakindan
takip etmesi énemlidir. Farkh kusaklarin uyum iginde ¢alismalarinin saglanmasi, bu kusaklarin
motive edilmesi ve elde tutulmasi igin, isletmelerin diizenlemeler ve yenilikler yapmasi
gerekmektedir. Bu ¢alismanin amaci, farklh kusaklarin yénetilmeleri konusundaki algi
farkhliklarini, is hayati ve kariyer beklentilerini inceleyerek kusaklar arasi farkhiliklari ortaya
koymaktir. Calismada ilgili literatiir dogrultusunda X ve Y kusaklarinin kariyer beklentileri
incelenerek otomotiv sektériinde faaliyet gbsteren bir isletmede soru formu teknigi yardimiyla
arastirma yapilmistir. Arastirmada Y kusagdi ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin X kusagina gére
farklhilik gésterdigi goérilmiistiir.
Anahtar Kelimeler: Kusak Farkhiliklari, X Kusadi, Y Kusagi, Yénetim, Kariyer

DIFFERENTIATION OF X AND Y GENERATIONS CAREER EXPECTATIONS: A
RESEARCH IN THE AUTOMOTIVE SECTOR

Abstract

The rules of business life have changed with the inclusion of different generations.
However, the most important source of competition is human for businesses to gain advantage
and survive in the future. In this direction it is important for businesses to recognize and closely
follow the characteristics, expectations and specifications of different generations in business
life. Businesses are necessarily required to make arrangements and proper innovations for
ensuring different generations to work in harmony, to motivate them into business life and to
maintain their existence at workplaces. The purpose of this study intends to execute the
differences between X and Y generations with investigating the perceptions of differences in

1 Bu ¢alisma 20-22 Nisan 2017 tarihleri arasinda gerceklesen 2.Lisansiistii Ogrencileri
Sempozyumu’nda sunulmustur.

2 Bu ¢alisma birinci yazarin “Kusaklarin Kariyer Beklentisi ve Yénetim Algisi Farkhliklarinin
Arastirilmasi” baslikl ylUksek lisans uzmanlik projesinden faydalanilarak hazirlanmigtir.
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the management, business life and career prospects. In this study, a survey was conducted
with the question form technique in a business operating in the automotive sector by
investigating career expectations of different generations in accordance with the relevant
literature. It has been released that career expectations and management recognitions of Y
generations are varied according to X generation.

Key Words: Generation Differences, X Generation, Y Generation, Management, Career

1.Girig

“Yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini tasiyan, dolayisiyla
birbirine benzer sorumluluklarla yiikiimlii olmus kisiler toplulugu” kusak olarak
tanimlanmaktadir. Bir diger s6zIlik taniminda kusak, “yaklasik yirmi bes, otuz yillik
yas kiimelerini olusturan, yeni bir anlayisa, yeni bir yasama duygusuna sahip, eskiden
belirgin ¢izgilerle ayrilan kisilerin toplulugu” olarak da acgiklanmaktadir (Turk Dil
Kurumu, [TDK], 2016). Birbirlerine yakin donemlerde diinyaya gelen bireylerin
benzer 6zelliklerinin yaninda birbirinden farkl 6zellikleri de tasimasi arastirmacilarin
kusak kavramini yakindan incelemesine neden olmustur. Literatiirde kusak
kavramina iliskin 6nemli tartismalar yer almakta ve c¢ok sayida kusak tanimi
bulunmaktadir.

Gilnlmizde is hayati icerisinde birbirleriyle calismak zorunda olan dort kusak
bulunmaktadir. Besinci kusak olan Z kusaginin ise yakinda is hayatina aktif olarak
katilmi beklenmektedir. Gegmisten giiniimiize gelen her kusak kendinden éncekileri
cagdisi ve tutucu olarak degerlendirirken, bir sonraki kusagi ise sorumluluk duygusu
az ve saygili olmayan bireyler olarak nitelendirmektedir. is hayatinda da kusaklarin
birbirinden farkli beklentilerinin isletmelerin ¢alisma diizenini etkileyebilecek
nitelikte oldugu goriilmektedir. Ozellikle Y kusaginin is hayatinda daha etkin hale
gelmesiyle ortaya cikan farkliliklar, degisen beklentiler isletmelerin insan kaynaklari
politikalarinda kusaklari anlamaya yonelik yeni yaklasimlar gelistirmelerine neden
olmustur. Bu dogrultuda isletmelerin farkli kusaklari birlikte uyum igerisinde
calistirmak, isletme icerisinde motive etmek, uzun siireli istihdam yaratabilmek ve
kariyer hayatlarina yon verebilmek icin ¢alisma kosullarini yeniden dizenlemeye
cahistiklari goriilmektedir.

Bu ¢alismada; giinimiiz is hayatini sekillendiren X ve Y kusaklarinin kariyer
beklentilerindeki farkhliklarinin arastirilmasi amaglanmustir. ilk olarak kusak
kavraminin tanimi yapilarak, farkh kusaklarin belirleyici 6zelikleri incelenmistir.
Ardindan farkh kusaklarin kariyer beklentileri ile ilgili literatir incelenmis ve farkl
kusak calisanlarinin kariyer beklentilerini arastirmak icin otomotiv sektériinde
faaliyet gosteren bir isletmede yapilan soru formu uygulama c¢alismasindan elde
edilen sonuglar yorumlanmistir.
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2.Kavramsal Cergeve
2.1.Kusak Kavrami ve Kusaklarin Siniflandiriimasi

Diinya genelinde ekonomik ve sosyal hareketlerle olusmus zaman araliklari
kusak olarak nitelendirilmistir (Keles, 2011: 129). Diger bir tanima gore ise; ayni
zaman diliminde yasayan, ortak ve birbirine benzer deneyimleri olan ve bu
deneyimleri nedeniyle benzerlik gésteren insan topluluguna kusak denilmektedir
(Celik, Soysal ve Alici, 2004: 191). Biyolojik tanima gore; her bir bin yillik doneme 20-
25 yil araliklarla kusaklar yerlesmis olmaktadir. Bu tanim ge¢miste sosyologlara
calismalari konusunda yol gosterse bile bugiin (zerinde tekrar durularak
dislintlmesi gerekmektedir. Clnkii bu kusak tanimlamasi yalnizca yili temel
almaktadir. Fakat yeni teknoloji, degisen kariyer algisi ve toplumsal degerlerle birlikte
calisma secenekleri de degisiklik gostermektedir. Ayrica biyolojik olarak tanimlama
yapmak gerekirse, ortalama olarak ¢ocuk dogumunun diger donemlere oranla
ertelenmesi nedeniyle, bir kusak bu giine kadar olanlardan daha farkli siireye
yayllmaktadir (Keles, 2011: 130; Cetin Aydin ve Basol, 2014: 2). Bu durum degisen
kosullarla birlikte kusaklari biyolojik olarak tanimlamak yerine sosyolojik olarak
yapilacak tanimlamalarin gerekliligini ortaya cikarmaktadir. Bu acgidan kusak
kavramini ilk olarak inceleyen Alman sosyolog Karl Mennheim (1952) kusak
kavramini tanimlarken kullanilabilecek bes aydinlatici degeri vurgulamistir (Pilcher,
1994: 482):

a. Biyolojik ve sosyal durum arasindaki iliskinin yansimalariyla kiltiirel strecle
yeni katihmcilarin dahil olmasi.

b. Zamanin dogasi geregi eski katiimcilarin yok olmasi.
c. Herhangi bir kusagin biyografi ve tarih iliskilisi ile yasanan kisi ve sosyal
degisimlerin etkisiyle tarihsel siirecin belirli bir bélimiine katilabilmesi.

d. Sosyal degisim mekanizmalari ile ortaya c¢ikan kiltiirel mirasin aktariimasi
icin nedenlerin gerekmesi.

e. Dil ve bilgideki sosyo psikolojik baglantilarla kusaktan kusaga gecisin siirekli
ilerlemesi.

Bu dogrultuda sosyolojik tanimlarin kusaklari, belli tarihlerde dogan,
sosyallesme siirecinde ortak sosyal, politik, ekonomik olaylardan etkilenen, kosullar
nedeniyle benzer sorumluluklar yiklendikleri icin ortak deger, inang, beklenti ve
davranislara sahip olan gruplar olarak acikladig goriilmektedir (Siiral Ozer, Eris ve
Timurcanday Ozmen, 2013: 125). Yetistirilme tarzlari ve icinde bulunduklari ortam
sebebiyle kusaklar arasinda gerek karakter, gerek calisma yontemleri, gerekse
isyerinden beklentiler konusunda énemli ayrimlar olusturan farkhhklar gézlenmistir
(Keles, 2011: 129). Ayrica kusaklararasinda iletisim, birlikte bulunma, hayata ve is
hayatina bakis ile is yapma anlayislarinda farkhliklarin ortaya ¢ikmasi kusaklari
anlamak icin bir siniflandirma yapilmasi ihtiyacini 6n plana ¢ikarmistir (Adigiizel,
Batur ve Eksili, 2014: 170).
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Literatlirde kusaklari siniflandirirken birbirine yakin farkli zaman araliklarini
esas alan ve birbirinden farkh tarih araliklarina dikkat ¢ceken ¢ok sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Yapilan galismalarda en ¢ok kullanilan ve bu ¢alismada da referans
olarak alinan bes kusak siniflandirilmasi séyledir (Akdemir ve diger., 2013: 14):

a. Sessiz Kusak

b. Bebek Patlamasi - Baby Boomers

c. X Kusagi - Gen X

d. Y kusagi - Gen Me, Gen Y, Milenyum, nGen, 1Gen

e. Z Kusagi

Sessiz Kusak: 1925-1945 yillari arasinda doganlari kapsamaktadir. Bu dénemin
insanlari bliyluk savaslar, savaslarin etkisiyle bliyik yikimlar ve kithk dénemlerini
yasamis olup, zorlu yasam kosullari belirginlesmis ve kusagin alt kirimlarini
olusturmustur (izmirlioglu, 2008: 40). Bu kusagin yasadigi désnem ve meydana gelen
tarihsel olaylar goz 6nline alindiginda, kusagin ortak amaglar ugruna kendi gikarlarini
ya da isteklerini bir kenara birakip canla basla galistigi goriilmektedir. Ayni zamanda

bu kusak ikinci diinya savasina yaptigi katkilardan dolayr ‘Blylk Kusak’ olarak da
adlandinimaktadir (Toduk, 2014: 42).

Sessiz kusak Uyelerinin is degerleri otoriteyi tanima, diristlik ve doyumu
erteleme temelleri izerine kurulmustur. Bu kusak, hiyerarsiyi emir komuta zincirini
kullanarak birebir uygulayan, yaptiklari ise baghliklari ile kendilerini adayan, gelenek
ve kurallara uygun hareketler sergileyen temsilcilerden olusmustur. is degistirme
kavramina inanmayan sessiz kusak, gérev dncesi memnuniyet gosteren, sabir esigi
ylksek, is hayatinin muhafazakar bireyleri olarak tanimlamak mimkindur (Acilioglu,
2015: 24). is hayatinda sayilari oldukga azalmis olan sessiz kusak mensuplari, son
yilllarda degisen sosyal, siyasal, kiltirel ve ekonomik faktorlerin etkisi ile
karsilasmislardir. Karsilastiklari bu durumlar ile gittikgce hizlanan degisim ve donisim
onlari 6grenen roliine sokmustur. Karakteristik 6zelliklerinin etkisiyle bu tarz
durumlarda da en az sikayet eden ve kurallari 6grenmeye calisan kisiler olmaya
devam etmektedirler (Latif ve Serbest, 2014: 138).

Bebek Patlamasi Kusagi (Baby Boomers): 1946-1964 yillar arasinda dogan
kisiler olarak ifade edilmekte, es zamanli olarak ‘Soguk Savas Kusagl’ ve ‘Ekonomik
BlUylme Kusagl’ olarak da isimlendiriimektedirler (Toduk, 2014: 42). Ayrica bu
kusaga ayni evde 6nce cocuklarina, sonra yaslanan ana-babalarina baktiklar igin
‘Sandvi¢ Kusagl’ da denilmektedir. Bebek Patlamasi kusagi lyeleri dinyay! alt Ust
eden iki bliyik diinya savasinin izlerinin silinmeye calisildigi, refah politikalarinin
uygulanmasiyla olusan ve bu nedenle altin ¢agda dogan kisilerdir. Dogum oranlarinin
artmasiyla ‘Patlama Kusagl’ olarak da adlandirilan bu kusak teknolojik ve ekonomik
gelismelere de tanik olmustur (izmirlioglu, 2008: 43).

Calisma degerleri ‘calismak icin yasamak’ diistincesinde sekillenen bu kusagin
Uyeleri galiskan, fedakar ve itaatkardir. Onlari tanimlayan sifat ‘kuralci’ kelimesidir.
Olumlu yaklasimlari onlari diger kusaklardan farkli yapan en 6nemli 6zelliklerinden
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biridir. Kriz anlarinda bile serinkanli ve iyimser tavirlarini siirdirebilirler. Kuralci ve
idealist is yapma sekillerinin yaninda kariyerlerinde anlamli hissettikleri islerde
calisma dlstncesini benimsemislerdir (Acihoglu, 2015: 25). Bu kusaktakiler zor ise ve
uzun saatler ¢alismanin 6énemine inanarak, uzun dénem istihdam anlayisiyla is
hayatinda olmayi tercih etmislerdir. Kendi kendilerini motive edebilen bu kusagin
Gyeleri icin maas, oncelikli bir motivasyon aracidir. Takim c¢alismalari ve takim
toplantilarina da 6nem veren Bebek Patlamasi kusagi tyelerinin birgogunun emekli
olmasina ragmen calismaya devam ettigi bilinmektedir (Adiglizel ve diger., 2014:
172). Ekonomik sartlarin yaninda insanlarla iletisim halinde olduklari sosyal yapida
yer almak bunun nedenleri arasindadir.

X Kusagi: 1965-1979 vyillari arasinda dogan bireyleri kapsamaktadir. Takip
eden ve onun golgesinde yetisen kusak olmasindan dolayi X kusagi Bebek Patlamasi
kusaginin ozelliklerini de yansitan bir kusaktir (Demirkaya, Akdemir, Karaman ve
Atan, 2015: 189). Bebek Patlamasi kusaginin refah icinde yasamasi, refah artisinin
maliyetlerinin zaman icerisinde devlet tarafindan karsilanamamasi ve 70’li yillarda
petrol krizinin sebep oldugu olumsuzluklar X kusaginin sikintili stireglerle biiyimesine
neden olmustur. Kayip kusak olarak da adlandirilan bu kusagin en belirgin 6zellikleri
gelecek korkusu ve kaygisini tagsimalaridir. Bu karakteristik 6zellikler onlari daha ¢ok
calisarak, para kazanmaya ve kariyer yapmaya yoneltmistir (Altuntug, 2012: 205). Bu
kusak; mali, ailevi ve sosyal yonden glivensizlik ortaminda yetisen bunun yaninda
hizli degisimlerle kesin olmayan bir gelecek ortaminda yetisen kusak olarak ele
alinmaktadir. Kadinlarin is hayatina baslamasi ve bosanma oranlarinin artmasi yine
bu donemdedir. Belirsizlik ortami kisileri daha bireysel ¢alismalar yonlendirmis ve
kisileri 6nceki kusaga gore olumsuz dislinen bir kusak haline getirmistir (Daloglu
2013: 32). Diinyanin degistigini ve glvenilir bir yer olmadigini anlayan bu kusak igin
onlari tanimlayan sifat ‘kuskuculuk’ kelimesidir (Cetin ve Karalar, 2016: 160).

X kusaginin c¢alisma degerleri “yasamak igin c¢alismak” duslncesi ile
sekillenmistir. Kendisinden 6nce gelen Sessiz Kusak ve Bebek Patlamasi kusaginin
aksine X kusagi is-yasam dengesini kurarak, aile, arkadaslik ve is iliskilerini dengede
tutmaya calismistir. Anne ve babalarindan farkh olarak bu kusagin Gyelerinin
ozglvenleri ylksek, gercekei ve caliskandirlar. Bu kusagin en belirgin 6zellikleri ise
bireysel ve idealist olmalari, farkli olmak ve toplumda fark edilmek istemeleridir
(Toduk, 2014: 42; Gurbuz, 2015: 42). Girisimcilik ve risk alma duygusu oldukga zayif
olan bu kusagin gliclli is motivasyonuna sahip olmasi, bilisim teknolojilerini yakalayip
is hayatina adapte ederek avantajlarini kullanmasi, yenilikleri is hayatina getirmesi
ve kendi kisisel gelisimine katki saglayacak sekilde kullanmasi 6nemli
ozelliklerindendir (Acilioglu, 2015: 27).

Y Kusagi: 1980-1999 yillari arasinda dogan bireyleri ifade etmektedir. Her seyi
sorgulamalari nedeniyle ‘why’ kusag denilmekte ve kisaca ‘Y’ ile ifade
edilmektedirler. Bu kusagi tanimlayan sifat ‘yaratici’ kelimesidir. Y kusagi geng, akilli,
ozglirliglne diuskin ve teknoloji tutkunu bir kusaktir (Bayhan, 2014: 14). Y kusaginin
yasam amaci kendilerinden daha 6nceki kusaklara kiyasla sahip olduklari ekonomik
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imkanlari kullanarak hayati yasamak ve hayattan zevk almaktir. Sessiz kusak hayatta
kalma miicadelesi vermis, Bebek Patlamasi kusagl savaslarin golgesinde temkinli
yasamis, X kusagl degisen dinya dinamikleriyle ebeveynleri tarafindan ihmal
edilmistir ve bu kusaklarin tamami yasamak i¢in c¢alisan kusaklardir. Yoklugu
neredeyse hi¢c yasamamis olan Y kusagi ise hayatin tadini ¢ikarmak igin yasamak
istemektedir (Acilioglu, 2015: 29). Dijital iletisim, ¢evrimigi sosyal yasam, internet
oyunlari, yiizlerce televizyon kanali ve DVD’de sinema bu kusagin yasaminin olagan
parcalaridir. Bu nedenle Y kusagl teknolojiyi fazlasiyla kullanmakta ve hayati
elektronik ajandalarda diizenlemektedir.

Bir seyi gerekge gosterilmeden yapmak istemeyen ve bu konuda 6nyargili olan
Y kusagl, kolay inanmamakta, mantik aramakta ve neden sorgulamaktadir. Farkl
arastirmalarin sonucunda, Y kusaginin bagimsizlik, kendine giiven, isbirlikcilik ve
bencillik 6zelliklerini kendinde bulundurdugu gorilmdistir. Y kusagi sikhkla is-yasam
dengesi Uzerine distnirken, her seyi basarabilecegine de inanmaktadir
(YUksekbilgili, 2013: 343). Y kusaginin yaratici, sabirdan yana zayif, sonug¢ odakl,
aceleci ve is degistirme sikhgl nedeniyle ¢ogu kez sadakatsiz olarak tanimlandigi
gorilmektedir. Ancak bu kusagin lyeleri, isleri ile kendilerini ifade etmek, birgok isi
ayni anda yiriatmek, her seyi anlamaya calismak ve alinacak kararlarda aktif rol
oynayarak is hayati icerisinde var olmaya c¢alismaktadir. Bu kusak Uyeleri igin
sorumluluk almak ve sayginlik da 6nemlidir. Seffaf olmaya, 6zgir diislinmeye ve
fikirlerinin sorulmasina aliskin olan bu kusak isletmelerde ydnetime katilarak
kendilerini takimin bir parcasi olarak gormeyi arzular. Esnek ¢alisma ortami, ekip
calismasi, strekli 6grenme ve is yerinde eglence gibi 6zellikleri ¢calisma yasamlarinda
arayan bu kusagin Uyeleri is hayatina girer girmez terfi olanaklarina odaklanmakta
olup, elestiriye karsi tahammdilleri azdir (Cetin Aydin ve Basol, 2014: 4).

Z Kusagi: 2000’den sonra doganlardan olusan Z kusagi ayni zamanda ‘Kristal
Kusak’ olarak da isimlendirilmektedir. ‘Dijital Kusak’ ya da ‘Suskun Kusak’ olarak da
adlandirilan bu kusak sosyal ag ve yeni iletisim teknolojilerinin midavimidir. Bu
kusaga suskun denilmesinin nedeni ise, tepkisini sesini ylkselterek, fiziksel giicle
degil, iletisim araglar ile géstermesidir (Tandogan, 2013: 26). Bilgisayarlari, akilh
telefonlari, oyun cihazlari, tabletleri, muzik calarlari ve interneti olan, teknoloji ile
beraber dogan Z kusagi ayni anda okuma, izleme ve konusabilme 6zelliklerine sahip
olmasiyla ve c¢oklu goérevleri yerine getirebilmesiyle vyetiskinlerinden
farklilasmaktadir. Bu nedenle insanlik tarihinin el, géz, kulak gibi motor beceri
senkronizasyonu en yiiksek kusagi olarak tanimlanmaktadirlar (Mengi, 2009; Keles,
2011: 132). Ancak Z kusaginin dikkatlerini toplama siiresi kisadir, beklemeye
tahammll yoktur ve ilgisini kolayca kaybedebilmektedir (Guler, 2016: 56). Simdiye
kadar sinirli sayida arastirma yapilmis olsa da, Z kusagi ile ilgili arastirmalarin ortaya
cikardigi profil belirginlesmektedir. Duygu ve dusiincelerini ifade etmeyi ve onlari
diinya ile paylasmayi seven bu kusak internet araciligiyla sosyallesmektedir. Egitim
seviyesi ylksek olan bu kusak, isi daha iyi hizli ve daha eglenceli olarak yapmanin
yollarini aramakta, yaraticilik ve yenilikten zevk almaktadir (Tandogan, 2013: 27).
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Ozel oldugunu disiinen ve buna inanan Z kusaginin diger ozelliklerinden biri de
kontroliin kendisinde olmasi yéniindeki beklentileridir (Giiler, 2016: 56). is hayatina
yavas yavas girmeye baslayacak olan Z kusaginin, 6zgir olmak istemesi, dinamik,
aktif ve kapali ortamlarda tutulamayan bir kusak olmasi nedeniyle is hayatinin
dinamiklerini degistirebilecegi 6ngorilmektedir.

2.2.Kugaklarin Kariyer Beklentileri

Gilnlmiz is hayati incelendiginde ilk defa bu kadar ¢ok kusagin bir arada
calistigi gorilmektedir. Refah diizeyinin ve insanlarin yasam omrindn artmasi
kusaklarin is hayatinda uzun siire bulunmalarina ve emekli olsalar bile is hayati icinde
kalmalarina neden olmaktadir. Bu nedenle isletmelerde ¢cogunlugu emekli olan sessiz
kusak, bebek patlamasi kusagi, X kusagi ve Y kusagi olmak lzere farkli kusak tyeleri
bulunmaktadir (Becerikli, 2013: 6). Birkag yil icerisinde Z kusagi da is hayatinin icinde
aktif olarak yer almaya baslamis olacaktir.

Sessiz kusak Uyeleri glinimiizlin is hayatinda en yash grubu temsil etmektedir.
Bu kusagin is hayatindaki calisma degerleri, otoriteye saygi duymalari, diristlige
verdikleri ®nem ve doyuma hemen ulasmak yerine ertelemeleridir. islerine en sadik
calisanlardir ve is degistirme fikrine uzak olmalarinin yaninda islerinde uzman
olduklari icin oldukca fedakar davranislar géstermektedirler. Cok calisma, sabir,
kurallara baglilk, dizene uyum, kendilerini yaptiklari ise adama, diizenli ¢alisma ve
zaman icinde ylkselme egilimleri onlarin is hayatindaki belirgin o6zelliklerini
olusturmaktadir (Erden Ayhiin, 2013: 103). Savaslarin ve ekonomik sikintilarin
yasandigl donemin zor kosullari nedeniyle beklentileri disik olan sessiz kusak
calisanlar, calistiklariislerde uzun stireler gecirerek emeklilik donemlerine gelirler. Bu
nedenle kariyer konusundaki beklentileri siirekli yikselme vyerine, ayni is ve
isletmelerde uzun sireler calisarak is hayatlarini sonlandirmak olarak sekillenmistir.

Bebek Patlamasi kusagi, bir dnceki kusak olan sessiz kusagin ¢alisanlari gibi
savas sonrasinin yokluk dénemlerini ve sikintilarini yasamistir. is yasamina girip
calismaya basladiklarinda bakis agilari calismak icin yasamak diistincesi olmustur. Bu
kusak Uyeleri kariyerlerinde kendilerini daha anlamh hissettikleri islerde ¢alismak
fikrine daha olumlu bakmaktadir. Hirsh ve iskolik yapilari onlarin en temel
karakteristik Ozelikleri olarak belirginlesmistir. Cok iyi cahsirlarsa, iyi yasam
standartlarina sahip olabileceklerini diisiinen bir kusaktir. is hayatinda biyiik bilgi
birikimine sahiptirler, bununla birlikte disiincelerinin ve aldiklari kararlarin X ve Y
kusaklari tarafindan onaylanarak takdir edilmesini de bekler (Erden Ayhiin, 2013:
104). Bebek Patlamasi kusagi kendisinin ve ailesinin gordugiu ekonomik zorluklar
nedeniyle is hayatinda sadakatli bireyler olmuslardir. Bu kusak uzun dénem ayni
isyerinde ¢alisma fikrindedir, calisma sirelerine ve sadakatlerine gore kariyerlerinde
ylkselmek isteyen bireyler olarak nitelendirilmektedir.

X kusaginin yasam ozellikleri, kusak Uyelerinin daha ¢ok calisarak kariyer
yapmasina ve para kazanma egilimi olusturmasina neden olmustur. Belirsiz yasam
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ozellikleri nedeniyle ailelerinden farkli olarak degisime hizli ve esnek sekilde ayak
uydurabilmektedirler. Ekonomik sorunlar ve degisen diinya dinamikleri ile karsi
karsitya kalmalari onlari toplumsal olarak duyarli, sadik, idealist ve miicadeleci hale
getirirken; is hayati acisindan otoriteyi kabullenen, is motivasyonlari yiksek, sadik ve
kanaat duygulari yiksek bireyler olmuslardir (Cevik Tekin ve Akgemci, 2016: 24-25).
X kusagi bir 6nceki kusak olan Bebek Patlamasi kusagina gore bagimsiz, otonomiyi
seven, teknik agidan yetenekli olan, kendine glivenmesinin yaninda is yasam
dengesini olusturmaya calisan kusaktir (Kerse, 2016: 6). Bu kusak isyerinde kurallara
esnetilmeden uyulmasini bekler, degisimlere karsi toleransi olduk¢a distktiir ve
teknoloji ile dostluk kurmada sikintilar yasayabilmektedir. Otoriteyi tanimalarinin
yani sira, i¢ motivasyonlari yiksek olan X kusagi, sorunlari kendileri ¢6zme ve
suphecilikleri ile belirsiz durumlari iyi yonetme egilimindedir (Acilioglu, 2015: 27). X
kusagi glinimuzde isletmelerde yonetici konumunda olan bireylerden olugsmaktadir.
Alacaklari Gcretin diger konulara goére geri planda kalabildigi bu kusagin Gyeleri,
alternatif is bulmanin zorluguyla basladiklari isten emekli olarak ayrilmak
istemektedir.

is yasamindan ¢ok sey bekleyen Y kusagi, en geng, medya ve iletisim ile arasi
en iyi, 6zgurlikleri en dnemli ve diger kusaklara oranla en tiiketici olan kusak olarak
gorulmektedir (Daloglu, 2013: 33). Bu kusak is hayatinin ve is yerinin sosyal yasamla
birlikte bitlin bir yapi oldugunu, ise gitmenin kisilerle bir araya gelerek sosyallesmeyi
sagladigini distinmektedir. Gegmis kusaklara gore aile ve arkadaslarina daha
duskindir ve onlarla birlikte vakit gegirmekten keyif alir (Acilioglu, 2015: 40-47). Bu
nedenle ekip icinde yer almak ve bir ekiple birlikte ¢alismak onlar icin dnemlidir. Y
kusagi var olan teknolojiyi isinde en iyi sekilde kullanmakta, yiuksek adaptasyon
gicuyle coklu gorev yapabilmektedir. Yaptiklari islerden diger kusaklara gore ¢ok
daha kolay sikilabilen bir yapilari oldugundan bu kusagin Gyeleri, zorlu islerde gorev
alarak bu islerle gelisebilecegi bir is hayati olmasini ister (Adiglzel ve diger., 2014:
173). Y kusagi sikici bir istense zorlu isi tercih ederken, calisma ortaminda onlari
motive eden yoneticilerle calismak, yaptiklar islerde geribildirim almak ve adil
degerlendiriimeye onem verir (Yuksekbilgili, 2013: 344). Y kusag gelisimini is
hayatinda da devam ettirmek istediginden cesitli projeler, egitim programlari ve
kisiye 6zel kariyer planlari ile motivasyonlari yiksek tutulabilir. Teknolojiyi ve
interneti rahat kullandigi, esnek c¢alisma saatleri olan, giyim konusunda rahat,
calisma arkadaslari ile iletisim kurabilecegi ofis dizaynlari ve sosyal aktivitelere sahip
bir isletmede calismak Y kusaginin tercihidir.

Y kusaginin kariyer beklentileri diger kusaklara gore daha yuksektir. Hizl
ogrenip, hizli alisabilecegini distinerek kisa siireler icerisinde yonetici olmak ister. Bu
slreler icerisinde isletme icerisinde Y kusaginin yoneticilerine blyik sorumluluklar
dismektedir. Beklentileri karsilanmadiginda ya da karsilasilan herhangi bir
olumsuzlukta hizla is degistirme karari veren Y kusagi iyi yonetilemediginde isletmeyi
olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle Y kusagini kisisellestirerek ve oOzellestirerek
yonetmek gerekir, kogluk ve mentorluk bu kusak igin kullanilabilecek 6nemli
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uygulamalardir (Baltas, 2010: 29). Ote yandan diger kusaklara gére girisimci ruhunun
daha fazla olmasi nedeniyle, Y kusagi kendi isini kurmak isteyenlerin oraninin oldukca
ylksek oldugu bir kusak olarak da gorilmektedir (Erden Ayhin, 2013: 105). Bu
kusagin Uyeleri baskalari tarafindan konulmus kurallar yerine, yeteneklerini
kullandiklari, yaraticihiklarini  6n plana ¢ikardiklart ve fikirlerini 6zgirce
degerlendirebildikleri kendi isletmelerini kurmak istemektedir.

Z kusaginin kariyer beklentileri ile ilgili henlz net bir cergeve
cizilememektedir. Ancak Z kusaginin is hayatina katilmasiyla birlikte kararlarin
sistemler tarafindan verilecegi ve yapay zekanin bu kararlarda etkili olacagi,
dolayisiyla bu kusak Uyelerinin daha az sorunla karsilasacagi gériisi 6ne gikmaktadir.
Bu kusagin Gyelerinin tatminsiz, kararsiz fakat ayni anda ¢oklu is yapabilir olacagi
gorusl de vurgulanan ozellikler arasindadir (Latif ve Serbest, 2014: 151). Z kusaginin
en belirgin 6zelligi hiza ve yeni gelismelere kolay adapte olabilmesidir. Yeniliklere
acik olan bir kusak olmasi nedeniyle Z kusaginin ¢calisma ortami ve ¢alisma sartlarinin
glinimizden daha farkh olmasi beklenmektedir. Bu kusagin liyelerinin teknolojinin
agirhkli oldugu, yenilikgilik, inovasyon, yaraticilik, esneklik gibi kavramlari 6n planda
tutan isletmelerde yer almak isteyecegi 6ngorilmektedir (Giler, 2016: 56).

Gilnlmizde is hayatinin blylk bir ¢ogunlugunu X ve Y kusaklar
olusturmaktadir. X kusagi uzun yillardir is hayatinin icerisinde olan ve giniimizde
blylk ¢ogunlugu yoénetici olan kusaktir. Y kusagi ise galisma tarzi, is hayatindan
beklentileri ve ise bakis agilari agisindan 6nceki kusaklardan farklidir. Farkh olan bu
ozellikleri ile is dlinyasina giren Y kusagi, kendine has 6zelliklerinin yarattigi etkilerle
mevcut isletme yapisinda yer almaya calismaktadir. is hayatindaki her iki kusak da
kendi kusaklariyla uyumlu olduklari fikrine sahiptir. Fakat Y kusagi X kusagini
uyumsuz, degisime aclk olmayan ve adapte olabilirligi disik olarak
nitelendirmektedir. Onceki kusaklar ise Y kusagini ydnetilmesi zor olarak gérmekte,
kurallari daha az izlemeleri ve daha az sonug odakl ¢alismalari nedeniyle bu kusagin
yakindan denetimde tutulmasi gerektigini distinmektedir. X kusaginda yer alanlar, Y
kusaginin is konusunda daha az gayret géstermeye egilimli oldugunu belirtmekte ve
givenilir bulmamaktadir (Cetin Aydin ve Basol, 2014: 5). X ve Y kusagl kariyer
beklentileri acisindan birbirinden farkh iki kusaktir. Bu nedenle isletmeler bu
farkliliklariyénetmeli, farkli kusaklara uygun politikalar olusturmali ve yeniliklere agik
davranmaldir.

3. Yontem

Teknoloji ve otomasyon hizla geliserek is hayatinda etkisi artmasina ragmen,
isletmelerin en 6nemli kaynagl insan olmaya devam etmektedir. isletmeler
devamligini saglamak ve rekabet glicini arttirmak igin stratejik insan kaynagina
ihtiyac duymaktadir. Bu nedenle isletmeler blinyelerindeki farkli kusak calisanlarin
ozelliklerini ve kariyer beklentilerini yakindan takip etmelidir. Bu ¢alismanin hareket
noktasi da X kusagi ile daha belirgin olarak farkliligini hissettiren Y kusaginin kariyer
beklentilerindeki farkliliklari ortaya ¢ikarmaktir.
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Bu dogrultuda Bursa’nin Gemlik bdlgesinde yer alan ve otomotiv sektériinde
faaliyet gosteren bir isletmede arastirma yapilmistir. Arastirmada soru formu teknigi
kullanilmistir. Soru formu hazirlanirken isletmenin yoneticilerinden de kusak
farklihklari ile ilgili yasadiklari sorunlar ve kusaklarin kariyer beklentilerindeki
degisimler hakkinda yiz vyiize gorismeler vyoluyla bilgi elde edilmistir.
Gorusmelerden elde edilen bilgiler ve literatlirde vurgulanan X ve Y kusaginin kariyer
beklentilerindeki farkhhklar dikkate alinarak 15 soruluk bir soru formu hazirlanmustir.
Soru formunun ilk boliminde demografik bilgileri elde etmek amaciyla; yas, cinsiyet
ve egitim durumunun belirlenmesine y&nelik sorular yer almistir. ikinci béliimde ise
kusaklarin  kariyer beklentilerindeki farkliliklari belirlemeye yonelik sorular
bulunmaktadir. Soru formu c¢ogaltilarak kisilere boliim sorumlulari araciligiyla, elden
dagitimi yapilmis ve 15 gilin sonra toplanmistir. Toplamda 180 kisinin calistigl
isletmede 110 kisi soru formunu yanitlamistir. Soru formunu yanitlamayan diger
kisilerin cekimser davranislari ve ankete katilmak istememe tercihinde bulunduklari
gorulmustir.

Bu galisma farkli kusak ¢alisanlarin kariyer beklentilerinde hangi degisimlerin
yasandiginin belirlemesi agisindan onemlidir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgularin 6nce uygulama yapilan isletmeye ve sonrasinda tiim isletmelere yol
gosterici olmasi beklenmektedir. Ancak arastirmanin sadece belirli bir il ve isletmede,
belirli sayidaki bir 6rnegi kapsamasi ve sonuglarin genellenememesi 6énemli bir
kisittir.

4. Bulgular ve Yorum

Soru formunu yanitlayan isletme c¢alisanlarinin yaslari ve literatlrdeki zaman
dilimleri itibariyle ylzde 56’s1 (62 kisi) Y kusagi, yuzde 44’G (48 kisi) X kusagidir.
Arastirmaya cinsiyet agisindan X ve Y kusaginin yaklasik olarak esit sayida katihm
sagladigl soylenebilir. Soru formunu yanitlayan calisanlarin yiizde 86’s1 (95 kisi)
erkek, yizde 14’G (15 kisi) kadindir. Kusaklar acisindan arastirmaya katilanlarin
cinsiyetleri degerlendirildiginde; X kusagi calisanlarin yiizde 96’sinin (46 kisi) erkek,
ylzde 4’tUnin (2 kisi) kadin, Y kusagi calisanlarin ylizde 79’unun (49 kisi) erkek, ylizde
21’inin (13 kisi) kadin oldugu gorulmustdr.

Egitim durumlari acgisindan ise, katilimcilarin ylizde 1’inin (1 kisi) yuksek
lisans/master, ylzde 34’tnin (37 kisi) lisans, yuzde 19’unun (21 kisi) 6nlisans, ylizde
36’sinin (40 kisi) ortadgretim ve ylizde 10’unun ilkogretim (11 kisi) mezunu oldugu
belirlenmistir. Kusaklar acisindan egitim durumlari degerlendirildiginde; X kusagi
katimcilarin yizde 23’G (11 kisi) lisans, ylzde 19'u (9 kisi) Onlisans, ylzde 44’ (21
kisi) ortadgretim ve ylzde 14’G (7 kisi) ilkégretim mezunu iken; Y kusagi
katilimcilarinin ylzde 6’si (4 kisi) ilkogretim, ylizde 31’i (19 kisi) ortadgretim, ylizde
19'u (12 kisi) onlisans, ylizde 42’si (26 kisi) lisans ve yiizde 2’si (1 kisi) yliksek lisans
mezunudur (Sekil 1). Y kusaginin, okullarda 6nceki kusaklara gére daha fazla zaman
geciren ve iyi bir egitim alabilmek adina ailesinden farkli sehirlere gitme
zorunlulugunu yasayan bireylerden olustugu vurgulanmaktadir (Yiuksekbilgili, 2013;
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Adigiizel ve diger., 2014). Benzer sekilde arastirmaya katilan Y kusagi ¢alisanlarin X
kusagina gore daha egitimli oldugu gorulmektedir.

Sekil 1: Kusaklara Gére Katilimcilarin Egitim Durumlari

X Kusagi Egitim Durumu Y Kugagi Egitim Durumu
milkogretim  m Ortadgretim m ilkogretim m Ortadgretim
= Onlisans M Lisans ® Onlisans B Lisans
M Yiiksek Lisans m Vi .

Yiiksek | KZR‘VT 6%

42%

23% 14%

19%

19%

Arastirmaya katilan X kusagi calisanlarin (48 kisi) ylizde 33’0 isci (16 kisi),
yuizde 40’1 uzman/memur (19 kisi), ylzde 17’si sef/y6netici (8 kisi), ylizde 6’st mudur
(3 kisi) ve yuzde 4’G genel midur yardimcisi/genel miduar (2 kisi) iken; Y kusagi
cahisanlarin (62 kisi) ytizde 34’0 isci (21 kisi), ylizde 55’ i uzman/ memur (34 kisi),
yltizde 10'u sef/yonetici (8 kisi), ylizde 1’i mudur (1 kisi) olarak galismaktadir.

Sekil 2: Kusaklara Gére Katihmcilarin isletmede Calistigi Pozisyon

X Kusagi Mevcut Pozisyon Y Kusagi Mevcut Pozisyon
misci Durumu misci Durumu
M uzman memur M uzman memur
i sef yonetici m sef yonetici
B mudar B midir

m genel md yrd- genel madir

m genel md yrd- genel mudir
6% 4% 10% %
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X kusaginin ginimizde vyonetici konumunda oldugu bilinmektedir.
Arastirmanin yapildig1 isletmedeki X kusagi c¢alisanlarin da yonetimin daha Ust
pozisyonlarinda yer alip Y kusagini yonetirken, Y kusaginin daha ¢ok uzmanlk
pozisyonlarinda gorev aldigi gorilmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin toplam is deneyiminin belirlendigi soru
degerlendirildiginde; X kusagi calisanlarindan 8 kisinin 5-10 yil arasi, 13 kisinin 11-15
yil, 11 kisinin 16-20 yil ve 18 kisinin 20 yil ve lizeri is deneyimine sahip oldugu
goritlmektedir. 20 yil ve lzeri is deneyimi olan X kusagi ¢alisanlarin, is hayatindan kisa
vadeli slreler sonunda ayrilacak olan grup oldugu anlasiimaktadir. Arastirmaya
katilan Y kusagi calisanlarin toplam is deneyimi en fazla 5-10 yil olarak goriilmektedir.
Bunu 3-4 yil deneyim ile 15 calisan ve 11-15 yil deneyim ile 11 ¢alisan takip
etmektedir. 1-2 yillik deneyimi olan 8 kisi, 1 yildan az deneyime sahip olan 5 kisi ve
16-20 deneyime sahip olan sadece 2 kisi bulunmaktadir. Yaslari dikkate alindiginda
20 yil ve tizeri deneyime sahip olan Y galisani ise bulunmamaktadir.

Katihmcilarin toplam is deneyim siireleri icerisinde kag kez is degisikligi yaptig
degerlendirildiginde; X kusagi calisanlarin yizde 79’unun (38 kisi) 1-2 kez, yuzde
17’sinin (8 kisi) 3-4 kez, ylizde 4’Unun (2 kisi) ise is hayati boyunca 5-6 kez is degisikligi
yaptigi belirlenmistir. X kusagi ¢calisanlardan 7 kez ve lzerinde is degisikligi yapan
bulunmamaktadir. Y kusagi calisanlarin ylizde 58’i (36 kisi) 3-4 kez, yuzde 24’G (15
kisi) 1-2 kez ve ylzde 18’i (11 kisi) 5-6 kez is degisikligi yapmustir.

Sekil 3: Kusaklara Gére Katihmcilarin Is Dedisiklik Sayisi

X kusag is Degisikligi Y kusag is Degisikligi

m1-2 kez W 3-4 kez m1-2 kez H 3-4 kez
5-6 kez m 7 ve fazlasi 5-6 kez | 7 ve fazlasi
24%

o 18%

Y kusagi calisanlardan da 7 kez ve (izerinde is degisikligi yapan calisan yoktur.
Fakat Y kusagl, is hayatinda diger kusaklara gore daha kisa siliredir yer almasina
ragmen 3-4 kez is degisikligi yasayan kusaktir. Y kusagi is hayatinda dnceki kusaklara
gore daha az galisma yillarina sahip olmasina ragmen daha fazla is degisikligi yapan
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bir kusak olarak tanimlanmaktadir (Baltas, 2010; Yiksekbilgili, 2013). Alanda yapilan
¢alismalar Y kusaginin bir isletmede ortalama galisma siiresinin 2-2,5 yil oldugunu
gostermektedir. Arastirmaya katilan Y kusagi ¢alisanlarin toplam is deneyimi ve is
degistirme sayisi dikkate alindiginda ortalama galisma siiresinin benzer sirelerde
oldugu gorilmektedir. Yine toplam is deneyimi ve is degisikligi sayilari dikkate
alindiginda X kusagl calisanlarin c¢alistiklari kurumlara sadakatlerinin Y kusagi
calisanlara gore daha yiksek oldugu séylenebilir.

CGalisanlarin siklikla is degistirme ile ilgili goruslerini belirlemeye yonelik
soruda, X kusagi calisanlarin yizde 90’ninin (43 kisi) siklkla is degistirmeyi normal
olarak degerlendirmedigi belirlenmistir.

Sekil 4: Kusaklarin Siklikla s Degistirmeyi Degerlendirmesi

X Kusagi Siklikla is Degistirme Y Kusagi Siklikla is Degistirme
Normal Midir? Normal Midir?
B Evet M Hayirr B Evet M Hayir

Elde edilen bu sonug X kusaginin daha uzun dénemli ¢alismayi tercih etmesi
ve siklikla is degistiren bir kusak olmamasi ile benzerlik géstermektedir. Ancak farkh
olarak arastirmaya katilan Y kusagi ¢alisanlarin ylzde 82’si (51 kisi) igin de siklikla is
degistirmenin normal degerlendirilmedigi gdrilmustur. Arastirmaya katilan Y kusagi
¢alisanlarin is deneyimleri ve degistirdikleri is sayisi dikkate alindiginda, bu
calisanlarin siklikla is degistirmeyi normal degerlendirmesi beklenirken tersi bir
sonug¢ ¢tkmasinin, katihmcilarin soruyu farkli degerlendirmesinden kaynaklandigi
dusindlebilir.
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Sekil 5: Kusaklarin is Degistirme Nedenleri

X Kusag is Degistirme Y Kusagi is Degistirme
Nedenleri Nedenleri

Diger
Diger

Yéneticiler -% 9

Yoneticiler

Sirket klturd I %2
Egitim ve gelisim -
imkanlari %21
Terfi -% 11

Ucret -% 19

0 10 20 30

Sirket kaltaria

Egitim ve gelisim
imkanlari

Terfi

Ucret

0 20 40

Arastirmaya katilan X kusagi ¢alisanlarin is degistirme nedenleri arasinda ilk
sirada yuzde 44 orani (21 kisi) ile ticret almaktadir. Sonraki nedenler ise yuzde 23 (11
kisi) yoneticiler, ylzde 17 (8 kisi) egitim ve gelisim imkanlari, ytizde 10 (5 kisi) terfi ve
ylzde 6 (3 kisi) sirket kaltlirl olarak siralanmaktadir. Y kusagi galisanlarin ise is
degistirme nedenleri arasinda ilk sirada yiizde 34 orani ile (21 kisi) egitim ve gelisim
imkanlari bulunmaktadir. Ucret yiizde 31 (19 kisi) ile ikinci sirada yer almakta,
sonrasinda yilzde 18 orani (11 kisi) ile terfi, yizde 14 orani (9 kisi) ile yoneticiler ve
ylzde 3 orani ile (2 kisi) sirket kiltiiri gelmektedir. Bu sonuglar X kusaginin para
kazanma egilimine sahip oldugunu, Y kusaginin ise calisirken kendini gelistirebilecek
isleri tercih ettigini belirten literatiir ile benzerlik gostermektedir (Baltas, 2010;
Yiiksekbilgili, 2013; Adiglizel ve diger., 2014).

isletmedeki calisanlarin esnek calisma saatleri, isyeri disinda farkli ortamlarda
calisma (evden calisma gibi), ekip calismasi ve kariyer planlar ile ilgili gorslerini
belirlemek (izere sorulan sorulara verilen cevaplarin da X ve Y kusaklarina yonelik
gorislerle benzerlik gdsterdigi goriilmektedir (Baltas, 2010; Giiler, 2016). Ornegin X
kusagi calisanlarin ylizde 44’0 (21 kisi) esnek calisma saatlerine kismen, ylizde 31’i
(15 kisi) ise tamamen olumlu bakarken, X kusagindaki ¢alisanlarin ylzde 25’i (12 kisi)
esnek calisma saatlerine olumsuz yaklasmaktadir.
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Y kusaginin esnek calisma saatleri olan bir isletmede ¢alismayi tercih ettigi
vurgusu bu arastirmada da ortaya cikmistir (Yiksekbilgili, 2013; Giiler, 2016).
Arastirmaya katilan Y kusagi calisanlarinin yizde 61'i (38 kisi) esnek ¢alisma
saatlerine tamamen ve yiizde 21’i (13 kisi) ise kismen olumlu bakmaktadir.

Sekil 6: Kusaklarin Esnek Calisma Saatlerine Bakisi

X Kusagi Esnek Calisma Y Kusagi Esnek Calisma Saatleri
Saatleri 61%
Olumlu
44%
Kismen
Olumlu
31% .

Olumlu 02|5A) 21%
ums 18% Kismen
uz Olums Olumlu

uz
T T T T
Evet Hayir Kismen Evet Hayir Kismen

Calisanlarin isyeri disinda farkli ortamlarda ¢alismaya (evden c¢alisma gibi)
yonelik soruya verdikleri cevaplari degerlendirildiginde, X kusagl ¢alisanlarinin
sadece ylizde 29’unun (14 kisi) isyeri disindan ¢alismaya olumlu baktigi, yiizde 40'inin
(19 kisi) cekimser kaldigi ve yiizde 31’inin (15 kisi) ise olumsuz cevap verdigi
gorulmektedir. Y kusagi calisanlarin ise yizde 71'i (44 Kkisi) calisma ortami
degisikligine olumlu bakmakta, sadece ylizde 16’si (10 kisi) isyeri disi calismayi tercih
etmek istememekte ve ylzde 13’0 (8 kisi) cekimser kalmaktadir. Bu sonuglara gére Y
kusagi calisanlarin esnek ve isyeri disinda ¢alismaya oransal olarak X kusagina gore
daha olumlu baktigi séylenebilir.

Ekip calismasina yonelik sorulan soruya verilen cevaplar degerlendirildiginde,
X kusagi calisanlarinin ytzde 58'inin (28 kisi) kismen ve yiizde 19'unun (9 kisi)
tamamen ekip g¢alismasina 6nem verdigi gérilmektedir. X kusagi ¢alisanlarin ylizde
23’0 (11 kisi) ise ekip g¢alismasinin 6nemli olmadigini disinmektedir. Y kusagi
¢alisanlarin ise ylzde 66’si (41 kisi) tamamen ve ylzde 27’si (17 kisi) kismen ekip
¢alismasinin 6nemli oldugunu disiinmektedir. Y kusagi ¢alisanlarin sadece ylizde 7’si
(4 kisi) ekip galismasinin 6nemli olmadigini diisinmektedir. Y kusagi ¢alisanlarinin
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calisma ozellikleri arasinda yer alan ekip ¢alismasina yatkinlk ve ekiple birlikte
calismak isteme bu arastirmada da bulunan sonuglar arasindadir.

Tablo 1: Kusaklarin Farkli Calisma Tiirlerine Bakisi

Olumlu  Cekimser/ Olumsuz

Kismen
Olumlu
Haftanin belirli glinlerinde isyeri X Kusagi %29 %40 %31
disinda galismaya bakis Y Kusagi %71 %13 %16
Ekip ¢alismasina bakisg X Kusagi %19 %58 %23
Y Kusagli %66 %27 %7

Daha kisa siirelerde rotasyon ve terfiimkanlari sunan bir kariyer planina iliskin
soruya verilen cevaplar degerlendirildiginde X kusagi calisanlarin yillar siren
yikselme beklentileri yerine kisa siirelerde gelisim ve terfiyi saglayacak kariyer
planlarini ylizde 77 oraninda (37 kisi) cok gerekli bulmadiklari belirlenmistir. Aksine
Y kusagi calisanlarin yillar siiren ylikselme beklentileri yerine kisa sirelerde gelisim
ve terfiyi saglayacak kariyer planlarini gerekli bulduklar (ylizde 77-48 Kkisi)
gorilmistar.

Tablo 2: Kusaklarin Terfi imkanlarina Bakisi

Olumlu Olumsuz

Kisa surelerde kariyerde  ylikselme X Kusagi %23 %77
saglayacak kariyer planlarina bakis Y Kusagi %77 %23

Arastirmada kusaklarin ast Ust iliskilerindeki beklentilerini belirlemeye yonelik
soru degerlendirildiginde, X kusagl calisanlarin ylizde 48’inin (23 kisi) astlarin
Gstlerine karsi mesafeli davranmasi gerektigini, yizde 40'inin (19 kisi) mesafeli
iliskilerin yaninda ast ve Ustlin is disinda da arkadas olmasi gerektigini ve ylzde
12'sinin (6 kisi) astlarin Ustlerine karsi samimi ve mesafesiz olmasi gerektigini
dislindlgl belirlenmistir.

Tablo 3: Kusaklarin Ast Ust iliskilerine Bakisi

X Kusagi Y Kusagi

Astlar Ustleri ile mesafeli olmah %48 %34
Astlar Ustleri ile mesafeli olmali, ancak is disinda %40 %55
arkadas olmali

Astlar Ustlerine karsl mesafesiz/samimi olmali %12 %11

Y kusagi calisanlarin ise ast Ust iliskisi icin ilk siradaki tercihi astlarin Ustleri ile
mesafeli fakat is disinda arkadasca bir iliskisi olmasi yonindedir (ylizde 55 orani-34
kisi). Y kusagl calisanlarin ylzde 34’G (21 kisi) ise astlarin Gstlerine mesafeli
davranmasi gerektigini ve ylizde 11'i (7 kisi) astlarin Ustlerine mesafesiz olmasi
gerektigini disiinmektedir.
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Arastirmaya katilan X kusagi ¢alisanlari igin egitim ve gelisim yontemi olarak
ilk Gi¢ tercihleri; konferans, seminer, zirve ve fuar (15 kisi), farkh projelere katilim (13
kisi) ve sinif egitimidir (10 kisi). Y kusagi ¢alisanlarin ise egitim ve gelisim yontemi
olarak ilk Gg tercihleri; kogluk/mentorlik (17 kisi), farkli projelere katilim (10 kisi) ve
konferans, seminer, zirve ve fuardir (9 kisi). Literatiirde de belirtildigi gibi bu
arastirmada da Y kusaginin egitim ve gelisim yontemi olarak daha ¢ok kogluk/
mentorligu tercih ettigi ortaya ¢ikmistir (Baltas, 2010).

Sekil 7: Kusaklarin Egitim ve Gelisim Yontemi Tercihi

Kusaklarin Egitim ve Gelisim Yontemi Tercihi

|| |
Konferans S
Fa.mrkh is bagi |& seminer| Kogluk / Bire t'>|r Sinif . Sosyal
projelere | .7 . ! - geri ... . [EOgrenme
egitimleri | & zirve & mentorluk| .2 . egitimi medya
katihm bildirim
fuar
X kusag 13 7 15 9 7 10 0 0
mY kusag 10 2 9 17 5 3 1 1

isletmede calisan kusaklarin beklentilerine yénelik soruya verilen cevaplar
degerlendirildiginde X kusagi ¢alisanlarin isletmeden beklentilerinin sirasiyla Gcret ve
diger finansal getiriler (yuzde 38-18 kisi), kariyer ve yikselme imkanlarinin fazlalig
(ylizde 23-11 kisi), egitim ve gelisim imkanlar (ylzde 17-8 kisi), ticret disindaki yan
haklar (ytuzde 10-5 kisi), esnek ¢alisma (ylzde 4-2 kisi), birlikte ¢alisacagl yonetici
(yUzde 4-2 kisi), calisma lokasyonu (ylzde 2-1 kisi) ve isletmenin kurumsalligi (ylizde
2-1 kisi) oldugu goriilmektedir. Y kusagl calisanlarin isletmeden beklentileri ise
siraslyla 6grenme ve gelisme imkanlari (ylzde 29-18 kisi), kariyer ve ylikselme
imkanlar (ylzde 24-15 kisi), lcret ve diger finansal getiriler (ylizde 15-9 kisi), licret
disindaki yan haklar (ylizde 13-8 kisi), isletmenin kurumsalligi (yizde 8-5 kisi), birlikte
calisacagl yonetici (ylzde 6-4 kisi), esnek calisma (ylzde 3-2 kisi) ve ¢alisma
lokasyonu (ylzde 2-1 kisi) seklindedir.
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Tablo 4: Kusaklarin isletmeden Beklentisi

X Kusagi Y Kusagi

Birlikte galisacagl yonetici %4 %6
Calisma lokasyonu %2 %2
Esnek ¢calisma kosullari %4 %3
isletmenin kurumsalligi %2 %8
Ogrenme ve mesleki gelisim imkanlari %17 %29
Ucret disindaki yan haklar ve sosyal imkanlar %10 %13
Ucret ve diger finansal getiriler %38 %15
Kariyer ve yikselme imkanlarinin fazlaligi %23 %24

Arastirmaya katilan galisanlarin ideal yonetici beklentilerine iliskin sorulara
verdikleri cevaplar degerlendirildiginde, X kusagi calisanlar igin ideal yoneticiden
oncelikli iki beklentinin yapilan isteki hatalari gostererek dogrulari yapmaya yardimci
olma ve calisana rol model olma oldugu gorilmektedir. Ancak isletmedeki X kusagi
calisanlarin ideal yoneticiden gelecekte karsilasilacak firsatlar igin vizyon olusturma
ve is hayatinda yol gosterme beklentisinin bulunmamasi dikkat cekicidir.

Sekil 8: Kusaklara Gére ideal Yonetici

X Kusag icin ideal Yénetici Y Kusagi icin ideal Yonetici
kararsizim M katilmiyorum kararsizim M katilmiyorum
H katilyorum H katilyorum
Yéneticim odl 7 Yéne.ticim ij_d_m 8
alabilmem igin gereken 30 alabllmer.n sin. 30
bilgileri soylemelidir. 11 gereken bilgileri 24
soylemelidir.
Yaptlglr’r} iste 14 Yaptigim iste 16
hatavlarlml gostererek 6 hatalarimi géstererek
dogrulari yapmama h 28 dogrulari yapmama =
yardimci olmalidir. yardimci olmalidir. 28
Gelec.ektew 13 Gelec.ekte . 13
karsilagabilecegim 25 karsilagabilecegim 10
firsatlar icin vizyon n firsatlar igin vizyon h
olusturmalidir. olusturmalidir. 39
Yoneticim galisma 14 Yoneticim galisma 15
hayatinda yol 19 hayatinda yol 9
gostermelidir. 15 gostermelidir. 38
s s 17
Yoneticim benim igin 13 Yoneticim benim igin 17
rol model olmalidir. rol model olmalidir. 14
18 31
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Arastirmaya katilan Y kusagl calisanlarin ideal yoneticiden beklentileri X
kusagina gore daha fazladir. Oncelikli beklentiler sirasiyla gelecekte karsilasilacak
firsatlar icin vizyon olusturma, is hayatinda yol gosterme, rol model olma ve hatalari
gostererek dogrulari yapmaya yardimci olma seklindedir. Y kusagi literatiirde isinden
ve vyoneticisinden beklentisi en fazla olan kusak olarak tanimlanmaktadir
(YUksekbilgili, 2013; Adiglzel ve diger., 2014). Bu arastirmada da Y kusaginin ¢calisma
ortaminda onlari motive eden yoéneticilerle ¢alisma, yaptiklari islerde geribildirim
alma ve yol gosterme gibi dncelikli beklentilerine benzer beklentiler ortaya gikmistir.

5. Sonug ve Oneriler

Bu calismada arastirma yapilan isletmedeki Y kusagi calisanlarin is hayatinda
onceki kusaklara goére daha az ¢alisma yillarina sahip olmasina ragmen daha fazla is
degisikligi yaptigi gortlmustiir. Diger kusaklara goére, Y kusaginin isletmelere
sadakatinin daha az oldugu, hizli is degistirmenin X kusagina goére daha normal
karsilandigi bilinmektedir. Kusaklarin is degistirme nedenlerinin basinda X kusagi igin
Gcret, Y kusagl icin egitim ile gelisme imkanlarini istemeleri yer almaktadir. Y
kusaginin bir isletmedeki kariyer degisikligi, daha iyi bir lcret ve pozisyon teklifi
oldugunda gerceklesmektedir. Ancak Y kusagl icin sunulan egitim ve gelisim
imkanlarinin fazlalhgr da 6nemlidir. Bu arastirmada da X ve Y kusagi calisanlarin
kariyer beklentilerin literatlr paralelinde oldugu gortlmektedir.

Arastirma sonucunda isletmedeki Y kusagi calisanlarin ast Ust iliskilerinde
isyerinde mesafeli olmayi, ancak is disinda arkadas olmayi tercih ettigi belirlenmistir.
Ayrica esnek calisma saatleri ile calisma ortami degisikligine daha olumlu baktiklari
anlasiimistir. X kusagi calisanlarin ise ast Ust iliskilerinde mesafeli davranmayi tercih
ettigi, esnek ¢alisma saatlerine kismen olumlu baktigi gérilmistir. Ekip ¢alismasina
verdigi 6nem, gelisim ve terfi saglayan kariyer planlarini tercih etmesi ve egitim
yontemi olarak kogluk/mentorlik uygulamalarini segmeleri Y kusagini isletmedeki X
kusagindan ayirmaktadir.

Farkh kusaklarin 6zelliklerinin bilinmesi ve kusaklarin kariyer beklentilerinin
belirlenmesi isletmelerin yonetim c¢alismalari igin gereklidir. X kusagindan farkl
ozelliklerle is hayatinda yer alan Y kusagi icin isletmeler; is yasam dengesine 6nem
vermeli, esnek ve rahat ¢alisma ortamlarini desteklemelidir. Y kusaginin kararlara ve
slireglere katilimi saglanmali, kisisel gelisime destek verilmeli, yoneticilerin daha ¢ok
takdir ve geribildirim vermeleri saglanmaldir. Y kusaginin teknolojiye erisimini
sinirlandirmamak, otoriteyi daha az hissettirmek, kogluk/mentorliik uygulamalari ile
desteklemek ve fikirlerini almak galisanlarin isteklerini arttiracaktir. is hayatindaki
kusaklara sadece yetistiriime ve yonetilme tarzindaki degisiklerle yaklasiimamalidir.
Her kusagi dnceki kusaklarin degerleri ile yargilamadan, kendi degerleri ile anlamaya
calistiginda isletmeler farkli kusaklar ile birlikte daha verimli calisabilecektir.

is hayatinda agirhgini hissettiren Y kusagi bes ila on yil igerisinde is hayatinin
hakimi durumunda olacaktir. Z kusagi ise yakin zamanlarda is hayatinda yer almaya
baslayacaktir. Bu iki kusak onceki kusaklardan farklilik géstermekte, is hayatinda
farkli deger ve beklentilerin Y kusagi ile ortaya ¢iktigi ve Z kusagi ile devam edecegi
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dngorilmektedir. isletmeler farkli kusak calisanlarindaki zitliklarin farkinda olarak
onlari anlamal, istekleri, beklentileri ve motivasyonlarini saglamak icin gerekli
degisimi gerceklestirmelidir. Aksi halde kolaylikla is degistirebilen genc ¢alisanlar sik
sik baska bir isle kariyerlerine devam etme egiliminde olacaklardir. Bunun sonucunda
isten ayrilmalar sonucu devir hizi ve galisan maliyetleri artacak, isletmede aidiyet ve
kaltur olusturma gibi konularda sorunlar yasanacaktir.

Bu calismada soru formu teknigi kullanilarak otomotiv sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletmede calisan X ve Y kusagi calisanlarin kariyer beklentilerindeki
farkhhklar belirlenmeye calisilmistir. Tek bir isletmedeki sinirli sayida 6rnegi
kapsamasi nedeniyle calismadan elde edilen sonuglarin genellenebilmesi mimkiin
degildir. Daha genis 6rneklemlerde benzer galismalarin yapilmasi, ayrica yapilacak
calismalarda farkh teknikler kullaniimasi elde edilecek sonuglari etkileyebilir. Farkh
kusaklarin beklentilerini belirlemeye yonelik olarak Tirkiye’deki farkl sektérleri ya
da bolgeleri, ya da Tirkiye ile baska Ulkeleri kiyaslayan calismalar ile de alana katki
saglanabilir.
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Extended Abstract
Introduction

Generation is defined as a community of individuals who were born nearly at
the same years, exposing to the conditions of the same century, and consequentially
became liable for the responsibilities that were similar to each other. The fact that
individuals who were born at close periods not only carried particulars similar to each
other, but also carried features different from each other caused researchers to have
a close study on the generation concept. Each generation coming today from the last
considered previous generation outdated and conservative and expressed the next
generation as individuals with little sense of responsibility and lower respect.

Today there are four generations who are to collaborate with each other
within the working life. Also generation Z representing generation five is expected to
actively participate in business life sometime soon. Expectations of such generations
different from each other had ability to have an impact over the working order of
businesses. Especially diversities arising out of Y generation who became more active
in the business life caused the businesses to develop new approaches in order to
well-understand the generations in their policy about human resources. In this line,
it is recognized that businesses redesigned the working conditions for having
different generations to work in harmony with each other, for motivating them
within the enterprise, for having ability to recruit long-term employment and to
orient their career life.

In this study; it is intended to investigate differences in career expectation of
X and Y generations who embodied business life of today. Firstly, definition of
generation concept was made and distinctive features of different generations were
examined. Later, literature relevant to career expectations of different generations
was reviewed and results that were obtained from practice of question form that
was held in an enterprise operating at automotive industry were construed.

Method

Starting point of this study consists of setting forth difference of career
expectation for generation X as well as generation Y who caused us to recognize its
diversity more specifically. In this line, a research was made in an enterprise that is
located at the Gemlik district of Bursa city and operating in the automotive industry.
In this study, questionnaire technique was used. During completion of questionnaire,
information was obtained from the headquarters of the enterprise through face-to-
face interviews about troubles they experienced with regards to generation
diversities and alterations to career expectations of generations. By paying attention
to information obtained from interviews and diversities that are emphasized in
literature on career expectations of X and Y generations, a questionnaire of 15
questions was prepared. For purposes of obtaining demographic information at the
first part of the questionnaire; questions about finding age, gender and educational
level were employed. In the second part, questions about finding diversities in career
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expectations of generations were employed. A questionnaire was reproduced and
they were distributed by hand with relevant individuals through department
executives and they were collected after 15 days. 110 individuals out of the total 180
employees in the enterprise responded to the questionnaire. It was recognized that
other individuals not responding to questionnaire exhibited abstaining behavior and
preferred not to participate in the survey.

Result and Discussion

It was recognized that employees of Y generation in the enterprise where this
study was conducted had experienced less working years in business life when
compared to the previous generations but had changed their jobs frequent than
others. In the literature, it is also recognized that generation Y had lower loyalty to
businesses when compared to other generations, that rapid job change was found
proper when compared to generation X. Wage accounts for the primary reason why
generation X changed job, and requesting opportunities for training and
developmentand development accounts for change of job for generation Y. Career
alteration of generation Y in an enterprise is made when a better wage and position
was offered. However, excessive amounts of training and development opportunity
that was offered for generation Y are significant as well. In this study too, it is
recognized that career expectations of X and Y generation employees demonstrate
parallelism with this study. At the end of study, it was understood that employees of
Y generation in the enterprise preferred to have an edge with their superior-
subordinate relation, to have friends outside the business-site. In addition, it was
understood that they found the practice of flexible working hours more positive and
alterations to the working environment. It was perceived that employees of
generation X preferred to have an edge with their superior- subordinate relations,
found partially positive about the practice of flexible working hours. The fact that
scale of significance they paid for team work, preferringwork, preferring to career
plans that are providing development and promotion and preference to
coaching/mentorship practices as training method set generation Y apart from
generation X in the enterprise.

The fact that this study was conducted in a certain number of cities and was
confined with only certain number of samples and failure to generalize the results
are significant limitations, indeed. However, this study has significance as it
determined what alterations were experienced in career expectations of different
generations. In parallel with different generations emerged, generation Y had caused
business life to feel its weight, and it shall have a dominant position in the business
life within fifteen years. Also generation Z starts locating at business life in a next
time. It is important for businesses to recognize discrepancies of employees in
different generations in order for realization of requisite alterations to meet with
desires, expectations and motivations of employees. Otherwise, young employees
who easily change their jobs shall frequently tend to continue their careers at
another job. Consequentially, turnover rate and employee costs shall increase as a
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result of leaving the jobs, and troubles in creation of close relations and culture at
businesses shall be experienced.
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