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Ozet

Dunya genelinde ekonomik ve sosyal hareketlerlenul zaman araliklarina
jenerasyon denmektedir. Ysmtie tarzlar ve icinde bulunduklari ortam
degisiklikleri nedeniyle “kyak” olarak da adlandirilan jenerasyonlar arasinda
gerek karakter gerek cama yontemleri ve gereksgyerinden beklentilerde
onemli farklihklar gézlenebilmektedir. Farkli yayruplarinin birarada calgtigi
gunumuz gyerlerinde yaanan sorunlarin énemli bir kismi faklararasi alg,
yontem, uygulama ve ilgitin farkliliklarindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
isletme yoOnetimleri, Y kagi (1980 — 1999 arasi ¢ganlar) calsanlarini
gundemlerine alarak onlari kazanmaya galak ve X kgagl (1965 — 1979 arasi
doganlar) veya daha dnceki kaklardan olan yoneticilerini Y kagi calisanlarini
yonetecek sekilde geljtirmek konulari (zerinde daha c¢ok durmaya
baslamislardir.

Arastirma nitel argtirma yaklaimlarindan katilimci gézlem ve vyari-
yapilandirilmy gorisme tekrgi ile gerceklgtirilmis olup, veriler betimsel olarak
c6zuimlennstir. Elde edilen verilerin analizleri ile Y kagi calisanlarinin i
tatmini ve motivasyon géayan faktorlerin neler oldguna yer verilmgtir.

Anahtar Kelimeler: Y Kwagl, Motivasyon
Alan Tanimi: Orgutsel Davragi (isletme ve Yonetim)

A RESEARCH ON DETERMINING MOTIVATION PROFILES OF
GENERATION Y EMPLOYEES

Abstract

Time intervals which are formed with worldwide emanc and social movements
are called generation. Due to changes in their upding styles and environments
where they live in, important differences can bsersbed between generations in
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terms of their characters and working methods amelrtexpectations from the
workplace. In today’s workplaces where differene agoups work together, an
important part of the problems stem from perceptiorethod, practice and
communication differences. Therefore, businessutixes started to focus on
issues on trying to win generation Y (the ones boetween 1980 — 1999)
employees by bringing them to the agenda and deivej@eneration X (the ones
born between 1965 — 1979) employees or executimesrevious generations in
a way they could manage generation Y employees.

The study was conducted with participant observatand semi-structured
interview technique from qualitative research apmioes and the data were
analyzed descriptively. The study includes thdysmaof the obtained data, job
satisfaction of generation Y employees and th@fagiroviding motivation.

Keywords: Generation Y, Motivation
Jel Code:M1, M12, M54
1.GIRIS

Farkli kwsaklarin motivasyon profillerini inceleyen ¢ahada oncelikle “kgak”
teriminin tanimlanmasi yerinde olacaktir. Gelenéksdarak, bir kyak
“ebeveynlerin ve cocuklarinin gomlari arasindaki ortalama zaman anat
ifade etmektedir. Bu biyolojik tanim her bir birily doneme 20-25 yil araliklarla
bir nesil yerlgtirmekteydi. Bu tanim gec¢nte sosyologlara oldukca hizmet egmi
olsa da bugln tekrar Uzerinde sdidmeyi gerektirmektedir.Topluluklar yeni
teknoloji, dgisen kariyer ve cagma secenekleri ve farklgan toplumsal dgerler
karsisinda hizla d&stiginden, iki on yillik dénem nesilsel bir sire iciazfasiyla
uzun olmaktadir.Ayrica, bugin biyolojik bir tanimia yapmak gerekirse, bir
kusak bugiine dek olanlardan daha uzun bir streyeiyayihkii cocuk dgumu
hic bir zaman olmag kadar ertelenmektedir.Ortalama olarak ebeveymter
cocuklarinin  dgumlari arasindaki zaman iki on vyildan U¢ on yila
esnemytir.1982’de, ilk bebgini dinyaya getiren bir kadinin ortalamsy@5 iken,
gunimuzde bu wa 31 olmuytur (McCrindle and Wolfinger, 2010).Bu ise
gunumuzde kgaklarin biyolojik olarak dgl sosyolojik olarak tanimlanmalarinin
gerekliligini ortaya koymaktadir.

2. LITERATUR TARAMASI

Toplumbilim terimleri s6zlgunde; yaklatk olarak 25-30 yillik yg kiimelerini
olusturan bireyler 6b@ olarak tanimlanmakta olup, nesil ve jenerasyoimiari
ile de ifade edilebilmektedir. Turk Dil Kurumu Felsefe Terimleri S6z,
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kavrami @agl yukari ayni yillarda dgmus olup ayni ¢cgin kosullarini, dolayisiyla
birbirine benzer sikintilari, yazgilari ggans, benzer ddevlerle yiukimli olmu
kisiler toplulugu olarak tanimlamakta, tarih felsefesi ve kultiriniade ise
“kusak” kavrami yeni bir anlayta yeni bir ygama duygusunda, yeni bicimlerde
birlesen, eskiden belirgin cizgilerle ayrilansikerin toplulugu olarak kagiligini
bulmaktadir (http:// tdkterim.gov.tr/bts/).

Tdm bu tanimlardan argdacas Uzere bir kgak benzer bir zaman arainda
dogmus, benzer yave hayat donemlerini payan ve belirli bir dénemin olaylari,
egilimleri  tarafindan sekillendirilmis insan toplulgunu ifade etmede
kullaniimaktadir. Her kgagin kendine 6zgu 6zellikleri, ger yargilari, tutumlari,
gucla ve zayif yonleri bulunmaktadir (Lower, 2008).

Kusak Turleri ve Ozellikleri

Baby Boomers Kuagl (1946- 1964) ikinci Diinya Savg@’ndan hemen sonraki
“nafus patlamasi” yillarinda gan bu 1 milyar bekg “Baby Boomers”
denmektedir.Bu kalabalik bebek niufusu buyudukcéyahblarina gore farkl
sektorlerde her on yilda oldukc¢a biylime gostgderdir (Mengi, 2009).

X Kusagl ( 1965-1979) is yasaminda sadik, kanaat duygulari yilksek ve ayel i
uzun yillar camis olmalari ortak 6zellikleridir. Daha iyi kariyer kanlar
ararlar, teknolojik devrime denk geldiklerinden rwodu olarak teknoloji
kullanmakya bglamslardir.Toplumsal sorunlara karduyarli, § motivasyonlari
yuksek, otoriteye saygilidirlar. Kadinlargngiiciine bglamasi ve az ¢ocuk sahibi
olunmasi bu kgak icinde siralanabilir (Mengi,2009).Tulgan, X skginin
sorunlarini kendi bgarina kagilamaya akmis olduklarini ve bu yizden iyslev
gosterebilmek icin grup degiee ihtiya¢c duyan Baby Boomers’lardan daha ¢ok
kendilerine guvendiklerini ifade etmektedir (Tulg@001).

Y Kusagl ( 1980-1999) :Y kusagina iliskin olarak ilk akla gelen 6zellikleri
teknolojiye olan yatkinliklandir.Teknoloji becestini yaratici bir sekilde
sahipolduklari gorevleri ilerletmek ve sonuclaresletmek icin kullanirlar.Guanluk
islerinin dinyayda olumlu bir dgsime katki yapmasini gérmek onlar igin son
derece onemlidir (Behrstock-Sherratt, Coggshalll030 X kwagl bir gorevi
bitirmek icin cevrimi¢i olup ardindan bilgisayardameaklgirken Y kuwagi
sorunsuz bigekilde cevrim ici ve cevrim ¢ olarak, bgkalari ile her zaman ve
her yerde iletime gecebilirler (Shaffer, 2008).sEzamanli olarak bir kagsii
birden yapabilen Y kgagi calisanlari iyi yonetildikleri takdirde zengin bir yetek
kayna olmaktadirlar (Mengi, 2009).Y kagi iliskilere buyik 6énem vermektedir.
Bu iliskileri gelistirmek ve sosyallgnek icin zaman ayirmak isterler ( Lovely,
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Buffum & Barth, 2007). A.B.D. Botlge Mahkemesi hakim.L.Kane Denver
Universitesi Sturm Hukuk Fakultesi 50. yil kgmasindaki, Cok calgmanin ve
azmin bir kurumda ortakda neden olacéina inanilirdi ve bir ortgin kurumunu
birakip bir baka kuruma gecmesi alimadik bir durumdu ancak bu tip
baglihklar arttk gecmye ait kabul edilmektedirifadeleri ile yeni kyagin
batunuyle farkli dgerlere sahip oldguna dikkat cekmektedir (Allen, 2010).

Z Kusagl ( 2000-2021) : internet kgag1” da denilen bu kuain tam bir teknoloji
¢agl cocuklar oldgu soylenebilir.Yeni teknolojik olanaklarla ilgim ve ulgim
kolayliklari ile hep birarada olan Z a1 uzakta olsalar bile ufak cihazlariyla her
an soOzel, hatta gorsel ilgth kurarak, Dbirbirleri ile bglant
kurabilmektedirleinsanlhk tarihinin el, g6z, kulak v.b. motor beceri
senkronizasyonu en yuksek nesli olarak tanimlanagakar ( Mengi, 2009).

Kusaklar arasi farklihklara igkin yapms oldugu aragtirmasinda Watt, bu
farkliliklar su sekilde gruplandirngtir.

Uyumluluk: Butin kuaklar kendi kgaklarinin uyumlu oldgunu belirtmektedir
ancak X ve Y ksagl Baby Boomerlari uyumsuz, gigime kapali ve
adaptasyonlarini ik bulmaktadirlar.

Yonetilebilirlik: Tum kwaklar Y kuagl bireylerinin dger kusaklara gore daha zor
yonetilebilir oldigunu digtinmektedirler. Boomerlar ve X kagi, Y kusaginin
diger kwaklara gore daha yakin denetim gerektirdiklerimpsedtrleri daha az
izlediklerini ve daha az sonug¢ odakli olduklarinanmaktadirlar.

Ekip calsmasi: Her kusak birbirlerinin g ahlaklarinifarkl algiliyor olsa da, tim
kusaklar kendilerini iyi takim oyuncular olarak goérktedirler. Kimi zaman
boomerlarin ve X kggginin Y kusaginin azami gayret gostermeye daha az niyetli
olarak gordukleri dikkat cekmektedir.

Denge:X ve Y kusaginin Boomer § arkadalarina gore g-yasam dengesini daha
fazla aradiklari vesyerinde gyerinde resmi olmamayi daha cok tercih ettikleri
go6zlenmektedir.

Baglihk: Tuim kwaklar kendilerini kurumlarinda guvenilir gérmektddr ancak
Boomerlarin  daha genc¢ kaklari kendileri kadar guvenilir bulmadiklar
g0Ozlenmektedir (Watt, 2009).

Bazi 6nemli farklihklari bulunsa da (c daktan bireyler dyerlerinde ilet§im
kurmak ve etkilgim iginde olmak durumundadirlar.Gunimgketmeleri igin ¢ok
kusakl bir isglctuntn verimlilgini ve performansini azami dizeye c¢ikarmak

132



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGSI
Cilt 3, Sayr 2, 2011 ISSN: 1309 -8039 (Online)

Boomer, X ve Y kgaginin yg, kabul edilen genel 6zellikler ve tercihleri gibi
profillerinin yanisira ¢ok daha fazlasini bilmeyerektirmektedir.

Ikinci diinya sawandan sonra dganlarin 1/3 (i 6nimizdeki 5 yil icinde emekli
olmalari planlanmaktadir. Bu ise ©Onemli bir yetikinlkaybini giindeme
getirmektedir. 2008 yilindasgucunin yarisindan fazlasi “X” kagina dgru
hareket ederken emekiik uygun olanlarin orani 6zellikle stratejik konurkida
yarutuculer de 2007 yili icin %19,0 iken 2007'de dman %27,4’e ¢ikmgtir. Bu
da sletmeleri Kkilit rollerin, bu rollerin gereksinimlgrin ve yedekleme
sistemlerinin Gzerinde dinmeye sevketmektediKececiglu ve Oktay, 2010).

Zira bugininggict sadece demografik anlamda&itjeyasam tarzlari, kalttrleri
ve kasullari konusunda giderek dahssite hale gelmektedirler. Bir ¢ok ¢alnin
buglin kyaklara 6zgu stereotiplere uymamalagerenler icin pek de sirpriz
olmamalidir. Isyeri kiltirinin 6nemli bir boyutu olan algilar kuomgal
performansi etkilemektedirler. Bir kurumdaki farklkusak calsanlarinin
kendilerini ve birbirlerini nasil gordukleri kururals verimliligi etkilemektedir.
Olumlu algilarin gyeri bahligi, takim calgmasi ve performansi artigl)
olumsuz algilarin ise tersi bir etki yargtha iliskin yapiims bir ¢cok calsma
bulunmaktadir (Watt, 2009).

Capital dergisinin Turkiye'de 50'ye yakingletmede  yap# aratirma,
Tarkiye'’de son 10 yilda c¢aln yginin 4-5 ya distigini gostermektedir.
Arastirmada genclerin yeniliklere ve gieimlere hizla adapte olduklari,
teknolojiyi daha hizli grenip kullandiklari, yeni fikir gejtirmekte ve bunu ifade
etmekte daha rahat olduklaringzoheimistir (Buyuk, 2011).

Insan sermayesinin etkin  ydnetimi Orgitlerin  Ustiin rekabet gosterme
yetenginin belirleyicisi olup, 0orgutler icin temel yapdibiklerin ortaya
cikmasini hizlandirmaktadir (Bassi & Mcmurerr, 201G6zlenebilen bir olay
olmayan motivasyon ancak skerin davranglarinin yorumlanmasi ile
anlailabilmektedir (Luthans,1973'den nakleden Kocel,l@D Kisinin davrang
sekli onun motivasyonunu gostermektedir. Dolayisiytaeticilerin personelin
davranglarini yorumlamasi, bu yorumlamanin sonuclarinaegénlari motive
edecek modeller ve uygulamalar ggtmesi zorunluluk olmaktadir (Rue &
Byars, 1977’den nakleden Kocel, 2010). Bu bilgikeginda calsma kyerlerinde
sayilari gittikge artmakta olan Y ka1 calsanlarini motive eden unsurlarin neler
oldugunun belirlenmesi amacinistenaktadir.
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3. ARASTIRMA

Bu bolimde argirma deseni, evreni, drneklemi ve verilerin eld#lreesine
yonelik bilgiler verilmitir.

3.1. Arastirma Deseni

Bu calsmada nitel argirma tekngi kullaniimistir. Bunun nedeni nitel
argtirmalarin argtirma yapilan ya da yapilmasi planlanarsilé&in sahip
olduklari deneyimlerden gan anlamlarin sistematik olarak incelenebilmesinde
tercih edilen bir teknik olmasidir (Ekiz, 2003).

3.2. Evren ve Orneklem

Nitel argtirmalarda o6rneklemin amaci, bir olguyu nglebilecek ve
derinlestirebilecek olan belirli bir olgu ya da olayi eléémektir. Butlin dikkatler
incelenecek konunun sirecleri hakkinda bilgi toggenelverli 6rnegi bulmaya
odaklanir. Bgka bir deysle temsil glciinden cok, 6rgie argtirma konusu ile
olan ilgisi dikkate alinir islamglu, 2009). Cakmada amagli 6érnekleme yolu
izlenmistir.Buna  gbére  gorgmeler  Bahcgehir  Universitesi  Meslek
Yuksekokulunda goérev yapan smama gorevlileri ve @retim gorevlileri ile
gerceklatirilmistir. Gorisme yapilan kiler 1980-1999 yillari arasinda gen Y
kusag! olarak kabul edilen kilerdir.

3.3. Veriler ve Toplanmasi

Calsmada veri toplama yontemi olarak yari yapilandiglrgorisme tekngi
kullaniimistir. Verilerin analizinde icerik analizi yonteminadefaydalaniimgtir.
Icerik analizi, belirli kurallara dayali kodlamalaylbir metnin bazi sézcuklerinin
daha kucuk icerik kategorileri ile 6zetlepdsistamatik, yinelenebilir bir teknik
olarak tanimlanmaktadir (Buyukoztirk vd., 2008). ashrmada kullanilan
sorularin yanitlarini  bulabilmek amaciyla Bajefgar Universitesi Meslek
Yuksekokulu'nda gorev yapan altgr@tim gorevlisi ile gorgmeler yapilmgtir.

3.4. Bulgular

Bu cercevede katilimcilarin motivasyon profillennbelirlenmesine yonelik
olarak iki soru yoneltiimi, gérisme yoluyla elde edilen veriler analize tabi
tutulmwstur. Katilimcilar géréme sirasina gore; K1, K2, K3, K4, K5 ve K6
olarak gosterilmitir. Sorular kagisinda ortaya ¢ikan tabjo sekildedir.
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Soru 1 isyerinizde motivasyonunuzu artiran uygulama ve tekriler
nelerdir?

Arastirmaya katilan gretim tyelerinin verdikleri yanitlagdyledir:

K1: Isyerinde calfma saatlerindeki esneklik benim gata istgimi ve
verimliligimi ¢ok etkiliyor. Saat 8.00-17.00 aras! illa kalgmak zorunda olmak
oldukca sinirlandirict bir durum. Bazi dénemlerdasairmalarimi yapmak icin
okuldan ayrilmam gerekebiliyor, bu gibi durumlarggerimin bana sglayacasi
esneklik inanilmaz 6nemli. Bu ayricgyerimin ve dolayisiyla Ustlerimin bana
glvendgini hissettirir ki beni en cok motive eden etkedéar biri budur. Ucret
elbette 6nemli bir unsur ancak bana given duyulkeyifle calstigim bir
kurumdann sadece biraz daha fazla ucret icin vdyagka bir kuruma gegmem
dogrusu.

K2: Calismalarimin 6dullendiriimesinden olduk¢ca motive oluyo. Ancak bana
gore  odullendirmede  calnlar arasindaki  farklihklar ~ g6zoninde
bulundurulmalidir. Ucretin motive edici giiciinii yads/orum ancak, yayinlanan
bir makalemden elde edeg@a 6dil beni daha ¢ok cainaya tevik eder.

K3: Motive olmam hususunda beni yoneticimin tutusidukca etkilemektedir.
Kimi konularda fikrimin alinmasi, beni etkileyedednularda s6z hakkimin olmasi
moralimi gok yukseltiyor. Bana ger verildigini hissediyorum. Ayrica ggadigim
katkiyr gérmek calma istgimi artiriyor. Ast ile st arasindaki ilgtimin tirl de
bence motivasyonu etkileyen bir unsur. Ustlerimlenfilitelere gerek duymadan
diledigim zaman ilegim kurabilmeliyim.

K4: Rahat iletsim kurabilecgim kisilerle calismak benim icin onemli bir
motivasyon unsurudur. Ozellikle Gstim olasi ke iletisim kurabilmem gerekirse
danimanlik alabilmem beni ¢cok motive eder.

K5: Benim motivasyonumu olumlu olarak etkileyenudiasin basinda kendimi
her anlamda rahat hissetmek geliyor. Gerek giyimaita, gerek ilefim seklim ve
gerekse cajma saatlerimde rahat hissetmem beni en c¢ok motigen e
unsurlardir. Kimilerine ilging gelebilir ama blugan ile ke geldgimde kendimi
cok daha rahat, keyifli ve Uretken hissediyorundhwgerek yaraticifimi gerekse
verimimi olumlu etkiliyor. O halde nicin takim edbigiymek zorunda kalayim, bu
bana oldukca sirirlayici geliyor.

K6: Beni en fazla motive eden birlikte galgim is arkadalarimdir. Giunimdan
blyuk bir kismini birarada gecirgim insanlarla keyifli bir ortamda ¢aimak
beni oldukca olumlu etkiler. Keyiflisiarkadglariyla calistigim doénemler en
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verimli oldyggum doénemlerim olmtur. Takdir edilmek de beni daha c¢ok
calismaya sevkeden unsurlar arasindadir. Elbette sgak ve Uretmek igin
buradayim ancak ggadigim katkinin farkedilmesi ve gerlendiriimesi beni
calismaya tevik eder. Bunun yanisira i tanimimin belirlenmiolmasi, herkesin
Oonceden belirlenmi olan isleri yapmasi ve buna goére gerlendiriimesi de
motivasyon icin 6nemli bence. Kendisinden tam daree bekledinin bilinmesi
kisiyi asil amacina yonlendirecektir.

Soru 2: lIsyerinizde motivasyonunuzu azaltici uygulama ve tekkler
nelerdir?

Arastirmaya katilan gretim tyelerinin verdikleri yanitlagdyledir:

K1: Bilhassa akademik camalarim nedeniyle gunin gec¢ saatlerine kadar
calismam gerekiyor.Yaun calstigim bir geceden sonra 8.00’dgyerinde olmak
zorunlulygu motivasyonumu elbette olumsuz etkiliyte gecirilen zamandan
daha fazla, gin kendisinin 6nemli oldguna inaniyorum. Ancak bir Bkasi icin
durum daha farkl olabilir.Orngin ¢ociu olan bir calyma arkadaim ise erken
gelerek Amac her bireyin verimfiini artirmak ise bireylerarasi farkliliklara
odaklanmak gereklidir.

K2: Performans dgerleme sisteminin adil olmasi benim motivasyonurok ¢
etkiler. Performans dgrleme sisteminde haksizlik ofgmu hissetmek
motivasyonumu azaltan en 6nemli unsurdur. Halgzlgrayan illa ki ben

olmayabilirim, bir calgma arkadaima yapilan haksizh gormek de

motivasyonumu yitirmemaejmden sgumama neden olabilir.

K3: Kati kurallarla yurutilen uygulamalar benim gaha istgimi azaltir.Yai
benden buyilksi arkadglarim yonetimin aldfi kimi kararlari sorgulamadan
kabul edebiliyorlar ama bu benim cagha istgimi azaltabiliyor. Uygulamaya
konan bir kuralin verimlige olan katkisini bilmemenin motivasyonumu
dUstrdiguni soyleyebilirim.

K4: fletisim kanallarinin resmiyeti, herhangi biglém icin pek cok formaliteye

maruz kalmak benim motivasyonumu olumsuz etkilipegisimin hizina jleyis
bazan yetiemiyor bu da beraberinde birtakim aksakliklari ggdr.

K5: Calyma ve izin saatleri konusunda izlenen kati kurallenim
motivasyonumu gartyor. Oysa din niteligi daha énemli olmali, aksi tutumlar
guvenilmediiniz hissini uyandiriyor. Ayrica internet ortamimdguritebilecgim
bir is icin neden ofisime gelmeye mecbur kaliyorum, bomatirli anlam
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veremiyorum. Dgrusu biraz modasi gecmibir tarz old@gunu ditntyorum.
Teknoloji § hayatimizda daha etkin kullaniimali bence.

K6: Isyerinde yaanan herhangi bir ¢agma benim motivasyonumu olumsuz
etkiler. Bu catwmanin illa ki benim ile ilgili olmasi gerekmiyorgyerinde
yasanmasi, huzursuzluk olmasi beni olumsuz etkilegearlarin baginda gelir.

4. SONUC

Farkli kwak tutumlarina ikkin yapilims olan calgmalarda X ve Y kgak

calisanlarin tutumlar arasinda birtakim farkhliklar liedusu  belirlenmitir.

Arastirma bulgularimiz konu ile ilgili yapilngiolan calgmalarin sonuglari ile
benzerlikler gostermektedir.

Arastirma sonuclari 6zetlenecek olursa Ysét calsanlarinin gerek gorev
tanimlarinda gerekse cgha kaullarinda esneklik beklentisi icinde olduklari,
siki denetime tabi olmalarinin kendilerini guveredigi algisi yaratarak
motivasyonlarini olumsuz etkilegdi belirlenmitir. Arastirmada §yerinde
kendilerini rahat hissetmelerinin Y aginin motivasyonunu etkileyen bir gr
unsur oldgu gorulmigtir. Y kuwsagl calsanlarinin motivasyonlarinda cgha
ortami ve yonetim metodunun oldukca etkili gidwapilan arglirmada ortaya
citkan bir dger bulgudur. Y ksagl calsanlarinin motivasyon profillerinin
belirlenmesine ikkin yapilan argtirma bulgularindan bir gderi de Y kygaginin
Ustlerinden geribildirim almalarinin ve/veya Ustiér kendilerine rehberlik
etmesinin dier bir motivasyon unsuru olgudur. Y kyagl sectikleri @graslarda
basarili olmalarina yardim etmek icin onlari yakindateyen ve destekleyen
ebeveynler ve gretmenler ile bayumiiolduklarindan kariyer kararlari verirken
bile ebeveynlerine dagmaya ve/veya guvendikleri daha deneyimli, bilgiil r
modellerin tavsiyelerine ihtiya¢ duyarlar (Behrdtegherratt, E. & Coggshall, J.
2010). Bu bulgulardan hareketle Y slaginin motivasyonu igin yoneticilerinin
yani sira meslekgéarindan da duzenli geri bildirim alinmasinin orian dnemli
oldugu séylenebilir..

Y kusaginin gelecek beklentileri hakkinda kama, kariyer geftirme
olanaklarini dgerlendirme ve Kkariyerlerini planlamalarina yardimmmanin
onlarin motivasyonu Uzerinde oldukga ©Onemli katknen oldysu argtirma
sonrasi elde edilen gbr bulgulardan biridir. Bireylerarasi farkhliklaridikkate
alinmasi Y kgagi icin oldukga 6nemlidir. Bu gosii destekler bir gger calsmada
Y kusagl calsanlarinin genellikle yamlari boyunca gerek ebeveynlerinden ve
gerekse gretmenlerinden kisellestirilmis ilgi gordigiini ve bunun devami
niteliginde kyerlerinde de farkllgtirilmis profesyonel gitim olanaklari
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beklemekte olduklarina @milmistir ( Richardson, 2008). Son olarak Y skp
icin gunlik glerinin dinyada olumlu bir gésime katki sgladini gérmeleri
oldukca onemli olmaktadir. Yenilik¢i fikirler Grewteri icin tgvik edilmeleri,
isleyise sa&ladiklari katkilarin takdir edilmesi Y kaginin motivasyonunu olumlu
etkileyecektir.
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