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KUSAKLAR ARASI ANLAYIS: X, Y VE Z'NiN KARIYER DEGIiSiMLERI
UZERINE BIiR INCELEME

Osman SONER!

0z

Bu calismada, farkli kusaklar arasinda kariyer anlayisinin nasil ve neden degistigi
derinlemesine incelenmektedir. Geleneksel, hiyerarsik kariyer anlayiglarindan esnek, anlam
arayisina dayali modern kariyer yaklagimlarina dogru bir gegis oldugu vurgulanmaktadir.
Ozellikle Y ve Z kusaklarimin kariyer hedefleri ve beklentileri, énceki kusaklara kiyasla
teknolojiye daha fazla bagimlilik gdstermektedir. Teknoloji, bu kusaklar i¢in hem is yapma
bigimlerinde hem de kariyer tercihlerini sekillendirmede merkezi bir rol oynamaktadir. Farkli
kusaklarin kariyer anlayislarinin dogru yonetilmesi, is yerinde uyum, verimlilik ve yenilik¢iligi
artirma potansiyeline sahiptir. Bu baglamda, 6zellikle mentorluk ve isbirligi programlari, is
yerinde kusaklar arasi sinerjiyi giiglendirme ve yenilik¢i bir ¢aligma ortami yaratma agisindan
bliylik 6nem tagimaktadir. Sonug olarak, igverenlerin farkli kugaklardan ¢alisanlari gekme, elde
tutma ve onlarin yeteneklerinden en iyi sekilde faydalanma kapasitelerini gelistiren stratejiler
olusturmasi, daha uyumlu ve verimli bir is ortami yaratmak i¢in kritik bir gereklilik olarak
sunulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer anlayisi, X kusagi, Y kusag, Z kusagt

INTERGENERATIONAL UNDERSTANDING: A STUDY ON THE CAREER
CHANGES OF X, Y, AND Z

ABSTRACT

This study examines in depth how and why career understanding has changed between
different generations. It is emphasized that there is a shift from traditional, hierarchical career
approaches to flexible, modern career approaches based on the search for meaning. The career
goals and expectations of Generations Y and Z are especially dependent on technology
compared to previous generations. For these generations, technology plays a central role both
in the way they do business and in shaping their career preferences. Properly managing the
career conceptions of different generations has the potential to increase cohesion, productivity
and innovation in the workplace. In this context, mentoring and collaboration programs are
particularly important in strengthening intergenerational synergy in the workplace and creating
an innovative work environment. As a result, employers' strategies that enhance their capacity
to attract, retain, and make the most of the talents of employees from different generations are
presented as a critical requirement for creating a more harmonious and productive work
environment.
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Giris

Kariyer kavramina yonelik zaman i¢indeki diisiincenin evrimi, ig diinyasindaki doniisiimleri ve bireysel
kariyer beklentilerini anlamak 6nemli oldugu sdylenebilir. Geleneksel olarak kariyer kavramlari uzun
stireli istihdam1 ve tek bir igverenle yapilan kariyeri ifade ederken, giiniimiizde bu anlayis hizla
degismistir. 20. yiizyilin ortalarina kadar kariyer anlayislari biiyiik dl¢iide “6rgiit merkezli” idi. Bireyler
genellikle tek bir igverenle uzun yillar ¢alismayr ve kademeli olarak yiikselmeyi hedeflemekteydi
(Super, 1957). Bu donemde kariyer basaris1 sirket i¢indeki istikrar ve terfi ile degerlendiriliyordu
(Holland, 1959). 1970'ler ve 1980'lerde ekonomik degisimler ve isgiicli piyasasindaki dalgalanmalar,
bireylerin kariyer anlayislarini yeniden degerlendirmelerine yol agmistir. Bu donemde, bireylerin birden
fazla igverenle calismas1 ve kariyerlerini daha esnek bir sekilde yonlendirmesi gerektigini vurgulayan
“sinirsiz kariyer” ve “protean kariyer” kavramlari ortaya ¢ikmistir (Arthur ve Rousseau, 1996). Bu
durum bireylerin yasamlar1 boyunca farkli kariyer alanlarina gegis yapmalarina yol agmustir (Soner,
2023). 21. yiizyilda ise kiiresellesme ve teknolojideki ilerlemeler kurumsal yaklasimi biiyiik dl¢iide
degistirmistir. Bu siire zarfinda, is-yasam dengesi, anlamli istihdam ve kendi kendine yeterlilik gibi
degerler Y Kusag1 ve 6zellikle de Z Kusagi i¢in kariyer kavraminda oncelikli hale gelmeye baslamigtir
(Twenge vd., 2010). Ayrica, bu nesiller artik kariyer esnekligine ve 6grenme firsatlarina daha fazla
o6nem vermektedir (Schwab, 2017). Bundan dolay1 Y ve Z kusaklarinin mesleklere esneklik, 6grenmeye
aciklik ve siirekli degisim alani olarak baktiklar1 sdylenebilir. Bu durum kisilerin islerini 6nem, cesitlilik
ve kisisel gelisim temelinde hayatinin odak noktasina yonelik yolculuklar olarak goérmelerine yol
agmustir (Baruch, 2004). Ayrica, serbest caligma gibi yeni ¢aligma modelleri ve bireylerin belirli bir
sirketin tam zamanl ¢alisani olmaksizin uzaktan ve esnek bir programla ¢alistig1 bir is modeli nedeniyle
is kavram siirekli degismektedir (Kalleberg, 2018). Isverenler, kariyer damigmanlari ve bireylerin
kendileri, bu kusak degisiminin bir sonucu olarak gelisen isgiicii piyasasina ve bireysel kariyerler i¢in
degisen beklentilere uyum saglamalidir. Bu ¢alisma, is anlayisinin nasil ve neden degistigini
inceleyerek, ¢esitli kusaklarin kariyerlerine yonelik beklentileri ve istekleri arasindaki baglantilara 1g1k
tutmay1 amaglamaktadir.

Kusak Teorileri ve Baglami

“Kusak” kavrami sosyolojik bir terim olarak, cesitli tarihsel donemlerden gelen bireylerden olusan
sosyal gruplarin ozelliklerini, tutumlarini, inanglarim ve eylemlerini inceler. Isyeri dinamiklerini,
liderlik tarzlarimi, motivasyon taktiklerini ve ¢aligsan beklentilerini anlamada kusak farkliliklarinin 6nemi
g6z Oniine alindiginda, bu fikir 6zellikle is ve orgiitsel davranis literatiiriinde ¢cok 6nemlidir (Twenge
vd., 2010). Bu fikir ilk olarak William Strauss ve Neil Howe tarafindan 1991 tarihli “Generations” adli
kitaplarinda ortaya atilmistir. Bu ¢alismada, Amerikan tarihi boyunca yasamis bireyler kusaklar halinde
kategorize edilmis ve bu kusaklarin tarihsel rolleri incelenmistir. Sosyoloji, psikoloji, isletme yonetimi
ve insan kaynaklar yonetiminde kusaklar fikri yaygin olarak uygulanmaktadir. Kusak farkliliklar
catigma yOnetimi, liderlik, egitim yoOntemleri, pazarlama stratejileri ve isgiici yonetimi alanlarinda
incelenmistir. Bu ¢aligmalar, farkli kusaklarin igyerindeki etkilesimlerini ve beklentilerini daha iyi
anlamamiza yardimci olmakta ve kuruluglari bu beklentilere uyum saglamaya yonlendirmektedir
(Cogin, 2011). Howe ve Strauss (1991) kusaklarin belirli bir donemde dogan ve benzer tarihsel
deneyimler ve sosyo-ekonomik kosullar altinda benzer degerler ve davranis kaliplari gelistiren bireyler
oldugunu belirtmislerdir. Ornegin, Baby Boomer kusag: ikinci Diinya Savasi'nin ardindan gelen
ekonomik refahla sekillenmii; X Kusagi Soguk Savas'm ve hizli bilgi teknolojisi gelismelerinin etkisi
altinda blyliimiistiir; Y ve Z kusaklar ise internetin yiikselisi ve kiiresellesme gibi modern faktorler
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tarafindan sekillendirilmistir (Benson ve Brown, 2011). Ayrica baby boomers kusaginin idealist ve
rekabetci oldugu, kariyerlerine oncelik verdigi ve “cok calis, cok kazan” yaklasimina sahip oldugu; X
kusagimin bagimsiz ve siipheci oldugu, is-yasam dengesine deger verdigi ve teknolojik adaptasyon
konusunda yetenekli oldugu; Y kusagi i¢in ise esnek ¢alisma kosullarina ve is-yasam dengesine deger
verdigi ve ayrica teknolojiyle i¢ ice biiylimeleri nedeniyle toplumsal sorunlara duyarli olduklari
soylenebilir; Z kusagi igin teknolojiyi etkin kullanmanin, ¢ok kiiltiirliilik ve sosyal adalet konularina
duyarli olmanin temel degerler oldugu soylenebilir (Cennamo ve Gardner, 2008; Lyons ve Kuron, 2014;
Ng ve Schweitzer, 2010; Smola ve Sutton, 2002; Twenge ve Campbell, 2008). Genel olarak kusak
teorisi, farkli donemlerde dogan insan gruplarinin benzersiz 6zelliklerini, degerlerini, tutumlarim ve
davraniglarini inceleyen sosyolojik bir yapidir. Bu teori is ve orgiitsel davranis literatiiriinde kritik bir
oneme sahiptir ¢iinkii kugak farkliliklar1 igyeri dinamiklerini, liderlik tarzlarini, motivasyon stratejilerini
ve calisan beklentilerini anlamak icin 6nemli bilgiler saglar. Her kusak genellikle kendi zamaninin
sosyal, ekonomik ve teknolojik kosullar1 tarafindan sekillendirilmistir. Kusaklar arasi farkliliklari
anlamak, gelecekteki isgiicii piyasasinin dinamiklerini tahmin etmek ve uygun stratejiler gelistirmek
icin de kritik 6neme sahip oldugu soylenebilir. Bundan dolay1 X, Y ve Z kusaklarini anlamak, giiniimiiz
is diinyasinin dinamiklerini ve bireylerin kariyer anlayiglarimi daha iyi anlamak i¢in hayati dnem
tasimaktadir. Bu kusaklar farkli donemlerde dogduklarindan, degerlerini, beklentilerini ve kariyer
anlayislarini sekillendiren gesitli sosyal, ekonomik ve teknolojik etkiler altinda biiytidiikleri sdylenebilir.

X Kusag1 (1965 ve 1980 yillar1 arasinda doganlar) geleneksel ve dijital ¢ag arasinda bir gecis donemine
taniklik ettikleri i¢in genellikle “k&prii kusak™ olarak adlandirilir. Bu kusak, is diinyasinda teknolojinin
yiikselisini, internetin dogusunu ve kiiresellesmenin baglangicini deneyimlemistir. X kusagi bagimsiz
calismayi tercih etmekte ve is-yasam dengesine biiyiilk dnem vermektedir (Kupperschmidt, 2000). Bu
kusak, caligma hayatinda istikrar ve kariyerlerinde anlam ve tatmin aramaktadir (Smola ve Sutton,
2002). Bu kusagin tiiyeleri teknolojik degisikliklere uyum saglama konusunda yeteneklidir, ancak yiiz
yiize iletisime de deger verirler. X kusagi yetiskinlige teknolojik gelismeler ve ekonomik belirsizligin
artt1ig1 bir donemde girmistir. Bu kugak bagimsizliga ve ig-yasam dengesine biiyiik onem vermektedir.
X kusagi mentorluk ve geri bildirime deger vermekle birlikte esnek galisma saatleri gibi firsatlara da
onem vermektedir (Jurkiewicz ve Brown, 1998). Bu kusak teknolojiyi benimsemistir ancak heniiz
tamamen dijital bir diinyada biiylimemistir, bu nedenle teknolojiyle rahat bir iliskileri vardir ancak ona
bagimli degildirler.

Y Kusagi (1981-1996 yillar1 arasinda doganlar) veya Millennials olarak da bilinen Y kusagi, dijital cagin
gercek cocuklaridir. Is diinyasinda esneklik, dzgiirliik ve is-yasam dengesi arayan bu kusak, internet ve
sosyal medyanin yayginlagsmasiyla biiylimiistiir. Hizli kariyer ilerlemesi ve sik geri bildirim
beklemektedirler (Twenge vd., 2010). Ayrica bu kusak sosyal konulara duyarli ve siirdiiriilebilirligi
onemsiyor. Isverenlerden seffaflik ve etik degerler beklemekte ve kariyerlerinde anlamli isler
arzulamaktadirlar (Ng, Schweitzer ve Lyons, 2010). Y kusag dijital ¢agda bliylimiistiir ve is diinyasinda
esneklik, 6zgiirlik ve is-yasam dengesi aramaktadir. Kariyerlerinde hizli ilerleme ve sik geri bildirim
beklemekle birlikte sosyal konulara duyarli ve siirdiiriilebilirligi 6nemsemektedirler. Seffaflik, etik
degerler ve anlamli bir is yapma arzusu bu kusagin isverenlerinden beklentileri arasinda yer aliyor. Y
kusagi, dijital ¢agin gocuklari olarak tanimlaniyor ve teknoloji ile i¢ ige biiyliyor. Bu kusak is yerinde
anlam ve amac ariyor ve sirketlerin sosyal sorumluluklarini énemsiyor. Y kusagi esnek calisma
diizenlemeleri, kariyer gelisim firsatlar1 ve is yerinde seffaflik istemektedir (Twenge vd., 2010). Onlar
i¢in ig tatmini maastan daha fazlasini ifade eder; kurumlariin degerleri kendi degerleriyle uyum iginde
olmalidur.
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Z kusagi (1997'den sonra doganlar) tamamen dijital bir diinyada biiylimiis ve teknolojiyi hayatlarinin
her alanina entegre etmis bir kusaktir. Bu kusak, kariyer anlayislarini sosyal medya ve akilli telefonlarin
etkisi altinda sekillendirmistir. Z kusag1 i¢in isyerinde teknoloji kullanimi, esnek ¢alisma saatleri ve
uzaktan ¢alisma olanaklar1 ¢ok dnemlidir. Ayrica ¢ok kiiltiirliiliige ve ¢esitlilige bilylik deger vermekte
ve igyerinde esitlik ve kapsayicilik aramaktadirlar. Z kusagi hizli kariyer ilerlemesi ve stirekli 6grenme
ve kisisel gelisim firsatlar1 beklemektedir. Z kusagi, tamamen dijital bir diinyada biiylimiis ve sosyal
medya ile etkilesime girmis bir kusaktir. Bu kusak, 6nceki kusaklara gore daha girisimci, finansal agidan
daha bilgili ve kiiresel sorunlara kars1 daha duyarlidir. Z kusagi icin ¢alisma hayatinda esneklik, kariyer
gelisimi ve kisisel 6grenme On plandadir (Seemiller ve Grace, 2017).

X Kusaginin Kariyer Anlayisi

X kusagi genel olarak 1965-1980 yillar1 arasinda dogan bireylerden olusmakta ve ¢alisma hayatina dair
kendine Ozgii gorisleriyle bilinmektedir. Bu kusak, teknolojinin is diinyasinda hizla yayilmaya
basladigi, kiiresellesmenin etkilerinin arttig1 ve is glivencesinin dnceki kusaklara gore daha az oldugu
bir donemde profesyonel hayata adim atmistir. X kusaginin ige ve kariyer gelisimine bakis acisini
anlamak, onlarin motivasyonunu, is tatminini ve yonetimden beklentilerini anlamak agisindan
onemlidir. X kusagi kariyerlerinde anlam ve amag arayan bir kusaktir. Arastirmalar, bu kusagin is-
yasam dengesine biiyiik 6nem verdigini ve hem 6zel hayatlarina zaman ayirmak hem de ¢ok ¢alismak
istediklerini gostermektedir (Kupperschmidt, 2000; Smola ve Sutton, 2002). Ayrica, bu kusak is yerinde
esneklik, mesleki gelisim firsatlar1 ve kariyer yollarmi sekillendirme ozgiirliigi beklemektedir
(Jurkiewicz ve Brown, 1998). Bu durum X kusaginin hayatin anlam arayisi igerisinde ¢ok ¢alisarak
kariyer firsatlarini sekillendirdiklerini gostermektedir.

Baby Boomer kusaginin aksine, X kusag1 is-yasam dengesine biiylik onem vermektedir. Bu kusak i¢in
istthdam hem bir ge¢im kaynagi hem de bir biiylime ve kisisel tatmin araci olarak hizmet etmektedir.
Aragtirmalar, X kusaginin ig-yasam dengesi kurallarina, evden ¢aligma segeneklerine ve esnek ¢aligma
programlarina ilgi duydugunu gdstermektedir (Kupperschmidt, 2000). Ayrica, bu kusak igyerinde
otoriter yonetim yaklagimlar1 yerine demokratik ve katilime1 yonetim yaklagimlarini tercih etmektedir
(Smola ve Sutton, 2002). Deci ve Ryan'a (2000) gore, bu kusak girisimci ruhlarin1 kullanmalarma ve
karar vermelerine olanak taniyan ¢aligma ortamlarini sevmektedir. Ayrica Pink (2009), X Kusag i¢in
islerinde bir amag bulma ve topluma olumlu bir katkida bulunma firsatlarinin ¢gok 6nemli motivasyon
unsurlar1 oldugunu ileri stirmektedir. Bu kusak, siirekli egitim ve kisisel gelisim firsatlarinin yani sira
kogluk ve mentorluk gibi destekleyici iligkilere erisimleri oldugunda da daha fazla motive olmaktadir
(Hall, 1996). Bu durum X kusaginin siirekli kendini gelistirme anlayis1 i¢inde oldugunu gostermektedir.

X kusag1 kariyer gelisiminde bireysel cabalarin ve siirekli 6grenmenin énemini vurgulamaktadir. Bu
kusak icin kariyer gelisimi sadece is yerinde ilerleme ile sinirli degildir; ayn1 zamanda kisisel beceri ve
yetkinliklerin gelistirilmesi, yeni alanlarda bilgi edinilmesi ve yasam boyu 6grenme ile de iliskilidir
(Hall, 1996). X kusagi, kariyerlerinde anlam arayan ve yaptiklart iste bir amag¢ gérmek isteyen
bireylerden olugmaktadir. Bu nedenle, farkli islerde hizla deneyim kazanirlar ve kariyer hedeflerine
ulagsmak icin gerektiginde kariyer degisiklikleri yaparlar (Sullivan ve Arthur, 2006). Dolayisiyla X
Kusagy, dijital teknolojiye adaptasyon agisindan bir koprii kusagidir. Bu kugsak hem analog hem de dijital
diinyada biiyiimiistiir ve bu nedenle teknolojik degisikliklere uyum saglama konusunda benzersiz bir
yetenege sahiptir (Prensky, 2001). X kusagi profesyonelleri teknolojinin is hayatindaki 6neminin
farkindadir ve yeni araglar ve platformlar 6grenmeye agiktir, ancak teknolojiyi insan iliskilerinin ve
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profesyonel etkilesimlerin yerini alamayacak bir ara¢ olarak goriirler (Oblinger ve Oblinger, 2005).
Genel olarak bu kusak, kariyer gelisimini iste ylikselmenin &tesinde siirekli 6grenme ve kisisel
yetkinliklerin gelistirilmesi olarak goérmekte ve cesitli kariyer deneyimlerine agik olmaktadir.
Teknolojik degisimlere de agiktirlar ve hem analog hem de dijital teknolojilere uyum saglayabilir ve
bunlari insan iligkilerini destekleyecek araclar olarak benimseyebilirler.

X kusagi, kariyer anlayislarini sekillendirdigi i¢in is diinyasindaki degisikliklere uyum saglamaya
yonelik esnek bir tutuma sahiptir ve ayrica is giivenliginin garanti olmadigini ve kariyerlerinin g¢esitli
asamalarinda farkli roller iistlenmeleri gerektigini diistinmektedirler (Cennamo ve Gardner, 2008). Bu
anlayis, kariyer planlamalarinda daha stratejik olmalarimi saglamakta ve farkli iglerde ve sektorlerde
deneyim kazanma isteklerini desteklemektedir. Bu nedenle X kusagi, isyerinde mentorluk ve kogluk
iligkilerine deger vermektedir. Kariyer gelisimlerinde baskalarindan 6grenmeye ve deneyimlerini
paylagmaya agik olan bu kusak, etkili liderlik i¢in empati, iletisim becerileri ve ekip ¢alismasina dncelik
vermektedir (Murphy, 2012). X kusagt liderleri, calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerini
destekleyen, is tatminlerini ve kuruma bagliliklarini artiran bir ortam yaratmay1 hedefler (Hillman,
2004). X kusagi, is ve kariyer gelisimi konusunda benzersiz bir bakis agisina sahiptir. Bu kusak, is-
yasam dengesi, siirekli 6grenme, teknolojiye uyum saglama becerisi, degisime kars1 esneklik ve etkili
liderlik gibi degerlere onem vermektedir. X kusaginin ige ve kariyer gelisimine bakis agisi, onlari mevcut
calisma ortaminda ve gelecekteki kariyer firsatlarinda 6nemli kilmaktadir (Lyons ve Kuron, 2014;
Schullery, 2013; Twenge ve Campbell, 2018). X Kusagi'nin profesyonel yolu zorluklarla doludur.
Bunlar arasinda hizla gelisen teknolojilere uyum saglama ihtiyaci, daha az is giivencesi ve son derece
rekabetci is piyasalar1 yer almaktadir (Cennamo ve Gardner, 2008). Ayrica, bu kusak esnek zamanlama
ve is-yasam dengesi taleplerini karsilayan geleneksel ¢alisma ortamlarinda yardima ihtiyag duyabilir
(Smola ve Sutton, 2002). X Kusag1 iiyeleri i¢in kurumsal degisikliklere uyum saglamak ve
kariyerlerinde anlamli bir sekilde ilerlemek ciddi engeller teskil etmektedir (Oblinger ve Oblinger,
2005). Genel olarak, X kusaginin teknolojik degisikliklere uyum saglayabildigi, ¢esitli rollerde ve
sektorlerde deneyim kazanmaya deger verdigi, siirekli 6grenmeye, is-yasam dengesine ve esnek calisma
programlarina 6nem verdigi ve i giivencesinin olmamasini kabul ettigi sdylenebilir. Ayrica gercek
diinyada liderlik becerilerine sahip kisiler olarak is diinyasinda esnek ve stratejik bir yaklasim
sergiliyorlar.

X Kusagi'nin profesyonel algisi hakkinda fikir sahibi olmak, giiniimiiziin kurumsal ortaminda mevcut
olan dinamikleri daha iyi anlamaya yardimci olur. 1965-1980 yillart arasinda doganlardan olusan bu
kusagin is yerindeki tutumlari, motivasyonlar1 ve beklentileri iizerine ¢ok sayida ¢aligma yapilmistir
(Bayramov, Geylan ve Benligiray, 2021; Erden Ayhiin, 2013; Firin ve Helvacioglu, 2019). Bu bulgular,
X kusagi ¢aliganlarinin motivasyon ve is tatmini konusunda farkli bir bakis agisina sahip oldugunu
gostermektedir. Ayrica, Tolbize (2008) tarafindan yapilan bir ankete gore, is tatmini, bu kusak
tarafindan oldukca deger verilen is-yasam dengesi ile giiclii bir sekilde iliskilidir. Isyerindeki teknik
ilerlemelerin degeri arttiginda, X Kusag: islerine devam etmektedir. Prensky (2001) tarafindan yapilan
bir arastirmaya gore, bu kusak “dijital gogmenler” olarak adlandirilabilir ¢iinkii teknolojiyi “dijital
yerliler” olarak bilinen sonraki kusaklara kiyasla daha yavas 6ziimsemektedir. Bu durum, igyerinde
teknoloji kullanimi ve iletisim agisindan bir dizi zorluk yaratmaktadir. X kusagi, istihdam secimlerinde
cesitlilige ve uyarlanabilirlige yatkindir. Baruch (2004) ve Sullivan ve Arthur (2006) gibi
akademisyenler, bu kusak iiyelerinin kariyerleri konusunda daha esnek olduklarmi ve kariyerlerini
ilerletmek igin farkli meslekleri denemeye agik olduklarini vurgulamaktadir. Bu da X kusaginin kariyer
anlayisimin ne kadar esnek ve dinamik oldugunu gostermektedir. Yonetim ve liderlik beklentileri de X

173



Arastirma/Research e-ISSN 2757-9530 Cilt:12 Sayi:25 Yil: 2024
https://dergipark.org.tr/tr/pub/cekmece
GCekmece Sosyal Bilimler Dergisi (2024) 12 (25), 169-189 Copyright © 2024 izU
Gonderilme Tarihi: 17.11.2024 Kabul Tarihi: 20.12.2024 Yayimlanma Tarihi: 30.12.2024
doi: 10.55483/cekmece.1587041

kusaginin onceki kusaklardan farklilastigi bir diger alandir. Hillman'a (2004) gore X kusagi karar alma
stireclerinde sz sahibi olmak istemekte ve katilimer liderlik yontemlerini tercih etmektedir. Bunun
otoriter yonetim uygulamalarina bir tepki oldugu iddia edilebilir. X kusagimin kariyerlerine yonelik
beklentileri ekonomideki degisimlerden ve is gilivencesindeki diigiisten etkilenmistir. Cennamo ve
Gardner (2008) ve Smola ve Sutton (2002) gibi arastirmalarin sonuglari, bu kusak igin is istikrar1 ve
kariyer ilerlemesinin siipheli oldugunu gdstermektedir. Bu durum X kusaginin, mesleki gelisim ve
kariyer planlamas1 yaklagimlarinda daha esnek ve akilli olmak durumunda oldugunu gostermektedir.

Genel olarak kiiresellesme, azalan is giivencesi ve teknolojinin is diinyasindaki yayginligr X kusaginin
is giiciine katilimini etkilemistir. Is-yasam dengesi, yasam boyu dgrenme, teknolojik gelismelere uyum
saglama, esnek ¢aligma programlari ve igbirlik¢i yonetim yaklagimlart bu kusak tarafindan oldukca
onemsenmektedir. X Kusagi'nin temel itici giicleri arasinda 6zerklik ve yasam amaci ihtiyaci yer
almaktadir. Bu kusak, profesyonel olarak ilerleme ve toplum tizerinde olumlu bir etki yaratma durumuni
aramaktadirlar. Yasam boyu Ogrenme, iste ilerleme ve kisisel becerilerin gelistirilmesiyle
ilgilenmektedirler. X kusaginin modern teknolojilere uyum saglama becerisi istisnai bir durumdur.
Modern teknolojinin is diinyasindaki degerini kabul etmekle birlikte, kigisel baglantilarin da 6nemli
oldugunu disiinmektedirler. Bu kusak, kiiresellesme ve ekonomik degisimler nedeniyle kurumsal
sektordeki degisikliklere esnek bir sekilde uyum saglayabildikleri i¢in artik kariyerlerini stratejik olarak
planlayabilmektedir. X kusagi iyi bir lider olmak i¢in is birligi, empati, kogluk iliskileri ve mentorluga
da vurgu yapiyor. Isyerindeki bu inanglar ve standartlar nedeniyle X Kusagi hem mevcut hem de
gelecekteki profesyonel beklentiler agisindan ¢ok 6nemli bir faktordiir.

Y Kusaginin Kariyer Anlayisi

1981 ve 1996 yillar1 arasinda doganlar genellikle Y kusagi olarak adlandirilir ve igyeri ile ilgili farkli
tutum ve beklentilere sahip olduklari belirtilir. Bu kusagin kariyer degerleri ve is-yasam dengesi iizerine
yapilan aragtirmalar, 6nceki kusaklardan farkl onceliklere sahip olduklarimi gostermektedir. Y kusagi
isin anlamina, esnek ¢alisma kosullarina ve kariyer gelisimine biiylik 6nem vermektedir. Y kusagi, isin
kendisi ve sundugu anlam ve amag agisindan zengin bir deneyim aramaktadir. Twenge ve digerleri
(2010) tarafindan yapilan bir ¢calismada, isin anlaminin Y kusaginin is tatmini ve motivasyonunu biiyiik
Olciide etkiledigi belirtilmistir. Bu kusak i¢in kariyer maddi kazangtan daha fazlasini ifade etmektedir;
kisisel gelisim, topluma katki ve tatmin temel kariyer degerleridir (Ng, Schweitzer ve Lyons, 2010). Bu
durum Y kusaginin kariyerinde ekonominin 6tesinde diigiincelere sahip oldugunu gostermektedir.

Y kusag is ve 6zel yasam arasinda saglikli bir denge kurmaya oncelik verdiginden, is-yasam dengesinin
kariyer kararlarinda 6nemli bir faktdr oldugu sdylenebilir (Hidir Ozcan ve Bayargelik, 2020). Y kusagi
icin esnek caligma saatleri, uzaktan ¢aligma olanaklar1 ve sinirsiz tatil gibi politikalar igverenleri daha
cazip hale getirmektedir (Deloitte, 2016). Y kusagi esnek ¢aligma kosullarina deger verdiginden, esnek
calisma diizenlemelerini isveren se¢iminde 6nemli bir kriter olarak gérmektedir (Pew Research Center,
2011). Y kusagi icin esneklik, ig-yasam dengesi kurma firsati ve kendi zamanlarini1 yonetme 6zgiirliigii
anlamma gelmektedir. Y kusagi, isyerinde iletisim kurma ve calisma bigimlerini énemli Ol¢lide
etkileyebilecek dijital teknolojilerle biiyiimiistiir. Cogin (2011) tarafindan yapilan aragtirma, Y
kusagmin teknolojiyi etkin bir sekilde kullanarak is siireclerini iyilestirebilecegini ve is yerinde daha
iiretken olabilecegini gostermektedir. Teknoloji, bu kusak i¢in hem is hem de 6zel yasamda vazgegilmez
bir ara¢ oldugu sdylenebilir. Y kusagi siirekli 6grenmeye ve kariyer gelisimine biiyiik 6nem vermektedir.
Ogrenme firsatlar1 ve kariyer gelisim programlar1 sunan isletmeler, bu kusagm isverenlerine olan
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bagliligini artirabilir (Benson ve Brown, 2011). Mesleki yetenekler ve bireysel ilgi alanlari, Y Kusagi
iiyeleri i¢in kariyer gelisimi stirecini etkilemektedir (Lyons ve Kuron, 2014). Y kusag icin is, sadece
maddi kazang elde etmekten ziyade kisisel tatmin ve diinyaya yapici bir katkida bulunmak i¢in bir firsat
olarak algilanmaktadir, ¢ilinkii istihdamlarinda anlam ve amag i¢in ¢abalamaktadirlar (Twenge vd.,
2010). Arastirmalar, Y kusaginin istihdam kararlarin1 verirken stirdiiriilebilirlik, etik ilkeler ve sosyal
sorumluluk konulariyla ilgilendigini gostermektedir (Ng vd., 2010). Ayrica bu kusak, siirekli egitim ve
kisisel gelisimin basarili bir meslek i¢in ¢ok 6nemli olduguna inanmaktadir (Hershatter ve Epstein,
2010). is-yasam dengesi, Y kusag: i¢in kariyer seciminde goz 6niinde bulundurulmas: gereken 6nemli
bir husustur. Bu kusak, teknolojinin sagladigi esneklik sayesinde daha iyi bir ig-yasam dengesi elde
etmeye caligmaktadir (Deal, Altman ve Rogelberg, 2010). Arastirmalar, Y kusaginin uzun calisma
saatleri yerine kendi kendini yonetmeyi, evden ¢alismay1 ve esnek ¢alisma programlarini tercih ettigini
ortaya koymaktadir (Cennamo ve Gardner, 2008). Artan is tatmini ve genel yagsam kalitesi bu stratejiyle
dogrudan baglantilidir (Kelly, Moen ve Tranby, 2011). Genel olarak, Y kusagi islerinde tatmin duygusu
ve amag ariyor ve teknoloji kullanimina, esnek galigma programlarina ve ig-yasam dengesine biiyiik
deger veriyor. Bu kusak, igveren se¢iminde esnekligi kritik bir faktor olarak gormekte ve ayrica mesleki
gelisim ve siirekli egitimi iglerinin temel bilesenleri olarak gormektedir.

Y kusagi, teknolojiyi islerinin temel bir bileseni olarak goriiyor ve "dijital yerliler" olarak aniliyor. Bu
neslin ¢caligma sekli, insanlarin iletisim kurma ve is yapma bi¢imini degistiren teknolojiden etkilenmistir
(Pew Arastirma Merkezi, 2010). Teknolojinin sagladigi ozgiirlilk nedeniyle, Y kusag tipik ofis
ortamlarinin diginda ¢alismaya daha yatkindir (D'Amato ve Herzfeldt, 2008). Y kusagi, isverenlerinin
stirdiiriilebilir standartlar1 ve sosyal sorumlulugu siirdiirmesini bekler. Bu nesil, calistiklari isletmelerin
sosyal ve ¢evresel etkileri konusunda endise duyduklari igin degerlerini paylasan firmalarda ¢aligmak
ister (Schawbel, 2014). Bhattacharya, Sen ve Korschun'a (2008) gore, bu neslin is tatmini ve katilim,
istihdamlarinin toplumsal bir amaca hizmet ettigine inandiklarinda daha iyidir.

Sosyal medya ve teknoloji, Y Kusaginin kariyerlere bakis agis1 ve is arayislarina yaklagimi tizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Bu sonuglar {izerine, profesyonel ag olusturma tekniklerinden ig arama
stratejilerine, kariyer beklentilerine ve isyeri iletisim stillerine kadar her seyi kapsayan arastirmalar
yapilmistir. Y Kusagi is ararken gevrimigi araglar1 ve sosyal medya platformlarini yogun bir sekilde
kullanmaktadir. Smith ve Rangarajan'a (2016) gore, Facebook, Twitter ve LinkedIn gibi sosyal medya
platformlari, profesyonel adaylar bulmak i¢in hayati kaynaklardir. Benson, Morgan ve Filippaios'a
(2014) gore, milenyum kusagi bu platformlar1 olasi igverenlerle dogrudan baglanti kurmak ve
profesyonel aglarim1 biiylitmek i¢in kullanabilir. Teknolojinin yayginligi, Y Kusagmin kariyer
beklentilerini sekillendirmistir. Bu nesil, esnek ¢alisma saatleri, uzaktan ¢aligma firsatlar1 ve igyerinde
teknolojik olarak donatilmis bir ¢aligma ortami gibi firsatlar1 degerlendirmelerini saglamistir (Sullivan,
2004). Ayrica, siirekli egitim ve kisisel gelisim firsatlar1 aramak icin teknolojiyi kullanmaktadirlar
(Hershatter ve Epstein, 2010). Milenyum kusagi i¢in teknoloji, is yerinde isbirligi yapma ve iletigim
kurma bi¢imlerini de degistirmistir. Bu nesil, video konferans, anlik mesajlasma ve e-posta gibi
teknoloji araglarini kullanarak patronlari ve is arkadaslariyla daha verimli bir sekilde iletisim kuruyor
(Myers ve Sadaghiani, 2010). Isyeri is birligi ortami, bu teknoloji entegrasyonuyla daha dinamik ve
uyarlanabilir hale geliyor. Y kusaginin ¢evrimigi bir varliga ve kisisel bir markaya sahip olmasi i¢in
sosyal medya olmazsa olmazdir. Profesyonel profillerini ve basarilarini sosyal medyada paylasarak,
potansiyel isverenlerin dikkatini ¢ekmeyi umuyorlar (Carpenter, Green ve LaFlam, 2012). internet
varliklari, ig arayiglarinda onlara yardimci olabilir ve yeni profesyonel beklentilere yol agabilir.
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Y kusagi, teknolojiyi kullanma becerisi konusunda kendine giivenen bir kusaktir. Teknolojik
gelismelere hizla uyum saglama kapasiteleri isverenler tarafindan oldukca degerli goriilmektedir (Ng ve
Gossett, 2013). Bu beceri, 6zellikle ¢cok fazla teknoloji kullanan alanlarda ¢aligmak isteyen Y Kusagi
iiyeleri i¢in biiyiik bir fayda saglamaktadir. Milenyum kusagimin kariyerlere bakis agisi sosyal medya
ve teknolojiden onemli oOlciide etkilenmektedir. Bu etkiler, profesyonel ag olusturma, kariyer
beklentileri, is arama stratejileri ve igyeri iletisim teknikleri dahil olmak iizere gesitli baglamlarda
goriilebilir. Teknolojiyi akillica kullanarak Y Kusag: is diinyasinda belirgin bir konum edinmis ve bunu
profesyonel gelisimlerinin odak noktas haline getirmistir. Isverenler, Milenyum kusagindan calisanlara
nasil yaklasacaklarimi belirlerken bu 6zellikleri hesaba katmalidir. Twenge, Campbell ve Freeman
(2012) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, Y Kusag1 6nceki nesillere kiyasla daha fazla 6zerklik ve
yalniz kalma zamani istemektedir. Ayrica, Cennamo ve Gardner (2008) ¢aligmasi, 6grenme ve mesleki
ilerlemenin Y Kusagi i¢in is gilivenliginden daha 6nemli oldugunu gostermistir. Sosyal medya ve
teknoloji, Y Kusagmin kariyerlere bakis acis1 iizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Bu kusagin
ozelliklerinden biri, i arama ve kariyer kesfi icin ¢evrimigi kaynaklari yogun bir sekilde
kullanmalaridir. Smith ve Rangarajan (2016) ile Kietzmann ve digerleri (2011) tarafindan yapilan
arastirma, Y Kusaginin sosyal medyay1 ag olusturma, is arama ve mesleki markalagma igin aktif olarak
kullandigim1 gostermektedir. Ayni ¢alisma, esnek calisma saatleri, mesleki gelisim firsatlar1 ve sirket
kiiltiirii ile Y Kusagi calisanlarinin is tatmini ve kurumsal baglilik diizeyleri arasinda giiglii bir
korelasyon oldugunu gdstermistir. Bunun yani sira Babayigit’in (2024) yapmis oldugu ¢aligmada da is
tatmini ve orgiitsel baglilik iliski bulunmustur. Johnson ve Johnson (2010) baska bir ¢calismada, sosyal
sorumluluk, etik ilkeler ve is yerinde seffafligin Y Kusag: tarafindan oldukca degerli goriildiigiinii
bulmustur. Bu unsurlar hem kurumsal baglilik hem de is tatmini i¢in énemlidir.

Y kusagimin profesyonel yollari, uyum saglama yetenekleri ve degisime istekli olmalar ile karakterize
edilir. Lysova ve digerleri (2019) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, Y kusagi tiyeleri diizenli
olarak meslek degistirmeye ve kariyer ¢esitliligi aramaya daha isteklidir. Bu, kariyerlerini ilerletmek
icin cesitli karsilasmalar ve egitim firsatlar1 aradiklarim1 gostermektedir. Is istikrar1 azaldikca, isgiicii
piyasast daha rekabetci hale geldikce ve ekonomik belirsizlik arttik¢a, Y kusagi kariyerlerini
sekillendiriyor. Ozellikle Y kusagi icin bu kosullar benzersiz zorluklar ortaya koymaktadir. Benson,
Morgan ve Filippaios (2014) tarafindan yapilan arastirmalar, Y kusaginin istihdam saglama ve
kariyerlerini ilerletme konusunda yasadig1 zorluklar1 vurgulamaktadir. Hershatter ve Epstein (2010), Y
kusaginin teknoloji konusunda ne kadar bilgili oldugunu ve bunun is yerinde baskalariyla nasil etkilesim
kurduklarmi nasil etkiledigini incelemistir. Bu yas icin teknoloji, giinliik is isleri ve is aramalari igin
olmazsa olmazdir. Is-yasam dengesi ve esnek calisma saatleri bu nesil galisanlar tarafindan oldukca
degerli goriilmektedir (Ng ve Gossett, 2013). Bu nesil, is yerinde esneklik oldugunda islerine daha baglh
ve islerinden daha memnundur. Cennamo ve Gardner (2008), farkli nesillerin is degerlerindeki
farkliliklart karsilagtirmis ve Y Kusagmin 6zerklik ve kisisel gelisim degerlerine vurgu yaptigim
bulmustur. Benson ve digerleri (2014) sosyal medyanin Y Kusagimin kariyer yonetimi iizerindeki
etkisini aragtirmistir. Bu platformlarin profesyonel aglarimi genisletmede ve is firsatlarina ulasmada
kritik 6neme sahip oldugunu bulmuslardir. Myers ve Sadaghiani (2010), Y Kusaginin is yerinde daha
sik geri bildirim ve agik iletisim bekledigini belgelemistir. Bu nesil, mentorluga ve destekleyici yonetim
tarzlarina deger vermektedir. Yine Smith ve Rangarajan (2016), Y Kusaginin is arama siireclerinde
teknolojiyi ve sosyal medyay1 nasil kullandigini incelemis ve bu araglarin is arama basarisinda 6nemli
bir faktor oldugunu ortaya koymustur. Sullivan (2004), is yerinde gesitlilik ve katilimim Y Kusaginin
kariyer beklentileri arasinda énemli oldugunu belirtmistir. Bu kusak, ¢esitli ve kapsayict bir ¢alisma
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ortamina biiylik dnem vermektedir. Son olarak, Carpenter ve digerleri (2012), Y Kusaginin kisisel
markalagmasi1 ve ¢cevrimigi varlik gelistirme siireclerinde sosyal medyanin roliinii incelemistir. Bu kusak
icin ¢evrimigi ortamda bulunmak, profesyonel firsatlar agisindan 6nem arz etmektedir. Y Kusagi,
kariyerlerinde cesitlilik ve esneklik arayan, sik sik is degistirme egiliminde olan ve is ve iletisim
stireclerinde teknolojiyi etkili bir sekilde kullanma konusunda yetkin bir kusaktir. Esnek calisma
diizenlemeleri, is-yasam dengesi, siirekli 0grenme ve kariyer gelistirme bu kusak i¢in onemlidir ve
sosyal medya ve teknoloji, is arama ve profesyonel ag olusturmada kritik roller oynar.

Z Kusagimn Kariyer Anlayisi

1997 ve sonrasinda dogan kisiler genellikle gen¢ ve dinamik bir is¢i grubu olan Z Kusagi'nin bir pargast
olarak kabul edilir. Bu nesil diinya olaylarina maruz kalmis, sosyal medyay1 yogun bir sekilde kullanmig
ve dijital teknolojiyle biiylimiistiir. 2010 y1linda yapilan bilimsel ¢alismalar ve sonrasinda Z Kusagi'nin
is diinyasina girisi ve kariyer beklentileri sayesinde artik bu neslin inanglari, motivasyonlari ve isyeri
aligkanliklar1 hakkinda daha fazla bilgiye sahibiz. Z Kusagi, islerinde ama¢ ve 6nem arar. Singh ve
Dangmei'nin 2016 tarihli bir aragtirmasina gore, bu nesil islerinin diinya {izerinde faydali bir etki
yaratmasini istemektedir. Ancak Parment (2013) ve Schawbel (2014), is-yasam dengesinin Z Kusagi
icin ¢ok 6nemli oldugunu ve is tercihlerini belirlemede biiyiik rol oynadigini vurgulamaktadir.

Teknoloji, Z Kusagi i¢in sadece bir ara¢ degil, hayatin bir pargasidir. Ozkana ve Solmaza'ya (2015)
gore, Z Kusagi sosyal medyay1 ag olusturma, profesyonel gelisim ve is arama igin aktif olarak
kullantyor. Ayrica, bu kusagin teknoloji igeren yaratici isyeri araglarini ve ¢oziimlerini tercih ettigi
gbzlemlenmistir (Seemiller ve Grace, 2017). Z Kusagi isyerinde 6zerklige ve esneklige vurgu yapiyor.
Twenge (2017) ve Knight'in (2019) arastirmasina gore, bu kusak esnek ¢aligsma saatlerine ve uzaktan
calisma segeneklerine biiylik nem veriyor. Bunun nedeni, is ve kisisel yasamin sorunsuz bir sekilde bir
araya gelmesini istemeleridir. Bu kusak, islerini devam eden bir kisisel gelisim ve 6grenme siireci olarak
goriiyor. Z Kusagi, isyerinde 6zerkligi ve esnekligi takdir ediyor, teknolojiyi glinlikk yasamin gerekli bir
bileseni olarak goriiyor ve profesyonel gelisim ve devam eden egitim icin olanaklar saglayan sirketleri
tercih ediyor.

Z Kusagi, son ekonomik calkantilar ve belirsizlik nedeniyle istikrarli isttihdam ve is glivenligiyle daha
cok ilgilendikleri sdylenebilir. Bu nedenle, Z Kusagi artik uzun vadeli istihdam beklentilerine deger
veriyor ve finansal giivenlik artyor (Smith ve Nichols, 2015). Bu ihtiyaglar1 dengelemek i¢in, insanlar
kariyer ilerlemesi ve esnek ¢alisma saatleri i¢in de olanaklar ariyor (Lee vd., 2016). Isyerinde
kapsayicilik ve ¢esitlilik Z Kusagi i¢in 6nemlidir. Bu yas i¢in, gesitli bakis agilarina sahip olmak ve
farkli kiiltiirel gegmiglere sahip insanlarla ¢aligmak daha zengin bir is deneyimi anlamina gelir (Chou,
2018). Ayrica esitlik ve sosyal adalet sorunlarimi 6nemsiyorlar ve bu degerleri paylasan isletmeleri
destekliyorlar (Turner, 2019). Ekonominin mevcut durumu nedeniyle, Z Kusagi finansal istikrar ve
istihdam giivenligine biiyiik 6nem veriyor, ancak ayn1 zamanda esnek ¢aligma saatleri ve profesyonel
ilerleme sanslar istiyor. Dahasi, bu nesil inanglarini paylasan igletmeleri tercih ediyor ve sosyal adalet
ve esitlik konulara duyarli. Ayrica, isyerlerinde ¢esitliligi ve kapsayiciligt destekliyor. Z Kusagi is
giiciine katilirken isverenler hem olanaklara hem de zorluklara sahiptir. Isverenlerin bu yeni neslin
inanglarini, teknoloji tercihlerini ve kariyer hedeflerini bilmeleri, beklentilerini karsilamalar1 ve onlari
is giliciine basarili bir sekilde entegre edebilmeleri gerekir. Enerjileri, yaraticiliklar1 ve teknolojik bilgi
birikimleriyle Z Kusag ticari diinyanin gelecegine 6nemli katkilarda bulunduklar sdylenebilir. Sosyal
sorumluluk ve siirdiiriilebilirlik gibi kaygilar Z Kusaginin ilgisini ¢cekmektedir. Bu nesil is yerinde ve
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kariyer anlayislarinda bu ilkelere daha yiiksek bir oncelik vermektedir. Bu nesil degerlerini paylasan
kuruluslarda ¢alismak istemektedir ve kurumsal diinyanin siirdiiriilebilirlik zorluklarini ciddiye almasini
beklemektedir (Jones, Hill ve Comfort, 2016). Ayrica Hawkins ve Hanel'in (2020) ¢aligmasi, Z
Kusaginin ¢evresel siirdiiriilebilirligi tesvik eden mal ve hizmetlere tercihte bulundugunu ortaya
koymustur.

Sirketlerin etik is uygulamalar1 ve sosyal sorumlulugu Z Kusagi icin énemli bir degere sahiptir. Bu
neslin ig arayigi sosyal adalet ve esitlik konularim dikkate almaktadir (Seemiller ve Grace, 2017). Bucic,
Harris ve Arli’nin (2012) yapmis olduklar1 arastirmaya gore Z Kusagi, yiiksek ahlaki standartlari
koruyan ve toplumsal sorunlara yanitlar saglayan kuruluslarla ¢alismayi tercih etmektedir. Ayrica Z
Kusagyi, is yerinde kapsayiciliga ve ¢esitlilige biiyilik deger veriyor. Kilber, Barclay ve Ohmer'e (2014)
gore bu nesil, cesitli kiiltiirel, etnik ve cinsiyet kimliklerine sahip insanlarin bir arada yasadigi,
cesitliligin deger gordiigii ve tiim calisanlarin esit muamele gordiigii isyerlerinden yana olduklar
gorlilmiistiir. Z Kusaginin istihdam kararlar alirken cesitliligi ve kapsayiciligl kavramasi kritik 6neme
sahiptir. Ayrica Z Kusagi, girisimcilik ve inovasyon konusunda inanilmaz derecede tutkuludur. Bu nesil,
siirdiiriilebilir ekonomik modeller yaratabilen ve sosyal sorunlari yaratici bir sekilde ¢6zebilen
sirketlerde ¢alismak veya kendi sirketlerini kurmak istemektedirler (Hernandez ve Varkey, 2018).
Ayrica, girisimci ¢abalan siirdiirerek Z Kusagi toplumsal degisimi destekleme sansini yakalamaktadir
(Schawbel, 2014). Z Kusagi, stirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk sorunlari i¢in farkindalig: etkili bir
sekilde tesvik etmek ve ¢Oziimler sunmak i¢in dijital araclar ve teknolojiden yararlanir. Bu nesil,
sorunlar1 vurgulamak igin dijital araclar1 ve sosyal medya platformlarini kullanarak sosyal ve ¢evresel
sorunlar konusunda farkindalik yaratir (Smith, 2019). Genel olarak Z Kusagi tiyelerinin ¢esitlilige, etik
is uygulamalarma ve sosyal sorumluluga biiyliik deger verdigi sdylenebilir. Ayrica, bu ilkeleri
destekleyen ve yaratici, uzun vadeli is ¢6ziimleri saglayan kuruluslarda ¢alismayi tercih edebilirler.

Ozerklik ve esnek calisma programlari, Z Kusagimin kariyer yoneliminin kritik bilesenleridir. Bu
beklentiler, pandemi sirasinda uzaktan ve hibrit ¢aligma modellerinin yayginlasmasiyla giiclenmistir.
Kniffin ve digerleri (2021) tarafindan COVID-19 pandemisi sirasinda is hayati {izerine yiiriitiilen bir
arastirmaya gore, Z Kusag1 esnek caligsma diizenlemelerini benimsemis ve bu tiir ¢alisma ortamlarina
karsi ilgi duyduklar1 goriilmiistiir. Z Kusag: iiyeleri kariyerlerinde ilerlemek igin kisisel gelisim ve
siirekli egitim olanaklar1 da aramaktadirlar. Ornegin, Hershatter ve Epstein (2010), Z Kusag {iyelerinin
iglerinde ilerlemek i¢in isyerinde egitim ve gelisim programlarina biiyiik dnem verdiklerini belirtmistir.
Bu nesil, mesleki olarak gelisebilecekleri ve kariyerlerini ilerletebilecekleri igyerlerini tercih etmektedir.
7 Kusagi, kariyerlerinde yenilik¢ilik ve girisimcilik firsatlari arayabilmektedirler. Bu nesil, girisimciligi
bir firma kurma sansi olmasmin yani sira, sosyal degisimi etkilemenin ve uzun vadeli ¢oziimler
gelistirmenin bir yolu olarak gérmektedir. Muhammad ve digerlerine gore (2018) Z Kusag tyeleri,
iglerini kurarken siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk ilkelerini girket stratejilerine dahil etmeye ¢ok
ilgi duymaktadir. Z Kusagi, siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk sorunlari konusunda farkindaligi
etkili bir sekilde artirmak ve ¢ozlimler sunmak i¢in dijital araglar ve teknolojiden yararlanmaktadir. Bu
nesil, dijital araglar1 ve sosyal medya platformlarini kullanarak sosyal ve gevresel kaygilar konusunda
farkindalik yaratmaktadir. Vitelar'm (2013) arastirmasina goére Z Kusagi, bu araglar1 kullanarak etki
yaratabilir ve genis bir kitleye ulasabilir. Z Kusagmin kariyer stratejisi, cesitlilige, kapsayiciliga,
siirdiirtilebilirlige ve sosyal sorumluluga giiclii bir sekilde baglidir. Z Kusagi bireylerinin is arama,
kariyer hedefleri ve profesyonel gelisim prosediirleri bu ideallerden biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir.
Isletmeler, Z Kusaginin beklentilerini karsilamak ve operasyonlarini bu ilkelerle uyumlu hale getirmek
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icin ¢aba gostermelidir. Bu strateji, topluma ve ¢evreye fayda saglayan is modellerinin olusturulmasini
saglarken, ayn1 zamanda Z Kusagi ¢alisanlarinin is mutlulugunu ve sadakatini de artiracaktir.

Kusaklararasi1 Karsilastirma

X Kusagi icin temel Oncelik is-yasam dengesi olup bu nesil i¢in kariyer giivenligi ve istikrar ¢ok
onemlidir ve ayrica ig yerinde esneklik ve 6zerklik de dyledir (Jurkiewicz, 2012; Smola ve Sutton, 2002).
Teknolojik gelismeler kurumsal ortama entegre edildikce, X Kusagi profesyonelleri mesleklerine devam
ettiler ve bu siiregte uyum becerilerini gelistirdiler (Prensky, 2001). Ayrica, bu nesil igverenlerin
kendilerine adil ve seffaf davranmasini talep ediyor (Tulgan, 2004). Sosyal medya ve teknolojiyle
biiyliyen Y Kusagi, iste anlam ve amag artyor. Bu nesil esnek calisma diizenlemelerine, is-yasam
dengesine ve siirekli kariyer 6grenimine biiyiik 6nem veriyor (Cennamo ve Gardner, 2008; Twenge vd.,
2010). Y Kusagi i¢in kariyer gelisimi kisisel gelisimle i¢ igedir ve bu nesil kariyerlerini desteklemek
i¢in igverenlerden mentorluk ve gelisim programlar1 beklemektedir (Lee ve digerleri, 2016). Ek olarak,
Y Kusag is yerinde cesitlilige ve kapsayiciliga biiyiik énem veriyor (Eisner, 2005). Ote yandan, Z
Kusagi dijital teknolojilerle biiyiidii ve kariyer anlayislarini sosyal medyanin etkisi altinda sekillendirdi.
Bu nesil kariyerlerinde esneklik, yenilik¢ilik ve siirdiiriilebilirlik artyor (Seemiller ve Grace, 2017;
Singh ve Dangmei, 2016). Z Kusagi sosyal sorumluluga ve etik degerlere biiyiikk 6nem veriyor ve bu
degerleri is yerinde gérmek istiyor (Schawbel, 2014). Ayrica, bu nesil kariyerlerinde hizli bir sekilde
ilerlemek ve liderlik pozisyonlarina erken ulagsmak istiyor ve bu yonde isverenlerden destek bekliyor
(Scholz, 2014).

X Kusagi istikrar ve giivenligi 6n planda tutarken, Y Kusagi anlam ve esneklik arayisini siirdiiriiyor. Z
Kusaginin kariyer yaklasiminin merkezine siirdiiriilebilirligi, yenilikgiligi ve sosyal sorumlulugu
yerlestirmesine neden oluyor. Bu durum, her kusagin biiylidiigi dénemin teknolojik ve sosyal
kosullarindan etkilenmis olup, bu durum is yasamlarina, kariyer gelisimlerine ve is yeri beklentilerine
yansidig1  sdylenebilir. Ornegin, teknolojinin kullanimi ve onemi ii¢ kusak icin de farklilik
gostermektedir. X Kusagi teknolojik adaptasyona pragmatik bir yaklagim sergilerken, Y ve Z Kusagi
teknolojiyi daha dogal ve biitiinlesik kullanmaktadir. Sonug olarak, is diinyasi ve yoneticiler farkli
kusaklarin kariyer anlayislarin1 ve beklentilerini anlamali ve bu cesitlili§i yonetmek i¢in stratejiler
gelistirmelidir. Kusaklar aras1 farkliliklar1 anlamak ve takdir etmek, is yerinde daha uyumlu, tiretken ve
motive edici bir ¢aligma ortami yaratilmasina katkida bulunacaktir. Bu ayni zamanda igverenlerin
kusaklar arasi ¢aliganlarini cekme, elde tutma ve onlardan en iyi sekilde yararlanma kapasitelerini de
artiracaktir.

X, Y ve Z kusaklarinin kariyer yaklagimlari, her kusagin iginde biiylidiigli sosyal ve ekonomik kosullar,
teknolojik gelismeler ve kiiltiirel degisiklikler tarafindan sekillendirilmistir. Bu farkli yetigtirme
kosullari, her kusagin is diinyast ve kariyer gelisimi konusunda farkli beklentiler ve degerler
gelistirmesine neden olmustur. Ancak, bu farkliliklarin yani sira bazi dnemli benzerlikler de vardir.

Tablo 1. Kusaklar arasi karsilastirma
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. . Siirekli
Is-Yasam Teknoloji ve Kariyerde Ogrenme Cesitlilik ve
Kusak Dengesi ve Anlam ve
. Sosyal Medya ve Kapsayicihk
Esneklik Amag -
Gelisim
Dijital
Istikrarl: bir teknolojilerin is F;;rrl;l;r danarka
kariyer ve is Yyerine Islerinin bir fark Kariyer pelen
giivenligine entegrasyonuna yaratmasini gelisimi ignsanlarla
deger verir; tanmik olmus ve isteyerek anlam igin egitim alismanin
esnek  c¢alisma adaptasyon ve amag arayigl Ve fie“irini
X Kusagi saatlerine ve ig- siirecinden icindedir. 6grenmeye anigamakta ve
yasam dengesine gec¢mistir; ancak (Seemiller  ve biiyiik ; erinde
olan ilgi daha dogal Grace,  2016; onem verir. Seiﬂﬂf{i
azdir kullanicilar Twenge vd., (Lee vd, cqjezteklegr
(Jurkiewicz  ve olarak goriilmez 2010). 2016). (Eisner '
Brown, 1998).  (Prensky, 2005) ’
2001). '
. Sosyal mec_i_y a Farkli  arka
Is-yasam ve teknolojiyi lanlardan
dengesine biiyiik kariyer gelisimi Islerinin bir fark Kariyer pelen
6nem verir ve ve 1§ arama yaratmasini geligimi ?nsanlarla
kariyerlerinde stireclerinde isteyerek anlam igin egitim .
esneklik bekler; aktif olarak ve amag arayisi ve ga’lsmanin
Y Kusagi - oo ’ ve amag arayist Ve degerini
Mil | is yerinde daha kullanir; icindedir. ogrenmeye Pt ve
(Milenyumlar) fazla  Ozgirliik teknoloji is ve (Seemiller v biiyiik ; erinde
ve kisisel zaman profesyonel Grace, 2016; Onem verir. > X
cesitliligi
arayigindadir yasamlarinin Twenge vd., (Lee vd, destekler
(Twenge  vd., ayrilmaz bir 2010). 2016). (Eisner '
2010). pargasidir 2005) ’
(Smith, 2010). '
Tamamen dijital
bir ortamda
Hem _is-yagam biiylimiis ve Kariyerlerini Farkli  arka
dengesi hem de sosyal medyay1 . planlardan
? A sosyal Kariyer
esnek  ¢alisma Kariyerlerini e gelen
< . ; . sorumluluk  ve gelisimi -
diizenlemelerine sekillendirmede . . .., ...~ 2. > _.. insanlarla
. 1 1 o stirdiiriilebilirlik igin egitim
biiylik bir deger kullanir; cercevesinde ve caligmanin
7 Kusag atfe_der; bu teknoloji ve sekillendirme  dgrenmeye degerini
kariyer sosyal medya *... . . s anlamakta ve
O " .2 egilimindedir.  bilyiik . .
tercihlerinde kariyer geligimi . N . s yerinde
R . . (Seemiller  ve Onem verir. s
belirleyici  bir ve kisisel . cesitliligi
e T Grace, 2016; (Lee vd.,
faktordir markalasma destekler.
X Twenge vd., 2016). .
(Seemiller  ve araglaridir 2010) (Eisner,
Grace, 2016). (Singh ve ' 2005).
Dangmei,
2016).

Bu karsilagtirma, kusaklar arasindaki farkliliklarin yani sira bazi temel benzerliklerin de oldugunu

gostermektedir. Her kusak, doneminin sosyal, ekonomik ve teknolojik kosullar1 tarafindan
sekillendirilmis olsa da is ve kariyer anlayis1 konusunda paylasilan degerler ve beklentiler de vardir. Bu,
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igverenlerin farkli kusaklardan caligsanlart etkili bir sekilde yonetmek igin kusak farkliliklarmi ve
benzerliklerini anlamalarinin 6nemini vurgulamaktadir.

Sonug¢ ve Tartisma

Gilinlimiizde is diinyasi, hizla degisen teknolojik, ekonomik ve sosyal kosullar altinda siirekli olarak
evrimlesmektedir. Bu dinamiklerin X, Y ve Z kusaklarini nasil sekillendirdigini anlamak, igverenlerin
ve yoneticilerin etkili insan kaynaklar stratejileri gelistirmeleri i¢in kritik 5neme sahiptir. Kusaklar aras1
farkliliklar igverenler igin hem sorunlar hem de firsatlar getirirken, uygun yonetim is yerinde uyumu ve
verimliligi artirabilir.

Bu noktada, X Kusagi is ve 6zel yasam dengesine dnem vermekte ve istikrar ile giivenlik aramaktadir.
Ote yandan, Y Kusag kariyerlerinde anlam ve amag pesinde kosmakta ve is-yasam dengesi ile esnek
calisma kosullarmi Onceliklendirmektedir. Soner (2023), Y kusagi yetiskinlerle yapmis oldugu
calismada, yetigkin bireylerin ¢ok yonlii kariyerleri ile simirsiz kariyerleri ve biligsel esneklikleri
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu saptamistir. Yani yetigkin bireylerin ¢ok yonlii kariyer
algilart arttikga, sinirsiz kariyer ve biligsel esneklikleri de artmaktadir. Bu durum Y kusaginin farkli
kariyer alanlarin1 beraber yiriitebildigini veya farkli kariyer alanlarina gegis yapabildiklerini
gostermektedir. Ayrica Y Kusagi igin teknolojiye erisim de kritik bir neme sahiptir. Teknolojiyi hem
iletisim araci hem de bilgiye erisim amagli kullanmaktadir. Bu nedenle ¢alistiklar1 kurumlarda gereken
teknolojik imkanlarin sunulmasi konusuna dnem vermektedirler. Y kusaginin bu 6zelligini literatiirde
birgok arastirmaci ¢aligmalarinda da (Mert, 2018; Keles, 2011; Yiiksekbilgili, 2013) goriilmektedir.

Z Kusag ise is yerinde teknoloji kullanimina, esneklige, 6zerklik firsatlarina, siirdiiriilebilirlige ve
sosyal sorumluluk degerlerine 6ncelik vermektedir. Derelioglu’nun (2022) ¢alismasinda, Z kusaginda
is deneyimine sahip olmanin, gelecek kariyer beklentisi ile yasam doyumu arasindaki iligkide
diizenleyici role sahip oldugu goriilmiistiir. Buna karsin, Z kusagi bireylerin gelecek kariyer beklentisi
ile yasam doyumu arasindaki iligkide aile gelir durumu, egitim gordiigii okul ve yasadigi yerin
diizenleyici etkiye sahip olmadig1 bulunmustur. incik’in (2024) yiiksek lisans tez calismasi da Z kusagi
icin ig yeri itibari, ekonomik giivence, sosyal degerler ve orgiit kiiltiiriiniin 6nem arz ettigini ortaya
koymustur. Ayrica, bu ¢aligmada katilimcilarin biiyiik bir kisminin kamu sektoriinde ¢alisma tercihinde
bulundugu ve daha 6nce is deneyimi yasamadiklari belirtilmistir.

Teknoloji, 6zellikle Y ve Z kusaklar1 i¢in is ve kariyer anlayisinda merkezi bir rol oynar. Y Kusagi
teknolojiyi is arama siireglerinde ve profesyonel ag olusturmada etkili bir sekilde kullanirken, Z Kusagi
icin teknolojiyi sadece bir ara¢ degil, hayatin ayrilmaz bir parcasi olarak gormektedir (Weller, 2017).
Isverenlerin, teknolojiyi kullanma ve teknolojik araclara erisim saglama konusunda bu dogal
yeterliliklere verdigi destek, bu kusaklarin is tatminini ve bagliligim artirabilir (Espinoza, Ukleja ve
Rusch, 2010). Z Kusagmin is yerinde aradig1 siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk, is diinyasinin
sosyal ve gevresel etkilere duyarli olmasi gerektigini gostermektedir. Bu degerler Z Kusagmin is
tercihlerini belirler (Hanel ve Vione, 2016). Isverenler bu kusag1 cekmek ve elde tutmak i¢in kurumsal
sosyal sorumluluk projelerine yatirim yapmali ve siirdiiriilebilir is uygulamalar1 benimsemelidir.

Esnek ve uzaktan ¢alisma diizenlemeleri, 6zellikle Z Kusagi icin, salgin sonrasi ortamda giderek daha
yaygin hale gelmistir. Kniffin ve digerlerine (2021) gore, bu politikalar is-yasam dengesi ve bireylerin
bireysel gereksinimlerini karsilamak icin yeni kistaslar olusturmustur. Isverenler tarafindan esnek
calisma politikalariin benimsenmesi ve bunlarin etkili bir sekilde uygulanmasi, tiim nesiller igin
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kapsayici bir igyerinin tesvik edilmesinde 6nemli bir adim olacaktir. Nesiller arast mentorluk ve ig birligi
programlari, ¢esitli nesillerin isyerinde bilgi ve becerilerini paylasmasina ve birbirlerinden 6grenmesine
yardimci olabilir. Y ve Z Kusaginin teknoloji yeterliliklerini X Kusagimin deneyimi ve liderlik
becerileriyle birlestirerek igyerinde bir sinerji ve yaraticilik ortami yaratilabilir (Egeler, 2003). Bu durum
esnek calisma politikalar1 ve nesiller arasi is birligi, teknoloji yeterliligi ile deneyimi birlestirerek
kapsayici ve verimli bir igyeri olusturabilir.

Genel olarak bu galismada, X, Y ve Z kusaklariin kariyer anlayislarindaki farkliliklar, igverenler ve
calisanlar igin ¢ikarimlarla birlikte ele alinmaktadir. ise yarayan insan kaynaklar1 stratejileri olusturmak
i¢in, igverenlerin kusaklar arasindaki farkliliklarin ve benzerliklerin farkinda olmasi gerekir. Gelecek
kusaklarin beklentileriyle uyumlu kurallar olusturmak, is yerinde iiretkenligi, motivasyonu ve uyumu
artirabilirken, kuruluslarin cesitliligi benimsemesini saglayabilir. Bu durumlar1 kullanarak, isverenler
cesitli kusaklardan ¢alisanlar1 daha iyi ¢ekebilecek, tutabilecek ve kullanabilecek ve bu da hem sirkete
hem de is giicline fayda saglayacaktir.

Oneriler

Bu calismanin bulgularina dayanarak akademisyenlere, psikologlara ve yasa koyuculara yonelik
asagidaki oneriler, bu kuruluslarin basarili planlar olusturmasina yardimci olabilir.

Arastirmacilara Oneriler

* Farkli nesillerin is ve kariyer yaklasimlarini etkileyen degiskenler hakkinda daha fazla bilgi edinmek
icin boylamsal arastirmalar yapilabilir. Bu galismalar, nesillerin is diinyasina bakis ag¢ilarimin degisen
ekonomik ve teknik durumlardan nasil etkilendigini daha net bir sekilde gosterebilir.

« Kiiltiirel degiskenlerin nesiller arasi is anlayisi ve tesvikler {izerindeki etkisini arastiran nitel
arastirmalar yapilabilir. Cesitli kiiltiirel nesillerin nasil farkli davrandiklarini ve iste farkli beklentilere
sahip olduklarini incelemek miimkiindiir.

* Ortaya ¢ikan teknolojilerin kurumsal ortami nasil etkiledigini ve farkli nesillerin bu degisikliklere nasil
uyum sagladigini bulmak igin yine nitel calismalar yapilabilir. Isverenler, bu bilgileri kullanarak hangi
teknolojik araglarin ve yaklagimlarin gesitli nesiller i¢in en iyi sekilde ¢alistigini belirleyebilir.

Kariyer Psikolojik Danismanlarina Oneriler

* Sinifta daha iyi kusaklar arasi is birligi ve anlayisi tesvik etmek i¢in egitim faaliyetleri gelistirilebilir.
Bu programlar, is uzmanlig1 ve kusaklar arasi motivasyon hakkinda bilgi paylasarak okul uyumunu ve
tiretkenligini artirabilir.

* Kariyer danismanlig1 programlar1 her kusagin degerlerine ve beklentilerine gore 6zellestirilmelidir.
Her kusaktan insan kariyer hedeflerine ulasmay1 daha kolay bulacak ve bunun sonucunda is mutluluklari
artacaktir. Esnek ve uzaktan g¢alisma diizenlemelerinin getirdigi zorluklar ve firsatlar hakkinda
danismanlik hizmetleri, 6zellikle pandemi sonrasi senaryoda sunulmalidir. Bu hem igverenlerin hem de
calisanlarin degisen is paradigmalarina uyum saglamasini kolaylastirabilir.

Politika Yapicilara Oneriler
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* Mevcut isgiicii diizenlemelerini, kusaklar arasi farkliliklari, teknolojik kullanimi ve esnek calisma
diizenlemelerini hesaba katacak sekilde degistirmek miimkiindiir. Sonug olarak, isverenler ve ¢alisanlar
modern isgiicli piyasasinin taleplerine daha kolay uyum saglayabilirler.

» Kurumsal sosyal sorumluluk ve siirdiiriilebilir is uygulamalar1 i¢in tesvik programlar igverenlere
sunulabilir. Bu, 6zellikle genc nesilleri (6rnegin Z Kusagi) isgiiciine ¢cekmek ve tutmak i¢in énemlidir,
clinkii cevresel ve sosyal sorumluluk konularinin farkindadirlar.
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EXTENDED ABSTRACT

This study aims to illuminate the links between the career goals and expectations of different generations
by examining in depth how and why the career conceptions of Generations X, Y, and Z have changed.
The social, economic, and technological conditions in which each generation grew up have shaped their
career goals and expectations. While traditional career conceptions emphasize long-term employment
and continuous work with a single employer, modern career conceptions emphasize flexibility, the
search for meaning, and personal fulfillment. This transition has created a major transformation in the
business world and made it imperative for employers to develop new strategies to meet the expectations
of different generations.

The main purpose of this study is to help employers better understand the differences between
Generations X, Y, and Z and to manage these differences effectively. Generation X seeks job security
and stability, while Generation Y seeks work-life balance and flexibility. Generation Z places
technology at the center of their lives and places great importance on values such as social responsibility
and sustainability. Each of these generations brings different perspectives and expectations to the
business world.

The study also provides strategic recommendations on how employers can manage these differences.
For example, providing job security and career development opportunities for Generation X, flexible
working hours and work-life balance for Millennials, and technology-based solutions and social
responsibility projects for Generation Z can increase job satisfaction. Intergenerational mentoring
programs and collaboration opportunities can also create synergies and encourage innovation in the
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workplace. In this way, employers can not only increase employee satisfaction but also maximize
productivity and harmony in the workplace.

Consequently, this study aims to enhance employers' capacity to manage generational differences by
taking an in-depth look at the implications of different generations' career understandings for the world
of work. These approaches can be the key to creating a more harmonious and productive workplace
environment.

The research uses a literature review and analysis of existing research findings to examine changes in
intergenerational career conceptions and their implications for the world of work. In particular, the study
assesses the links between the career aspirations and expectations of Generations X, Y, and Z and how
these differences pose challenges and opportunities for employers.

The findings suggest that Generation X (born between 1965 and 1980) seeks stability and security,
values work-life balance, and takes a pragmatic approach to technological adaptation. This generation
values security and long-term employment at the workplace while at the same time evaluating policies
to ensure work-life balance. Generation Y (born 1981-1996) pursue meaning and purpose in their careers
and value flexible working conditions and work-life balance. For this generation, a career is not only
about financial gain; personal fulfillment and contribution to society also play an important role.
Generation Z (born after 1997) sees technology as an integral part of their lives and focuses on
flexibility, innovation, and social responsibility. All generations find continuous learning and
development important in their careers. These differences stand out as important factors that employers
should take into account in their strategic planning.

Understanding and managing generational differences in the business world can increase cohesion and
productivity in the workplace. Developing strategies that align with the career expectations of
Generations X, Y, and Z will increase the capacity of employers to attract, retain, and make the most of
employees from these generations. Technology plays a central role in their understanding of work and
careers, especially for Generation Y and Z. Employers' support for these natural competencies in using
technology and providing access to technological tools in the workplace can increase their job
satisfaction and engagement. The sustainability and social responsibility that Generation Z seeks in the
workplace shows that the business world must be sensitive to social and environmental impacts. In the
post-pandemic environment, flexible and remote working arrangements have become even more
important, especially for Generation Z.

Recommendations for researchers, psychological counselors, and policymakers are presented.
Researchers can conduct longitudinal studies to better understand the factors affecting generations'
conceptions of work and careers. These studies can more clearly reveal the effects of changing economic
and technological conditions on generations' perspectives on the world of work. Career counselors can
develop career counseling programs for different generations and provide personalized services in
accordance with the values and expectations of individuals. This will make it easier for individuals of
all generations to achieve their career goals and increase their job satisfaction. Policymakers can update
existing labor laws to take into account flexible working models, the use of technology, and generational
differences. These updates will make it easier for employers and employees to adapt to the requirements
of the current labor market.
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These recommendations will make it easier for individuals to adapt to the ever-changing dynamics of
their lives and intergenerational differences in work and school life. Employers need to understand the
expectations and motivations of employees from different generations and develop strategies
accordingly. These approaches will increase harmony and productivity in the workplace, improve
employee satisfaction, and increase the competitiveness of employers. Intergenerational understanding
and cooperation will provide a significant advantage in overcoming the complexities and challenges of
the modern business world.
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