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oz

Kusak kavrami, belirli zaman dilimlerinde diinyaya gelen insanlarin benzer cevresel kosullar ve olaylardan etkile-
nerek bazi ortak 6zellikler gésterdikleri goriistinden yola ¢ikilarak olusturulmustur. Genel olarak sessiz kusak (ses-
sizler/Veteran) 1925-1945, savas sonrasi kusag! (patlama kusagi/BabyBoomer) 1946-1960, X kusadi 1961-1980
arasinda, Y kusagi ise 1981’den itibaren dogan insanlardan olugsmaktadir. Yonetici hemsirelerin kusaklar hakkinda
bilgi sahibi olmasi, farkindaliklarinin artmasi, ydnetiminden sorumlu oldugu hemsire grubunu kurumun amaclarina
yonlendirebilmesi, etkili ekipler olusturmasi, kuruma ve meslege bagli hemsirelere sahip olmasi ve hasta bakimini
en Ust seviyeye getirmek amaciyla hemsirelerin farkliliklarindan ve benzerliklerinden yararlanmasi gerekmektedir.
Bu derlemede kusaklarin genel 6zelliklerine ve ¢alisma yasamini kolaylastiracak bazi ipuglarina deginilmektedir.

Anahtar kelimeler: Hemsirelik, sessiz kusak, savas sonrasi kusagi, x kusagi, y kusagi

ABSTRACT

The concept of generation was created by the idea that people who come to the world in certain time periods are
affected by similar environmental conditions and events and have some common characteristics. In general it has
been reported that the Veteran (silent) generation consists of people born from 1925-1945, baby boomers from
1946-1960, X from 1961-1980, and Y from 1981. It is important for the administrative nurses to benefit from the dif-
ferences and similarities of the nurses in order to have knowledge about generations, to raise awareness, to direct
the nursing staff under their own responsibility to the purposes of the institution, to have a nursing staff that are
dedicated to the institution, and the nursing profession, to bring the patient care to the highest level. In this review,
the general characteristics of the generations have been addressed and some tips which will facilitate the working
life have been mentioned.
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GIRIS

Kusak (generation) terimi Latince “generatio-onis” teriminden gelmekte ve tarihin belirli zaman diliminde dogmus,
benzer yas gruplarindaki insan gruplarini tanimlamaktadir. Her insan kendisiyle benzer yasamlar yasayacak bir
toplulugun igcine dogmakta ve bu toplulugun yasadigi yasam kusaklarinin belirgin 6zelliklerini sekillendirmede rol
Ustlenmektedir (Carver ve Candela, 2008). Her kusagin bireylerinin kendine 6zgu nitelikleri bulunurken, ortak de-
neyimler sonucu bazi ortak bakis agilari ve davranislar da kazanilmaktadir. Ornegin, siyaset, is yasami, kiiltiir bazi
ortak egilimler olusturmakta ve bu egilimler de davraniglari ve bakis acilarini etkilemektedir. Teknolojik gelismeler de
bir kusagin sekillenmesinde énemli bir rol oynamaktadir (Yeaton, 2008). Kisa zaman dilimlerinin bile kilttrel olarak
birgok farklilik yaratmasina karsin, genel olarak bir kusak 20 yillik bir ddnem olarak kabul edilmektedir. Kusaklarin
demografik 6zellikleri insanlarin gereksinimlerini, degerlerini, davranislarini, beklentilerini belirlemektedir (Takaseve
ark., 2009; Weingarten, 2009). Her kusagin kendine 6zgu bir diinya gérisi bulunmakta olup, bu géris ¢alisilan ku-

rumu, diger insanlarla olan iletisimi ve onlara verilen degeri etkilemektedir (Peck ve ark., 2011). Her kusagin kolayca
tanimlanabilen degerleri, kultirel farkliliklari, dislince tarzlar ve davranis bigimleri bulunmaktadir (Palese ve ark.,

Gelis Tarihi / Arrival Date: 11.08.2017 Yazarlarin ORCID IDs bilgileri:
Kabul tarihi / Date of Acceptance: 18.01.2018 S.P. 0000-0002-1884-897X
lletisim / Corresponding author: Sehrinaz Polat

E-posta / E-mail: sehrinaz.polat@gmail.com

doi:10.5222/SHYD.2018.048



https://orcid.org/0000-0002-1884-897X

Farkli kusaklarin yénetimi
Different generation management

2006). Hemsirenin yer aldigi kusagin tavirlari ve inanclari hemsirenin ¢alisma aligskanliklarini, bakimdaki rolind ve
beklentilerini sekillendirmektedir (Hendricks ve Cope, 2013).

GUnumuzde ¢alisma konusunda farkli yaklagimlari olan dért kusaktan da hemsirenin gérev yapmakta oldugu gorul-
mektedir. Bu kusaklar: sessiz kusak, savas sonrasi kusagi, X kusagi ve Y kusagi olarak adlandiriimaktadir (Duchs-
cher ve Cowin, 2004; Carver ve Candela, 2008; Crampton ve Hodge, 2009; Hendricksve Cope, 2013). Glinimuzde
kusaksal degerleri nedeniyle cesitli diinya goéristine ve bakis agisina sahip dort farkli kusaktan hemsirenin calis-
masiyla ortaya ¢ikan yas farki, hastane gibi stresli ve karisik bir ortaminda etkisiyle, calisma ortaminda birgok zor-
luga, yoneticilerle gcatismalara vb. neden olabilmektedir. Farkli disiinen ve davranan, iletisim, bagllik ve dengeleme
konusunda farkli diisiincede olan hemsirelerle galismak is ortamini daha da karmasiklastirmaktadir (Weingarten,
2009; Hahn, 2011; Chung ve Fitzsimons, 2013; Hendricks ve Cope, 2013).

Saglik kurulusunda hizmetin devamliligini saglayabilmek igin her kusagin bakis agisini anlayabilmek gereklidir. Sag-
lik hizmetlerinde birbirine siki baglilik gerektiren calisma ortami hemsirelerin ise devamliigini artirmanin yani sira
saglik hizmetlerinden yararlanan kisiler agisindan da énemlidir (Peck ve ark., 2011). Cok kusakli ¢calisma ortaminda,
kusaklarin dzelliklerini bilmek, her birini anlamak, potansiyel ¢catisma konularina i1sik tutabilmenin yani sira ise alma
ve calisanlar elde tutabilme stratejileri ile rehberlik ve motivasyonla ilgili stratejilere de farkl bakis agilan kazan-
dirmaktadir (Duchscher ve Cowin, 2004; Hendricks ve Cope, 2013). Kusak farkliliklarini benimseyen, her kusagin
birbirinin deneyimlerinden, bilgilerinden yararlanmasina olanak saglayan ve hemsirelerin bireysel gelisimine katkida
bulunan yéneticiler, birbirine daha bagl ve isbirlikci ekipler olusturabilmektedir (Wolf ve ark., 2010; Hahn, 2011; Peck
ve ark., 2011; Hendricks ve Cope, 2013). Bu ¢alismada, farkli kusaktan hemsirelerin benzer ve farkli yénleri tanitila-
rak, bu hemsirelerin nasil yénlendirilebileceklerine iligskin ipuglarinin verilmesi amaglanmigtir.

Kusaklarin Ozellikleri ve Yoéneticiler igin ipuclar

Calismada, sessiz kusak, savas sonrasi kusagi, X ve Y kusagi hakkinda bilgi verilmis olup, Z kusaginin hentiz hem-
sirelik alaninda bulunmamasi nedeniyle deginilmemistir. Sessizler, savas sonrasi kusagi ve X kusagi hakkinda daha
genel bilgiler verilirken, calisma yasamindaki en geng kusagin Y kusagi olmasi ve Y kusagi hemsirelerinin uzun
yillar saglik sektdriinde yer alacak olmasi nedeniyle bu kusagin 6zellikleri daha ayrintili olarak ele alinmistir.

Sessiz Kusagin (Veteran) Ozellikleri ve Yoneticiler icin ipuclan

Yazarlar tarafindan bu kusak, 1925-1945 yillarn arasinda (Crampton ve Hodge, 2009), 1925-1942 yillari arasinda
(Hill, 2004) ya da 1922-1945 yillar arasinda doganlari (Weingarten, 2009) tanimlamaktadir. Sessizler borsanin ¢6-
kisinl gérmus, blyuk buhran déneminde yasamis ve iki dinya savasi atlatmig, yokluk ve kitlik i¢erisinde yasamis
bir kusaktir. Bu kusagin birgogu ailenin gecimini babanin sagladigi ailelerde yetismislerdir (Hill, 2004; Crampton ve
Hodge, 2009).

Bu kusak; kurallara ve otoriteye saygili, disiplinli olmaya yatkindir, emirlere itaat eder, hiyerarsiye inanir, hiyerarsi
yanlisi ve disiplinlidirler (Hill, 2004; Weingarten, 2009; Crampton ve Hodge, 2009). Sessizler kendilerini yonetebil-
dikleri icin ideal calisanlar olarak gérilmektedir (Crampton ve Hodge, 2009). Bu kisiler, ise kendini adama, 6zveri,
kanun ve nizam, gorev ve onur gibi temel de@erleri tagimaktadir. Bu gruptaki hemsireler, ¢cok siki calismakta, bu siki
¢alismalarinin sonucunda édllendirileceklerine ve adaletli bir sekilde isin zorlugunun karsiligini alacaklarina inan-
maktadirlar (Crampton ve Hodge, 2009; Weingarten, 2009). Yasam boyu tek bir kurumda ¢alismaya devam ederek,
isyerinde surekliligi yeglemektedirler. Yoneticilerindan bilmeleri gereken kadar geri bildirim vermesini beklerken,
islerini iyi yapmak onlarin doyuma ulagmasi igin yeterli olmaktadir. Bu kusak, glinimuz is glicinde en kucuk ylUzdeyi
olusturmaktadir (Crampton ve Hodge, 2009; Weingarten, 2009).

Savas Sonrasi Kusagin (BabyBoomer Kusagi) Ozellikleri ve Yoneticiler icin ipuclar

Bu kusak, bazi yazarlar tarafindan 1946-1964 arasinda (Crampton ve Hodge, 2009), bazilar tarafindan da 1943-
1960 yillari arasinda (Hill ve ark., 2013) doganlar icin tanimlanmaktadir. Carver ve Candela’nin (2008) belirttigine
gore bazi ulkeler, kusak 6zellikleriyle ilgili Amerika ile eszamanli ilerlerken bazi Ulkeler bu degisimi bes sene geriden
izlemektedir. Bunun nedeni ikinci Diinya Savasrnin her (ilkeyi sosyoekonomik agidan farkli diizeylerde etkilemis
olmasi olarak savunulmaktadir. Bu kusak, ikinci Diinya Savas! sonrasi terériin, kirliligin ve toplumda gérilen genel
olumsuzlugun yasanmadigi bir refah déneminde yetismislerdir (Hill, 2004; Crampton ve Hodge, 2009; Weingarten,
2009). Toplum bu kusagin genc yastan itibaren kendilerini bir birey olarak gdrmesini ve kendilerini istedikleri sekilde
ifade etmelerini desteklemistir (Hill, 2004). Bu kusagin ¢ogu geleneksel ¢ekirdek ailelerde yetismis olup, yasamdan
yuksek beklentileri bulunmaktadir (Apostolidis ve Polifroni, 2006).
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Hemsirelik ve 6gretmenligin kadin meslegi olduguna iliskin algi nedeniyle, bu kusagin kadinlarinin hemsirelik mes-
legine yoneldigi belirtiimektedir (Hill, 2004). Glinimlzde genel anlamda klinik hemsiresinden liderlik pozisyonlarina
kadar her alanda bu kusagda rastlanabilmektedir (Weingarten, 2009). Bu kisiler, islerini yasamlarinda ¢ok énemli bir
yere koyarken, islerinin kisisel tatminlerini ve kendilerine olan saygilarini gésterdigi dahi sdylenebilir. Ayrica igkolik-
lerdir, giinde 12-14 saat ¢alisabilen, isine kendilerini adamis kisiler olarak taninirlar, bu nedenle de alanlarinda hep
uzman olarak gorilurler (Apostolidis ve Polifroni, 2006; Gursoy ve ark., 2008; Weingarten, 2009). Savas sonrasi ku-
sak, meslegini degistirmeyi genel olarak diisiinmeyip, sessiz kusak gibi sadik ve isine bagli calisanlardir. Sessizler
dogru olanin galismak oldugunu dustndikleri icin ¢alisirlarken, savas sonrasi kusagdi ¢alismak zorunda olduklari
icin calismaktadirlar (Apostolidis ve Polifroni, 2006; Westerman ve Yamamura, 2007; Crampton ve Hodge, 2009).
Savas sonrasi kusagini uzun vardiyalar ve fiziksel olarak yorucu is ortami endiselendirirken, temel olarak kuruma
sadik olduklari i¢in kurumun da onlara ayni sekilde sadik olmasini, ig garantisinin olmasini isterler. Ayrica sadakat-
lerinden dolayi ylksek mevkilere getirilerek ddillendiriimeyi beklerler, yikselmeye, statliye, taninirhga ve ddillere
6nem verirler, bireysel olarak yUceltiimek isterler (Apostolidis ve Polifroni, 2006;Gursoy ve ark., 2008; Weingarten,
2009).

Bilgisayarlarla arasi iyi olan X ve Y kusaklarinin aksine savas sonrasi kusag bilgisayarlarla yeni yeni tanismakta
ve yetisirken sahip olmadiklar bu teknolojiye ayak uydurmakta zorlanmaktadir. Teknoloji onlar igin blyuk bir sorun
olustururken, bu yeni teknolojiden anlamadigindan bilgisayarlardan hoslanmazlar (Gursoy ve ark., 2008; Weingar-
ten, 2009). Ayni zamanda bu kusak, kuruma ve yoneticilige hizla uyum saglayan daha genc kusaklara karsi toleran-
si en az olan kusak olarak bilinmektedir (Weingarten, 2009).

Otoriteye saygi duyarlarken, sisteme de karsi gikmaktadirlar. Otoriteye saygi agisindan sessizler gibi olsalar da esit
gorilme istekleri daha fazladir ve daha asagida géruimeyi kolayca kabullenemezler, esit gérilmeyi yeglemeleri igin
yalnizca kural olarak belirlenmis yaptinmlardan hoslanmazlar (Crampton ve Hodge, 2009). Savas sonrasi kusagi
hemsirelerinin is doyumu dizeylerinin diger kusaklardaki hemsirelerden daha ylksek oldugu belirtiimektedir (Sen
Bezirci, 2012). Bu kusak gunimuzde saglik hizmetlerinden daha sik yararlanmayi gerektiren bir yasa erismis olup,
yakin zamanda emekli olacak genis bir kitleyi olusturmaktadir (Lavoie-Tremblayve ark., 2006; Carver ve Candela,
2008).

X Kusaginin Ozellikleri ve Yéneticiler igin ipuglar

X kusagi, bazi kaynaklarda 1965-1980 (Hill, 2004) yillarn arasinda, bazi kaynaklarda da 1961-1981 (Hill ve ark.,
2013) yillar arasinda dogan insanlar i¢in kullaniimaktadir. Berlin Duvarr’'nin yikilisi ve Sovyetler Birligi'nin dagiimasi
gibi olaylar bu kusagin sekillendigi yillarda meydana gelmistir. Ayrica, bu dénemde Edinsel Bagisiklik Eksikligi Send-
romu (EBES/AIDS) basta acil birimi ¢alisanlari olmak lzere tim saglik personeline ciddi etkiler birakan bir pandemi
durumuna gelmistir (Weingarten, 2009). Gelisen teknoloji ve medyanin artan varlgi, bilgisayarlarin ve internetin
yasamimiza girisi ve yarattigi blyUk etki bu grup igin ddnim noktasini olmustur (Hill, 2004; Weingarten, 2009).

iskolik savag sonrasi kusaginin cocuklari olan X kusagi, ebeveynlerinin calistigi, bosanmanin siradan duruma gel-
digi, iste istikrarin garanti olmadigi bir diinyada yetismislerdir. X kusagi gelecegin belirsiz oldugunu distinmekte
ve higbir seyi kesin géziyle bakmamaktadir. X kusaginin cogunlugu calisan anne babalar tarafindan yetistiriimesi
nedeniyle, ebeveynlerinin uzun mesailere kalmalarina, cok yogun ¢alisip bunun olumlu bir sonucunu gérememele-
rine ve bunun yasamlarina getirdigi strese yakindan sahit olmuslardir. Kurallara gére oynamanin islerini garantiye
almayacagini ailelerinin yasadiklariyla deneyimlediklerinden, kurumlara giivenmeyen, stpheci yaklagsim gosteren,
isi iste birakmak felsefesine sahip bir kusak olarak bilinmektedir. X kusagi, yasamlariyla isleri arasinda bir denge
kurmak icin cok ugrasir ve bu nedenle ek ¢alisma ve mesai gerektiren islerden pek hoslanmazken, esnek bir is or-
taminda ¢alismak istemektedir. X kusagi, yasam kalitesine daha fazla 6nem vermekte, konusmalar ve vaatler yerine
harekete gecildigini gérmek istemektedir. X kusagi becerikli ve dengeli bir kusak olarak tanindigi gibi ayni zamanda
6zgurluglne diskln, bireysel calismayi seven, gayri resmi ve kendine giivenen insanlar olarak da taninmaktadir.
Genel olarak, bu kusak zorluklarla miicadele ederken, hem takip etmek hem takip edilmek istemektedir. X kusagi
ayrica, anlik zevklerden, yiksek mevkilerde arkadaslari olmasindan hoslanan, yasamak i¢in ¢alisan bireyleri olus-
turmaktadir (Hill, 2004; Apostolidis ve Polifroni, 2006; Gursoy ve ark., 2008; Weingarten, 2009; Hahn, 2011).

Bu kusagin yénetici konumuna gelmekle ilgili gercek disi beklentileri bulunmaktadir. Kidemlilik onlar icin dnemli ol-
mayIp, terfi almak ve édullendirilmek icin kendi siralarinin gelmesini bekleyemezler. Bir isi basardiklar her seferinde
kurum tarafindan éddllendiriimeyi, bir an énce taninir duruma gelmeyi, uygun bir maas édenmesini beklerler. Ayni
zamanda surekli egitim ve maddi getiri gibi etmenler onlarin motivasyonlarina katkida bulunur. X kusagi calisanlari,
ybnetim tarafindan yetenekleri konusunda cesaretlendirilmeyi, ylceltiimeyi ve gereksinimlerinin dinlenmesini, net
emirler veren alaninda uzman olan bir yéneticiye sahip olmayi beklemektedir. (Kupperschmidt, 2000; Apostolidis ve
Polifroni, 2006; Carver ve Candela, 2008; Gursoy ve ark., 2008).
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X kusagindakiler kendilerini iglerine gok bagl hissetmezken, istekleri karsilanmadigi takdirde yeni bir is aramaktan
¢ekinmez ve islerini birakabilirler. Ayrica kurumsal baglliktan daha ¢ok kendilerine deger veren kurumlarla isbirligi-
ne agiktirlar. Bu kusak, ayni zamanda birgok seyi birlikte digtinebilen ve farkli isleri eszamanl yUritebilen, birgok
zorluga g6gus gererek ve is yasamina ¢ok sey katabilen is géren 6zelligine sahiptirler. Bunun yani sira gergekgidirler
ve sorun oldugunda aninda sorunu ¢dzerler, butin sorunlar hemen ¢ézilse bile bu onlar mutlu etmeye yetmez, her
an her seyden yakinma egilimi gosterirler. Otoriteyi sorgulamakla ilgili higbir gekinceleri olmadidi gibi otoriteye karsi
olmalari nedeniyle yoneticileri ve diger calisanlar rahatsiz edecek davraniglarda da bulunabilirler (Kupperschmidt,
2000; Apostolidis ve Polifroni, 2006; Carver ve Candela, 2008; Gursoy ve ark., 2008).

Y Kusaginin Ozellikleri ve Yéneticiler igin ipuglar

Y kusaginin dogum yillari igin kesin bir sinir belirlenmemistir. Birgok uzman 1980’i baslangi¢, 2001’ de bitis olarak
kabul etmektedir. 1977, 1980, 1982, yillarini baslangi¢ kabul eden, 1999, 2000 yillarini da bitis kabul eden yazarlar
bulunmaktadir (Carver ve Candela, 2008; Weingarten, 2009; Crampton ve Hodge, 2009; Hahn, 2011; Hutchinson
ve ark., 2012; Hill ve ark.,2013; Sherman, 2015). Baslangi¢ ve bitis yilinin haricinde, kusagin adi bile kisiden kisiye
degisiklik géstermektedir. Kimisi milenyum kusagi, kimisi Y kusagi, kimisi de milenyumlular olarak kabul etmektedir
(Lower, 2008).Y kusagi, is yasaminda en buyik yas farkini yasayan kusak olmaktadir (Weingarten, 2009). Y ku-
sagl hemsireleri, birlikte calisan dért hemsire kusaginin sonuncusudur ve gelecegin hemsirelerini olusturmaktadir
(Hahn, 2011; Chung ve Fitzsimons, 2013). Bu kusagi sekillendiren en belirgin olaylar; 1991’de Sovyetler Birligi'nin
dagiimasi, Challenger uzay mekigi kazasi, Irak savaslari, 11 Eylil saldirisi, sarbon salgini, katliamlar, tecaviiz olay-
lar, piercingler, kazinmis kafalar, dévmeler, dik saclar, dislk bel pantolonlar, bilgisayar oyunlari, cep telefonlari,
iPodlar, sanal gergeklik, internet, televizyon programlari ve herkese Unlu olabilecekleri diislincesinin asilanmasi,
kilturel gesitlilik, kiresellesme seklinde siralanabilmektedir (Lower, 2008).

Bu kusagin ebeveynleri ¢cocuklarini yetistirmek ve korumak igin evde ve egitim yasamlarinda onlara karsi korumaci
ve destekleyici olup okul disi aktivitelerle ugrasmalarini saglamaya calismiglardir. Tum bu ¢abalarin sonucu olarak
Y kusagindakiler erken yaslardan baslayarak 63renen, cok yiksek 6zguvene sahip, bagimsiz bireyler olarak gelis-
mislerdir (Hill, 2004; Gursoy ve ark., 2008; Sherman, 2015). Ote yandan, basarisiz olmaktan veya hata yapmaktan
korktuklarindan bir iste bireysel calismayi istemezler. Y kusagindakiler, toplu hareket etmeye inanirlar, gruplar du-
rumunda ¢alismayi yegdlerler, ekip ¢alismalarina kolayca uyum saglarlar, ekip calismalarini sahiplenerek igbirligine
ve dlsunce paylasimina 6nem verirler.Y kusadi hemsireleri rehberlik, danismanlik ve yénlendirmenin yasamsal bir
6nemi oldugunu distnirken, oryantasyonlarinin ilk haftalarinda yol gésteren danismanliktan ¢ok daha uzun sureli
bir danismanligi yeglerken, yanlarinda onlara destek olacak ydnetici, saglk calisani ya da bir rehber isterler. Bu ne-
denle Y hemsirelerine danisabilecekleri bir rehber saglanmali ve yapacaklari is hakkinda acik direktifler verilmelidir.
Yoneticilerinin onlari dinlemeye agik oldugunu ve oryantasyon sirecinde onlara agik ve ilgili davrandigini hissetme-
ye gereksinim duyarlar. Bu kusaktakilere bir seyler 6gretmeye galisirken yasanacak en buyik zorluk onlarin ilgisini
cekmektir. Dikkatli okuyucular olmadigindan, uzun stre oturup bir sey okumayi sevmezler.Y kusagi ¢ok iyi dinleyici
olmakla birlikte, yapilandinimis égretimlere, teknolojiye ve akici/eglenceli 6grenim tarzlarina alisiklardir. Yiksek 6z-
guvenleri nedeniyle, genelde bilgilerinde eksiklik oldugunun farkinda degillerdir ya da bunu kabul etmediklerinden
egitilmeleri buylk 6nem tasimaktadir. Y kusagi katimcilarinin oldugu toplantilarda, anlatim yénteminin az kullanil-
masl! ve daha interaktif yéntemlerin kullaniimasi, toplantinin daha verimli sonuglanmasina yardimci olabilecektir.
Verimsiz ve sonugsuz toplantilarda zaman harcamak bu kusadin motivasyonunu disirmektedir. Bu yeni kusagin
birkag ay sonra isi terk edeceklerini dustnen eski ¢alisanlardan, bu kusaktan olanlar egitmek icin zamanini gdézden
cikarmayi kabul edecek birini bulmak da genellikle cok zor olmaktadir (Carver ve Candela, 2008; Gursoy ve ark.,
2008; Lower, 2008; Yeaton, 2008; Crampton ve Hodge, 2009; Olson, 2009; Weingarten, 2009; Lavoie-Tremblay ve
ark., 2010; Hahn, 2011; Hutchinson ve ark., 2012; Piper, 2012; Aldemir ve ark., 2013).

Y kusag! internetle yetisen ilk kusak oldugundan bu kusagin biitlin tyeleri teknoloji konusunda esit yeterlilikte olma-
salar da anlamak, 6grenmek ve yeni bilgiler edinmek igin icgudusel olarak teknolojiden yararlanmada basarilidirlar.
Teknoloji ile galismak onlar i¢in olmazsa olmazdir ve bilgisayarlar yasamlarinin bir pargasi olarak gérurler. Tekno-
lojiyle i¢ ice bir diinyada yetismeleri, onlarin sosyal anlamda biraz yetersiz kalmalarina neden olabilmekle birlikte Y
kusagi calisma ortaminda da teknolojiyi her an kullanmaktan hoslanirlar. Y kusagr hemsirelerine glinimuzde hasta
basinda kullanilan bazi arag-gerecler fazla antika ve kullanigsiz gelebilmektedir. Bu kusak eski ve demode arac-
lar kullanmakta zorluk yasayabilir ve usanabilirken, eski kusaklar ise onlarin bu yakinmalarini siklikla gérmezden
gelmektedir. Y kusagi kisisel cep telefonlarinin giinltik yasam ve iletisim icin gerekli oldugunu disindigunden cep-
lerinde her an iletisime hazir olan telefonlarini bulundururken, birgogunun hala telefonda konusma kurallarina uy-
gun davranmadigi gértlmektedir (Hill, 2004; Yeaton, 2008; Hahn, 2011). Bilgisayar ve bilgisayar oyunlarini yalnizca
eglence araci degil, ayni zamanda egitim araci olarak da gérurler. Ayrica bu kusagn interneti telefonundan daha sik
kullandigi gérultr (Hill, 2004; Yeaton, 2008; Gursoy ve ark.,2008; Lower, 2008; Sherman, 2014). Geleneksel iletisim
bigimlerinin ve zaman alan yiz yize gérismelerin yerine e-mail, sosyal medya, mesajlasma gibi daha hizli ve etkin
bir sekilde elektronik haberlesme yollarini kullanirlar (Crampton ve Hodge, 2009; Piper, 2012; Sherman, 2014).
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Y kusagi, yoneticisinin her g¢alisani bire bir tanimasi gerektigine inanmaktadir. Bu kusaktakiler, islerine ¢cok deger
verdiklerini ve gok emek harcadiklarini diigtindliklerinden performanslaryla ilgili gabuk geri bildirim (6zellikle olumiu
geri bildirim) almak, yéneticileri basta olmak lizere gevrelerinden begenilme beklerler. Ote yandan performanslarinin
denetlenmesini gereksiz gorirler, siki denetim oldugunda kendilerine givenilmedigini distinerek motivasyonlarini
kaybedebilirler. Burada, hep pozitif yorumlar almaya aliskin Y kusagini, negatif yorumlar almaya da alistirmak biyik
bir ustalik gerektirmektedir (Gursoy ve ark., 2008; Crampton ve Hodge, 2009; Lavoie-Tremblay ve ark., 2010). Bu ku-
sak bilgisayar oyunlari oynayarak yetistiginden, basariya ulasmak icin durmadan hedefe ulasmalar gerektigini bilir-
ler ve bu deneyimleri onlari olaganusti bir sekilde hedef ve basariya odakli duruma getirmistir. Y kusagi, yetenekle-
rini kullanabilecekleri, iclerindeki en iyi durumu ortaya ¢ikaracak ve onlar zorlayacak gérevlerde yuksek performans
gosterir (Lowe ve ark., 2008; Yeaton, 2008; Keles, 2011; Akdemir ve ark., 2013). Ayrica hirshdirlar, siki galigirlar fakat
iskolik degildirler. Yaptiklar isi sikintiya girmeye deger bulurlarsa ¢ok yogun calismaya gonilli olurlar. Bu kusak,
olumlu kisisel etkilesim, glicli bir ydnetici ve agik direktifler oldugu strece ellerinden gelen en iyi isi yapmaya calisir.
ileri duistinceli, bilgiyi cok cabuk isleyebilen, yeniliklere agik, siirekli olarak yeni bir yol, yeni bir gérev arayisinda olan
bir kusaktir. Ayni zamanda ¢ok ylksek standartlari vardir. Yeni mezun hemsireler bir birimden digerine diizensiz bir
sekilde gidip gelmektense, her giin ayni birimde calismayi daha ¢ok yeglerler (Gursoy ve ark., 2008; Lower, 2008;
Lavoie-Tremblay ve ark., 2010; Piper, 2012).

Y kusagi hemsireleri, ilerlemek ve yeteneklerini gelistirmek istediklerinden kariyer gelisimlerine iliskin yéneticileri
tarafindan desteklendiklerini hissetmek isterler. lyi bir maas kadar, kariyer beklentileri ve uzun dénem kariyer he-
defleri gibi kisisel hedefler de onlar igin ¢cok dnemlidir. Her ne kadar Y kusaginin baslangig icin ¢ok yiksek hedefleri
var gibi gériinse de uzun dénemde gergeklestirmek istedikleri seyler onlar icin daha énemli olmaktadir. Hatta bu
kusagin oryantasyonunu tamamladiktan ¢ok kisa bir slire sonra yoneticilerine kariyer gelisimiyle ilgili sorular sordu-
gu gorulebilir (Lavoie-Tremblay ve ark., 2010; Maxwell ve ark., 2010; Piper, 2012; Hill ve ark., 2013; Sherman, 2015).
Genc hemsireler isin sirekli tekrarladigi ve monotonlastigi birimlerde galismaya baslamak istemezler. Y kusagi
calisanlan bir iste ¢cok uzun yillar devam etmeyi disinmezler, kendilerini daha degerli hissettikleri, yapilanmis bir
uzmanlik alaninda, gelismelere acik islerde galismak isterler. Y kusagina en dogru yaklagim, onlarin mesleki geli-
simlerine katkida bulunmak ve onlara yol géstermektir. Yeni mezun hemsireler kariyerlerinde bekledikleri seyi elde
edememe olasiligina karsi her zaman bir acik kapi birakirlar. Beklentileri yeterince karsilanmadiginda, dizenli bir
is ortami saglanmadiginda isi birakmaya, baska is olanaklar aramaya daha fazla egilim gdsterirler. Bu agidan, Y
kusagi hemsirelerinin meslekten ve kurumdan ayrilma niyetlerinin diger kusaklardaki hemsirelerden daha yuksek
oldugu belirtiimektedir (Palase ve ark., 2006; Qenani-Petrela ve ark., 2007; Westerman ve Yamamura, 2007; Lavoie-
Tremblay ve ark., 2010; Maxwell ve ark., 2010; Piper, 2012; Sen Bezirci 2012; Hill ve ark., 2013; Sherman, 2015; Mert
Haydari ve ark., 2016).

Y kusagi, daha eski kusaga karsi saygi géstermekle birlikte, onlardan korkmaz, yalnizca yasa, deneyime hatta
kurum otoritesine bakarak birine saygili davranmalar gerektigini dusinmezler. Yoneticilerinin daha ¢ok demokratik
lider tarzinda davranmalarini isterler. Y kusagi, kuruma yapilan katkiya, yenilige ve pratik zekaya daha fazla deger
verir (Lower, 2008; Yeaton, 2008; Weingarten, 2009; Piper, 2012; Aldemir ve ark., 2013). Bununla birlikte, Y kusagi
geng¢ olduklari igin kimsenin kendilerine saygi gdstermedigini, yoéneticiler ve eski ¢alisanlardan hak ettikleri degeri
goérmediklerini dustindrler (Gursoy ve ark., 2008). is yasaminda, Y kusag hemsirelerinin; calisma programi, uyum
saglama, performans, 6grenme tarzi, teknoloiji bilgisi, dncelikler ve mesleki imaj gibi konularda daha eski kusaktaki
hemsireler igin tehdit olusturdugu gérilmektedir (Lower, 2008).

Y kusagi igin aile ve arkadaslan isten dnceliklidir. Calismak isterler fakat yagsamlarinin islerinden ibaret olmasini is-
temezler. Hem mesleki yasamlarini hem 6zel yasamlarini yasayabilmek énemli oldugundan ikisi arasinda bir denge
kurmaya calisirlar. Ozel yasamlari igin neye gereksinim duyduklar konusunda ¢ok nettirler; rahatlamak, aile ve ar-
kadaslariyla zaman gegcirebilmek isterler. Hemsirelik okulundan yeni mezun olanY kusagi hemsireleri, calisma prog-
ramlarinin ebeveynlerinin ve okullarinin kendilerini korudugu genglik yillarindaki gibi olacagini disunurler. Calisma
programinin kendi yasamlarina ve ailelerine zaman ayirmalarina yetecek sekilde hazirlanmasini, is yogunlugunun
onlari fiziksel ve duygusal olarak yormayacak diizeyde olmasini isterler.Y kusagindan katilimcilarla yapilan toplanti-
larda konusulan konu genelde ¢alisma saatleri olmaktadir. Bireysel planlarini yapabilmek i¢in uzun dénemli galisma
programlarini 6grenmek isterler (Carver ve Candela, 2008; Gursoy ve ark., 2008; Lower, 2008; Yeaton, 2008; Hahn,
2011; Piper, 2012; Baldonado, 2013; Jamieson ve Andrew, 2013).

X kusag gibi esnek calisma kosullarini yeglerler. is disinda da bir yasamlarinin olmasini istemeleri ve 6zel yasa-
minda beklenmedik bir durumun gelismesi durumunda zor durumda kalmamak icin ¢alisma programinda esneklik
olmasini isterler, bu sekilde esnek ¢alisma onlari motive eder.Y kusadi hemsireleri, gereksinimlerini yapilan calisma
programina uydurmaktansa, ¢calisma programlarinin kendi gereksinimlerine uygun olmasini beklerler. Sabit ¢alisma
saatleri nedeniyle bogulmus hissedebilirler. Bazilarn hasta oldugunu sdyleyerek veya sik sik degisiklikler isteyerek
programlarini esnek duruma getirmeye caligirlar. Yoneticiler 12 saatlik mesai, gece nébeti, hafta sonu ve tatil me-
saisi icin program yaparken ekstra dikkatli olmalidir. Bu davranis nedeniyle eski hemsireler, Y kusagdi hemsirelerinin




Farkli kusaklarin yénetimi
Different generation management

takim oyuncusu olmadigini ve goérevlerinden kaytarmaya calistiklarini disunirler (Gursoy ve ark., 2008; Lower,
2008; Yeaton, 2008; Lavoie-Tremblay ve ark., 2010; Piper, 2012).

Kurallarin yikilmak igin oldugunu disiindiklerinden tim kurallarn sorgulamaya egilimlidirler. Verilen talimatlarin, uy-
gulamalarin nedenlerinin de agiklanmasini isterler. Bir seylerin nedenini agiklamamak kisa vadede verilen emirlere
boyun egmelerini saglasa da uzun vadede direnise ve kuruma bagliliklarinda azalmaya neden olabilir. Giysi yo-
netmeligi, calisma saatleri ve ¢alisan-yonetici iligkileri gibi konularda degisiklik yapmak isterler. Bazi birimler giysi
kurallarini esnetseler de yOneticiler Y kusaginin da giysi ydnetmeligine uymalar igin i1srarci olmahdir. Y kusagi
gunluk giyinmeyi sever, birgogunun piercingi, dévmesi, renkli saglar vardir ve bunlarin iste kabul edilemeyecegi
sdylendiginde rahatsiz olurlar. Y kusag! kendinden énceki kusaklara kiyasla esitlik ve ¢esitlilik adina daha yiksek
beklentileri vardir. Y kusagi ¢alisanlarinin girdilerine baktigimizda hep bireysel girdiler Gzerinde durduklarina baka-
rak, Y kusaginin gelmis gegcmis en ben-merkezci kusak oldugu sdylenebilir. Sessizler ve savas sonrasi kusak, is
sirasinda eglenmeyi planlanmis bir eglence olarak gorirken, Y kusagdi igin bu ¢cok siradan bir sohbet, sakalagsmadir.
Y hemsirelerini rahat rahat otururken siklikla gérebilirsiniz fakat bu is yapmadiklari anlamina gelmez. Bu kusak res-
mi olmaktan ¢ok uzaktir ve rahat olduklarinda ¢ok daha verimli diistinebilirler (Gursoy ve ark., 2008; Lower, 2008;
Crampton ve Hodge, 2009; Maxwell ve ark., 2010).

Egitmenler ve hastane yéneticileri bu kusaklarin farkli degerlere sahip oldugunun farkinda olmalidir. igyerindeki
kusaksal farklarin farkinda olarak yénetim bigimlerini, insan kaynaklar uygulamalarini vd. kusaklara gére sekil-
lendirmeleri, yoneticilerin farkli kusaklarn ortak hedefe yénlendirmelerine yardimci olabilmektedir. Bu farki daha iyi
anlayabilmek icin bu konuda bilgiler verilerek kusaga 6zel dizenlenmis egitimler yapiimalidir. Devamli bir egitim
programi gelistirirken de hemsireleri egitecek kisilerin, kusak farklarinin 6grenme tarzlan arasindaki farklarn géz
6énunde bulundurmasi gereklidir. Calisanlar arasindaki farkliliklara saygi duymak her Giyenin potansiyelini ve yete-
negini ortaya koymasini saglayarak baglihgini giclendirecektir. Her kusak, ekibe yeni bir bakis agisi, yetenek ve
beceriler kazandirir. Kusaklar arasindaki kiguk farklar kavramak, yonetici hemsirelerin kaliteli ve hasta merkezli
bakim sunacak ekipler olusturmasina yardimci olacaktir (Apostolidis ve Polifroni, 2006; DAmato ve Herzfeldt, 2008;
Peck ve ark., 2011; Robinson ve ark., 2012; Hendricks ve Cope, 2013; Murray, 2013; Kilber, Barclay ve Ohmer, 2014).
Yonetici hemsirelerin saygili, anlayigli ve birbirine bagh bir is ortami olusturma ve onu korumada ¢ok énemli rolleri
vardir (Wolff ve ark., 2010). Yonetici hemsireler kusaklarin iletisim, baghlik ve uyum ile ilgili farklihklarini yénetebil-
mek i¢in kendi yeteneklerini gelistirmelidir (Hendricks ve Cope, 2013). Yéneticinin dinya goéruslyle ilgili yargilayici
bir tutum gostermesi yerine, ¢alisanin hasta bakimina katkisini begenen bir tutum sergilemesi, daha kaynasmis bir
hastane ortami saglayabilecektir (Chung ve Fitzsimons, 2013).

SONUC ve ONERILER

Gunumuzde hastanelerin karmasik yapisinin yani sira birden fazla kusagin da bir arada ¢alismakta olmasi birgok
soruna yol acabilmekte ve catismalar gériilimektedir. Ulkemizdeki hemsirelerin bazilar farkli mesleklere gegebil-
mekte, hemsire olarak farkli kurumlarda ¢alisabilmekte veya meslek degistirerek saglik kurumlarindan ayriimaktadir.
Ozellikle Y kusagi hemsirelerinin cok kolay ve daha sik olarak kurumdan ayrildiklan gézlenmektedir. Hastanelerde
ybnetim pozisyonunda daha dnceki yillarda “sessizler ve savas sonrasi” kusagi daha fazla yer alirken, ginimuzde
bu kusaktaki hemsirelerin yavas yavas emekli olmalari nedeniyle artik siklikla X kusagi ve Y kusagi hemsirelerinin
yOnetici hemsire olarak gorev aldigi gériilmektedir. Hastabasinda gérev alan hemsire olarak da 'Y kusagi hemsirele-
rinin sayisi gin gectikce artmaktadir. Yonetici hemsirelerin her kusagin 6zelliklerini iyi bilmesi, farkli gereksinimleri
bulunan bu kusaklardaki hemsireleri yénetmede kendisine yardimci olabilecektir. Farkli yas gruplarindaki hemsire-
leri ortak bir amaca yénlendirebilmek, ekip ruhunu olusturup surdlrebilmek i¢in yapilabilecek uygulamalar, cals-
malar, arastirmalar surekli gézden gecirilerek durum degerlendirilmelidir. Egitimcilere, insan kaynaklari uzmanlarina
ve yonetici hemsirelere kusaklarin genel 6zellikleri, farkliliklari ve benzerliklerine ydnelik egitim verilmelidir. Farkh
kusaklardaki hemsirelerin de birbirlerini daha iyi anlamalarn amaciyla bu egitimler hemsirelere yayginlastiriimalidir.
Egitim programlari, egitime katilacak olan hemsirelerin bulundugu kusaga yonelik hazirlanmalidir. Kariyer beklen-
tileri 6grenilmeli, kariyer firsatlan ve kariyer yollari hakkinda hemsirelere bilgi verilmelidir. Ozellikle Y kusag! basta
olmak Uzere calisma alanindaki gerekli kurallara uyulmasi konusunda israrci olunmalidir. Ulkemizde farkli kusak
hemsirelere yonelik ¢alisma sayisinin az oldugu gerceginden hareketle bu derlemenin, lkemizdeki kusaklara iligkin
bilgi birikimine ve ybnetici hemsirelere az da olsa katkisi olacagr dustnulmustur.
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