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Orgiitsel Davramigs  Arastirmalari
Dergisi yilda iki kez yayinlanan hakemli,
bir

Orgiitsel davrams, insan kaynaklari ve

bilimsel ve uluslararas: dergidir.
calisma hayatma iliskin makalelere yer
bu

alanlarda akademik gelisim ve paylasima

verilen dergimizin temel amaci,
katk: saglamaktir. Dergimizde “Tiirkce” ve
“Ingilizce” olmak {iizere iki dilde makale
yaymlanmaktadir. Dergiye yaymlanmak
tizere gonderilen yazilar, belirtilen yazim
kurallarma uygun olarak hazirlanmalidir.
Dergiye yaymlanmak {izere gonderilen
yazilar, daha oOnce yaymnlanmamis ve

yaymlanmak tizere gonderilmemis
olmalidir. Dergide yayinlanan yazilarda
belirtilen goriisler,

yazarlara ait olup

Orgﬁtsel Davranis Arastirmalari
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Y KUSAGI CALISANLARIN iS DEGERLERININ
ARASTIRILMASI: KONYA LI SANAYI ISLETMELERINDE BiR
UYGULAMA

Ogr. Gor. Ilknur CEVIK TEKIN* Prof. Dr. Tahir AKGEMCI
Selcuk Universitesi Selcuk Universitesi

OZET

alisanlanin Rendi dejerlerini ifade edebildiRleri, onlarin dejerlerinin anlasildigr bir

yapiun  olusturulmast orgiitsel verimlifiR, agisindan  onemlidir. Arastirmalar

gosteriyor Ki Risinin dojdugu donem ya da Rusagr onun degerlerini, tutumlarini ve

davramglanin etRilemeRtedir. Pek cok calismada oriaya Ronan Rusaklar arasindaki

deger farRhliklarinin, is degerlerine de yansimasi beklenmeRtedir. Bu ¢alismada,
geleceR on yilda is hayatimin %75’ini olusturmasi beklenen, onceRi Rusaklardan olduR¢a farkf
oldugu tartislan Y Rusagimn is degerlerinin arastinlmasi amaglanmistir. Calismamin Rapsam
Konya ilinde, sanayi isletmelerinde ¢alisan 1977-1994 arast dogumlu Y Kusagi ¢calisanlardir.
Veri toplama aract olarak, Aldemir, Arbak ve Ozmen (2003) tarafindan, bati ve yerel Raynakli
degerler goz oniinde bulundurularak olusturulmus, Tiirk Riiltiiriine ait 6zellikler ile gelistirilmis
“Is Gorme Anlayis1 (IGA)” olarak adlandinlan dlceR Rullambmgtar.

Anahtar Kelimeler: ¥ Kusagy, Is degerleri, Is Gorme Anlayist

A STUDY ON THE BUSINESS VALUES OF GENERATION Y
EMPLOYEES : AN APPLICATION ON INDUSTRIAL ENTERPRISES
IN THE PROVINCE OF KONYA

ABSTRACT

t is important for organizational productivity that an environment where employees

can express their own values and their merits are recognized be constructed. Studies

indicate that the period or the generation in which people are born affect their values,

attitudes and behaviors. As have been revealed in many studies, differences among
generations in terms of values are expected to have their reflections in business values, too. This
study aimed to investigate the business values of generation Y, who are disputed to be
significantly different from previous generations and are expected to constitute 75 % of the
business life in the next decade. The scope of the study includes generation Y employees born

*Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler MYO,
ilknurfekin@selcuk.edu.tr
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between the dates of 1977 and 1994 in industrial enterprises in the province of Konya. A scale
called “Turkish Work Mentality (TWM), which was developed by Aldemir, Arbak and Ozmen
(2003) taking into consideration the values of Western and local origins and improved by
incoporating characteristics specific to Turkish culture, was used as the data collection
instrument.

Key Words: Gen Y, Work Values, Work Mentality

1. GIRIS

Isgiiciiniin yapis: siirekli olarak degismektedir. Bu degisiklikler kuskusuz
bir Orgiitiin isgiicliniin niteliklerinde de degisikliklere neden olmaktadir.
Bir oOrgiit icerisindeki bireylerdeki degisimler yonetimin isgiiciiyle ilgili
politika ve yaklasimlarina etki etmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklari

uzman ve kurmaylari, isgiicii piyasasindaki cesitli degisiklikleri izlemek ve

° analiz etmek durumundadir (Bingdl, 2014: 53). TUIK 2014 verilerine gdre

Q
o oy calisan niifusun yaklasik %4071, is hayatinin ise %25’ini Y Kusagi
e olusturur. 2020 yilina geldigimizde bu kusak mensuplarinin calisan

niifusunun yarisini olusturmasi bekleniyor. Bu yiizden IKY acisindan en
cok Snemsenen, bilimsel calismalara en ¢ok konu olan kusaktir. Y Kusagi
calisanlarinin bilgi, tutku ve yetenek acisindan Orgiitlerine sunabilecegi
cok sey vardir. Yoneticiler islerin verimli, etkin ve yikici catismalardan
uzak tamamlanabilecegi bir ortami yaratabilmek icin bu kusagin
davranislarini tanimak ve onlar1 anlamak durumundadir (Robbins vd.,
2013:241). Y kusagimin is hayatinda sayisinin ve etkinliginin artmas ile
birlikte, yeni neslin degerleri, tercihleri, basari metodlari, amaclari,
istekleri, beklentileri, iletisim stilleri gibi pek c¢cok konu arastiriimak
istenmistir. Clinkii kusaklararas1 farkliliklar calisanlarin iletisim stilini,

teknolojik ihtiyaclari, profesyonel gelisim tercihlerini, isyeri beklentilerini,

ihtiyaclarin yararlarin1 ve zararlarini, istenilen liderlik tarzini, gecerli



Ilknur CEVIK TEKIN, Tahir AKGEMCI

sistemi belirlerler (Haeberle v.d., 2009: 62). Eskiden kusaklar arasindaki
farkliliklar daha yavas olusuyor ve is diinyasini fazla etkilemiyordu. Ancak
ozellikle teknolojide meydana gelen degisimlerin hizi, iletisimin
ozgiirlesmesi, smirlarin kalkmasi ve aliskanliklarin ciddi degisiklikler
g0stermesi Y Kusaginin degerlerinin arastirilmasini  gerekli kilmistir
(Komiirciioglu, 2014: 47). Bir Orgiitte degisime neden olan insan oldugu
gibi, degisimden etkilenip tekrar degisende insandir (Akgemci, 2008:
233). Basarili IKY’lerin yeni nesil calisanlarin amagclarini, is degerlerini,
temel inanglarmmi arzu ettikleri calisma yasamini arastirmalar:
gerekmektedir (Papavasileiou ve Lyons, 2014: 1-2). Calismada is
hayatinin onemli bir kismini olusturan Y kusaginin is degerlerinin
arastirilmast amaclanmistir. Calisma sonuclarinin, insan kaynaklar:

yoneticileri ve akademik alana katki saglamas1 beklenmektedir. @
2. DEGER VE i$ DEGERLERININ KAVRAMSAL CERCEVESI o dle

is degerleri kavrami, Rokeach (1973), Elizur vd. (1991) Schwartz (1992),
Yamuachi (1996), Hendel vd. (1996), Sagie vd (1996) gibi cesitli
aragtirmacilarin sayesinde gelismis bir kavramdir. Rokeach degerleri,
inanclar olarak tanimlar. Degerler kisiye gO0re degisen Onem sirasina
sahiptir ayrica ve davranis ve eylem olarak cevreye yansir (Ball-Rokeach,
1973: 737). Schwartz, “Ben, degerleri sosyal aktorlere (Ornegin Orgiitsel
liderler, politikacilar, sahislara) yol gOsteren kavramlar olarak
tanimliyorum. Eylemleri ve davranislar1 seciyorum ve bunlar
degerlendirmelerini istiyorum. Bu baglamda, degerler hayatta rehberlik
eden ilkeler olarak Onem sirasina gore siralanan, duruma gOre degisen

kriter ya da amaclardir.” (Schwartz, 1999:24).
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Duyu organlari ile elde ettigi ozellikleri varliklar1 tamimlamada kullanan
insan, o varliga onem atfetmede, kiymet bicmede duygusal olarak sahip
oldugu izlenimlerden yararlanir. Duygusal olarak sahip olunan bu
izlenimlere genel olarak “deger” adi verilir (Yesil ve Aydin, 2007: 66).
Degerler, sosyal yasantilarin Olgiitlerini olusturur. Bir davranig bicimini
Obiiriine tercih etmede degerler 6nemli bir rol tistlenmektedirler. Degerler
davranislarin kaynaklarini olusturdugu gibi Olciitlerini de belirler. Belirli
bir davranisi olusturmada etkin olan deger onun nasil olduguna da karar
verir. Degerler bir kisinin veya sosyal grubun kabul ettigi standartlar,
inanclar veya moral ilkelerdir (Yildiz v.d., 2013: 741). Deger en genel ve

0z olarak; “belirli bir durumu bir digerine tercih etme egilimi” olarak

tanimlanmaktadir (Tanriverdi, 2012:196).

D) (] is degerleri kavrami ise “degerlerin bir altkiimesi, bireylerin islerinde
° aradiklar1 Ozellikler, tatmin ve Oodiiller”, “arzulanan davranms tarzi”,
“pireyin igyerinden saglamak istedigi Ozel bir sonuca verdigi Onem

derecesi”, “kisinin Ozel bir gdreve karsi hissettikleri disinda genel olarak

ise kars1 gosterdigi tutum” seklinde tanimlanmaktadir (Kubat ve

Karaiiziim, 2010: 488).

Calisanin baghlhigini, is tatminini, tiikenmisligini énemli Olciide etkileyen
en onemli kavramlardan birisi is degerleridir. Ciinkii is degerleri, calisanin
almas: gereken pek cok kararda ona yol gosterir. Is degerlerinin tutum ve
davranislar tizerinde biiyiik etkisi oldugu pek cok calisma ile kabul
edilmistir (Gursoy v.d., 2008: 450). is degerleri konusunda insanlarin
kafasinda bir hiyerarsi oldugu diisiiniilmektedir. Bireyler is ve kariyeri ile

ilgili kararlar1 alirken kendi olusturduklar: bu hiyerarsiye uyarlar (Priyce,
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2014: 22). Bireylerin deger Oncelikleri; onlarin tutumlari, davranislari,

sosyal deneyim ve rolleri ile ilgilidir. (Ros v.d., 1999: 50).

is degerleri, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinligi tizerinde
de giiclii bir etkiye sahiptir. Buna “uyum teorisi” denir. Uyum bir Orgiitiin
bir bilesenin ihtiyaclari, talepleri, hedefleri, amaclar1 ve yapilar1 baska
bilesenin ihtiyaclari, talepleri, hedefleri, ve yapilariyla ile ne derecede
uyumlu oldugunu gosterir. (Nadler ve Tushman 1980) Uyum teorisine
g0re, cesitli bilesenler arasindaki uyum veya uygunluk ne denli biiyiikse,
organizasyon da genel olarak o denli etkilidir. Bilesenleri yanlis
ayarlanmissa, birbirlerine miidahale ederler ve genel olarak organizasyon
isleyisini bozarlar; bilesenler dogru ayarlanirsa Orgiit performansini
artirmak icin sinerjik olarak calisirlar. Roe ve Ester (1999) calisma
degerlerine birden ¢ok tanimla yaparak bir bakis saglamakta ve insanlarin
faaliyetleri veya sonuclari degerlendirdigi bir yontem olarak yapiy oWdle
Ozetlemektedirler. Sonraki davranis tizerindeki degerlerin nedensel etkisi
bircok arastirmaci tarafindan ortaya konmustur. Bu dizi genellikle deger-
tutum-davranis hiyerarsisi olarak adlandirilir (Cogin, 2012: 2279).
Inglehart “gelismis sanayi toplumlarinda kiiltiirel gelisme” kitabinda, yash
kusagin genc kusaga oranla degisime karsi daha cok direndigini yaziyor.
Ona goOre degisime karsi farkli kusaga mensup insanlarin tutumu da
farklilik gostermektedir. Ferdin bulundugu toplumsal ve ekonomik ortam

onun deger tercihinin belirlenmesinde onemlidir (Lotfi v.d., 2013: 97).
3. KUSAK KAVRAMI

Gecgmisi kimi kaynaklarca Antik Yunan’a Kkimilerince ise Eski Muisir
Uygarligina kadar uzanan kusak olgusu (Joshi vd., 2011: 179) ile ilgili

antropolojik ve sosyolojik arastirmalar ilk olarak Margaret Mead
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tarafindan  1960’larin  sonlar1  1970’lerin  baslarinda  yapilmaya
baslanmistir (Halse ve Mallison, 2009: 58). Kusak, genel olarak ayni
donemlerde diinyaya gelen ve o donemin sosyal, politik, tarihi ve ekonomik
sartlarmi  paylasmis, yani benzer sorunlarla karsilasmis, benzer
sorumluluklar: tistlenmis kisiler toplulugudur (Williams ve Page, 2011: 3-
11). Hung’a gdre, icerigi ve insanlar {izerindeki etkisi sosyoloji, antropoloji
ve sosyal psikoloji arastirmalarinda genisce tartisilmis olan, ayni yas
gruplarina ait dolayisiyla bir insanin hayatina kalic1 sekiller kazandiran,
benzer yasamsal deneyimleri, ortak degerleri ve dncelikleri olan kisilerden
olusur (Hung v.d., 2007: 840). Ayni donemde yasayan Kkisiler
sosyoekonomik ve kiiltiirel olarak benzer faktorler tarafindan etkilenirken
ayni zamanda homojen deneyimler edinir ve boylelikle nesillerin kisilik
ozellikleri  gelisir. Aynm1 donemde yasayanlarin, cocukluklarinda,
o (] ergenliklerinde ve  yetiskin  donemlerinde onlarin  tutumlarini,

beklentilerini ve degerlerini etkileyen ortak noktalar bulunmaktadir

(Halese ve Mallison, 2009 : 58). Ayni donem icinde aymi olaylar ile

deneyimlenen kisiler topluluguna kusak denir (Ryder, 1965: 845).

Kusaklar birbirine yakin tarihlerde diinyaya gelmis, benzer olaylara
sahitlik etmis, benzer sorumluluklar yiiklenmis ve benzer deneyimleri

paylasmis, ortak deger, inang, beklenti ve eylemlere sahip, cesitli
faktorlerce etkilenen ve bu faktorleri etkileyen gruplardir (Brown; 2012:

3580; Kupperschimdt, 2000: 66). Kusaklar, yaklasik olarak 25-30 yillik
bir zaman diliminden olusmaktadir. Bir neslin hangi adla anilacagi, o
neslin mensubu olan geng erigkinlerin neyin pesinde olduguna ve neyi

yasamlarinin dogal bir parcasi olarak gordiigiine baglhdir (Twenge, 2009:

638).
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Calisanlarin istek ve beklentileri igyeri ile ilgili kararlarini etkileyecektir.
istek ve beklentiler nesilden nesile degisir bu yiizden bir kusaga ait bir kisi
diger kusaklarin bakis acilarini anlamayabilir (Gursoy v.d., 2008: 450).
Giinliik hayatta "nesiller arasi anlasmazlik" olarak bilinen deger ve tutum
farklar1 yanhs anlasilmaya cok miisaittir ve genellikle insanlarin "Baba ile
ogul anlasamiyor." derken kastettikleri sey bdyle bir yanlis anlamanin
eseridir. iki nesil arasindaki anlagsmazlik toplumun biitiiniinii, yani bir
Onceki neslinde bir sonraki neslin de biiyiik cogunlugunu icine alan ve o
nesil boyunca devamli olan anlasmazliktir. Yeni bir neslin gelmesiyle
birlikte toplumun genel karakterinde de degisme gOriiliir (Glingor, 2000:
83). Aslinda, ayni igyerinde calisgan degisik kusaklara mensup is gorenler
arasimndaki farkliliklar bircok yoneticinin dikkatini cekmekle birlikte,
bazilar1 ilk bakista bu farkliliklarin internet veya teknoloji kullanimi gibi
basit seylere dayandigini diisiinerek konuya yiizeysel yaklasabilmektedir. b ~al
Ancak bunlarin Otesinde gruplar arasinda psikolojik farklhiliklar soz

konusudur ki bunlar is yerindeki davranislar1 iizerinde c¢ok etkili

olabilmektedirler. Orgiitler ve ydneticiler bu farkliliklar1 anladiklar:

takdirde uzun vadede daha basarili olabileceklerdir (Kose v.d., 2014: 152).
3.1.Kusak Tiirleri

Giiniimiizde artik biliniyor ki ayn1 donemde yasayan farkli kusaklara
mensup bireyler aym olay1 farkli bicimlerde yorumlayabilirler. Ciinkii
Onemli sosyoekonomik olaylar, yasanan savaslar, bu savaslardan alinan
sonuglar vb kisinin davranislarini, calisma degerlerini, tutumlarini ve
motivasyonunu etkiliyor (Srinivasan, 2012: 50). Gec¢miste de birden cok
nesil ayni is yerinde calisiyordu ancak hiyerarsik olan is tanimlarit ve

olusan sistem sayesinde birbirinden ayriliyorlardi. Orta yas calisanlar
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genellikle yonetim kademesinin ortasinda yer aliyorlardi ve cogunlukla
akranlariyla ya da bir kademe iistleriyle iletisim kuruyorlardi. Biirokrasi
yaklasimi hakimdi. Biirokratik yonetim ve biirokratik liderlik gelismisti.
Insan kaynaklar1 yonetimi bu diisiince etrafinda politikalar iiretmisgti.
Ancak son yillarda isyerlerinin insan kaynaklarinda onemli degisiklikler
oldu (Gursoy v.d., 2008: 448-449). Bugiin organizasyonlarin karsi karsiya
kaldigr kusak farkliliklar1 Orgiitlerde hem catisma, hem de isbirligi
acisindan biiyiik firsatlar yaratmaktir. Saglikli bir isyeri ortami olusturmak
amaciyla organizasyonlar, kusak sorunlari ile ilgili bakis acilarim
firsatlara doniistiirmelidirler. YoOneticiler, calisanlart yalnizca farkh
kusaklardan Ogrendikleri bir ortam degil, ayni zamanda yargilanma
korkusu olmaksizin diisiincelerini acikca paylasabildikleri acik ve
® kapsayict atmosferi olusturmak icin tesvik etmek zorundadirlar. Artan
cesitlilik daha fazla yaraticilik potansiyelini ve daha etkili is yapma
yontemlerini beraberinde getirir. Bu durumu organizasyonun ayrilmaz bir
parcast yapmak icin izlenmesi gereken politika, organizasyonlari
farkliliklara deger veren ve farkliliklar: giiclii bir sekilde savunan bir ¢cevre
haline getirmektir (Zeeshan ve Iram, 2012:317). Farkliliklarin iyi
yonetilemedigi  organizasyonlarda, is degerlerinde kusaklararasi

farkliliklar orgiitsel performanst olumsuz etkiler (Wils v.d., 2011: 446).

Cesitli yazarlara gore yapilan siniflandirmalarda bir kusagin hangi yillar:
kapsayacagina iliskin fikir ayriliklar1 bulunmaktadir (Reeves ve Oh 2008:
296). Bu calismada da akademik calismalarin cogunda oldugu gibi
Amerikan Niifus Sayim Idaresi temel olarak alinmistir. Amerikan Niifus
Sayim Idaresi (U.S.Census Bureau) yirminci yiizyildan giiniimiize kadar
kusaklar1 su sekilde isimlendirmistir,; 1929-1939 Buhran Kusagi, 1939-
1945 Savas Kusagi, 1945-1965 Baby Boomers (Biiyiik bebek patlamasi),
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1965-1977 X kusagi (Baby Bust), 1977-1994 Y Kusagt (Echo boom, Next
Generations), 1994-2003 Milenyum Kusagi, 2003 ve sonrasi Z kusagi

olarak adlandirilmaktadir. Giinlimiizde organizasyonlar genel olarak ii¢

ya da dort kusaktan (sessiz kusak ilave edilebilir) olusmaktadir.
3.1.1. Sessiz Kusak (1929~1945)

ikinci Diinya Savasi ve Biiyiik Buhran déneminde yasadid1 icin bu olaylar
bu nesil acisindan Snemli etkiye sahiptir. Bu kusagin tiyeleri bireysel istek
ve ihtiyaclarini bir kenara koyarak ortak hedeflere ulasmak ve kurumlara
glivenmek zorundaydilar (Junco ve Mastrodiscasa, 2007: 4). Savas
yillarinda tel dolap, gazli lamba teknolojisinde dogdular. Disiplin ve seref

onlar icin dnemliydi. Islerine, calistiklar1 sirketlere ve eslerine cok bagl

kaldilar. Oftoriteye katiksiz, saygili davrandilar. Donemin sartlarindan °

Q
dolay1 beklentileri diisiik bir nesildi (http://blog.milliyet.com.tr). Hem o e
diinyada hem filkemizde savas ve buhran donemi oldugu icin bu kusak o

insanlar1 kanaatkar, yasam standartlar1 (niifus, egitim, gelir ve saglik
gOstergeleri) giinlimiizle kiyaslandiginda oldukca diisiik olan caliskan
kisilerdir (Erden, 2013: 97-98). Calisma hayatindaki en yash kusaktir. Is
diinyasinda cok fazla olmamalarinin nedeni, pek cogunun emekliye

ayrilmis olmasidir. Onlar ¢ogunlukla kural ve anlasmalari uygulayan

gticlii liderlere ihtiyac duydular (Marshall, 2004: 18).

3.1.2. Baby Boomers Kusag1 (1945-1965)

ikinci Diinya Savas’ndan hemen sonraki “niifus patlamasi” yillarinda
dogan 1 milyar bebege “Baby Boomers” deniyor. Ayni1 evde hem anne
babalarina hem de o anne babalarin torunlarina baktiklari i¢in bu kusaga
“sandvic kusag1” da denilmektedir (McIntosh-~Elkins v.d., 2007: 241). Bu

kusak icin ebeveynlerine ve cocuklarina bakmak diger kusaklardan daha
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onemlidir (Smola ve Sotton, 2002: 364). BB’lerde sessiz kusak gibi sadakat
duygusuna sahiptirler ancak onlarin ki katiksiz bir sadakat degildir,
esitlikte icerir (Crampton ve Hodge, 2009: 2). Onlar icin davranis
kurallarina uymak, otorite ve hiyerarsiye sayg1 X ve Y kusagina gore cok
daha onemlidir (Wils v.d., 2011: 458). Yaygin olarak toplumsal cinsiyet
esitligi, 1rksal esitlik, cevre yonetimi gibi degerleri savunmuslardir
(Levickaité, 2010: 171). Ayrica “iskolik” olarak da bilinmektedirler
(Pekala, 2001: 32). Son dénemde yapilan calismalara gore BB kusaginin
degerleri; sonu¢ odakli, ayni isyerinde uzun siire kalma egiliminde olan,
maksimum c¢aba harcayan kisiler olarak bulunmustur (Kémiirciioglu,

2014: 48-49). “Calismak icin yasamis” bir kusaktir.
3.1.3. X Kusagi~ Baby- Bust (1965-1977)

o ° Kendisinden Onceki kusaga gore niifusunun az olmasindan dolay1 “bebek

° diisiisii ~ baby bust” adiyla da anilan “X kusag1” terimi 1991 yilinda
Kanadali yazar Douglas Coupland’in “Generation X: Tales for an
Accelerated Culture” isimli kitabindan sonra popiiler bir deyim haline

gelmistir (Tolbize: 2008: 3). Calkantili bir diinyanin belirsizlikleriyle
miicadele etmek zorunda kalan X kusagi, bu yiizden “kayip kusak” olarak
da adlandirilmaktadir. Diinyay1 saran petrol krizine ve sonuclarina sahitlik
etmis X kusaginin yasadiklari, bu kusagi cok calismaya, kariyer yapmaya
ve daha cok para kazanmaya zorlamistir (Altuntug, 2012: 867). Onlarin
yasam deneyimleri ve degerleri belirsiz yasamdan kaynaklanmaktadir ve
ailelerinden oldukca farklidir. Bu nedenle degisimlere kolayca adapte
olabiliyorlar ve esnektirler (Ordun ve Karaeminogullari, 2013: 242).

Toplumsal giivensizlik, hizli degisim, kati geleneklerin azaldigr bir

donemde diinyaya geldiler. Bu durum bireyselci olmalarina neden oldu
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(Smola ve Sotton, 2002: 365). Degisen diinya dinamiklerinin yansimasi
olan ekonomik sorunlar ile yiiz yiize gelmis, olabildigince kanaatkar,
toplumsal sorunlar karsisinda duyarli, sadik, idealist, siipheci ve
miicadelecidirler. Teknolojik devrime denk geldiklerinden zorunlu olarak

teknolojiyi kullanmaya baslamislardir. Markaya zaafi olan ilk kusaktir.
Otoriteye saygili, is motivasyonu yiiksek, is yasaminda sadik ve kanaat
duygulart yiiksektir. (Yiicebalkan ve Aksu, 2013: 18-19). Elestiri almay1

sevimezler ayrica sinik bir taraflari da vardir (Marshall, 2004:19).
3.1.4. Y Kusag1 (1977-1994)

Bu nitelemenin ash ingilizce “Gen Y.” agilimi ise “Generation Youth” yani
“Geng Nesil”.dir. “Generation” kelimesi dilimize “Kusak” olarak cevrilmis
ama “Youth” kelimesinin bdyle bir sanst olmamus, ilk harfi aynen o

alinmigtir (Sirim, 2006). Bu kusak, “Echo Boomers”, “MTV Generation”, ® o
“Generation Next”, “Net Generation”, “Peter Pan Generation” gibi isimler

ile de anmilmaktadir (Levickaite, 2010: 173). Y Kusagt onceki kusaklara
g0re oldukca farkli, hizla degisen teknolojik ortama kolayca uyum
gOsterebiliyorlar ve iletisimlerini dijital araclar kanaliyla sagliyorlar.
Clinkii yeni medya, hizli iletisim teknolojileri, soysal aglar Y Kusaginin
diger kusaklarla kiyaslandiginda calisma, sosyallesme ve iletisim
aligkanlhklarini degistirdi (Levickaite, 2010: 173). Ornegin geleneksel
O0grenme yontemlerine yerine, e-0grenme, e~destek kullaniyorlar (Halse ve
Mallison, 2009: 66). Y Kusag1 calisanlar is hayatinda dogru olarak
yonetildigi takdirde, yaratici ve yenilikci olmalarinin avantajini kullanarak
Orgiitler icin katma deger yaratabilirler. Degisikliklere kolayca uyum

saglayabilmeleri ~ onlar1  Onceki  kusaklardan  ayiran  Onemli
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Ozelliklerindendir. Hayatlarinda is/yasam dengesini isterler (Barford ve
Hester, 2011: 67). Onlarin yasamlarinda aileleri Onemli rol oynar.
Yoneticilerden gelecek olan geribildirim onlar icin cok dnemlidir ve bunun
icin bilisim teknolojilerini kullanmayn isterler. Hata varsa, nerede oldugunu

Ogrenip, kendi kendilerini motive edebilirler (Gilburg, 2008: 40-43).
3.1.5. Milenyum Kusag1 (1994~2003)

Dijital kusak olarak da adlandirilmaktadirlar. Teknoloji dostu olmanin

Otesinde teknolojik, bireysel, zor begenen kiiresel diinya vatandaslaridir.
Anne ve babalar1 olan X’lerle teknoloji kullanimi acisindan Onemli

farkliliklar tasiyan bu kusak PC, GSM ve internet cocuklaridir (Senbir,

2004: 26). Bu kusaklar televizyon seyretmekten, radyo dinlemekten ve

S islerinin ertelenmesinden hoslanmazlar. interneti artik teknoloji olarak
D) (] kabul etmeyen ve sanal ortamda ‘Web 2’teknolojisine yonelen, bilgiye
ovgle

° ulagsmay1 ana amaci olmaktan c¢ikaran, uygulamaya bilmekten daha cok

Onem veren, ayni anda bircok isi birden yapabildigi icin bunu saglayacak
cok fonksiyonlu karmasik aletleri kullanmay1 tercih eden kusaklardir. Bu
kusaklar ise formal egitimleri sirasinda yonlendirmek ve isletmelere karsi

olumlu bir alg1 gelistirmelerini saglamak gerekir (Yelkikalan, 2010: 15).
3.1.6. Z Kusag1 (2003 ve Sonrast)

1990’1arin ortalarinda 2000’1i yillarin baslarinda dogmus olan ve deyim
yerinde ise tam teknoloji kullananlarin neslidir. “Aninda Online” olarak da
bilinirler. Ayrica “Ben Nesli”, “Internet Kusag1”, “Generation Next”, “Net
Kusag1”, “Dijital Yerliler”, “Dot-com Cocuklar”, “Medya Nesli” isimleri
ile de anilmaktadirlar (Levickaite, 2010: 173). Internet ve mobil iletisim

teknolojilerinin var olmadigr bir diinyayr tanimadiklar1 icin diger
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kusaklardan ayrilir. Z Kusag1 ve sonrasinda sirketin tanimi da degisecek,
artik dort duvar arasinda, calisanlari, makine parki, ortaklar: ve sermayesi
ile degil, dis dinamikleri ile de birlesmek zorundadir. Daha az hiyerarsik
ve 7/24 isleyen organizasyonel yapilar gelecegin is yerlerinin resmini
olusturacak ayrica evden calisma da artacak (calisanda dis kaynak

kullanimi)) bu durumun organizasyonlarin maliyetlerini azaltacagi

beklenmektedir (Senbir, 2004: 112).
4. IKY ACISINDAN Y KUSAGI VE i$ DEGERLERI

Her kusagin onu diger kusaklardan ayiwran farkli “degerler”i vardir
(Nambiyar, 2014: 332). Is hayatinda sayis1 en hizli artan calisanlar Y

kusagindan oldugu icin calismanin konusunu “Y Kusaginin Is Degerleri”

olusturmaktadir. Bu kusak siirekli “’neden?” sorusunu sormaktadir. Neden °

O
saygili olmaliyyim? Neden konulan kurallara uymaliyyim? Neden p *
performans degerlendirmesi icin 90 giin beklemeliyim? Neden bu isletme b ~al

ya da miisterileri umurumda olsun?” gibi sorular yonelten ve aldigi
cevaplara gOre hareket eden bir kusakfir. Diger yandan talepleri
karsilanmayan Y kusagi kolayca isten ayrilabilmektir (Yelkikalan ve Altin,
2010:14). Ciinkii Y kusagi i¢in zaman, paradan daha onemlidir (Lai v.d.,
2010: 439). Kisisel yasamlarina ¢ok deger vermekte ve kendileri icin daha
faydali olacagini hissettiklerinde bir isi birakip digerine rahatlikla
gecebilmektedirler. Isletmeler acisindan elde tutulmasi en zor kusaktir
(Calhoun, 2005;470). Onlar cok sey talep eden, cabuk cevaplar ve
sonugclar isteyen bir kusak olarak bilinmektedir. Bir kuruma kars1 sadakat
duygularinin olmamasi onlar icin siradan bir durumdur. Daha eski
kusaklara yalnizca yas veya deneyimleri icin saygi duymak zorunda

olmadiklar1 goriisiindedirler (Weingarten, 2009: 29). Coklu gorevleri
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yerine getirmede basarili, takim calismasina yatkindirlar. Calisma
konusunda kendinden onceki kusak olan X’lerin aksine bagimsiz olmak

istemezler, yOneticilerinden calismalarina rehberlik etmelerini isterler

(Reisenwitz ve Iyer, 2009: 94).

Y kusaginin benmerkezci bir is etigi vardir. Bu, kulaga ilk geldigi anda ki
kadar olumsuz bir durum degildir. Y kusagr gOrevini hakkiyla
tamamlamaya kendini adar. Onlar, etrafa bakmalarini ve simdi ne

yapmalar1 gerektigini gdrmelerini talep eden sekilde yetistirilememislerdir.
Bunun yerine “Benim gorevim nedir?” diye sorarlar ve bu gdrevi en iyi, en
hizli bicimde tamamlamak icin c¢alisirlar. Ardindan, islerinin bittigini
varsayarlar. Bu durum Y kusag1 calisanlarla diger kusaklardan yoneticiler
arasindaki en dnemli farkliliktir. Y kusagi ile yapilan goriismelerde %27’si
blirokratik siireclerden (gereksiz onaylar, zaman alici islemler, modasi
b ~al gecmis kurallar) %18’i patronlar: tarafindan kendilerine verilen siirpriz

projelerden sikayetcidirler. Y kusag1 calisanlar geri bildirimi dnemserler.

Onlar icin dnemli olan biiyiik resmin neresinde yer aldiklarini bilmektir.

Yoneticilerin ya da patronlarin gOrdiigli manzarayr onlarda gormek
isterler. Onceki kusaklar bu bilgileri paylasarak kontrolii kaybedeceklerini
diigiiniiyorlar. Ancak Y kusagi nereye gittigini daha da Onemli neden

gittigini bilirse verimli olabilecektir (http://www.hrdergi.com). Y kusagi

kendilerine rehberlik etmeleri icin giiclii bir lider yerine iyi belirlenmis
amagclar isterler (Marshall, 2004: 19).

Kendinden emin, kendine giivenen, takim odakli (Ordun ve
Karaeminogullari, 2013: 242). Y Kusagi, farkli degerleri, varsayimlari ve
davranislart giindeme getirmektedir. Y Kusaginin gelisiyle, Orgiitler,

stirekli devinen isgiicli pazarinda, rekabetci avantajlarini kullanarak, yildiz
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uygulamacilar1 nasil cezbedip, biinyelerinde nasil tutacaklarina iliskin yeni
stratejiler  gelistirmektedirler. On cephede (giindemde) calisanlarin
gelisimi icin Ozellikle bir liderlik araci olarak yeniden canlanmis olan
mentorlilk  (danmismanlhik) bulunmaktadir. Mentorliige duyulan bu ilgi,
rekabetci avantajin; kitlesel emekliklerle yeni calisama alanina giren
insanlarin, Orgiitsel bilgi ihtiyaclarinin meydana geldigi bir zamanda,
calisanlarinin  gelisimi  ile rekabetci avantajin  farkindaligindan
kaynaklanmaktadir. Calisanlarin gelisimi icin sartlar hazirlandik¢a, Y
kusag1 beklentileri ve mentorliik gereksinimleri ile bunlarin nasil formel
mentorliikk programlarina dahil edilecegiyle ilgili sorular da giindeme
gelmektedir. Bunlar1 yapmanin gerekeesi ise Y kusaginin deneyimlerine
iliskin calismalarin akademik alandan Orgiitlere  aktarilmasidir.
Mentorliik, yalnizca kariyerleri baslatmaz ayni zamanda meslekler icin o e
stratejik hedefleri de icinde tasir (Nambiyar, 2014: 334). Y Kusagina gore °
yoneticiler, esnek ve yetki devrine basvuran Kkisiler olmalidir.

Bagimsizdirlar ve ¢ok yakindan idare ve yonetim istemezler. Yasca biiyiik

olan diger kusaklara kisa vadede itaat edebilirler ancak uzun siirede

direnme ya da baglhilik eksikligi soz konusu olabilir (Crampton ve Hodge,

2009: 4). isyerinde sorunlari oldugu zaman geleneksel hiyerarsi sistemine

gdre sorunlarim c¢ozemezler. Iyi bir nedenleri oldugu zaman otoriteyi
sorgulamaktan korkmazlar. Neredeyse tamaminda coklu gdrevlere

yatkinlik fark edilebilir (https://thetalkingdeskii). ise baghliklari, eski
kusaklara gore daha diisiik olan bu kusak yaptigi ise, iirettigi degere
kendisini ait hissetmek istiyor. Aksi halde mutsuz oluyor, verimliligi
diisiiyor. islerden aldigir maddi tatminin yaninda manevi tatmin de onlar

icin dnemlidir (Komiirciioglu, 2014: 45).
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Y kusag kendisine mentorluk ya da liderlik yapacak kisiyi
organizasyondan bekler. Mentor sadece kariyeri baslatmaz ayni
zamanda calisanin kariyeri icin stratejik planlama yapar giivenilir

ve stirekli is arkadasidir.

e 7 glin 24 saat “online”dirlar. Yiiz yiize iletisim yerine e~posta ya da

mesaj yazmayi tercih ederler.

e Y Kusagi calisanlar “aidatlarinin 6denmesi”ni beklemezler onlar
orgiitleri icin degerli olduklarini bilmeyi isterler. Onlar icin para

basaridan daha az 6nemlidir.

e Onlar oforiteye soru sormaktan korkmazlar, her zaman yeni
gdrevler arayisi icerisindedirler. Islerini anlamlandirabildikleri kati

o Ogrenme egrisi isterler (Nambiyar, 2014: 335-338).
5. ARASTIRMA
5.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Arastirmanin drneklemini Konya sanayi isletmelerinde calisan 1977-1994
dogumlu, Y Kusagi calisanlar olusturmaktadir. “Y Kusaginin is degerlerini
belirlemek” amaciyla yapilan calisma icin, Orneklem sayisi1 250 olarak
belirlenmis, ancak yapilan capraz analizler sonucu ve eksik cevapl olan
anketlerin degerlememeye alinamamast neticesinde 187 anket analizde
kullanilabilmistir. Anket yontemi ile sunulan sorular, 5’1i likert tipi ile
olusturulmustur. Calisanlar anketi cevaplamaya baslamadan Once, isim
kullanilmayacagi, cevaplarin gizli tutulacagi, calismanin bilimsel amacla
yapildigr hatirlatiip, gercek diisiincelerini paylasmalari hususunda
calisanlar bilgilendirilmistir. Calismada, her bir soruda calisandan, TDK

sozliigline gore aciklamasi verilen degerlere katilip katilmadigina cevap
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aramasi istenmistir. Y Kusagr mensubu c¢alisanlarin verdikleri cevaplarin
kodlarindan; (1)Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3)Kismen
Katiliyorum, (4)Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum anlamina
gelmektedir. Arastirmanin Olgegini Aldemir v.d. (2003) tarafindan
gelistirilen IGA (Is Gorme Anlayis1) olusturmaktadir. Olcek 58 sorudan ve
5 boyuttan olusmaktadir. Calismanin etkinligi icin gerekli olan gecerlilik
ve giivenilirlik analizleri sonucu 46 madde, 5 boyuttan olusan bir Slcek

elde edilmistir.
5.2. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amaci etrafinda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

Hi. Y kusag calisanlarin IGA Slceginin boyutlar: arasinda, yas gruplari

agisindan anlamli farkliliklar vardir. ®

Q
Hy. Y kusagl cahisanlarin IGA Olceginin boyutlar1 arasinda medeni ® ®
durumlarina gore anlaml farklilik vardir. o

Hs. Y Kusag calisanlarin IGA Slceginin boyutlar: arasmnda cinsiyetlerine

g0re anlamli farklilik vardir.

H.: Y kusagi calisanlarin IGA dlceginin boyutlar: arasinda calisma siireleri

acisindan anlamh farkliliklar vardir

Hs. Y kusag calisanlarm IGA Olceginin boyutlar1 arasinda egitim

durumlarina goére anlamh farkliklar vardir

He. Profesyonel IGA ile Statii odakli IGA arasinda pozitif ve anlaml iliski

vardir.

H7. Profesyonel IGA ile Riya Anlayisi arasmda negatif ve anlamli iliski

vardir.

Hs: Profesyonel IGA ile Akilci IGA arasinda pozitif ve anlamli iliski vardir.
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Ho: Statii Odakli IGA ile Mistik Kdkenli IGA arasinda negatif ve anlaml bir

iligki vardir.

Hio: Statii Odakli IGA ile Riya Anlayis1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski

vardir.

Hip. Statii Odakli IGA ile Akiler IGA arasinda pozitif ve anlaml bir iliski

vardir.

Hiz Mistik Kokenli IGA ile Riya Anlayis1 arasinda negatif ve anlamh bir

iligki vardir.

His: Mistik Kokenli IGA ile Profesyonel IGA arasinda negatif ve anlamli bir

iligki vardir.
His: Akilci IGA ile Riya Anlayisi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir.

5.3. Arastirmanin Bulgular
° 5.3.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya, sanayi isletmelerinde calisan, farkli meslek gruplarina ait
calisanlar katilmistir (n=187). Arastirmada katilimcilarin demografik
ozelliklerine ait bilgiler soyledir: Arastirmaya katilanlarin 54’ii  kadin
(%28,9) ve 1330 (%71,1) erkektir. Katilmcilarin yas dagilimi
incelendiginde, 737 (%39) 20-25 yas araliginda, 62’si (%33,2) 26-31 yas
araliginda, 52’si ise (%27,8) 32-37 yas araligindadir. 85 (%45,5) calisan
evli, 102 (%54,5) calisan bekardir. Calisanlarin egitim durumu
incelendiginde; 49 calisan ilkdgretim (%26,2), 71(%38) calisan lise, 30
(%16)calisan on lisans, 31(%16,6) calisan lisans ve 6(%3,2) calisan
lisanstistii egitim diplomasina sahiptir. 37 (%19,8) calisan 1 yildan az, 89
(%47,6) calisan 1-5 yil arasi, 43(%23) calisan 6-11 yil, 18(%9,6) calisan

12 y1l ve tizeri siire igyerinde calismistir. (Tablo1).
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Tablo 1. Frekans ve Yiizde Analizi

Demografik Ozellik N %
Cinsiyet
Kadin 54 28,9
Erkek 133 71,1
Yas
20-25 73 39,0
26-31 62 33,2
32-37 52 27,8
Medeni Durum
Evli 85 45,5
Bekar 102 54,5
Egitim Durumu
ilkogretim 49 26,2
Lise 71 38,0
On lisans 30 16,0
Lisans 31 16,6
Yiiksek Lisans 5) 2,7 % @
Doktora 1 0,5 ) ®
Kurumda Calisma Siiresi ) A ®
1 Yildan Az 37 19,8
1-5 Y1l 89 47,6
6-11 Y1l 43 23,0
12 Y1l ve Uzeri 18 9,6

5.3.2.Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Faktor analizi Oncesinde Orneklem biiytikliigiiniin ~ faktorlestirmeye
uygunlugunu test etmek icin KMO testi ve degiskenler arasinda iliski olup
olmadigini belirlemek icin ise Bartlett testi yapilmistir. KMO katsayisi, veri
matrisinin faktor analizi icin uygun olup olmadig1 ve veri yapisimin faktor
cikarma icin uygunlugu hakkinda bilgi verir. KMO’nun 0.60’tan yiiksek
cikmasi istenir. Yapilan analiz sonucunda, KMO degerinin (0.708) ve
Bartlett testi sonuglarinin  (XZ=4165; p<0.01) anlamh oldugu

gOriilmiistiir. Bu bulgulara gore, calismadaki Orneklem biiytikliigliniin



Orgiitsel Davranis Arastirmalarr Dergdsi

The Journal Of Organizational Behavior Research

Cilt / Volume: I, Say1 /Issue: 2, Y1l / Year: 2016, Sayfa / Pages: 15 — 52

faktor analizi yapmak icin “yeterli” oldugu ve degiskenler arasinda pozitif

yonlii iligki oldugunu tespit edilmistir. (Tablo 2)

Tablo 2. KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Olcek Gecerliligi ,708
Ki Kare 4104,77
Bartlett Kiiresellik Testi Sd 1653
P Degeri ,000

Olcekteki verilerin hangi kategoriler altinda toplandigini belirlemek ve
Olcekteki temel bilesenleri belirlemek icin dik dondiirme yontemi (varimax
rotation) kullanmilmistir. Hesaplanan 0z degeri ve varyans degerlerine gore,
0z degeri (eigenvalue) 1’den biiyiik 5 bilesen oldugu goriilmiistiir. (Tablo 3)

Tablo 3. Olcme Aracindaki Faktorlerin Toplam Varyansi Aciklama

° Yuzdeleri
@
° Baslangic Ozdegerleri Dondurulmus Kareli Yuklerin
(] Tplanu
) ® Faktorler Toplam | Varyans Kumulatif Toplam | Varyans | Kumulatif
¢ %) %)
1 14,157 8,211 14,157 3,512 6,056 6,056
2 23,332 | 2,530 9,175 2,596 5,098 | 11,154
>, 27,694 1,621 4,362 2,052 4,476 15,630
4 31,561 | 1,208 3,876 1,310 4,201 | 19,831
5 35,314 | 1,058 3,753 1,416 4,087 23,918

Verilere dondiiriilmiis icerik analizi yapilip her bir faktorii olusturan
maddelere iliskin faktdr yiik degerleri hesaplanmistir. Olcekteki
maddelerin faktor yiik degerlerinin 0.402 ile 0.805 arasinda degistigi
Oriilmiistiir. (%40’1n altinda olan degerler dlcekten ¢ikarilmistir) 1. Faktor
10 degerden olusup “Profesyonel Odakli IGA” olarak isimlendirilmistir. 2.
Faktdr, 8 degerden olusup “Statii Odakli IGA” ismini almistir. 3. Faktor 11
degerden olusup “Riya Odakli IGA” olarak adlandirilmistir. 4. Faktor 12
degerden olusup “Akilct IGA” olarak isimlendirilmistir. 5. Faktér 5

degerden olusup “Mistik Kokenli IGA” olarak isimlendirilmistir.
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Tablo 4. Faktdr Analizi (Ddndiiriilmiis icerik Matriks Analizi) Sonuclari

1 2 3 4 5
(Profesyonel) | (Statii) (Riya) | (Akidcr)) | (Mistik)

Rekabet ,722
Yetkinlige onem vermek ,568
Sorguculuk ,058
Uzlagsmacilik ,049
Sayginlik BB,
ishirligi ,635
iradecilik ,506
isini iyi yapmak* AT1
Risk almak 436
Sezgisellik 421
itaatkarlik* ,805
Riitbe ve Makama Onem verme* ,778
Milliyetcilik* ,667
Baskicilik* ,034
Kurallara Uymak ,020
Bagimlilik ,494
Merkeziyetcilik* ,480
Sadakat® 435
Maddiyatcilik ,793

Kuskuculuk* ,138 o

israf* , 702 P e
Gosterig ,676
Tembellik* ,645 ()
Hizipcilik* ,634
iki Yiizliiliik* ;543
Kayirmacilik* BB
Katilik* ,462
Haddini bilmek* ,453
Hosgorii 424
Adil olmak ,754
Bugiinii yagamak* , 131
Disiplin ,688
Tevazu* ,686
Girigkenlik ,666
Giiven* ,650
Bilgi paylagimi ,072
Akileilik ,034
Ayrintilara Onem verme ,506
Dostluk ,494
Bilimsellik ,440
Diiriistliik* ,402
Din* 699
Aile baglart* ,625
Duygusallik” ,078
Gelenekgilik* ,470
Kadercilik* ,443
*isaretli degerler, deger profilini olusturan yere kaynaklari degerlerdir. Kalanlari ise bati

kaynaklidir.
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Cronbach alfa katsayisi, glivenirligin test edilmesinde en yaygin kullanilan
yontemdir. Alfa degeri bir dlcekteki maddeler arasi ortalama korelasyona
bagh olup, Slcegin icsel tutarhigm gosterir. Olcekler, belirli bir yapiy
Olctiikleri icin Olcegi olusturan maddelerin birbiriyle pozitif korelasyona
sahip oldugunu varsayar. Cronbach alfa katsayisinin diisiik degeri (0’a
yakin olmasi) degiskenlerin igsel olarak iliskili olmadigini gOsterir.
Cronbach alfa katsayisi 0.60 ile 0.70 arasi deger almasi, Olcegin
kullanilabilir oldugunu goster. Cronbach alfa katsayisinin 0.70’den biiytik
olmasi igsel tutarliligin yiiksek oldugunu ifade eder. Calismada kullanilan
Olcegin cronbach alfa degeri %84 olup oldukca yiiksek giivenilirlige
sahiptir. Boyutlarin cronbach alfa degeri de (0,60 ile 0,73 aras1) calismada

kullanilabilir araliktadir.

o .. Tablo 5. Olcek ve Boyutlarinin Cronbach’s Alpha Degerleri
. ® ¢ Degiskenler ls\gﬂe cm]gsggli Rlighn
Profesyonel Odakli iIGA 10 0,732
Statii Odakli IGA 8 0,621
Riya Odakli IGA 11 0,703
Akilct IGA 12 0,687
Mistik Kokenli IGA 5 0,602
IGA Olgegi Giivenilirlik 46 0,835

5.3.3. Tamimlayic1 Analizler (Ortalama ve Standart Sapmalar)
Tablo 6. Boyutlarin Ortalama ve Standart Sapmalar1

DEGERLER Ortalama Std. Sapma
Profesyonel Odakli IGA 3,6481 ,57971
Statii Odakl IGA 3,4599 ,57023
Mistik Kskenli IGA 3,4235 68367
Riya Odakli IGA 3,1356 ,59653
Akilcl IGA 3,6807 ,04487
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Boyutlar arasinda Y kusagi calisanlarin en cok onem verdikleri boyut,
“Profesyonel is Gorme Anlayigi”dir. En az dnemsedikleri ise “Riya Odakli ig

GOrme Anlayis1”dir.

Tablo 7. Profesyonel Odakli iGA Ortalama ve Standart Sapmalar1

DEGERLER Ortalama Std. Sapma
IRADECILIK 3,5348 1,09869
iSBIRLIGI 3,4759 1,09407
REKABET 3,6417 1,02913
RISK ALMA 3,4706 1,09885
SAYGINLIK 3,8075 1,09512
SEZGISELLIK 3,3850 1,16462
SORGUCULUK 3,9840 0,99718
UZLASMACILIK 3,3957 1,16563
YETKINLIGE ONEM VERMEK 4,0374 1,17487 S e
iSINI 1Yl YAPMAK 3,7487 1,13400
) (]
o ]

Profesyonel IGA’da calisanlarin en ¢cok onayladiklar: deger, yetkinlige dnem
vermektir. Ardindan sirasiyla; sorguculuk, sayginlik, isini iyi yapmak,
rekabet, iradecilik, isbirligi, risk alma, uzlasmacilik ve sezgisellik
gelmektedir. Bu boyutta en az dnemsedikleri deger, sezgisellik degeridir.

Tablo 8. Statii Odakli IGA Ortalama ve Standart Sapmalari

DEGERLER Ortalama Std. Sapma
BAGIMLILIK 3,3850 1,18748
BASKICILIK 3,0535 1,31465
ITAATKARLIK 3,7112 1,11299
KURALLARA UYMAK 3,7326 1,05909
MERKEZIYETCILIK 3,4545 1,22335
MILLIYETCILIK 3,6310 1,15828
SADAKAT 3,3309 1,19305
RUTBE VE MAKAMA ONEM VERMEK 3,3904 1,21925
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Statii odakli IGA’da Y kusag1 calisanlarin en cok katildiklar: deger kurallara
uymaktir. Ardindan sirasiyla; itaatkarlik, milliyetcilik, merkeziyetcilik,

riitbe ve makama Onem vermek, bagimlilik, sadakat ve baskiciliktir.
Dolayisiyla bu boyutta calisanlarin, en az katildiklar: deger baskiciliktir.
Tablo 9. Riya Anlayis1 Ortalama ve Standart Sapmalar:

DEGERLER Ortalama Std. Sapma
GOSTERIS 3,4545 1,21009
HADDINI BILMEK 3,3209 1,19755
HIZIPCILIK 2,6417 1,35400
HOSGORU 34171 1,21696
Ki YOZLULUK 2,8930 1,23101
ISRAF 2,7594 1,43342
KATILIK 3,1176 1,23874
KAYIRMACILIK 3,3102 1,17778
KUSKUCULUK 3,2995 1,27682
MADDIYATCILIK 3,4973 1,14241
e TEMBELLIK 2,7807 1,41043
° *
o¥ile Y kusagi calisanlarin riya anlayisi boyutunda; en cok katildiklar1 deger

“maddiyatcilik”, digerleri sirasiyla; goOsteris, haddini bilmek, hosgorii,
kayirmacilik, kuskuculuk, katilik, ikiytizliliik, tembellik,  israf ve
hizipciliktir. En az dnemsedikleri deger hizipgiliktir.

Tablo 10. Akilc1 IGA Ortalama ve Standart Sapmalart

DEGERLER Ortalama Std. Sapma
ADIL OLMAK 3,6684 1,31869
AKILCILIK 3,4973 1,26310
AYRINTILARA ONEM VERME 3,5775 1,15848
BiLGI PAYLASIMI 3,5508 1,24059
BILIMSELLIK 3,7540 1,12805
BUGUNU YASAMAK 3,0214 1,37941
DISIPLIN 3,6631 1,14951
DOSTLUK 3,6631 1,16346
DURUSTLUK 3,8021 1,16323
GIRISKENLIK 3,8182 1,11639
GUVEN 3,4225 1,14916
TEVAZU 3,3294 1,25421
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Akilc1 IGA’da Y kusagi calisanlarin en cok katildiklar: deger giriskenlik
iken en az Onem verdikleri deger ise bugiinii yasamaktir. Diger Onem
verdikleri degerler sirasiyla; diiriistlitk, bilimsellik, adil olmak, dostluk,

disiplin, ayrintilara Oonem verme, bilgi paylasimi, tevazu, akilcilik ve

guivendir.

Tablo 11. Mistik Kokenli IGA Ortalama ve Standart Sapmalari

DEGERLER Ortalama Std. Sapma
AILE BAGLARI 3,4866 1,16563
DUYGUSALLIK 3,2193 1,16400
GELENEKCILIK 3,4813 1,19741
KADERCILIK 3,2727 1,25529
DIN 3,6578 1,16420

Calisanlarin en c¢ok deger verdigi mistik anlayis din iken en az
Oonemsedikleri duygusalliktir. Diger dnem verdikleri degerler sirasiyla; aile
baglari, gelenekcilik, kadercilik ve duygusalliktir.

5.3.4. Demografik Degiskenlere Gore Farklilik Testleri i ®
Ankete katilanlarin Olgege verdikleri yanitlarin demografik oOzelliklerine

g0re farklilik gosterip gOstermedigi, iki kategorili degiskenlerde t testi ile,

ikiden fazla kategoriye sahip degiskenlerde ise tek yonlit ANOVA analizi ile

test edilmistir. ANOVA analizi sonrasinda istatistiki bakimdan anlaml

farklilik olusmus ise, hangi kategorilerde ortaya ciktigini belirlemek

amactyla coklu karsilagstirma testlerinden Scheffe testi kullanilmistir.

Tablo 12. Medeni Duruma Gore iGA’nin Degerlendirilmesi

Evli Bekar
(n=85) (n=102)
Fakitrler

Ort. | Std.Sap. Ort. Std..Sap. P
Profesyonel IGA 3,68 ,04857 3,63 ,60619 ,298
Akile1 IGA 3,62 ,07779 | 3,55 ,61691 ,644
Mistik Kdkenli IGA 3,49 ,63212 S ,72198 ,483
Statii Odakl1 IGA 3,45 ,56825 3,46 ,57462 ,394
Riya Anlayis1 3,18 ,07522 3,10 ,61402 ,278
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T testi sonucuna gore calisganlarin medeni durumlar: acisindan boyutlar
acisindan anlaml farklilik yoktur (p>0,05)

Tablo 13. Cinsiyete Gore iGA’nin Degerlendirilmesi

Kadin Erkek
(n=54) (m=133) P
Faktorler

Ort. Std.Sap. Ort. Std..Sap.
Profesyonel iGA 3,71 ,56460 3,62 ,08553 ,298
Akile1 IGA 3,61 ,49331 3,57 ,06586 ,644
Mistik Kokenli iGA 3,47 ,58186 3,40 ,72194 ,483
Statii Odakli IGA 3,52 | ,57567 3,44 ,56860 1394
Riya Anlayisi 3,21 | ,52896 3,10 62151 278

Calisanlarin cinsiyetine gore boyutlar arasinda fark yoktur. Aralarindaki
fark istatistiksel bakimdan anlamli olmamakla birlikte kadinlarin boyut

ortalamalari erkeklerden daha yiiksektir.

o Tablo 14. Yas Gruplarina Gore iGA’nin Degerlendirilmesi
°
. Faktorler 20-25 26-31 32-37 yas Anova
ol Yas Yas (n=52)
(n=73) (n=62)
Ort. | Std. | Ort. | Std. | Ort. | Std. |F P
Sap Sap Sap.
Profesyonel iGA | 3,65 | 0,59 | 3,73 | 0,55 | 3,55 | 0,60 | 1,27 | ,283
Akilct IGA 342 | 0,52 | 3,70 | 0,47 | 3,52 | 0,64 | 2,43 | ,091
Stati  Odakli | 3,41 | 0,69 | 3,62 | 0,48 | 3,33 | 0,61 | 4,12 | ,018
IGA
Mistik Kokenli | 3,26 | 0,77 | 3,65 | 0,53 | 3,39 | 0,66 | 5,68 | ,004
IGA
Riya Anlayisi 304 | 0,60 | 3,26 |056 |3,12 |060 | 2,19 |,115

Anova testi sonucuna gore, statii odakli ig gorme anlayisinda ve mistik
kokenli is gdrme anlayisinda anlamli farklilik olusmustur (p<0,05) Diger
gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki farklhiik istatistiksel olarak

anlamli bulunmamistir (p>0,05). Farkliligin hangi yas gruplar: arasinda
oldugunu belirlemek icin varyanslarin homojen olmast durumunda
yayginlikla kullanilan Scheffe coklu karsilastirma teknigi tercih edilmistir.

Statii odakli is gorme anlayisinda farkliik 26-31 yas ile 32-37 yas grubu
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arasinda olusmus, mistik kokenli IGA ise 20-25 yas grubu ile 26-31 yas
arasinda meydana gelmistir. Tiim boyutlarda 26-31 yas arasi grubun daha

yiiksek ortalamaya sahip olmasi dikkat cekicidir.

Tablo 15. Statii Odakli IGA ve Mistik Kokenli IGA icin Yas Gruplarina Gore
Coklu Karsilastirma

*Ortalamalar arasindaki fark, 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Faktorler Yas Gruplari Fark
Statii Odakl1 20-25 26-31 ~,20830
32-37 07854
26-31 20-25 ~,20830
32-37 28683
32-37 20-25 ~0,7854
26-31 -,28683"
Mistik Kakenli 20-25 2631 38489
32-37 25670
26-31 20-25 38489° e
32-37 25670
o O
32-37 20-25 12819 A%
26-31 ~,25670 A

Tablo 16. Calisma Siirelerine Gore iGA’nin Degerlendirilmesi

Faktorler Iyildan az 1-5yil 6-11y1l 12 yil ve | Anova
m=37) (n=89) (n=43) tizeri
n=18)
Ort. | Std.S | Ort. | Std. Ort. Std. Ort. Std. F P
ap Sap Sap. Sap.
Profesyonel | 3,43 | 0,63 | 3,69 | 0,55 | 3,69 | 0,49 | 408 | 0,59 | 5,58 | ,001
IGA

Akilct IGA 3,43 | 0,49 | 3,67 | 0,49 3,44 | 0,01 4,22 | 0,50 11,73 | ,000

Statii Odakli | 3,48 | 0,60 | 3,62 | 0,48 | 3,41 | 0,45 | 3,56 | 0,556 | 0,31 | ,816

IGA

Mistik 3,44 | 0,70 | 3,43 | 0,71 3,34 | 0,72 | 3,52 | 0,38 | 0,33 ,803
Kokenli IGA

Riya 3,29 | 0,55 | 3,07 | 0,61 3,17 | 0,56 | 3,056 | 0,68 | 1,37 ,253
Anlayis1

Varyans analizi sonucu profesyonel iGA ve Akilc1 IGA boyutlarinda fark

olustugu (P<0,05) icin post-hoc testlerinden scheffe testi kullanilmistir.
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Tablo 17. Calisma Siirelerine Gore iIGA Coklu Karsilastirma

Faktorler Yas Gruplart Fark
Profesyonel 1 yildan az 1-5 y1l -,26353
iGA 6-11 yil -,25864
12 ve iizeri -,65360"
1-5y1l 1 yildan az ,26353
6-11y1l ,00489
12 ve lizeri -,39007
6-11 1 yildan az ,25864
1-5 yil -,00489
12 yil ve iizeri -,39496
12 y1l ve tizeri 1 yildan az ,65360"
1-5 yil ,39007
6-11yil ,39496
Akilcl iGA 1 yildan az 1-5 yil ~,24380
6-11 yil -,01618
12 ve tizeri ~,79655*
1-5yil 1 yildan az ,24380
6-11yil ,22762
12 ve tizeri ~,55275*
6-11 1 yildan az ,01618
1-5 y1l -,22762
12 yil ve tizeri ~,78036*
J 12 y1l ve tizeri 1 yildan az ,79655"
o 1-5yil ,55275*
L) ® 6-11 y1l ,78036*
L) A [

Tablo 18. Calisanlarin Egitim Durumlarina Gore iGA’nin Degerlendirilmesi

ilkogretim Lise Onlisans Lisans Lisans Ustii Anova

(n=49) (n=71) (n=30) (n=31) (n=6)

Ort. | Std. | Ort. | Std. | Ort. | Std. | Ort. | Std. | Ort. | Std. P| F
Sap Sap Sap. Sap. Sap.

Prof. GA 3,68 | 055|366 |052)364|056 |372]|0,74|297|042 | 2,28 | ,062

Akilc1 IGA 3,65 | 0,50 | 3,54 | 0,57 | 358 | 0,50 | 3,63 | 0,58 | 3,32 | 0,61 | 0,72 | ,580

Statii 3,43 | 055|359 |052|341 |05 332|074 |319|042 | 185 | ,122
Odakli IGA

Mistik IGA | 3,57 | 0,69 | 3,41 | 0,72 | 3,26 | 0,70 | 3,40 | 0,55 | 3,33 | 0,67 | 1,01 | ,402
Riya 3,23 | 067|317 | 0,62 | 3,09 | 0,51 | 291 | 0,49 | 3,38 | 0,35 | 1,83 | ,126
Anlayis1

Calisanlarin egitim durumlarina gore is gorme anlayist boyutlar1 Anova
testine gore anlamli farklilk gOstermemektedir. (p>0,05) Ancak
profesyonel is gorme anlayist 0,06’dir. Profesyonel is gorme anlayisinda
ortalamanin en yiiksek oldugu egitim grubu lisans egitimine sahip

calisanlar olmasina ragmen lisans tistii egitime sahip olanlarda en diisiik
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diizeyde olmasi, istatistiksel bakimdan anlamli olmamakla birlikte, dikkat
cekicidir.

5.3.5.Korelasyon Analizi

is degerleri ve bes faktor kisilik boyutlari, Pearson Korelasyon katsayisi ile
Olciilmiistiir. Korelasyon matrisine g0re, boyutlar arasindaki en kuvvetli
iligki; Profesyonel odakli iIGA ile statii odakli IGA arasindadir (r=0,55,
P<0,01)) ardindan yine Profesyonel iGA ile Akilc1 IGA arasinda; Akilc1 IGA
ile statii odakli IGA arasinda (r=0,52, p<0,01) giiclii, pozitif bir iliski
vardir. (Tablo 20)

Tablo 19. IGA Olgeginin Boyutlar1 Arasinda Korelasyon Analizi

Profesyonel Statii Mistik Riya | Akilc
iGA Odakh iGA | Kokenli iGA Anlayis1 | iIGA
Profesyonel iIGA 1
Statii Odakl .
iGA ,045(*") 1
,000
Mistik  Kokenli . o
iGA ,274(") ,430(*") 1
,000 ,000
Riya Anlayisi -,134 ,409(*) ~-,388(**) 1
,067 ,000 ,000
Akilci |GA ok ok sk -
BIE) 519 439 1
F19C | 5190 | 489CY | e
,000 ,000 ,000 047

Hiicreler Pearson korelasyon katsayisini ve ilgili P degerini gostermektedir.
* Korelasyon 0.05 seviyesinde dnemlidir. (iki uclu)

** Korelasyon 0.01 seviyesinde onemlidir. (iki uclu)

6. SONUC ve DEGERLENDIRME

Halse ve Mallinson (2009)’a gdre, ayni nesil icindeki kisiler Kkiiltiir ve
sosyo-ekonomik kosul gibi pek cok faktorii paylasmakta ve paylasilan bu
faktorler ile elde edilen homojen deneyimler sayesinde o neslin karakterleri

ve kisilikleri olusmaktadir. Y kusagi, calismaktan cok eglenmeyi seven,
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kazanmaktan hoslanan, bireyci ve girisimci bir kusaktir. Onlar i¢in is-~
yasam dengesi oldukca dnemlidir.
Bu calismada, son yillarda farkli olmalarindan dolay1 sikca tartisilan Y
kusaginin is degerlerinin arastirilmasi amaglanmistir. Bu amac etrafinda,
bazi1 hipotezler olusturulmus, istatistiksel analizler ile bu hipotezlere cevap
arannustir. ANOVA testi sonucuna gdre, Mistik IGA ile statii odakli IGA
arasinda farklilik gOriilmiistiir. Farklihi§in hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek icin yapilan Scheffe testine gdre her iki boyutun
ortalamasi da 26-31 yag grubunda en yiiksek seviyededir. Mistik IGA 20-
25 yas grubunda en diisiik iken, Statii Odakli IGA 32-37 yas arasi en
diisiik seviyededir. (H: kabul edilmistir. Yapilan t testi sonuclarina gore;
cinsiyet ve medeni durum acisindan iGA boyutlar1 arasinda anlaml bir
° ® farklilik yoktur (Hz ve Hs reddedilmistir). Hem profesyonel iGA hem de
O akile1 IGA arasinda calisma siirelerine gdre anlaml  farkliliklar
bulunmaktadir. Farkliligin nedeninin arastirilmasi i¢in ¢oklu karsilastirma
testlerinden Scheffe testi yapildiginda, farkliligin 1 yildan az calisan grup
ile 12 y1l ve iizeri calisan grup arasinda oldugunu goriilmektedir. Her iki
boyutta da 12 yildan fazla calisanlarin en yiiksek, 1 yildan az calisanlarin
en diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir (Hs kabul edilmistir).
Ayrica profesyonel IGA, calisma siiresi arttikca artmaktadir. Y Kusagi
calisanlarin egitim durumlar1 arasinda varyans analizine gOre anlaml
farklilik goriilmemistir (Hs reddedilmistir).
Profesyonel IGA ile Statii Odakli ve Akilc1 IGA arasinda pozitif ve anlaml
bir iligki bekleniyordu calisma sonucunda da yiiksek derecede pozitif ve
anlaml iliski bulunmustur (He ve Hg kabul edilmistir). Akile1 IGA nin,

profesyonel iIGA’n1 ve profesyonel IGA’nin statii odakli IGA’n1 getirmesi



Ilknur CEVIK TEKIN, Tahir AKGEMCI

beklenmektedir. Riya anlayismnin  profesyonel IGA’n1  azaltmasi
beklenmektedir. Korelasyon matrisine gore bulunan iliski negatif olmakla
birlikte istatistiki olarak anlamli degildir (H7 kismen kabul edilmistir). Statii
odakli IGA ile Mistik kdkenli IGA arasinda negatif iliski beklenirken, pozitif
ve anlaml iliski bulunmustur (Hs reddedilmistir). Statii odakli iGA ile Riya
anlayis1 arasinda hipotezi desteleyen, pozitif ve anlamli bir iligki
bulunmustur (Hio kabul edilmistir). Statii odakli IGA ile akilc1 IGA arasinda
pozitif ve anlaml iligki bekleniyordu. Korelasyon analizinde de akilci IGA
arttikca statii odakli IGA’nin arttig1 goriilmektedir (Hi; kabul edilmistir).
Mistik kokenli IGA ile riya odakli IGA arasinda negatif korelasyon
bekleniyordu. Korelasyon matrisi hipotezi desteliyor. (Hi2 kabul edilmistir).
Mistik kokenli iGA ile Profesyonel iIGA anlayis1 arasinda negatif ve anlaml
iligki beklenirken, pozitif ve anlamlh iliski bulunmustur (His ° e
reddedilmistir). Akilc1 IGA ile riya anlayisi arasinda pozitif ve anlaml iliski O
beklenirken, negatif ve anlaml iligki bulunmustur (Hi4 reddedilmistir).

Statii odakli boyutta en az Onemsenen degerin hemen Oniinde sadakat

degerinin olmas1 Y kusagi calisanlar icin iK yoneticileri tarafindan siklikla

soylenen “sadakat duygular: eksik” oldugu tiimcesini destekliyor. Yine bu

boyutta en yiiksek degerin “kurallara uymak” olmasi, sadakat duygularinin

eksik olmasina ragmen, bulunduklar: orgiitiin kurallarini dnemsediklerini

gOsteriyor. Bu boyutta en az Onemsedikleri deger ise “baskicilik”tir. Bu

kusak otoriteden hoslanmaz ve baski ile yonetilemez.

Bu kusagin profesyonel iGA’da en cok Snemsedikleri degerin “yetkinlige

Onem vermek” olmasi ardindan “sorguculuk” degerinin gelmesi otorite

degil kocluk istedikleri diisiincesini desteklemektedir. Bu kusak

sorgulayicidir, yetkinlige onem verir ve korii koriine itaat etmez. Onlarin



Orgiitsel Davranis Arastirmalarr Dergdsi

n The Journal Of Organizational Behavior Research

Cilt / Volume: I, Say1 /Issue: 2, Y1l / Year: 2016, Sayfa / Pages: 15 — 52

sadakat ve itaat anlayislar1 onceki kusaklardan oldukca farklidir. itaat
etmek, onlar icin yol gOstericinin pesinden gitmektir. Onlar kariyer
planlarini yapacak, geri bildirim saglayacak mentorler isterler. “isini iyi
yapmay1” dnemserler. Yine profesyonel IGA’da en az dnemsedikleri degerin
“sezgisellik” olmast is gOorme anlayislarinin  kendilerinden Onceki
kusaklardan oldukca farkli oldugunu gosteriyor.
Y kusagr calisanlarin Riya anlayisinda en c¢ok katildiklar1 deger
“maddiyatcilik”tir. Her ne kadar “bu kusak maddiyatc1 degil,
motivasyonlarinda ticretin Oniine gecen degerler var” denilse de her kusak
kadar Y kusagi da hak ettigi tlicreti almak, kazanip mal edinmek istiyor.
Zaten bu boyutta ikinci onem verdikleri degerin “gOsteris” olmasi da
maddiyatci olmalar: destekler niteliktedir. Ozer v.d. (2013) calismalarinda
° » da Y kusagimin diger kusaklara gore daha maddiyatct oldugunu
e pulmuslardir (Ozer v.d.,2013: 138). Riya anlayisinda en az Onem
verdikleri deger “hizipcilik”tir. Kurallara uyan Y kusagi, toplumda diizen
bozan, aykir1 olan faaliyetlerde yer almaktan kacinan bir kusaktir.
Kendinden  Onceki  kusaklar  tarafindan  apolitik  olarak da

nitelendirilmektedirler.

Y kusaginin akilci IGA’da en cok dnem verdikleri deger “girigkenlik™tir. Bu
kusagin diger kusaklara gore cok daha girisken, kendine giivenen bir
kusak oldugu pek cok calismada dile getirilmistir. Bu calismada ise en cok
Onemsenen degerlerinden oldugu bulunmustur. Bu boyutta en az dnem
verdikleri deger “bugiinii yasamak”tir. Bu kusak “calismak icin yasamaz”
ya da “yasamak icin calismaz” ancak goriillen o ki bu kusak “bugiinii

yasamak” amacinda da degil. Y kusagi calisirken, sosyal yasantisina,



Ilknur CEVIK TEKIN, Tahir AKGEMCI

ailesine dnem veriyor, ig ve 0zel yasamini kesin cizgilerle ayiriyor ancak
gelecegine yatirim yapmayi da dnemsiyor.

Mistik kokenli IGA’da en cok Onemsedikleri deger “din”dir. Hemen
ardindan yine kusaklarla ilgili pek cok calismada Y kusag: ile ilgili dile
getirilen “aile baglar1” gelmektedir. Bu kusagin ailesine, ailenin de bu
kusak cocuklarina onceki kusaklardan cok daha bagh oldugu biliniyor.
Hatta, Y kusag1 cocuklar ile ilgili sorun olur olmaz hemen yanlarinda
olduklarindan, bu kusagin ebeveynleri icin “helikopter aileler” ifadesi de
kullaniliyor (Downing, 2006: 4). Is hayatindaki patronlar, ydneticiler
ailelerin cat kap isyerlerine gelmelerine ¢oktan alisti. Y kusagi isyerinde

bir sorun oldugu zaman da ilk ailesiyle paylasir. Bu ydnleriyle

gelenekgidirler. Kendilerinden hemen onceki kusaklar, ailelerinden ayri ®

O
evlerde yasamak isterlerken, bu kusak, ailesi ile birlikte yasayabilmektedir. o e
Y kusaginin mistik kokenli anlayista en az Onemsedikleri is degeri o

“duygusallik”tir. Sadakat degerleri oldukca diisiik olan bireyci Y kusaginin
duygusal olmamasi1 beklenen bir sonuctur. Y kusaginin aileleri,
cocuklarina c¢ok diigkiin oldugu icin bu kusagin is hayatlarindan

beklentileri oldukc¢a yiiksektir. Hem maddi hem manevi motivasyon
faktorlerine dnem vermektedirler. Giintimiiz patronlar1 bazen kendilerini

bebek bakicist gibi hissedebiliyorlar. Ciinkii calisanlarini ise alirken cok
fazla maliyete katlaniyorlar, calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiikselmesi,
verimliliklerinin artmasi, takim calismalar: ve yenilikgilikleri i¢in ¢ok fazla
para odiiyorlar. Tiim bu emeklerin {istiine, ozellikle Y kusagi calisanlarda,
meydana gelen basarisizliklar1 mazur gOrmek istemiyorlar. Sadakat

duygularinin olmamasina katlanamiyorlar (Erickson v.d. 2009: 47-49).
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Rowe (2010) “Managing Across Generations” adli kitabinda insan

kaynaklar1 yoneticileri icin kusaklarin yonetim teknikleri ile ilgili
tavsiyelerde bulunmustur (Rowe, 2010: 5-10). Bu tavsiyelerin “Y Kusag1”
ile ilgili olanlar1 sunlardir; verimli olduklarinda odiillendirin, etkilesim
firsatlar: sunun, beklentilerinizi acik ve net bir sekilde belirtin, siklikla ve
cok miktarda geri doniis saglayin, Baby Boomer danismalar ile eglestirin,
bir sey basarmis hissetmelerine yardim edin, miikemmel ile neyi
kastettiginizi onlara gOsterin, kendilerinden beklenen isin “neden gerekli
oldugunu” onlara izah edin. Yoneticiler icin bu tavsiyeler Y kusagi

calisanlarla verimlilik amacina ulasmaya yardimci olacaktir.
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