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Amac - Arastirmada Y kusagi algisinin kariyer egilimleri {izerindeki etkisinin belirlenmesi amagclanmustir.

Yontem — Tiirkiye Golf Federasyonu'na bagh kademe 1, kademe 2 veya kademe 3 antrendrliik belgesine
sahip Istanbul Avrupa yakasinda ikamet eden 70 kisiden basit tesadiifi 6rnekleme yontemi yoluyla elde
edilen veriler {izerinden regresyon analizi gerceklestirilmistir. Aragtirmanin amacina uygun olarak, Y
Kusag1 Algisi ve Kariyer Egilimi arasindaki iligkileri incelemek i¢in Pearson Korelasyon testi kullanilmistir.
Y kusagi algilarinin, kariyer egilimi alt boyutlarina olan etkileri ise Coklu Regresyon Analizi uygulanarak
test edilmistir. SPSS 25.0 istatistik paket programi kullanilarak analizler gerceklestirilmistir.

Bulgular — Yapilan analizlerin sonuglar1 Y kusaginda teknoloji kullamimui artarken, bagimsizhik ve
rekabetcilik kariyer egilimlerinin artacagy; proaktiflik artiginda, yénetimsel becerilerin, giivenlik ve istikrar
diizeyinin artacagy; sosyallik arttiginda, girisimcilik, yonetimsel, giivenlik/istikrar ve rekabetcilik diizeyinin
artacag1 yoniindedir.

Tartisma — Isletmeler Y Kusag) calisanlarina yaraticiliklarini arttiracak yeni projelere katilimlari, inisiyatif
alarak kararlara katihm saglamalari, is bagsi ve is digi egitim yontemleri ile yaraticiliklarini ortaya
koyabilmeleri veya arttirabilmeleri igin egitim gelistirme faaliyetlerine destek saglamali; personeli elde
tutma ve isletmeye ¢ekme stratejilerini ve sonrasinda onlari uzun siireli isttihdam edebilmek igin Y
Kusagmin taleplerine uygun insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 dogrultusunda gelistirmelidir.
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Purpose — The aim of this study was to determine the effect of the perception of generation Y on career
trends. The perception and career tendencies of the next generation was examined for demographical
differences such as gender, marital status, age, educational status, faculty, department, duration of
professional experience, number of siblings, family income, family residence location, the sector in which
the father works, the sector in which the mother works, the sector in which the incumbent wants to work,
the city of residence.

Design/methodology/approach — A regression analysis was carried out with data obtained by 70 golf
coaches who are located on the European side of Istanbul. The relationship between Generation Y
Perception and Career Tendency was analyzed by Pearson Correlation test. The effects of Generation Y
Perceptions on Career Tendency sub-dimensions were tested by multiple regression analysis. The analyses
were carried out with SPSS 25.0 commerecial statistical software.

Findings — The results of the analysis show that, as the use of technology increases, managerial and
competitiveness career tendencies increase. As proactivity increases, the level of independence, managerial,
private life, competitiveness and dignity will increase; and when sociability increases, the level of
independence, administrative, security/stability, privacy and dignity will increase for generation Y.

Discussion - Enterprises should provide support to training development activities for Generation Y
employees to participate in new projects that will increase their creativity, to participate in decisions by
taking the initiative, to reveal or increase their creativity with on-the-job and off-the-job training methods;
It should develop strategies to retain and attract personnel and then in line with the human resources
management policies in line with the demands of Generation Y in order to employ them for a long time.

1 Bu makale Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nda Yesim Oz’iin Do¢.Dr. Mehmet Emin Okur’un danismanliginda,
11.09.2020 tarihinde kabul edilen yiiksek lisans tezinden iiretilmistir. Bu makaledeki verilerin tamami 2020 y1l1 6ncesine aittir.
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1. GIRIS

Bu arastirmanin amaci, Y kusag1 algisinin kariyer egilimi tizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bu amagla da
Tiirkiye Golf Federasyonu'na bagh bulunan kademe 1, kademe 2 veya kademe 3 belgesine sahip kisilerine
demografik 14 soru, 21 Y kusag: algis1 6lgegi sorusu ve 36 kariyer egilimi 6lgegi sorusu ile nicel arastirma
yontemi olan anket teknigi uygulanmuistir. Literatiir taramasi yapildiginda Istanbul’da golf sektoriinde kariyer
yOnetimi iizerine yapilan arastirma bulunmamaktadir. Arastirma bu yonii ile 6zgiin bir ¢alisma niteligi
tagimaktadir.

Giiniimiizde ¢alisma standartlari, kiiresellesme ve yeni teknolojik gelismelere bagli olarak degisim yasamakta
ve farklilasmaktadir. Isin yapilma sekli, calisanlarin nitelikleri ve 6zellikleri de degisime ugramaktadir. Y ve
Z kusagmin calisma yasamina girmesi ile yeni kariyer hedefleri belirlenmekte ve isgiici beklentileri
degismektedir. Bu degisim ve doniigiim, esnek kariyer uygulamalarimin uygulanmasina yol agmaktadir.
Degisen kariyer anlayisi ile, ben merkezli bir kariyer modeli ortaya ¢ikmaktadir. Bu modelde, bireylerin kendi
gelisimleri amaci ile bireysel kariyerlerine yon vermeleri ve ¢ok fazla is degistirmenin kariyer gelisimlerini
olumlu yonde etkiledigi diistincesi hakim olmaktadir. Eskiden ¢ok fazla is degistirmek birey acisindan
olumsuz olmakta, bireyin bulundugu ortama adapte olamadig1 diisiiniilmekteydi. Giiniimiizde ise, tam
aksine ¢ok fazla is degistirmek daha fazla tecriibe anlamina gelmektedir (Kavi ve Kaya, 2018;105-6).

Y kusagy, is hayatia yeni giren ve daha ¢ok bilgi temelli 6rgiitlerde veya pozisyonlarda ¢alisan bireylerden
olusmaktadir. Teknoloji ile ilgili ve teknik becerileri yiiksektir. Uzun yillar bilgi teknolojilerinin iginde yer
almistir. Y kusaginin, yeteneklerin hizla degistigi yapr karsisinda aymi hizla adapte olamama sorunu
yasayabilecegini bilmesi gerekmektedir. Orgiite bagliligin yitiren personeller ile 6rgiit arasmdaki uyumun
azalmasi, uzun yillar ayni isletmede ve ayni pozisyonda ¢alismanin zorlasmasi Y kusagina, bireysel kariyer
yonetimi sorumlulugunu da iistlenme gorevi vermektedir (Ozer, 2016: 360).

Y kusag bireyleri, is yasamlarina basladiklarinda bir calisan olarak yoneticilerinden orgiit icerisinde daha
fazla kigisel zaman yaratabilme, diizenli geribildirim ve kariyer hedeflerine yonelik Oneriler vermelerini
beklemektedirler. Tlk olarak yasama, daha sonra ¢alisma diisiincesini benimsemektedir. Y kusag1 ¢alisanlars,
bireysellige diiskiin, is konusunda segici davranislar sergileyen, sadakat duygular: zayif, otorite kavramindan
hoslanmayan &zellikler sergilerken, orgiite kars: aidiyet duygusu beslemek isteyen kimi Y kusag1 ¢alisanlar:
ise bagl bulunduklarn 6rgiitiin stratejilerini bilmek istemekte ve anlamak icin caba gostererek ve Orgiitiin
ilerlemesi amaci ile olusturulan tiim yenilik calismalarinda goniillii ve istekli olarak yer alan birey 6zellikleri
gostermektedir. Y Kusaginin, ¢ok sayida is degistirmektedir. Bunun nedeni yiiksek ticretli, hizli yiikselme
olanagi saglayan ve topluma fayda saglayabilecekleri bir iste calisma beklentisi igerisinde olmalaridir. Kendi
kariyerlerini ve gereksinimlerini 6rgiitiin tistiinde tutan bu kusak ¢alistig1 isteki kazanimlarindan daha yiiksek
kazanimlar elde edecegi bir is teklifi ile karsilastiklarinda islerini degistirmektedir. Calistiklar1 Orgiitte
bulunma nedenleri 6rgiit i¢in degil, kendi kariyerleri i¢in olmaktadir (Kaygin ve Salik, 2019:202-203).

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. KARIYER YONETIMI VE KAPSAMI
2.1.1 Kariyer Kavrami

Kariyer kavrami, Tiirk¢e'ye “carierre” sozciiglinden ge¢mektedir. Fransa'nin giiney kesiminde yasayan
Roman kokenli halk kesimi tarafindan kullanilan Provencal dilinde “carriera” (araba yolu) olarak da
kullanilmaktadir. Fransizca’da; “yasamda izlenen bir yol, araba yarisi igin ayrilmis etrafi gevrili alan, meslek,
diplomatik kariyer, agilmas: gereken mesleki bir pozisyon, anlamlarinda da ifade edilmektedir (Dursun, 2006:
284-285).

Kariyer, bireyin yasami boyunca sahip oldugu isle ilgili pozisyonlar dizisidir. {lgili pozisyonlar bireyin kariyer
yasamini belirlemektedir. Bireyler ihtiyaclarini karsilamak icin kariyer pesinde kogsmaktadir. Bagli bulundugu
organizasyonda yapilan is ve isveren ile 6zdesleserek kariyer ihtiyaclarin karsilamaktadir (Dessler, 2002:367).

Greenhause ve Schein kariyeri, “Calisanlarin organizasyon igindeki yerini belirten ve bireyin mesleginde
ilerlemesini veya kurum icindeki gelisimini ortaya koyarak yiikselen basarisini anlatan bir kavram olarak
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ifade etmekte ve bireylerin yasami boyunca yasadig; isle ilgili tecriibeler biitiinii” olarak tanimlamaktadirlar
(Aytag, 1997:18).

Geleneksel tanimlar kariyeri, ilerlemeyi igeren profesyonel bir calisma siiresiyle simirlandirmaktadir.
Geleneksel tanimin simirlilil sebebi ile kariyerin kavramsal tanimimin genisletilmesi tizerinde durulmaktadir.
Kariyer, kavrami genisletilmis kavramsal boyutta bireylerin yasamalar: siirecin de faaliyette bulundugu her
tiirlii mesleki rolleri kapsamaktadir. Bireyin 6grencilik yillary, issiz gecirdigi donemler boyunca sahip oldugu
farkli meslekler, goniilliilitk esasina dayali iicretsiz olarak yapilan meslekler de kariyerin kavramsal taniminin
igerisinde degerlendirilmektedir. Zaman ve yasam kavramlarinin da tanimlara eklenmesi ile kariyer kavrama,
bireylerin meslek 6ncesi ve meslek sonrasi faaliyetleri, yasam rolleri ve baglamlarini da icermektedir (Patton
ve McMahon, 2006:4).

2.1.2. Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer yonetimi, kariyer planlarini hazirlama, uygulama ve izleme siireci olarak tanumlanmaktadir. Birey
tarafindan tek basina veya kurulusun kariyer sistemleriyle uyumlu olarak, yeniden yonetim, bireyin kariyer
planlarini gelistirmesine ve yiirlitmesine olanak saglayabilmektedir. Kariyer yonetimi, iist yOnetim
tarafindan, biiyiik ol¢lide orgiit tarafindan siirdiiriilmektedir. Genel olarak {ist yonetim tarafindan hangi
calisanlarin orgiitteki calisanlarin yerine gecmeye hazir olup olmayacagin belirlemek igin yiiriitiilen
yedekleme planlamasi olarak goriilmektedir (Werner ve Desimone, 2009:386).

Kariyer yonetimi, bireylerin kariyer gelisimini etkilemek i¢in yapilan girisimler olarak ifade edilmektedir.
Kariyer yonetimi faaliyetleri bireylerin kendileri tarafindan yiiriitiilebilecegi gibi kurum ici veya kurum
digindaki kisiler tarafindan da yiiriitiilebilmektedir. Ornegin; isveren, insan kaynaklari yoneticileri,
profesyonel dernekler veya ortaklari tarafindan yiiriitiilebilmektedir (Arnold, 1997:19).

Kariyer yonetimi, bilginin toplandig;, bireylerin kendilerine ve ¢evrelerine karsi farkindalik diizeyinin arttigs,
kariyer hedef ve stratejilerinin gelistirildigi ve geri bildirimlerin alindig1 bir siireci ifade etmektedir. Bu siireg,
calisanlarin ve kuruluslarin hizla degisen ve gelisen diinya diizenine uyum saglayabilecekleri bir kariyer
yonetimi anlayisi gelistirmelerine olanak saglamaktadir. Orgiit icerisindeki insan kaynaginin verimli bir
sekilde kullanilmasiyla ilgilenen kuruluslar, bireylerin karsilastiklar1 zorluklar karsisinda onlara destek
vererek kariyerlerini planlamalarina ve yOnetmelerine olanak saglamaktadirlar (Greenhaus, Callanan ve
Godshalk, 2010:18).

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme fonksiyonlarini igeren biitiinsel bir fonksiyon olarak
ifade edilmektedir. Orgiitiin gereksinimleri ile bireylerin tercih ve kapasitelerini karsilayacak sekilde kariyerin
planlanmasini ve yonetilmesini saglayan oOrgiitsel siirecin tasarimi ve uygulanma siireci olarak ifade
edilmektedir (Oge, 2016:280-1).

Kariyer yonetimi, organizasyon icin gerekli yetenek havuzunu olusturmakta ve bu akisi siirekli hale
getirmektedir. Yetenek yonetimi politikalarinin gerceklestirilmesine destek saglamaktadir. Kariyer yonetimi,
hem organizasyonel ihtiyaglar1 hem de ¢alisanlarin beklentilerini dikkate alan bir yaklasim gerektirmektedir
(Armstrong, 2006:400).

Bireysel Kariyer Yonetimi

Birey agisindan kariyer yonetimi, bireylerin yetenek ve ilgi alanlar1 dogrultusunda kariyeri segimleri,
egitimleri ve calisma ortaminda kurdugu iletisim hedeflerini kapsamaktadir. Bireylerin ilgi alanlar1 ve
becerileri ile uyusan kariyer hedefleri ortaya koymasi, kariyer yasamlarim verimli ve arzu ettikleri gibi
stirdiirmeleri agisindan Onem arz etmektedir. Bireylerin degerleri ve diisiince yapilar1 yillar igerisinde
degisime ugrayabilmektedir. Bu sebep ile bireylerin kariyer ¢izgisini belirlenirken esnek ve doniisiime agtk
olmasi gerekmektedir (Soysal, 2014: 299).

Bireysel kariyer yonetimi, bir bireyin mesleki gelisimde ortaya ¢ikabilecek sorunlar1 6nceden tahmin etmesine
ve uzun vadeli planlama yapmasma olanak taniyan bireysel diizeyde stratejiler belirlemesi olarak ifade
edilmektedir. Bu stratejilerden bazilari, kariyer yonelimleri, zayif ve giiglii yonleri, sirket icerisindeki konumu
gibi faktorlerin analizini yapmaktir. Bireysel basarilarin belgelenmesi elde edilen basarilarin kanitlanmasi
anlamina gelmektedir. Bu sonuglar ve basarilar is piyasasinda artik yeteri kadar degerli olmamaktadir. Her
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zaman ve her kosulda yedek bir plan hazirlamak ve harekete ge¢gmek icin hazirlikli olmak gerekmektedir.
Bireylerin, profesyonel ve sosyal agidan rahat bir statiiye sahip olmalars, iyi bir finansal ve zihinsel formda,
rahatlik ve denge igerisinde olacaklar1 anlamina gelmektedir (Goinceau vd., 2019: 140-41).

Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi, orgiit igerisinde faaliyet gosteren calisanlarin bir kariyer planlamasi modeli
kapsamina dahil edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Orgiit icerisinde yukari ydnde ilerleyecek bireyleri
belirleyerek bu bireyler icin &zel kariyer patikalar1 olusturmaktadir. Ilk olarak pozisyonlara yonelik 6zellikleri
kapsamak amaciyla is analizleri yapilarak is gorev ve tarumlari belirlenmektedir. Bu pozisyonlar icin
gereksinim duyulan beceri ve yetenekler belirlenmektedir. Tiim bu faaliyetler sonucunda ileri vadede
organizasyonun alt kademelerinde ¢alisan bir birey, eksiklikleri egitim ve gelistirme faaliyetleri aracilig; ile
giderilerek bir {ist pozisyonda gorevlendirilmek iizere hazir hale getirilmektedir. Orgiit icerisinde kariyer
yonetim siireci, Orgiitiin kendi yoneticileri aracili§i veya disaridan danigman atanmasi yolu ile
siirdiiriilebilmektedir. Organizasyonun bilgi sisteminde bulunan c¢alisanlara dair bilgiler, ¢alisanlarin
performans c¢iktilar1 ve kariyer gereksinimleri ortaya konularak bireylerin yetenekleri belirlenmektedir
(Bayraktaroglu, 2015:144-5).

Literatiirde agiklanan orglitsel kariyer yonetimi uygulamalari Schein (1978)'in orgiitsel kariyer sistemi
kavrami altinda toplanmistir. Bunlar, rasyonellik, nesnellik, katihmcilik ve gelisim odakli olarak dort
kisimdan olugmaktadir (Pazy, 1987:244):

e Rasyonellik: Orgiitsel kariyer yonetimi, bilgiye ve planlamaya dayanan geleneksel etkiden uzak analitik
ve sistematik siirecler kullandig: i¢in rasyoneldir.

¢ Nesnellik: igle ilgili, liyakate dayali karar alma siireci uygulandig1 i¢in nesneldir.

e Katilimci: Bilingli olarak ¢alisanlarin kariyer kararlarina, isyerinde ve isyeri disindaki bireylerin
ihtiyaglarina odaklandig: i¢in katihmeidir.

o Gelisim odakli: Ogrenmeyi destekledigi ve zaman iginde bireyler ve isler arasindaki baglantiy1 saglayan
temel bir unsur olarak goriildiigii icin gelisim odaklidir.

Isletmeler gliniimiiz kosullarinda kariyer yonetim siireclerine yonelik faaliyetlerini arttirarak calisanlarin
kariyer siireclerini desteklemektedirler. Tiim bu faaliyetler, bireylerin ve drgiitlerin gereksinimleri, tercihleri
ve kapasitelerini ortaya koyarak bunlari saglayacak sekilde kariyerin planlanmasini ve yonetilmesini saglayan
orgiitsel slirecin tasarlanmasi ve uygulamaya gegirilmesine olanak saglamaktadir (Dursun, 2006:285).

2.2. KUSAK KAVRAMI VE KAPSAMI
2.2.1. Kusak Kavram

Kusak kavrami, yaklasik olarak ayni yillarda diinyaya gelmis, aym ¢agin sartlarini, birbirine benzer sorunlari
ve kaderleri paylagmis, 6dev ve yiikiimliiliikleri benzerlik gosteren kisiler toplulugunu olusturmaktadir
(Tiirkge Dil Kurumu Sozliikleri).

Maurice kusak kavramini, ayni yas civarinda olan ve birbirleri arasinda akrabalik iligkisi olmayan bireyler
olarak tamimlamaktadir. Bu bireylerin yasama ve diisiinme sekillerinde benzerlik bulunan insanlardan
olustugunu ifade etmektedir (Tas ve Kagar, 2019: 646).

Diinyay1 algilayis bi¢imi ve calisma seklinde ki farkliliklar nesiller arasinda da farliliga yol agmaktadir. Bu
farkliliklar genellikle “nesil boslugu” olarak adlandirilmaktadir. 60'larin sonu 70'lerin baslarinda doganlar ve
80'lerin sonu 90'larin baslarinda dogan insanlar, kendilerinden 6nceki yas gruplarindan farkl diisiinmektedir.
Farkli yas gruplara diinyayi, insanlar1 ve para kavramini nasil algiladiklarini soruldugunda verdikleri
cevaplar nesillerin farkini ortaya koymaktadir (Sheahan, 2010:2).
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2.2.2. Sessiz Kugak (1925 - 1945)

Sessiz Kusak, 2. Diinya Savasi (1939-1945) donemine sahit olan 1925-1945 yillar1 arasinda yasayan yas grubunu
ifade etmektedir. Sessiz Kusak, savasin etkilerinin kiiresel diizeyde hissedildigi ve biiyiik bir ekonomik
¢Okiistin oldugu donemlerden ge¢mistir (Levinson vd., 2010:73).

Sessiz kusak kendinden bir 6nceki nesil olan G.I (Government Issue / Hiikiimet Sorunu) olarak da bilinen
kusakla benzer davranislar sergilemistir. Sessiz kusak, is ahlakin, is sadakatini ve gorev anlayisin1 yasaminin
bir parcasi olarak gormiistiir. Sessiz kusagin, harcama aligkanliklar: tutumlu ve para biriktirme egilimleri
yliksek olmustur (Gronbach, 2008:58).

Sessiz kusak, iglerini kendileri siirdiiren ve kisisel kariyerlerini ilerletmeyi odak noktas: haline getiren sessiz
ve c¢aliskan olarak tabir edilen bireylerden olusmaktadir. Sessiz kusak, aile igerisindeki kurallara ve sosyal
normlara uyan, itaat eden ve sessiz yasayan bireyler olmaya tesvik edilmistir (Henger ve Henger, 2012:3).

2.2.3. Baby Boomers (Bebek Patlamasi) Kusagi (1946 — 1964)

fkinci Diinya Savasi sonrasi 1946-1964 yillari arasinda yiiksek dogum orani ve hizli bir niifus patlamasi
yagsanmigtir. “Baby Boomers” olarak adlandirilan bu dénem, sosyal degerlerleri ve sosyokiiltiirel normlari
yeniden diizenlemistir (Brown, Orsborn ve Underhill, 2006:41-2).

Baby Boomers kusagiin kariyer siirecleri, genisleyen ekonomik durum ve diisiik issizlik oranlarinin
goriildiigii savas sonrasi elverigli istthdam kosullarinin oldugu yillarda gerceklesmistir. Baby Boomer kusagi
kendine giiveni olan, yukar1 yonde kariyer ilerleyisine sahip ve ¢ok sayida firsat sahibi bireylerden
olusmaktadir. Baby Boomers sonrasi nesillerde yiiksek dogum oranlar1 ve daha yiiksek hiyerarsik diizeylerde
terfilere bagh olarak bireylerin kariyer ilerleyisleri daha zorlayici olmustur. Baby Boomers kusagi, kariyer
ilerleyislerinin ortalarinda onceki nesillerden daha iyi bir egitim diizeyine sahip olmasina ragmen, yeni
teknolojik gelismeler karsisinda mevcut yetenekleri ve is deneyimleri yetersiz kalmis degisime uyum
saglamakta zorluk yasamistir. Baby Boomers kusag1 kariyeri, genellikle geleneksel bicimde tek bir isverenle
yukar1 dogru ve dogrusal olarak ilerlemektedir (Ng, Lyons ve Schweitzers, 2018:74).

Bebek Patlamasi kusagy, basaril bir kariyeri, statii ve geliri zorunlu olarak maksimize eden bir kariyerden ¢ok,
zorlayici ve ilgi gekici bir kariyer olarak gérmektedir. Bu nedenle, yeteneklerin korunmasi, egitim ve kariyer
gelisimi i¢in olanaklar saglamanin ve terfi sistemini gelistirmenin 6nemini vurgulamaktadir. Bebek patlamasi
kusagi, kariyer basarisini iistiin performansa dayandirmamaktadir. Yetenekli galisanlar tiretkenliklerinin
devamliligini sagladiklar: siirece isletmede ¢alismaya devam edebilmektedirler. Bebek Patlamasi kusagi, her
calisanin karar verme siirecinin bazi kisimlarma katilma firsatina sahip oldugu bir isletmede g¢alismak
istemektedir. Bebek Patlamas: kusagi, yenilik¢i fikirlere gore hareket etme esnekligine sahiptir. Bebek
Patlamas1 kusagl, islerini basariyla yapip yapamadiklarimi ve terfi olanaklarinin neler oldugunu bilmek
istemektedir. Bunlar sayesinde, performanslarin iyilestirmek icin ihtiya¢ duyduklar1 yardimlar alabilir veya
alternatif is olanaklarmi degerlendirebilmektedir. Bebek Patlamasi kusagi, yoneticilerinin Kkisisel
yasamlarinda olup bitenlerin farkinda olmalarini ve 6zel ihtiyaglarina duyarli olmalarin istemektedir (Mills
ve Cannon, 1989:41-2).

2.2.4. X Kusag1 (1965 — 1980)

X kusagl, 1965-1980 yilinda dogan bireylerden olusmaktadir. X Kusag1 bireylerinin hayatlari, Vietnam
Savasi, Berlin Duvari'min yikilmasi ve Soguk Savas'in sona ermesiyle sekillenmistir (Bergdahl, 2018:36).

X Kusagi, uzun yillar tek bir sirkette calisma yasamini siirdiirebilmektedir. Uzun calisma saatlerine tepki
verme diizeyleri oldukca diisiiktiir. Iyi bir lider olmaya ve kariyer gegislerinde daha hizli ilerlemeye
odaklanmis bunun i¢in egitimli ve teknik olarak yeterli olma amaci tagimaktadir. X kusag bireyleri, islerinde
ylikselmekten ¢ok yeteneklerinin gelistirilmesine onem vermektedirler. X kusaginin iletisim ve sosyal
becerileri ¢ok fazla gelisim gostermemektedir. Bu nesil, kurallari ¢ok fazla esnetmeden, isleri akillica, hizli ve
en iyi sekilde siirdiirmenin bir yolunu bulabilmektedir (Eisner, 2005:6).

X Kusagy, calistiklar: siire boyunca ne kadar ¢ok deneyim edinebilirlerse, isleri o kadar gekici bulmaktadir.
Uzun vadeli kariyer hedefleri 6ncelikleri arasinda yer almamaktadir (Johnson ve Johnson, 2010:7).
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X Kusag1, mesleki gelisime énem vermektedir. Isten cikarilma veya isletmenin kiigiiltiilme ihtimaline kars1
stirekli tedbirli olarak, kariyer hedeflerine odaklanmaktadir (Sladek, 2007:26).

2.2.5. Y Kusag (1980 - 2000)

Y Kusagini Kavramini temsil eden Y harfi, ingilizce’deki WHY kelimesinden gelmektedir. Kelimedeki
sorgulayan anlamiyla Y kusagina atfedilmektedir. Strauss ve Howe’e gore (1992), Y Kusagi Terimi 1993 yilinin
Agustos ayinda X kusagindan sonraki ergen nesli tamimlamak icin ortaya ¢ikarilmistir (Yiiksekbilgili, 2013:
343).

Howe'ye (2006) gore, Y Kusagin simgeleyen yedi temel 6zellik bulunmaktadir. Bu yedi kavram Y kusaginin,
0zel, korunakli, kendinden emin, takim odakli, geleneksel, baskin, basarma isteginin yiiksek olmasi
ozelliklerini icermektedir (Pendergast, 2010:9).

Y kusagi, Ozgiivenli, 6z saygist yiiksek, yaratici, iyimser, biiyiik hayallere sahip, biiyiik beklentileri olan,
egitim seviyeleri ve iletisim becerileri yiiksek bireylerden olusmaktadir. Etkili iletisim kurmay1 6grenmek, Y
kusag1 potansiyelinin belirleyicisi olmaktadir. Cep telefonlar, bilgisayarlar, internet Y kusagini kendi yapilari
icinde aile, arkadas ve meslektas aglarina baglamasi yoniinden biiyiik dlciide onem arz etmektedir. Y kusags,
acik sozliidiir ve geleneksel normlari kabalik olarak algilayabilmektedir. Y kusaginin degerleri, 6zellikleri ve
beklentileri, 6nceki nesillerin diislinceleri ve davraniglar ile celisebilmektedir. Yontemlerdeki ve iletisim
tarzindaki farkliliklar kusaklar aras1 anlasmazliklara ve ¢atismalara yol acabilmektedir (Buik, 2008: 10-11).

Y kusag, bir igin siirdiiriilmesinde tek bir dogru yolun oldugunu diisinmemektedir. Olay ve durumlar
karsisinda yaratic1 ¢oziimler iiretmek istemektedir. Otoriteyi bir zorlama ve "eski moda disiplini" stirdiirme
olarak gormekte, otorite Gtesinde bireysel olarak kendi seslerini duyurma ¢abas: i¢inde olmaktadir (Tiirk,
2013:90).

Y kusag1 bireyleri, yasamlar: siiresinde istedikleri ve inandiklar1 her seyi yapabilecekleri diisiincesi ile
yetistirilmektedirler. Y kusagina, egitim hayatlarindaki baskici miidahaleler, miikemmeliyetci diisiince
yapilary, ebeveyn bosanmalar1t vb. giiclii sosyal streslerle basa ¢ikarak yasamak Ogretilmistir. Y kusag:
bireyleri, aile kararlarina ve bulunduklar orgiitlerdeki kararlara aktif katihm saglamaktadirlar. Y kusag1
bireyleri, genel olarak pozitif mizagli, kibar, merakli, enerjik, ebeveynleri ve aile biiyiiklerine kars1 saygili olma
egilimi gostermektedirler (Eisner, 2005:6).

Y Kusag 6zellikleri dort sekilde tanimlanabilmektedir (Tulgan ve Martin, 2001:4):
¢ Kendine giivenen, iyimser ve 6z saygisi gelismis bir nesil,

¢ Kendinden 6nceki nesillere gore daha egitimli bir nesil,

Yeni yaklasimlara acik, hosgoriilii bir toplum ilkesini benimseyen nesil,

Goniillii olarak onciiliik etme 6zellikleri gelismis nesildir.

XKusaginin ardindan 1980 ile 2000 yillar1 arasinda dogan Y kusag1 “Milenyum Kusag1” gelmektedir. Y Kusag1
“Dijital Yerliler”, “Anlik Mesajlasma Nesli” ve “Odiil (Kupa) Cocuklar1” olarak da nitelendirilmektedir. Y
Kusag1, sorumluluk seviyesi yiiksek, sabir diizeyi diisiik, hayat: olumlu bir bakis agisiyla degerlendiren,
kendine asir1 giivenen, takim halinde ¢alismay1 benimseyen ve gelecege kars: giivenle bakabilen bireylerden
olusmaktadir. Y kusagi teknoloji giinlitk hayatinin merkezi haline getirmistir. Bu sebep ile giinliik
faaliyetlerinde ve iletisim kurma yontemlerinde teknoloji oldukca fazla kullanmaktadir. Karsilikli aymn
ortamda bulunarak gerceklestirilen iletisim yontemleri yerine dijital iletisim yontemlerini kullanarak iletisime
gecmeyi tercih etmektedir Her role hizli adapte olabilen bir yapida biiyiiyen bu kusak igin her seyin
gerceklestirilebilme imkam olmaktadir. Y Kusaginmi olusturan bireyler, ¢alisma ve is yasaminda basarili
olmaktadir (Albaraqdar ve Doganalp, 2020:57-58).

Y kusag: teknolojik gelismeler yoluyla, birden fazla isi ayn1 anda yapabilme becerilerini gelistirmektedir.
Teknolojik gelismeler bu kusagin, ¢evrimici ag kurma yetenekleri, isverenlerin ihtiya¢ duydugu bilgisayar
becerileri ve ekip ¢alismasi gibi becerilerinin gelistirilmesine de yardimci olmaktadir (Delcampo v.d., 2010:17).

Y kusagy, kiiresel agidan anlayisli ve bilingli bireylerden olugsmaktadir. Y kusagi, sosyal olarak bilinglidir ve
diinyada bir fark yaratabileceklerini diisiinmektedir. Ayrica, gelecek icin ayrintii planlar yapmakta,
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bagkalarinin deger verdigi unsurlara deger vermesi ve yeteneklerinin takdir etmesi gerektigini
diisiinmektedir. Y kusagy, elestirel diisiiniir ve problem karsisinda miicadele etmeyi sevmektedir (Rebore ve
Walmsley, 2010:36).

Y kusagi ¢alisma yasaminda, egitim, yonetim tarzi, esneklik, personel faaliyetleri ve finansal olmayan 6diillere
iicrete gore daha fazla 6nem vermektedir (Goldgehn, 2004:27).

Y kusag1 calisanlari, bazen ise katkilar1 ve isletmenin onlara neler sunmasi gerektigi konusunda ¢ok yiiksek
beklentilere sahip olmaktadirlar. Sahip olduklar yeteneklerden daha iistiin yeteneklere sahip olduklarimi
diisiinebilmektedirler. Tletisim becerilerinin bireysel kullanim1 ve gelistirilmesi yaninda takim uyumu ve
takim calismasina da 6nem vermektedirler. Bunun yaninda, Y kusag1 calisanlari yetenekli, yaratici ve inovatif
bireylerden olusmaktadir. Y kusagy, liderlik vasiflar1 kuvvetli kisilerden olusmaktadir (Buik, 2008:10-11).

2.2.6. Z Kusagz (2000 ve Sonras1)

Z Kusag: Kkiiltiirler gibi, kendilerini tanimlayan tutumlari, inanglari, sosyal normlar1 ve davrarislari
bulunmaktadir. Tutuma dayali yargilar, anlayis eksikligi ve kliselestirme, z kusagi kiiltiiriinii anlamada yash
nesillere engel niteliginde olabilmektedir. Dijital ve ¢evrimici diinyaya 6zgii niteliklere sahip olan Z kusagy,
gelecek donemler de yiiksek 6grenim ve sonrasinda ¢alisma yasaminda tam olarak etkinlik saglayacak ve
ekranin Gtesinde fiziksel diinyay: etkileyecek roller iistlenmeye baslayacaktir (Seemiller ve Grace, 2016:1).

Z Kusag, tiim fiziksel Ozelliklerin dijital bir esdegeri oldugu bir diinyada dogan ilk nesil olarak
nitelendirilmektedir. Z kusag1 gercek ve sanal diinya arasinda algi karmasasi yasamaktadir. Sanal diinya
gercekligin bir parcasi ancak ¢alisma yasami genellikle dijital ¢oziimlere aymi gelisim hizi ile adapte
olamamaktadir. Z Kusag1 bireyleri, statii ve kariyer yollarini bireysellestirmekte ve kendi is tanimlarini
kendileri ortaya koymaktadirlar. Z Kusagi tiim trendleri ve rekabet kosullarimi iyi takip etmektedir.
Isletmelerin Z Kusagini elde tutabilmesi, &rgiit iginde yeterli rekabet ortamini saglamasi ile miimkiin
olmaktadir. Z Kusag, yalmizca global ve paylasim odakli ekonomiye sahip bir diinyay: tanimaktadir. Z
Kusagy, her seyi nasil yapacaklarini 6gretebilen sosyal medya algisi ile biiyiimektedir. Z Kusagi, "Eger dogru
yapilmasini istiyorsaniz, o zaman kendiniz yapin!" motivasyonu ilerlemektedir. Bu sebeple, kendilerinin
hemen hemen her seyi yapabileceklerine inanmaktadir. Z Kusag bireyleri, bagimsizliklarina ¢ok fazla 6nem
vermektedir ve Y Kusaginin ugruna savastigl pek cok isbirlik¢i kiiltiirle karsiya karsiya gelmektedirler
(Stillman ve Stillman, 2017:10-1).

Z kusagmin is hayatindaki yoneticilerin en Onemli beklentilerinden biri de “Yetenek Yonetimi”
uygulamalaridir. Yetenek yonetiminde basarili saglayabilmek igin yetenegi tanimlamak gerekmektedir. Bu
hususta yetenek tamimlanirken kusaklarin degisimi tamimlama yapmay: zorlastirmaktadir. Y kusaginin
sorunlar yasadigl ¢alisma diinyasmin, Z kusaginn isteklerini karsilamada yeterli altyapiya bulundurup
bulundurmay1 6nem arz etmektedir. Yetenek yonetimi stratejileri gelecegi insa etmeyi yetenek yonetimi
igerisinde 6diil, prim ve terfiler yoluyla sirket ici iletisimin yatay hale getirilmesi alt kademelerin dinamizmi
arttirirken, Z kusaginin bagimsiz durusu is kararlariin etkinligi arttirmaktadir (Tas vd., 2017: 1044-5).

2.2.7. Kusaklarin Temel Ozellikleri

Tablo 2.1: Calisma Yasamunda Kusaklarmn Ozellikleri

Bebek Patlamas1 Kusag

X Kusag:

Y Kusag

Calismak i¢in yasamak
diisiinesine sahiptir.

Yasamak icin ¢alisma
diisiincesine sahiptir.

Is ve yasam dengesini saglama
diisiincesine sahiptir.

Kurallara ve otoriteye saygili ve
uyumludur.

Kurallara ve otoriteye saygili ve
uyumludur.

Otoriteye karg: saldirgandir.

Ayni isyerinde uzun siire
calisarak kariyerini ilerletme
firsatina sahiptir.

Genellikle isyerine sadik olup,
karsisina daha iyi bir is firsat1
ciktiginda degerlendirmek ister.

Kisa stireli araliklarla is
degisikligi yapar. Farklilik arayisi
icindedir.

Iskoliktir.

Is motivasyonu yiiksektir.

Eglenerek calismayi sever.
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Takdir ve kariyerinde ilerleme en
onemli motivasyon aracidir.

Maddiyat ve kariyerinde ilerleme
en 6nemli motivasyon aracidir.

Farklilagan is tanimlar1 ve ig
yasam dengesini saglamasi en
Oonemli motivasyon aracidir.

Yonetimsel yaklasimi
sorgulamaz.

Yonetimsel yaklasimla
ilgilenmez.

Seffaf ve adaletli yonetim
anlayisina énem verir.

Belirlenen is saatlerine

Belirlenen is saatlerine

Esnek calisma saatlerini tercih

uyumludur. uyumludur. eder.

Stirecler ve olaylar karsisinda Siirecler ve olaylar karsisinda Siirecler ve olaylar karsisinda
sabirlidir. sabirhidir. sabirsizdirlar.

Kanaat etmeyi sever. Rekabetcidir. Yenilikgidir.

Is odaklidur. Sonug odaklidir. Stire¢ odaklidir.

Kaynak: Bayhan, 2017: 336.

2.2.8. Y Kusaginin isletmeler A¢isindan Onemi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi A¢isindan Onemi

Y Kusagi, 1980 kusaginin, ¢calisma hayatina girmesi ile ekonomi, ¢alisma hayat: ve yetenek yonetimi {izerinde
¢ok fazla etkin olmustur. Yogun rekabetin hakim oldugu bir ortamda sadece ¢alisanlarin degil, isverenlerinde
yliksek talepleri olmaktadir. Bazilar1 isletmeler, gengleri istihdam etmekten kac¢inilmasi gerektigine
diistinmektedir. Bunun sebebi, isi tatmin edici bir sekilde yapmanin uzun yillar siiren bir tecriibeye bagh
oldugunu diisiinmektedirler. Bazi isletmeler ise Y Kusaginin bir sirkete uyum saglarken ¢ok fazla kendini
diistinen ve maceraperest davramslar sergilediklerini diislinmektedirler. Ancak, bu yeni bir nesli
anlayamamak ileride rekabet giicii kaybina yol acabilecek bir durum olmaktadir (Parment, 2013:3-4).

Y kusagi, hizli degisen ve gelisen teknolojik yapmin hakim oldugu bir calisma ortaminda kariyerine
baslamaktadir. Egitim sonrasinda is hayatina gecis siiregleri hizli olmaktadir. Y kusagi, kiiresel mali krizle
birlikte (2007-2008) rekabetin yogun oldugu bir isgiicii piyasasina girmistir. Isin degisen dogasi ile birlikte
yapilan isi biiyiik ol¢iide teknolojik ilerlemeler yonlendirmektedir. Y kusagi, bu teknolojik degisim ve
ilerlemelere hizli adapte olmaktadir (Ng, Lyons ve Schweitzers, 2018:8).

Isletmeler acisindan bakildiginda, Y Kusag ¢alisanlar: isletmeye kazandirildiktan sonra personel yonetimi
tizerinde ne gibi bir etkiye sahip olacagi konusu dnem kazanmaktadir. Personel yonetimi, isletmeye duyulan
memnuniyeti ve baghlig1 artirmak i¢in geng calisanlarin beklentilerine gore koordine edilmesi gerekebilecek
bir dizi gorevleri icermektedir. Aksi takdirde isletme yonetimi, orta veya uzun vadede bos pozisyonlarin
doldurulmas1 ve yeni yeteneklerin isletmeye ¢ekilmesi asamasinda rakipleri ile rekabet etmekte
zorlanmaktadir (Dahlmanns, 2014:11).

Y kusag: islerini severek yapmak igin isletmeden maas c¢ekinden fazlasii talep etmektedir. Kariyer
gelisimlerini destekleyen ve kisisel gelisimleriyle ilgilenen sirketler ile calismay1 tercih etmektedir. Bu
nedenlerden 6tiirii, diger nesillerden ¢ok daha fazla, Y Kusaginin sevmedikleri bir isi birakma olasiliklar:
kendinden onceki nesillerden daha yiiksekltir. Generation X ve Baby Boomers terfi veya farkli firsatlar
beklemek konusunda daha sabirli olmaktadir (Grubb, 2017:8).

Y kusag: isletme icerisinde otoriteden hoslanmamaktadir. Daha esnek ve anlayisli bir yonetim anlayis:
beklentisi icerisinde olmaktadir. Kararlarda kendilerine damisilmasimi ve kararlara katiim saglamayi
istemektedirler. Y kusag1 kariyer yolunda, kariyer basamaklarini eski kusaklara gore ¢ok daha fazla hizl
cikmayi istemektedir. Y kusag1 calisan sayisinda artis olmasi ve Y kusagmin yoneticilerinin genellikle X
kusagindan personel devir hizi giderek yiikseltmektedir. Daha otoriter olan X Kusagi yonetici Y kusag:
calisami ile catisma yasayabilmektedir. Devir hizin1 diisiirmenin tek yolu ise Y kusagmn istekleri ve
beklentilerini anlayabilmektedir. Otoriter yonetim ve yoneticiler yerine daha esnek bir yonetim anlayist
benimseyerek takim odakli calismak gerekmektedir (Tiirk, 2017: 58).

Y kusagimin motive eden araglar diger kusaklara gore farklilik gostermektedir. Y kusagy, iicretten ¢ok, sosyal
yardimlar, esnek ¢alisma siireleri ve kosullari, davraniglarinin ve kararlarinin onaylanmasi, egitim ve 6grenme
olanaklari, isyerinde resmi kiyafetler yerine resmi olmayan kiyafetlerin tercih edilmesi faktorleri ¢alisanlarin
is tatminin diizeyini arttirmaktadir. Y kusagi, 6grenmeye hevesli, birden fazla isi ayni anda siirdiirebilir,
sabirli olmayan, gelecege degil simdiye odaklanan ve iletisime 6nem veren nitelikleri benimsemektedir
(Kaygin ve Salik, 2019:202).
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4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin hedef evrenini Tiirkiye Golf Federasyonu kademe 1, kademe 2 veya kademe 3 antrendrliik
belgesine sahip ve kurs yeri Istanbul olan 237 kisi olusturmaktadir. (Tiirkiye Golf Federasyonu Kademe 1, 2
ve 3 Antrenorler Listesi, t.y).

Tiirkiye’de Golf Sektoriinde Y kusagi ve kariyer yonetimi {izerine literatiire katki saglayacak smirli sayida
arastirma yapilmistir. Arastirma evreninin Istanbul Avrupa yakasi olarak simirlandirilmasi arastirma
evreninin ulasilabilirlik diizeyini arttirmis ve yeni bir arastirma evreni tizerinde ¢alisilmistir. Yapilan calisma
konunun ele alinis bi¢imi yoniinden ve ¢alisma alaninin literatiire katkis1 yoniinden 6zgiin bir ¢alisma olmus
ve literatiire yeni bilgi saglamistir.

Bu kisilerden Istanbul Avrupa yakasinda ikamet eden yaklasik 85 tanesinin aktif Golf sporuna devam ettigi
ve arastirma i¢in uygun oldugu belirlenmistir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi temel alinarak ana kiitleyi
temsil edecek 6rneklem hacmi hesaplanmistir. Bu dogrultuda, 6rneklem biiyiikliigiintin hesaplanmasinda
asagidaki formiil kullanilmistir (Balci, 2006: 65).

_ t2(PQ)/d?
T 1+ (1/N)e2(PQ)/d?

n= Orneklem biiyiikligii

N= Evren biiyiikliigii (85)

d= Tolerans diizeyi (0.05)

t=giiven diizeyinin tablo degeri (1.96)

PQ= Maksimum orneklem biiytlikliigii i¢in 6rneklem yiizdesi (0.50) (0.50) = 0.25

L (196)(025)/(005)
1+ (g5) (1.96)2(0.25)/(0.05)2

n=70

Aragtirma kapsaminda %95 giiven diizeyinde 0,5 giiven araliginda 85 kisilik ana kitleyi temsil etmek icin
minimum 70 kisiye ulasilmas1 gerektigi belirlenmistir. Bu dogrultuda 70 kisiye anket uygulanarak gerekli
veriler elde edilmistir. Arastirmaya dahil edilen katilimcilarin %87,1'i (n=61) erkek, %12,9'u (n=9) ise kadindir.
Evli olan katilimcilarin orani %45,7 (n=32)'dir. Katiimcilarin yaslar1 22 ile 45 arasinda degismektedir ve yas
ortalamasi 34,39 (ss=4,79) olarak hesaplanmistir. Katilimcilarin biiyiik bir oram lise (%37,1) ve lisans (%52,9)
mezunu oldugunu ifade etmistir.

4.2. Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

Asagida Sekil 4.1.'de yer alan arastirmanin modelinde, arastirma konusunu olusturan Y Kusag1 Algisi ve
Kariyer Egilimine iliskin degiskenler goriilmektedir.

Bagimli/Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Y Kusagi Algisi Kariyer Egilimi
e  Teknoloji Kullanim1 e  Girigimcilik
e  Depresif Benmerkezcilik e Bagimsizlik
e  Proaktiflik e  Yonetimsel
e  Sosyallik o Teknik/Prpfesyonel
e  Giivenlik/Istikrar
e Ozel Yasam
e Rekabetgilik
e Saygimlk

Sekil 4.1: Aragtirmanin Modeli

Isletme Arastirmalar Dergisi 438 Journal of Business Research-Turk



M. E. Okur - Y. Oz 13/1 (2021) 430-449

4.3. Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel hipotez ve varsayimlarinin daha faydali sonuglar elde edebilmek i¢in alt boyutlar bazinda
detayl olarak incelenmesi gerekmektedir. Bu amagla; 2 arastirma sorusu ve 2 temel hipotez kurulmustur.
Kurulan hipotezler ve arastirma sorular1 asagida belirtilmektedir:

Arastirma Sorusu 1: Y Kusag1 Algilar ile Kariyer Egilimleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski var
midir?

H1:Y Kusag1 Algilar ile Kariyer Egilimleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski s6z konusudur.

Arastirma Sorusu 2: Y Kusag1 Algilarinin, Kariyer Egilimi izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi var
midir?

H2:Y Kusag1 Algilarinin, Kariyer Egilimi {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
4.4. Aragtirmanin Veri Seti

Arastirma i¢in sayisal veri toplamak maksadiyla kullanilan anketlerde, Y kusaginin arastirilmas: i¢in Eksili
(2015) tarafindan gelistirilen “Y Kusag1 Ozelliklerini Belirlemeye Yonelik Bir Olcek Gelistirme Calismasi: Okul
Yoneticileri Uzerine Bir Arastirma” arastirmasindaki 6lgek calismasi kullanilmustir. Tiirkiye’de Y Kusag:
Algis1 Olgegi 21 soru ve 4 alt boyuttan olusmaktadir: Teknoloji Kullanimi, Depresif Benmerkezcilik,
Proaktiflik, Sosyallik olarak kullanilmistir (Eksili, 2015:62-63).

Kariyer egiliminin aragtirilmas icin ise; Usta’min “Y Kusagmin Kisilik Ozelliklerinin Kariyer Egilimine Etkisi
Uzerine Bir Arastirma” adli arastirmasmdaki 6lcek uyarlamasi kullanilmistir. Bu ¢alismada, Kariyer Boyutlar:
Olgegi 36 soru ve 8 alt boyuttan olusmaktadir: Girisimcilik, Bagimsizlik, Yonetimsel, Teknik/Fonksiyonel,
Giivenlik/Istikrar, Ozel Yasam, Rekabetcilik, Sayginlik olarak kullanilmistir (Usta, 2016:88).

Arastirma kapsaminda, 6l¢gme araglarindan elde edilen verilerin dagilimini incelemek i¢in ¢arpiklik ve basiklik
katsayilar1 temel alinmistir. Carpiklik ve Basiklik katsayilarinin +1 araliginda bulunmas: verilerin normale
oldukga yakin dagildigini isaret etmektedir (Biiyiikoztiirk, 2007). Bu arastirmada elde edilen ¢arpiklik
katsayilar1 belirtilen aralikta yer almistir ve normal dagilim varsayimi karsilanmistir (Tablo 4.1.). Arastirmanin
amacina uygun olarak, Y Kusag Algisi ve Kariyer Egilimi arasindaki iliskileri incelemek icin Pearson
Korelasyon testi kullanilmistir. Y kusag1 algilarinin, kariyer egilimi alt boyutlarina olan etkileri ise Coklu
Regresyon Analizi uygulanarak test edilmistir. SPSS 25.0 istatistik paket programi kullanilarak analizler
gerceklestirilmistir.
Tablo 4.1: Carpiklik ve Basiklik Katsayilar

.. Carpiklik Basiklik
Degiskenler » »

Deger SH Deger SH
Teknoloji Kullanimi -0,33 0,27 -0,19 0,53
Depresif Benmerkezcilik 0,56 0,27 -0,22 0,53
Proaktiflik 0,08 0,27 -0,53 0,53
Sosyallik -0,27 0,27 -0,63 0,53
Girigimcilik 0,01 0,27 -0,04 0,53
Bagimsizlik -0,15 0,27 -0,28 0,53
Yonetimsel -0,78 0,27 0,01 0,53
Teknik/Fonksiyonel -0,73 0,27 -0,26 0,53
Giivenli/istikrar -0,43 0,27 -0,04 0,53
Ozel Yasam -0,74 0,27 -0,15 0,53
Rekabetgilik -0,56 0,27 -0,81 0,53
Sayginlik -0,64 0,27 -0,77 0,53

SH= Standart hata
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5. BULGULAR
5.1. Katilimcilarin Y Kusag Algis1 Olgegine Verdikleri Yanitlara Gore Analizler

Tablo 5.1: Y Kusag1 Algis1 Olgegine Ait Alt Boyutlarin Ortalama
Puanlarinin Degerlendirilmesi

Alt Boyutlar N Ortalama Standart Sapma
Teknoloji Kullanimi 70 4,09 0,55
Depresif Benmerkezcilik 70 2,31 0,75
Proaktiflik 70 3,99 0,57
Sosyallik 70 4,38 0,47

Y kusag: algisi dlgegine ait alt boyutlarin ortalama puanlar1 degerlendirildiginde; en yiiksek ortalama puana
sahip alt boyutun sosyallik (ort: 4,38) boyutu oldugu, en diisiik ortalama sahip alt boyutun ise, depresif
benmerkezcilik (ort: 2,31) oldugu tespit edilmistir.

5.2. Katilimcilarin Kariyer Egilimi Olcegine Verdikleri Yanitlara Gore Analizler

Tablo 5.2: Kariyer Egilim Olgegine Ait Alt Boyutlarin Ortalama
Puanlarinin Degerlendirilmesi

N Ortalama Standart Sapma
Girisimcilik 70 4,42 0,51
Bagimsizlik 70 3,95 0,84
Yonetimsel 70 4,01 0,77
Teknik/Fonksiyonel 70 3,61 1,00
Giivenlik/istikrar 70 3,91 0,73
Ozel Yasam 70 4,47 0,54
Rekabetcilik 70 4,26 0,56
Sayginlik 70 3,74 0,77

Kariyer egilim 6lgegine ait alt boyutlarin ortalama puanlar1 degerlendirildiginde; en yiiksek puana sahip alt
boyutun 6zel yasam (ort: 4,47), en diisiik ortalama puana sahip boyutun ise; teknik/fonksiyonel (ort: 3,61)
boyutu oldugu tespit edilmistir.
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5.3. Y Kusag1 Algsi ile Kariyer Egilimi Olcegi Boyutlar1 Arasindaki iliskinin Degerlendirilmesi
Tablo 5.3: Y Kusag1 Algisi ile Kariyer Egilimi Olgegi Korelasyon Analizi

£ 3
g g 5
< > -
c 5 2
.- — - F!
M S = % 3 E%T £ E E
T =& = o g N g B2 = &> 2 2
< &g £ £ E gz £ 2¥ T S & E
g = - S @ = 0 £ 9 9 - = 3y
$ &5 & & &5 ®» 5§ <£EF & & T =2
= D m [ [95) QO 2=} > = o= O :0 ~ [95)
Teknoloji 1
Kullanimi
Depresif
227 1
Benmerkezci
Proaktiflik ,093  -,247* 1
Sosyallik -061 -380** ,281* 1
Girigimcilik -004 -164 ,200 ,316** 1
Bagimsizlik ,267% 110  ,100 -,180 ,149 1
YoOnetimsel ,206  -008 ,307** ,251* 234 ) 271% 1
Teknik
eknik/ 031 106 012 131 483 058 077 1
Fonksiyonel
Gii lik
Giivenlik/ 052 -232 306" 248% 265* -069 -059 036 1
Istikrar
Ozel Yasam 231 -,183 ,419** 219 ,386** ,119 ,374** 198 ,332** 1
Rekabetcilik ,336%%  -,179  ,499**  202*  434** 312** 480** ,290* ,335** ,643** 1
Sayginlik -, 103  ,050 ,021 225 ,397% 026 ,040 ,114 , 120 -,029 ,019 1

*p<0.05, **p<0.01, N=70

Tablo 5.3’de yer alan ve anlamli bulunan iliskiler incelendiginde, Y kusag1 algisi ile kariyer egilimi Olgegi
boyutlar1 arasindaki iliski degerlendirildiginde; teknoloji kullanimi ile bagimsizlik (r=0.267, p<0.05) ve
rekabetgilik (r=0.336, p<0.01) boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski tespit edilmistir. Y kusaginda
teknoloji kullanimi arttik¢a, bagimsizlik ve rekabetgilik kariyer egilimlerinin arttig1 goriilmektedir.

Depresif Benmerkezci ile kariyer egilimi Olgeginin herhangi bir boyutu arasinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir. Proaktiflik ile yonetimsel (r=0.307, p<0.01) ve giivenlik istikrar (r= 0.306, p<0.01) boyutlar:
arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler tespit edilmistir. Y kusaginda proaktiflik arttifinda, yonetimsel
becerilerin, giivenlik ve istikrar diizeyinin artacagi degerlendirilmektedir.

Sosyallik ile girisimcilik (r=0.316, p<0.01), yonetimsel (r=0.251, p<0.05), giivenlik/istikrar (r= 0.248, p<0.05) ve
rekabetgilik (r= 0.292, p<0.05) boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler tespit edilmistir. Y kusaginda
sosyallik arttifinda, girisimcilik, yoOnetimsel, gilivenlik/istikrar ve rekabetcilik diizeyinin artacag:
degerlendirilmektedir.
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5.4.Y Kusag1 Algisinin Kariyer Egilimi Olgegi Alt Boyutlarina Olan Etkisinin Degerlendirilmesi

Bu bdliimde, Y kusaginin teknoloji kullanimi, depresif-benmerkezcilik, proaktiflik ve sosyallik algisinin
kariyer egilimi bilesenleri {izerindeki etkisi ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir. Regresyon
analizlerinde teknoloji kullanimi, depresif-benmerkezcilik, proaktiflik ve sosyallik degiskenleri bagimsiz
degisken olarak yer almistir. Girisimcilik, bagimsizlik, yonetimsel, teknik/fonksiyonel, gtivenlik/istikrar, 6zel
yasam, rekabetcilik ve sayginlik degiskenleri ise analizde bagimli degisken olarak yer almistir.

Regresyon analizinde olusan modelin istatistiksel olarak anlamli olmasi i¢in F dagilimina gore hesaplanan
anlamlilik (Model (p)) degerinin 0,05 ten kiiciik olmas: gerekmektedir. Benzer sekilde, bagimsiz degiskenlerin
bagimli degisken iizerindeki etkisinin de anlamli kabul edilebilmesi i¢in kritik degere (t) gore hesaplanan
anlamlilik (p) degerlerinin 0,05'ten kiiciik olmas: gerekmektedir. Analizde her bir bagimsiz degisken icin
hesaplanan beta katsayilar1 (8) pozitif ise olumlu etki, negatif ise olumsuz etki olusmaktadir. Model igin
hesaplanan R? degerleri bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama yiizdesi hakkinda bilgi
vermektedir. R? degerleri arttik¢a bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkisi de artmaktadir.
Asagida gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5.4: Y Kusag1 Algis1 ve Alt Boyutlarinin Kariyer Egilimi “Girisimcilik”
Alt Boyutuna Olan Etkisinin Degerlendirilmesi

Bagimsi

b gimsiz g ¢ P F Model R2
egiskenler (p)

Teknoloji 0,009 0,077 0,939

Kullanimi

Depresif- 20,035 10,263 0,793¢

Benmerkezcilik 2,094 0.092a 0,114

Proaktiflik 0,115 0,919 0,362a

Sosyallik 0,271 2,099 0,040%*

Bagimli degisken: Girisimcilik; *p>0,05; *p<0,05

Teknoloji kullanimi, depresif-benmerkezcilik, proaktiflik ve sosyallik birlikte girisimcilik ile anlamlh bir
iligkiye sahip degildir (R=0,34; F=2,094; p>0,05). Y kusag algis1 ve alt boyutlarinin kariyer egilimi “girisimcilik”
alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusu degildir (p=0.092).

Tablo 5.5: Y Kusag: Algis1 ve Alt Boyutlarinin Kariyer Egilimi “Bagimsizlik”
Alt Boyutuna Olan Etkisinin Degerlendirilmesi

Bagimsi

b §imsiz 8 T P F Model R2
egiskenler (p)

Teknoloji 0,239 1,969 0,053

Kullanimi

Depresif- 0,014 0,109  0,914a

Benmerkezcilik 2,105 0.090 2 0,115

Proaktiflik 0,137 1,10 0,275a

Sosyallik -0,198 -1,536 0,129a

Bagimli degisken: Bagimsizlik; 2p>0,05

Teknoloji kullanimi, depresif-benmerkezcilik, proaktiflik ve sosyallik birlikte bagimsizlik ile anlamh bir
iliskiye sahip degildir (R=0,34; F=2,105; p>0,05). Y kusag1 algis1 ve alt boyutlarimin kariyer egilimi
“bagimsizlik” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusu
degildir (p=0.090).
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Tablo 5.6: Y Kusag1 Algisi ve Alt Boyutlarinin Kariyer Egilimi “Y6netimsel”
Alt Boyutuna Olan Etkisinin Degerlendirilmesi

Bag Degiskenl
agimsiz Degiskenler 8 T P F Model R
(p)
Teknoloji Kullanimi 0,174 1,479 0,144-
Depresif- 0,103 0,805 0,424
Benmerkezcilik 3,331 0,015* 0,170
Proaktiflik 0,252 2,084 0,041*
Sosyallik 0,230 1,841 0,070

Bagimli degisken= Yonetimsel; *p>0,05; *p<0,05

Y kusags algisi ve alt boyutlariin kariyer egilimi “yonetimsel” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde;
istatistiksel olarak anlaml bir etki s6z konusudur (p=0.015). Y kusag: algisi, yonetimsel boyutunun %17’sini
tek basma agiklamaktadir. Proaktiflik yonetimsellige pozitif yonde etki etmektedir (£=0.252, p<0.05).
Proaktiflikteki bir birimlik artis, yonetimsellikte 0,252 standart sapma artis saglamaktadir.

Tablo 5.7: Y Kusag1 Algis1 ve Alt Boyutlarmin Kariyer Egilimi “Teknik/Fonksiyonel” Alt Boyutuna Olan
Etkisinin Degerlendirilmesi

Bag Degiskenl
agimsiz Degiskenler 8 T P F Model R2
(p)

Teknoloji Kullanimi 0,002 0,017 0,9862

Depresif- 0,182 1,333 0,187+

Benmerkezcilik 0,780 0.543a 0,046
Proaktiflik 0,000 0,000 1,000

Sosyallik 0,201 1,497 0,139a

Bagimli degisken= Teknik fonksiyonel; 2p>0,05

Teknoloji kullanimi, depresif-benmerkezcilik, proaktiflik ve sosyallik birlikte teknik fonksiyonel ile anlaml
bir iliskiye sahip degildir (R=0,21; F=0,780; p>0,05). Y kusag1 algis1 ve alt boyutlarinin kariyer egilimi
“teknik/fonksiyonel” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z
konusu degildir (p=0.543).

Tablo 5.8: Y Kusag1 Algisi ve Alt Boyutlarinin Kariyer Egilimi “Giivenlik/istikrar” Alt Boyutuna Olan
Etkisinin Degerlendirilmesi

Bagimsiz Model

2
Degiskenler 8 T F F (p) R
Teknoloji Kullanimi -041 =341 ,7342
Depresif- 112 858 3942
Benmerkezcilik 2,561 0,0502 0,136
Proaktiflik ,244 1,984 ,051a
Sosyallik ,134 1,053 ,2962

Bagimh degisken= Giivenlik/ istikrar; *p=0,05

Teknoloji kullanimi, depresif-benmerkezcilik, proaktiflik ve sosyallik birlikte giivenlik/ istikrar ile anlamli bir
iliskiye sahip degildir (R=0,37; F=0,780; p>0,05). Y kusag1 algis1 ve alt boyutlarinin kariyer egilimi
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“giivenlik/Istikrar” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli bir etki soz
konusu degildir (p=0.050).

Tablo 5.9: Y Kusag1 Algisi ve Alt Boyutlarinin Kariyer Egilimi “Ozel Yagsam”
Alt Boyutuna Olan Etkisinin Degerlendirilmesi

Bagimsiz Degiskenler 2 T p F Model R2
(p)

Teknoloji Kullanim 0,231 2,056 0,044*

Depresif- 0,115 -0,944 0,349a

Benmerkezcilik 5,102 0.001* 0,239

Proaktiflik 0,343 2,968 0,004*

Sosyallik 0,093 0,778 0,439

Bagimli degisken= Ozel yasam; *p>0,05; *p<0,05

Y kusagi algisi ve alt boyutlarinin kariyer egilimi “6zel yasam” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde;
istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusudur (p=0.001). Y kusag1 algisi, yonetimsel boyutunun %23,9"unu
tek basina agiklamaktadir. Teknoloji kullanimi (£$=0.231, p<0.05) ve proaktiflik ($=0.343, p<0.01) Ozel Yasam
boyutuna pozitif yonde etki etmektedir. Bir birim teknoloji kullanimi artirildiginda %23,1, proaktiflik algis
artirildiginda %34,3 oraninda 6zel yasam boyutunun artacagi degerlendirilmektedir.

Tablo 5.10: Y Kusag: Algisi ve Alt Boyutlariin Kariyer Egilimi “Rekabetcilik”
Alt Boyutuna Olan Etkisinin Degerlendirilmesi

Bagimsiz Degiskenler 2 T p F Model R2
(p)

Teknoloji Kullanimi 0,330 3,233 0,002*

Depresif- -0,093 -0,837 0,405

Benmerkezcilik 9,715 0.000* 0,374

Proaktiflik 0,399 3,804 0,000*

Sosyallik 0,164 1,515 0,135=

Bagimli degisken= Rekabetcilik; 2p>0,05; *p<0,05

Y kusagi algis1 ve alt boyutlariin kariyer egilimi “rekabetcilik” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde;
istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusudur (p=0.000). Y kusag1 algisi, yonetimsel boyutunun %37,4"tinii
tek basina agiklamaktadir. Teknoloji kullanimi ($=0.330, p<0.01) ve proaktiflik (£=0.399, p<0.01) Rekabetcilik
boyutuna pozitif yonde etki etmektedir. Bir birim teknoloji kullamimi artirildiginda %33,0 ve proaktiflik
artirildiginda %39,9 oraninda rekabetgilik boyutunun artacag: degerlendirilmektedir.

Tablo 5.11: Y Kusag: Algis1 ve Alt Boyutlariin Kariyer Egilimi “Saygmlik”
Alt Boyutuna Olan Etkisinin Degerlendirilmesi

Bagimsiz Degiskenler 2 T P F Model R2
(p)

Teknoloji Kullanim -0,128 -1,036 0,304 a

Depresif- 0,188 1,407 0,164

Benmerkezcilik 1,563 0.195a 0,088

Proaktiflik -0,002 -0,017 0,9862

Sosyallik 0,290 2,213 0,030a

Bagimli degisken= Sayginlik; 2p>0,05
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Teknoloji kullanimi, depresif-benmerkezcilik, proaktiflik ve sosyallik birlikte sayginlik ile anlamli bir iligkiye
sahip degildir (R=0,30; F=1,563; p>0,05). Y kusag: algis1 ve alt boyutlarmin kariyer egilimi “sayginlik” alt
boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusu degildir (p=0,195).

6. SONUC VE TARTISMA

Insan kavraminin isletmeler agisindan temel bir kaynak olarak goriilmesi ile klasik personel yonetimi anlayis1
yerini Insan kaynaklar1 Yonetimi faaliyetlerine birakmaktadir. insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalari
igerisinde olan Kariyer YOnetimi uygulamasi ¢alismamizin yapisini olusturmaktadir. Yas demografik
degiskenine bagl olarak yillar icerisinde belli tarihsel araliklarla 6zel olarak isimlendirilen ve 6zellikleri geregi
degisim gosteren kusaklardan literatiirdeki kaynaklar incelendiginde genellikle 1980-2000 aras: dogumlular:
kapsayan Y Kusag1 kavrami arastirmanin diger yapisini olusturmaktadir.

Y kusag: algis1 6lcegine ait alt boyutlarin ortalama puanlar1 degerlendirildiginde; en yiiksek ortalama puana
sahip alt boyutun sosyallik boyutu oldugu, en diisiik ortalama sahip alt boyutun ise, depresif benmerkezcilik
oldugu tespit edilmistir. Sosyallik diizeyleri yiiksek olan, ortak bir amag i¢in bir araya gelebilen, ekibin tiyesi
olmayr seven, deneyimlerini paylagsmaktan hoslanan bu kusak iiyeleri daha ¢ok arkadaslariyla
paylasabilecekleri tiirden bilgileri dnemsemektedirler. Tiirkiye’de bu kusak iiyelerinin hem depresif
benmerkezci hem de sosyal olabilmesi biiyiik oOlgiide teknoloji kullanarak yasamalarindan dolay:
goriilmektedir.

Kariyer egilim 6lgegine ait alt boyutlarin ortalama puanlar1 degerlendirildiginde; en yiiksek puana sahip alt
boyutun 6zel yasam oldugu, en diisiik ortalama puana sahip alt boyutun ise; teknik/fonksiyonel boyutu
oldugu tespit edilmistir. Ethics Resource Center (2009) tarafindan iiniversite dgrencileri iizerinde yapilan
calismada 6grencilerin kariyer segimlerine bakildiginda ilk sirada “6zel yasam” kariyer degeri bulunmaktadir.
Yapilan arastirma iiniversite ogrencileri arasinda yapilmasi katilimcilarin Y kusagr olarak tamimlanan bir
kusaktan olmalari sonucunu dogurmustur. Y kusagr olarak tanimlanan kusak ¢alismaktan ¢ok eglenmeyi
seven, kazanmaktan hoslanmaktadir (Koca, 2010:67). Arastirma 6zel yasam alt boyutunun ilk sirada yer
almasi sonucu ile benzerlik gostermektedir.

Y kusag algisi ve alt boyutlarinin kariyer egilimi “girisimcilik” alt boyutuna olan etkisi incelendiginde;
istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusu degildir. Penfold (2017)’'a gore, girisimciligi yiiksek ve daha
sosyal olan bu nesil kendilerini gelistirmek ve kanitlamak icin hevesli ve cabuk Ogrenen bireylerden
olusmaktadir. Herhangi bir konuya odaklanmalar1 8 saniye kadar kisa bir zaman dilimi olarak
belirtilmektedir. Y Kusaginin dikkatini cekemezseniz onlar1 kaybetme durumu dogmaktadir (Seymen, 2017:
472). Akdemir vd. (2013) yaptiklar1 ¢calismada, Y Kusags, kariyer icin is degisikligini goze alan, girisimcilik
ruhuna sahip, kendi egitim alaniyla ilgili calisma istegi tasimaktadir (Akdemir v.d, 2013: 37). Calisma bu
ac¢idan degerlendirildiginde iki sonug ile benzerlik gostermemektedir.

Y kusagi algis1 ve alt boyutlarmin kariyer egilimi “bagimsizlik” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde;
istatistiksel olarak anlaml bir etki stz konusu degildir. Aygenoglu (2015) yaptig1 calismada, Y Kusag:
calisanlari, yaptiklar: iste soz hakk: sahibi olmak ve gerektigi noktalarda inisiyatif kullanabilme haklarmnin
olmasimi istemektedirler (Aygenoglu, 2015: 237). Bu agidan degerlendirildiginde calisma ile benzerlik
bulunmamaktadir.

Y kusagi algisi ve alt boyutlariin kariyer egilimi “yonetimsel” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde;
istatistiksel olarak anlamli bir etki sz konusudur. Proaktiflik yonetimsellige pozitif yonde etki etmektedir.
Yonetimsellik algisi yonetme ve {istiin olma egilimiyle ortaya ¢ikmaktadir. Teknolojiyi etkin bigimde
kullanma, ise dair atilan adimlarda hizli ve girisken olma ve ortak amaglar belirlenerek ¢alisanlarla ortaklasa
kararlar alabilme yOnetim faaliyetlerinin yiiriitiimii agisindan gerekli hale gelmektedir.

Y kusagi algist ve alt boyutlarmin kariyer egilimi “teknik/fonksiyonel” alt boyutuna olan etkisi
degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusu degildir. Y kusag1 algis1 ve alt
boyutlarinin kariyer egilimi “giivenlik/istikrar” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde; istatistiksel
olarak anlamli bir etki s6z konusu degildir.

Y kusag algis1 ve alt boyutlarmin kariyer egilimi “6zel yagam” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde;
istatistiksel olarak anlaml bir etki s6z konusudur. Teknoloji kullanim1 ve Proaktiflik “Ozel Yasam” boyutuna
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pozitif yonde etki etmektedir. Borii ve Yurtkoru (2016)’a gore, Y Kusag: sosyallesmeye, sosyal medya
kullanimina, is yerinde egitim ve evden ¢alisma olanaklarina daha fazla énem vermektedir (Borii ve Yurtkoru,
2016: 68). Teknoloji kullaniminin artmasi teknolojik araglarla fazla zaman harcamanin disinda, giinliik hayatta
yapilacak is miktarma ayrilan zamani azaltmaktadir. Is saatleri icinde ve disinda bireylerin sosyal
yasantilarina zaman ayirmalarina olanak saglamaktadir.

Y kusag algisi ve alt boyutlarnin kariyer egilimi “rekabetcilik” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde;
istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusudur. Teknoloji kullanimi ve proaktiflik Rekabet¢ilik boyutuna
pozitif yonde etki etmektedir. Akdemir ve Digerleri (2013)’e gore, Y Kusag1 rekabeti, kendini gelistirme imkan1
olarak gdormekte, iyi iligkiler gelistirilen ¢alisma ortaminda olmak istemektedir. Sirketin stratejik kararlarmna
katilmay1 ve kariyer planlamas: yapilirken diistincelerini rahatlikla ifade etmek istemektedir (Akdemir v.d,
2013: 37). Teknolojinin hizla gelistigi gliniimiiz is diinyasinda rekabet kosullarina uyum saglamak amaci ile
teknolojik gelisime uyum saglayabilen rekabet ve basari istegi yiiksek bireylerin istihdam edilmesi
gerekmektedir.

Y kusag1 algis1 ve alt boyutlariin kariyer egilimi “sayginlik” alt boyutuna olan etkisi degerlendirildiginde;
istatistiksel olarak anlamli bir etki s6z konusu degildir. Teknoloji Kullanimi, Depresif-Benmerkeziyetcilik,
Sosyallik, Proaktiflik Boyutlar: ile Sayginlik alt boyutu iizerinde etkisi bulunmamaktadir. Teknolojinin aktif
kullanimy, isteklere hizli erisim, ekip halinde ¢alisma, sosyal yasantiya zaman ayirma firsatinin artmast vb.
toplumda sayg1 duyulan ve marka degeri yiiksek orgiitlerde ¢alisma istedigine etkisi bulunmamaktadir.

Arastirma sonuglarindan elde edilen bulgular degerlendirildiginde, isletmeler igin yararli olabilecegi
diigliniilen 6neriler asagida belirtilebilir;

Isletmeler Y Kusag calisanlarma yaraticiliklarim arttiracak yeni projelere katilimlary, inisiyatif alarak kararlara
katim saglamalari, is bas1 ve is dis1 egitim yontemleri ile yaraticiiklarini ortaya koyabilmeleri veya
arttirabilmeleri i¢in egitim gelistirme faaliyetlerine destek saglamalidir.

Y kusag calisanlari rekabet diinyasinin hizli akisina ¢ok ¢cabuk entegre olabilmektedir. Y Kusag: calisanlarinin
yoneticilerinin ¢ogunu X Kusagr olusturmaktadir. Bu noktada, Y Kusagina verilen egitimlerin yaninda X
Kusagma verilen egitim ve gelistirme faaliyetleri de biiyiik 6nem tasimaktadir. Egitimler, yoneticilere
teknolojinin etkin kullanimy, is siireglerinin yiiriitiimiine dair pratik ¢oziimler bularak hizli kararlar alabilme,
yaraticilik isteginin yiiksek olmasi ve tiim bu kararlar alinirken ast ve iist hiyerarsisi gozetmeksizin ortak
amaglar belirlenerek calisanlarla ekip ruhunu kaybetmeden hedeflere ulasabilme becerilerini kazandirmaya
yonelik olmalidir.

Giinliik hayatta hizla gelisen teknolojik yeniliklerin beraberinde getirdikleri doniisiimler ile isten atilma riski
artmakta ve is garantisi kavrami dnemini yitirmektedir. Y kusaginin hizli is degisimi ve yeni is siireglerine
adapte olabilmesi is garantisi kavramini Y Kusaginin gerisinde kalmaya zorlamaktadir. Ancak, mevcut
personelin egitim ve zaman maliyetlerine katlandiktan sonra belirli araliklarla bosalan pozisyonlara yeni
personel segme ve bulma arayisi isletmelere yeni maliyetler yiiklemektedir. isletmenin personeli elde tutma
ve isletmeye ¢cekme stratejilerini hedefledikleri dogrultuda ytirtitebilmesi icin Y Kusaginn taleplerine uygun
insan kaynaklar1 yonetimi politikalar: gelistirmelidir. Y kusaginin alacaklar: icret, kariyerlerinde en 6nemli
etken olarak yer almamaktadir. Basar1 odakli olan Y Kusagi icin iicret disindaki diger faaliyetler daha fazla
onemli arz etmektedir. Isletmeler Y Kusagim uzun siireli istihdam edebilmek amaci ile performans
degerlendirme ¢iktilar1 sonucu 6diillendirme, etkin kariyer yonetim sistemleri, egitim ve gelisim yonetimi
fonksiyonlarina odaklanmali personelin yiiriitmekte oldugu isi igsellestirmesine katki saglayarak is tatmin
diizeyi ve orgiitsel baglilik diizeyine olumlu yonde etki edebilir.

Arastirmada Y Kusag1 Algisi incelenmektedir. Arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde; ileride yapilacak
arastirmalarin kusaklar agisindan genellenebilir olabilmesi agisindan, Z Kusaginin ¢alisma yasaminda ve golf
sektoriinde etkinliginin artmasiyla ¢alismaya Z Kusag1 calisanlar1 da eklenerek arastirma yapilmasi, ileride
yeni nesillerin ¢alisma yasamina ve golf sektoriine dahil olmasi ile bu nesillerinde ¢alismaya eklenerek
arastirmanin tekrar edilmesi daha saglikli veriler sunulmasini saglayacaktir.
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