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Kusak kavrami, "ayni donemlerde dogan ve ortak degerler ile yetisen bireylerin
toplulugu' olarak ifade edilmektedir. Siirekli gelisen bir diinya i¢inde bireylerin
ozellikleri, tutum ve davranislar1 da degismektedir. Degisen tutum ve davranislar,
Ozellikle bireylerin is hayatlarna da yansimaktadir. Kusaklar arasinda degisen
tutumlardan biri, calisanlarin isinden duyduklar1 tatmindir. Calisanlarin is tatmin
diizeyini 6grenmek amactyla yola ¢ikilan bu ¢aligma, is hayatinda ¢ogunlukta olan X
ve Y kusagini kapsamaktadir.

Calismanin temel amaci, X ve Y kusak insan kaynaklari ¢alisanlarinin is tatmininin
demografik ozellikler dogrultusunda farklilik gdsterip gostermedigini incelemektir.
Yas, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, kidem, statii (yonetici diizeyi) ve gelir
durumu calismada belirlenen degiskenlerdir. Calisma kapsaminda sadece Sakarya
ilinde 6zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerin insan kaynaklari galisanlarina
ulagilmistir. Bu dogrultuda 135 X ve Y kusak insan kaynaklari ¢alisani arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Calisanlarin igsel, digsal ve genel is tatminini 6lgmek
amactyla Minneseota Is tatmin dlgeginden yararlanilmistir. Verilerin analizi 1BM
SPSS Statistics 24 programi araciligiyla elde edilmistir. Is tatminin kusaklar arasinda
farklilik gosterip gostermedigini saptamak i¢in Mann Whitney U testi kullanilmistir.

Arastirmanin sonucunda, X ve Y kusak insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin demografik
faktorler dogrultusunda is tatminin farklilastig tespit edilmistir. Genel ve dissal is
tatmini acisindan X ve Y kusagin aralarinda onemli bir farklilik olduguna
ulagilmistir. Genel ve dissal is tatmindeki bu farkliligin X kusagi i¢in anlamli sekilde
yiksek oldugu tespit edilmistir. Lisans egitim diizeyine sahip calisanlar ve erkek
caliganlar icin genel ve digsal is tatmini agisindan kusaklar arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Evli ¢aligsanlarin, 6-10 yil kideme sahip olan calisanlarin, aylik 3000-
3999 TL geliri olan galisanlarin, orta diizey yonetici ve ¢alisan grubunda yer alan
bireylerin ve sadece digsal is tatmini agisindan kusaklar arasinda anlamli bir farklilik
olduguna ulasilmistir. Aragtirmada sadece yiiksek lisans ve {izeri egitim diizeyine
sahip calisanlarin i¢sel, digsal ve genel is tatmini agisindan kusaklar arasinda anlamli
bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: X kusagi, Y kusagi, Is Tatmini, Insan Kaynaklar1 Calisanlar
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The concept of generations, is expressed as de a group of individuals born in the same
periods and raised with common values K. The characteristics, attitudes and
behaviors of individuals also change in a constantly developing world. Changing
attitudes and behaviors are reflected also especially in the work life of individuals.
One of the attitudes of generations is the satisfaction of the employees. This study,
which aims to learn the level of job satisfaction of the employees, covers the X and Y
generations in the business life.

The main objective of the study is to examine whether the job satisfaction of the X
and Y generation human resources employees differ according to demographic
characteristics. Age, gender, marital status, education status, seniority, status
(executive level) and income are the variables determined in the study. Within the
context of the research, only human resources employees of the enterprises operating
in the private sector province of Sakarya have been reached. 135 X and Y generations
human resources employees constitute the sample of the study. Minnesota Job
Satisfaction Scale was used to measure the internal, externaland general job
satisfaction of employees. The analysis of the data was obtained through the IBM
SPSS Statistics 24 program. Mann Whitney U test was used to determine whether job
satisfaction varies between generations.

In result of the study, it was determined that job satisfaction was differentiated
according to the demographic factors of X and Y generation human resources
employees. In terms of general and external job satisfaction of X and Y generation, a
significant difference was found between the X and Y generations. This difference in
general and external job satisfaction was found to be significantly higher for the X
generation. A significant difference was found between generations in terms of
general and external job satisfaction for employees undergraduate education and for
male employees. It was found that there is a significant difference between
generations in terms of external job satisfactions of married employees, employees
with 6-10 years seniority, employees with monthly income 3000-3999 TL and
individuals in middle level managers and employees. In the study, it was determined
that there is a significant difference between generations in terms of internal, external
and general job satisfaction of the employees who have only master's degree and
above.

Keywords: Generation X, Generation Y, Job Satisfaction,Human Resources Employees
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GIRIiS
Is hayatinin kurallar1 siirekli olarak degismektedir. Kurallarm degisimi oncelikle
bireylere baghdir. Orgiitlerin olusmasin1 saglayan en temel kaynak, bireydir. Siirekli
degisen ve gelisen bir diizende bireylerin degismesi kaginilmaz olmakta ve bireyler
degistikce is hayati da degismektedir (Eren, 1998: 159). Bireylerin aralarinda
birlesmesini saglayan sey ise, ortak inanglardir. Yasanilan donem ig¢inde degisen sosyal,
kiiltiirel, siyasal, teknolojik olaylar ile birlikte ayn1 donemde yasayan bireylerde ortak

yargilar, kaliplar, degerler ve 6zellikler olugsmaktadir.

Yasam boyunca gergeklesen her olay, o zamanda bulunanlar igin g¢esitli izler
birakmaktadir. Savaslar, krizler gibi olumsuz olaylarin yaninda yeni cihazlar, ekonomik
kalkinmalar gibi olumlu gelismeler hafizalarda yer edinmektedir. Dolayisiyla bireyler
yasadiklart donemde gerceklesen toplumsal degisimlerden etkilenerek yasamini
stirdiirir. Yasamlarinin biiyiik boliimiinii ise orgiitlerinde gegiren bireyler, farkli tutum
ve davraniglar sergilemektedir. Farkli yas gruplarinda bulunsalar dahi her birinin
arzuladigi durum, isten eve mutlu donmektir. Isyerindeki mutlulugun ve huzurun
olusmasimi saglayan etkenlerden biri de, bireylerin isine yonelik hissettikleri

duygulardir.

Bireylerin ortak inanglari, farklilasan ozellikleri kusak olgusunu; duygular, tutum ve
davraniglar is tatmini olgusunu akla getirmektedir. Literatiir incelendiginde insan
kaynaklar1 c¢alisanlarinin is tatmini acisindan X ve Y kusagina mensup bireyler
arasindaki farklili§i arastiran bir calismaya rastlanmamistir. Bu baglamda, bu tez
calismasinin amaci, X ve Y kusak insan kaynaklar1 ¢alisanlarin is tatmininin Sl¢iilmesi
olarak belirlenmistir. Bu amag¢ kapsaminda, bu tez ¢alismasi giris ve sonug boliimiiniin

disinda ti¢ boliimden olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde; kusaklarin kavramsal cercevesi detayli olarak ele
alimmistir. Bu boliime gesitli kaynaklardan kusak kavraminin tanimina yer verilerek
baslanmistir. Kusak siiflandirmasi bashigi altinda kusaklar ile ilgili teori veya
kuramlara deginilmistir. Sessiz kusak, Bebek Patlamasi kusagi, X kusak, Y kusak ve Z
kusak olarak siniflandirilan kugaklarin tiimii ayri1 ayr1 incelenmistir. Her kusagin

ozelligini belirtmek amaciyla farkl iilkelerde yapilan arastirmalara yer verilmis olup

1



kusaklarin 6zellikleri daha ¢ok Amerika toplumu referans alinarak anlatilmistir. Daha
sonra arastirmaya konu olan X ve Y kusagin ¢alisma tarzi, is hayatindan beklentileri ve
birbirleri ile iliskileri detayli bir sekilde ele alinmistir. Bu boliimiin ilerleyen
safhalarinda ise Tiirkiye'ye 0zgii kusaklarin siiflandirmasina yer verilmis; her kusak
icin Tiirkiye'de yapilan arastirmalar dikkate alinarak ozellikleri incelenmigtir. Son
olarak ise Tiirkiye'nin niifus bilgileri dogrultusunda kusaklarin dagilimina ait veriler

agiklanmustir.

Calismanin ikinci boliimiinii is tatmini kavrami olusturmaktadir. Oncelikle bu kavramin
tanim1 ve 6nemine yer verilmistir. Is tatmini kavramini1 daha iyi anlamak amaciyla is
tatminini etkileyen faktorler bireysel ve oOrgiitsel olmak iizere iki baglik altinda
smiflandirilmigtir. Bu iki ana faktoriin olugmasini saglayan alt basliklar ise ¢esitli
iilkelerde yapilan arastirmalar ile birlikte incelenmistir. Ilerleyen boliimde ise is
tatmininin sonuglarina, is tatminsizligi kavramina ve is tatminsizliginin sonuglarina yer

verilmistir.

Calismanin iiclincli boliimiinde ise arastirmanin amacina uygun olarak verilerin
toplanmasi, analizi ve arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
Arastirmanin yontemi, hipotezleri, evren ve orneklemi, arastirmada kullanilan 6lcege
iliskin detayli bilgiler agiklanmistir. Son olarak ise hipotezlerin kabul veya reddi

degerlendirilmistir.

Calismamin Konusu:

Kusak kavrami ve 1§ tatmini kavrami, yillardir arastirmacilar tarafindan ilgi duyulan bir
konu olmaktadir. Sosyoloji, antropoloji, psikoloji gibi g¢esitli disiplinlerde kusak
kavrami incelenmektedir. Yine is tatmini konusunun, endiistriyel/orgiitsel psikoloji
alaninda bircok arastirilmasi yapilmistir. Bu ¢alisma, farkli yas gruplarini temsil eden X
ve Y kusagmi kapsamaktadir. Iki kusagin bir arada ¢alismasi ile birlikte, is hayatindaki
tutum ve davranislart merak uyandirmistir. Dolayisiyla bu ¢alismada, X ve Y kusak

calisanlarinin islerinden tatmin olma durumu konu edinilmistir.



Calismamin Amaci:

Bu arastirma X ve Y kusak insan kaynaklari caligsanlarinin islerinden tatmin olma
diizeyini ve bu calisanlarin is tatmininin demografik 6zellikler dogrultusunda farklilik
gosterip gostermedigini incelemeyi amaglamaktadir. X ve Y kusagi insan kaynaklari
calisanlarin isinden memnun olup olmadigi cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
kidem, statii (yonetici diizeyi) ve gelir durumu degiskenleri baz alinarak

arastirilmaktadir.

Cahsmanin Onemi:

Bir isletme diisiiniildiigiinde, Insan Kaynaklar1 (IK) departmani ¢alisanlari, orgiitiin is
analizinden performans yonetimine ise alimdan egitime kadar 6nemli birgok fonksiyonu
yiiriitmektedir. Insan kaynaklari calisanlar1 isletmede diger ¢alisanlar igin ve dolayisiyla
isletme i¢cin onemli faaliyetleri gerceklestirirken, kendilerinin yaptiklari isten memnun
olup olmadigr bilinmemektedir. Onlarin yaptig1 isten hosnut olmasi, bu faaliyetleri en
dogru sekilde gergeklestirmelerini miimkiin kilmaktadir. Dolayisiyla isinden tatmin olan
calisanlarinérgiitiine, kendisine ve ¢evresine yararinin olacagi yadsinamaz bir gergektir.
Yapilan arastirma ile IK calisanlarinin islerinden tatmin olup olmadig: &grenilerek,

oOrgiitlerin stratejilerini kontrol etmesine firsat verilmektedir.

X ve Y kusak calisanlarinin is tatmini {izerine yapilan c¢aligmalara bakildiginda
aragtirmalarin glivenlik birimleri, Ogretmenler veya hemsireler iizerine yapildig
goriilmektedir. Ozellikle {ilkemizde beyaz yakali ¢aliganlara yonelik arastirmalar yapilsa
dahi direkt olarak insan kaynaklar1 ¢alisanlarina yapilan arastirmaya rastlanilmamasi, bu
calismay1 yapmak i¢in makul bir nedendir. Ayrica arasgtirmanin sadece Sakarya ilinde
faaliyet gosteren isletmeler ile simirli tutulmasi da galismanin kisitlarinin belirlemesi

acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Calismanin Yontemi:

Sakarya'da 6zel sektorde insan kaynaklari departmaninda c¢aligsanlar, bu arastirmanin
evrenini olusturmaktadir. Nicel veri toplama yontemi olan anket teknigi, 135 insan
kaynaklar1 ¢alisanlarina uygulanmistir. Arastirmanin anketi iki béliimden olugsmaktadir.

Birinci boliimde, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini 6grenmek amaciyla Kisisel Bilgi



Formu; ikinci bdliimde, c¢alisanlarin is tatminini ortaya koymak amaciyla Weiss,
Dawiss, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini dlgegi
kullanilmaktadir. Elde edilen anket verileri ise, IBM SPSS Statistics 24 programi ile
analiz edilmektedir. Giivenilirlik ve frekans analizleri, homojenlik testi, Mann Whitney

U testi kullanilmistir.



BOLUM 1: KUSAKLARIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Calismanin bu boliimiinde, kusaklarin 6zellikleri ve kusaklarin simiflandirilmas: ele
alinmaktadir. Calismanin amacindan yola ¢ikilarak, X ve Y kusag1 detayli olarak
karsilagtirilmaktadir. Caligmanin ilerleyen boliimiinde ise, Tiirkiye'ye 6zgii kusaklarin

siniflandirmasina yer verilmektedir.

1.1. Kusak Kavraminin Tanimi

Toplumsal degisim siirekli olarak yasanmakta, diinya gelismekte ve insanlar
degismektedir. Ozellikle ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve siyasi degisimler, bireylerde
farkli alg1 ve anlayislarin olusmasina neden olmaktadir. Toplumda olusan farkl alg1 ve
anlayislar ise, kusak kavraminin incelenmesini gerekli kilmaktadir (Sever Iscimen,

2012: 2).

Kupperschmidt (2000)'e gore kusak kavrami; sosyal, ekonomik ve kamusal degisiklikler
gibi gesitli kritik faktorlerden etkilenen ve ayni zaman araliginda dogan gruplar olarak
tanimlanmaktadir (Young ve dig., 2013: 1). Kusaklar, ayn1 dénemlerde yasadiklar1 ve
aynt degisimlerden etkilendikleri icin benzerlikler tasimaktadir. Diger tanima gore
kusak; toplumun sosyal deneyimlerini, tarihlerini, kiiltiirlerini yansitmakta olup,
yaklasik yirmi ile yirmi bes yillik zaman dilimine giren bireyleri icermektedir (Zopiatis,
Kapardis ve Varnavas, 2012: 102). Tirk Dil Kurumu (TDK) sozliiginde kusak,
"Yaklasik olarak ayni yularda dogmus, aymi c¢agin kosullarini yasamis, benzer
stkintilari, dertleri paylasmis, benzer odevlerle yiikiimlii olmus ve yaklasik yirmi bes,
otuz yillik yas kiimelerini olusturan kisilerin toplulugu' olarak tanimlanmakta, "bireyler
obegi, gobek, nesil, batin, jenerasyon' olarak adlandirilmaktadir (www.tdk.gov.tr,
2018).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikilarak, kusak kavraminin sadece yas olgusu ile iliskili
olmadig1 goriilecektir. Benzer dénemlerde dogan kusaklar ayni zamanda toplumun
teknolojik, kiiltiirel, sosyal, ekonomik degisimlerinden kaynaklanan farkliliklari ile

yetismektedir (Katz, 2017: 12).



1.2. Kusaklarin Siniflandirilmasi

Kusak caligmalar iizerine ilk bilimsel arastirmalar, Auguste Comte tarafindan 1830-
1840 yillarinda yapilmistir. Comte (1974)'a gore kusaksal degisikler tarihsel siire¢
icinde ilerleyerek devam eder. Bu ilerleme ise, bir kusaktan diger kusaga aktarilan
yasam deneyimleri ile miimkiin olmaktadir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015: 424).
Tarihsel siire¢ i¢inde edinilen yasam deneyimleri, kusaklar arasinda ortak kiiltiir ve
degerler olusturur. Bu ortak birikimler, kusaklarin birbirinden tamamen bagimsiz
olmadigin1 gostermektedir. Mannheim, eski ve yeni kusagin siirekli etkilesim halinde
oldugunu, dogum ve oOliimlerin bitmeyecegi gibi, kusaklarin da bitmeyecegini, siirekli

olacagini ve devaminin gelecegini belirtmektedir (Mannheim, 1952: 277).

Mannheim, bir kusagin {iyelerinin benzer sekilde konumlandirildigini ve bu durumun
kusak bilinci yarattigini belirtmistir. Ortak degerler ve benzerlikler, kusak {iyelerinin
bilincini olusturmaktadir. Mannheim’a gore eski kusak ile yeni kusak ayni konumda
bulunmamakta ve ayni kusagin iiyeleri de her zaman ayni bilince tasimamaktadir. Yani
ayn1 kusakta olan bireyler farkli ortamlarda bulundugu igin hayat1 farkli yasamaktadir
ve dolayistyla farkli deneyimlere sahip olmaktadir (Mannheim, 1952: 297-298).

Auguste Comte, Karl Mannheim gibi bilim insanlarinin disinda William Strauss ile
tarih¢i Neil Howe, kusak konusunda 6nemli ¢alismalari bulunmaktadir. 1991 yilinda
Strauss ile Howe, “In Generations: History of America’s Future, 1584 to 2029°" adli bir
kitap yaymnlamistir. Bu kitapta yer alan Sessiz Kusak, Patlama Kusagi, Milenyum
Kusag1 gibi kusak smiflandirmasinin, giiniimiiz kusak siniflandirmasi ile oOrtiistiigii

goriilmektedir (Keeling, 2003: 30).

Strauss ile Howe tarafindan yapilan kusak c¢alismalari, "Strauss ve Howe Kurami"
olarak da adlandirilmaktadir. Kurama gore, belirli donemlerde biiyliyen ve ayni yas
gruplar1 i¢inde yer alan kisilerin benzer davramiglarda bulundugu ve her kusagin
toplumsal degisimlerden etkilendigi i¢in davranis ve tutumlarinda farklilik olacagi
belirtilmektedir (Moss, 2010’dan aktaran Arslan ve Staub, 2015: 5). Strauss ve Howe
(1997)'e gore, kusaklarin bir dongii etrafinda olustugu ve bu dongiiniin tekrarlanarak
devam ettigi ileri sliriilmiistiir. Kusaklara verdikleri dongii ve tiplerin isimleri, toplum

icinde meydana gelen kritik ve bigimlendirici olaylar aracilig1 ile sekillenmistir. Dort



adet kusak donglisii ve kusak tipi, Amerikan tarihi temel alinarak olusturulmustur.
Birinci dongii, Yiikselis donemi olup kusagin tipi Kahin (Prophet); ikinci dongli Uyanis
Donemi olup kusagin tipi Gogebe (Nomad); ti¢lincii dongii olan Coziilme doneminin
kusak tipi Kahraman (Hero), dordiincti dongii olan Kriz doneminde, Sanat¢i (Artist)
kusak tipi yer almaktadir (Salap, 2016: 14-15).

Wyatt (1993)'e gore ise bir kusak, asagidaki 6zellikleri kapsamakta ve kusaklarin
siiflandirmasi bu 6zellikler ile belirlenmektedir (Turner, 2014: 391-392):

Savaslar gibi travmatik bir olay

Niifusun demografik 6zelliklerini biiyiik 6lciide etkileyen degisim
Bir toplumda 6rnek alinan kahramanlar, liderler

Grupta var olan gergek kisiler ile bu kisileri destekleyenler

Bir kusagi basartya veya basarisizliga siiriikleyen bir ayricaligin olusumu

2 o

Toplumun ayni duygu ve diislinceyi barindirdigi, kutsal agidan dnemli goriilen

alanlarin meydana getirilmesi

Literatiir taramas1 yapildiginda savaglarin, katliamlarin, 6nder kisilerin gergeklestirdigi
yeniliklerin kisaca yukarida yer alan altt maddenin siniflandirmada etkisinin oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte kusaklarin tarih araliklarinda ve hatta adlandirilmasinda
degisiklikler goze carpmaktadir. Kusaklarin siiflandirmalar1 benzerlik gosterse de,
cesitli arastirmacilar tarafindan farkli bigimlerde yapilan siiflandirmalar mevcuttur.
Asagida c¢esitli arastirmacilar tarafindan yapilan kusak siniflandirilmasinda ise bu

durum agik¢a goriilmektedir.

Tablo 1
Literatiirde Yer Alan Kusaklarin Simiflandirilmasi

YAZARLAR SINIFLANDIRMA
Tapscott _ Bebek X Kusak Dijital Kusak
(1998) Patlamasi (1965- 1975) (1976-2000)
(1946- 1964)
Howe ve Sessiz Kusak Patlama 13. Kusak Milenyum
Strauss (2000) | (1923-1943) | Kusagi (1943- | (1961- 1981) Kusak
1960) (1982-2000)




Tablo 1'in Devami
Literatiirde Yer Alan Kusaklarin Siniflandirilmasi

Zemke ve dig. Emektar Bebek X Kusak Gelecek
(2000) Kusak Patlamasi | (1960- Kusak
(1922- (1944- 1980) (1980-1999)
1943) 1960)
Lanchaster ve Geleneksel | Bebek X Kusak | Milenyum/
Stillman (2002) Kusak Patlamasi | (1965- Y Kusak
(1900- (1946- 1980) (1981- 1999)
1945) 1964)
Martin ve Tulgan Sessiz Bebek X Kusak | Milenyumlar
(2002) Kusak Patlamasi | (1965- (1978-2000)
(1925- (1946- 1977)
1942) 1960)
Oblinger veOblinger | Yetiskin Bebek X Kusak | Milenyum/ | Milenyum
(2005) Kusak Patlamasi | (1965- Y/ Net Sonrasi
(.- 1946) (1947- 1980) Kusagi (1995- ...
1964) (1981-1995)

Kaynak: Reeves ve Oh, 2008: 296-297.

Kusaklarin smiflandirilmasina iliskin yazarlar arasinda tam bir goriis birligi
saglanamamigtir. Siniflandirmalarda sadece kusak {iyelerinin dogum yillart degil;

donemin biiyiik etki yaratan toplumsal olaylar da dikkate alinmgtir.

Kusaklarin smiflandirmalari, kiiltiirden kiiltire degisiklik gostermektedir. Farkli
kiltiirde, farkli cografyada dogan ve yetisen bir kisi ile bagka bir cografyada ama ayni1

yillarda dogan bir kisinin ayn1 kugak sinifinda yer almas1 beklenmemektedir.

1.2.1. Sessiz Kusak

Amerika'da genel olarak, 1945 ve 6ncesinde dogan bireyler Sessiz kusak olarak ifade
edilmektedir. Sessiz kusagin iiyeleri "Geleneksel(ciler), Yetiskin, Eriskin veya Olgun
Kusak" olarak da adlandirilmaktadir (Goldman ve Schmalz, 2006: 159).

1945 6ncesinde insanlar, kendi i¢inde kusaklara ayrilmakta ve toplumlar arasinda farkl
sekilde tanimlanmaktadir. Bazi kaynaklarda 1900-1914 yillar1 arasinda dogan bireyler,
"Biiyiik Degisim Kusagi" olarak adlandirilmistir. Bu kusagin liyelerinde alt ve list sinif
gibi tabakalagsma bulunmaktadir. Toplum i¢inde bireyler is¢i, koylii, asker gibi
ayrilmakta ve ekonomik, siyasi degisimler her sinifi farkl sekilde etkilemektedir. 1914-

= n

1918 yillar1 arasinda dogan kisiler, "I. Savas Kusag1" olarak tanimlanmistir. Bu kusagin
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yil araliklari, Birinci Diinya Savasmin baslangic ve bitis tarihini olusturmaktadir.
Bireyler, savasin getirdigi sagliksiz kosullarda yagamaktadir. Savasin yipratict kosullari,
kusagin duygu, diisiince, tutum ve davranislarini olumsuz yonde etkilemistir. Birinci
Diinya Savasinin sona ermesi ile birlikte bireylerin hayata karsi bir iimidi olugsmustur.
1918-1929 yillarinda dogan bireyler, "Umit Kusag1" olarak adlandirilmistir (Erden,
2012: 8-9). 1929 yili ile birlikte, tim diinyada ekonomik kriz yasanmaya baslamistir.
Amerika Birlesik Devletleri (ABD)'nde ekonomi piyasasi 1932 yilinda %80 oraninda
bliyiik deger kaybetmis ve bankalarin beste biri kapanmustir. 15 milyon kisi igsiz kalmis
ve iilkede issiz sayis1 %25'e yiikselmistir. Insaat gibi bircok sektdrde isler durma
noktasina gelmistir. Issizlik ile birlikte evlerde gegim sikintis1 yasanmstir (Johnson ve
Johnson, 2010: 147). Yasanan bu olumsuz olaylardan dolayi, 1929-1939 yillar
"Depresyon Kusagi veya Buhran Kusagi1" olarak adlandirilmaktadir. 1939-1945
yillarinda doganlara ise "II.Savas Kusagi" adi1 verilmektedir. Bu yi1l araligindaki bireyler,

Ikinci Diinya Savasinda doganlar ifade etmektedir (Izmirlioglu, 2008: 45).

Kane (2015)'e gore Sessiz kusak, "Sadik ve Disiplin" kavramlari ile taninmaktadir.
Egitim kavrami ise bu kusagin iizerinde hayal dahi kurmadig1 bir kavram olmaktadir.
Gelenekselciler adi ile ¢ok kullanilan bu kusagin iiyeleri, hem is hem 6zel hayatinda
geleneksel degerleri benimsemekte, geleneklere ve kurallara bagli hareket etmektedir.
Yasamlarinda fedakar ve tutumlu olmaktan gurur duymaktadirlar. Sessiz kusak
siyasette, isyerlerinde komuta zincirine kars1 gelmemekte, hiyerarsiyi 6nemsemekte ve
kurallara kesin uyum saglamaktadir. Bu kusagin tiyeleri de kendilerini isyerlerine baglh

ve disiplinli ¢aligan bireyler olarak tanimlamistir (Wiedmer, 2015: 52).

Amerikal1 Sessiz Kusak, emekli olana kadar ayni isyerinde calismay: tercih eder. Bir
isten baska bir ise ge¢mek onlara uygun bir davranis degildir ¢linkii is degistirme
kavramina inanmamaktadirlar. Bu kusagin {liyelerinden bazilari, yonetim kadrolarinda,
iist pozisyonlarda yiliksek ficretle calisirken; digerleri emekli olabilmek ya da
yasamlarmi siirdiirebilmek icin diistik {icretle c¢alismaktadir (Falcone, 2016: 67).
Amerika'da 2011 yilinin baslarinda Poll'un yaptig1 arastirmaya gore Sessiz Kusak
tiyelerinin sadece %?22'sinin emeklilik ile ilgili planlarinin olmadigina ulagilmigtir. Bu
kusagin emekli olduktan sonra da calismak ve kazancini artirmak i¢in planlamalar

yaptig1 belirtilmistir (AARP ve Financial Planning Association, 2011: 10). Brown



(2013) tarafindan yapilan arastirmaya gore, New York'ta 2013 yilinda bu kusagin
tiyeleri cogu sektérde emekli olmustur. Fakat emekli olduktan sonra da g¢alismaya
devam eden Sessiz kusak tliyeleri bulunmaktadir. Yapilan arastirmada emekli olmalarina

ragmen 300 bin Sessiz kusak tiyesinin ¢alistig1 goriilmiistiir (Jack, 2014: 3).

Sessiz kusagin iiyeleri diinya savaslari, ekonomik krizler gibi ¢esitli olumsuz olaylar
yasayarak hayat miicadelesi vermistir. Yiiksek kolesterol, yiliksek tansiyon, kronik
akciger hastaliklari, seker ve kalp hastaliklar1 gibi bir¢cok hastalikla ugragsmistirlar.
Ozellikle kronik hastaliklar gibi bazi hastaliklar bu kusag: is hayatinda fazlasiyla
etkilemektedir. Is hayatinda bu tiir hastaliklarin, hareket kisitlamalarma hatta isinden
olmalarina yol acabilecegi goriilmektedir. Ciinkii belirtilen bu hastaliklar, baska
hastaliklara sebep olacak kadar dnemlidir (Jordan ve dig., 2015: 46). FeedingAmerica
(2014)'nin 50 yas stii yaslilar i¢in yaptig1 aragtirmada, hastaliklarin 6nemli nitelikte
oldugu belirtilmistir. Arastirmanin sonucunda; 69 ile 75 yas arasinda bulunan Sessiz
kusagin %49'nun, 75 yas Ustiindekilerin %48'inin seker hastasi olduguna ulagilmistir.
Bu hastaliga sahip olan bireylerin, is hayatini da riske attig1 dile getirilmistir.
Arastirmada, daha bilingli sekilde hareket etmenin, saglikli beslenmenin 6nemi iizerinde

de durulmustur (Feeding America, 2013: 13).

1.2.2. Bebek Patlamasi1 Kusagi

Ikinci diinya savasinin ardindan Amerika'da on yedi milyon bebegin dogmasi ile
birlikte, bu kusak Bebek Patlamasi kusagi adini almistir (Tolbize, 2008: 2). Bu kusaga
niifus artisinda yasanan rekorlardan dolay1 'Patlama Kusagi' adi da verilmektedir. 1946
ve 1964 yillar1 arasinda dogmus olan Bebek Patlamasi kusagi, hem ebeveynlerine
baktiklart hem de kendi ¢ocuklar1 veya torunlarima baktiklar1 i¢in 'Sandvig Kusagi'

olarak da adlandirilmaktadir (Jordan ve dig., 2015: 45).

Amerika'da 1945 sonras1 donemde niifus artigina paralel olarak, toplumun ihtiyaglar: da
artmustir. Ozellikle ekonomik durumu iyi olan aileler ¢ocuklari igin yeme, i¢gme, kiyafet
gibi ¢esitli harcamalarda bulunmuslardir. Harcanan masraflarin miktarindan ise, iilkede
ki gocuk sayisinin arttig1 ortaya ¢cikmaktadir. Ornegin Boomer Enstitiisii (1998)'ne gére,
1950'li yillarda ¢ocuk kiyafetlerine 75 milyon dolar harcanmistir (Zemke, Raine,
Filipczak, 2013: 63). 1960'l1 yillara gelindiginde ise, Amerika basta olmak {izere kiiresel
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capta Onemli olaylar yasanmistir. Vietnam Savasi, Martin Luther King ve Robert
Kennedy'nin oldiiriilmeleri gibi bircok olay, Bebek Patlamasi kusagmin genglik
donemlerinde tutum ve diisiincelerini sekillendirmektedir. Ozellikle 1968 yili, tiim
diinyada olayli gegen bir yil olmaktadir. Amerika, Fransa, Almanya gibi bir¢ok iilkede
Ogrenciler, iiniversite ve sokaklarda siirekli olarak yiiriiyiisler diizenlemistir. Kiling
(1998)'a gore 1968 yilinda 6grencilerin gergeklestirdigi bu olaylar; Vietnam Savasi, irk
ayrimeciligir ve ifade ozgirliiginiin kisitlanmasindan kaynaklanmaktadir (Dogan ve
Donmez, 2016: 47-48). Tim diinyayr bi¢imlendiren siyasi ve sosyal olaylarin
yasanmasinin merkezinde Bebek Patlamasi kusagi iiyeleri oldugu icin bu kusak, '1968
Kusagi' veya 'Altmigh Kusak' olarak da gegmektedir. Frank (1998)'e gore ise bu kusagin
adlandirilmasinda sadece siyasi, sosyal ve kiiltiirel degisimler etkili olmamakta; bu
kusak pazarlama taktigi olarak one siiriilen iiriinler ile de anilmaktadir. Ornegin,
1960'larda Pepsi, bir tiiketici tirlinii iken reklam kampanyasi olarak kullanilmis ve bu

yillar 'Pepsi Kusak' olarak adlandirilmistir (White, 2013: 16).

Zemke ve arkadaslar1 (2013), Bebek Patlamasi kusagimin okul donemlerinde,
arkadaslar1 ile arag- gereclerini paylasan ilk kusak oldugunu ileri siirmektedir. Bu
kusagin iiyelerinin ergenlik ve yetiskinlik boyunca devam eden iyimser, yardimsever
tutumlar1 is hayatina da yansimaktadir. Bebek Patlamasi kusagi is hayatinda, is birligine
yatkin ve olumlu diisiinen kisiler olmaktadirlar (Zemke, Raines ve Filipzcak 2013: 65).
Bu kusagin iiyeleri, ev ekonomisini iyilestirmek i¢in fazlasiyla is hayatina odakli
yasamaktadir. Ailesine, ¢ocuklarina yeterli zamani ayiramamis ve isleri daima oncelikli
olmustur. Bu tutumlarindan dolay1 da bu kusak, ‘'iskolik' bireyler olarak
tanimlanmaktadir. Hep daha fazla para kazanmak icin siki ve disiplinli calismislar,
yaptiklar1 islerde iddiali ve basariya odakli kisiler olmusturlar. Bu kusagin tiyeleri
kariyerinde hedefledikleri noktaya ulasabilmek i¢in c¢aba sarf etmekte ve sorunlar

karsisinda hemen pes etmemektedir (Kane, 2018).

Ebeveynleri gibi hiyerarsiyi onemseyen Bebek Patlamasi kusagi konulara, olaylara,
sorunlara karst daha 1liml yaklagmakta, gerektigi yerde uzlagsmaya gitmektedir.
Isyerlerinde fiistlerinin aldig1 kararlart ¢ok sorgulama yoluna gitmeden hareket
etmislerdir. Orgiit i¢inde verilen kararlara uyum saglamakta ve orgiitlerine karsi sadik

bireyler olmaktadirlar (Lester ve dig., 2012: 342). Amerika'da bir igyerinde farkli
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kusaklarin davranislarini inceleyen Becton ve arkadaslari (2014), bu kusagin X ve Y
kusagmma gore daha az is degistirme niyetinde olduguna ulasmistir. Yine ayni
arastirmada, Bebek patlamasi kusaginin isyerinde daha fazla zaman harcadigina ve
isyerindeki ¢alisma kurallarina daha fazla uyum sagladigina ulasmistir (Becton, Walker
ve Jones Farmer, 2014: 182-183). AonHewitt'e gore, Bebek Patlamasi Kusagi isyerine
%68 oraninda baglilik gosteren calisanlar olmaktadir. Isyerine ve isverenlerine sadik
olan bu kusagin sadece %8'1, karsilarina ¢ok iyi bir firsat ¢iktig1 zaman is degisikligi

yapabileceklerini belirtmistir (Gancheva, 2013'den aktaran Kicheva, 2017: 106-107).

Avrupa, Asya, Afrika, Latin ve Kuzey Amerika'da 60 iilkede 30 bin katilimci ile
gerceklesen Nielsen (2015) arastirmasinda X, Y ve Bebek Patlamasi kusaklarmin is
hayati tlizerine memnun olma durumlart tartistlmaktadir. Diger iki kusak ile
kiyaslandiginda; Bebek Patlamasi kusagmin isinden, is arkadaglarindan, c¢alisma
ortamindan, igverenden, is ve 6zel hayatina ayirdiklari zamandan memnun olduguna
ulagilmistir. Arastirmaya gore bu kusagin %74'i calistiklar isten ve meslek alanindan
fazlastyla memnundur. % 65'i, is arkadaslarin1 kendilerine dost olarak gérmekte ve
arkadaslar1 ile keyifli vakit gecirmektedir. Yine % 65'i ¢calisma ortamimda mutlu ve
huzurlu bir vakit gecirerek evlerine geri donmektedir. % 55'i patronlarin istek ve
beklentisinden memnun olmakta ve bu beklentileri karsilamak i¢in siki calismaktadir.
Bebek Patlamasi kusagi bagkalari tarafindan igkolik olarak goériilmesine ragmen, % 62'si
islerine ve 6zel hayatlarina dengeli bir zaman ayirdiklarini diisiinmekte ve bu durumdan
memnun olmaktadir (Nielsen, 2015: 11). Bebek Patlamasi kusagmin hem is hem
igverene sadik hareket etmeleri ve bagli kalmalari ayn1 zamanda yaptiklar islerden

tatmin olduklar1 bu ¢ok kapsamli arastirmada goriilmektedir.

Amerika'da kurumsal sirketlerde tam zamanli olarak ¢alisan Bebek Patlamasi kusaginin
tiyeleri, emekli olduktan sonra sirketlerinden ayrilarak, daha sonrasinda serbest meslek
hayatina atilmakta ve girisimcilik faaliyetlerine baslamaktadir. Insured Retirement
Institute (Sigortali Emeklilik Enstitiisii) Nisan 2018'de, Bebek Patlamasi kusaginin
emeklilik planlar1 hakkinda arastirma yapmistir. Bu arastirmaya gore, %80'i yoneticileri
ile emeklilik planlarin1 konugmaktadir. %69'unun emeklilik planlarini ele aldiklar
goriilmekte ve emekli olduktan sonra girisimcilik yoniinde yatirnmlar yapmay1

istedikleri belirtilmektedir. Ayrica bu durum 2017 yilinda %8 iken, Nisan 2018'de
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%14'e yiikselmistir (Insured Retirement Institute, 2018: 10-11). 2011 yilinda Kanada'da
yapilan bir bagka arastirma da ayn1 durum goze carpmaktadir; '"Nova Scotia' anketi, bu
kusagin %70'inin emeklilik yasindan sonra ¢alismay1 planladiklarini ortaya koymaktadir
(Wanless, 2012). Amerika'da baska bir arastirmada Harris Poll (2011)'a goére, 46-64
yaslar1 arasindaki Bebek Patlamasi Kusaginin sadece % 25'inin emeklilikten sonra
herhangi bir plani ve birikimlerinin olmadigma ulasilmistir (AARP ve Financial
Planning Association, 2011: 10). Bu sonuglar, kusagin biyiikk c¢ogunlugunun
emeklilikten sonra ¢alismak veya yatirim yapmak i¢in planlarinin  oldugunu

gostermektedir.

1.2.3. X Kusak

X kusag1 kavram olarak ilk kez Ingiliz gengleri iizerinde yapilan bir arastirmada 1964
yilinda kullanilmigtir. Bebek Patlamasi kusaginin tersine dogum oranlarinda diisiislerin
yasandig1 Amerika'da 1965 ve 1980 yillar1 arasinda dogan kisileri temsil eden X kusak;
BabyBusters, Post- BabyBoomers (Bebek Patlamasi Sonrasi), Kayip Kusak ve On
Ucgiincii Kusak gibi kavramlar ile anilmaktadir (Cubuklu, 2019).

Amerika'da X kusaginin tarih araliklari, feminizm hareketlerinin yayilmaya basladig
bir donem olmaktadir. Bu dénemde, Bebek Patlamasi kusagi ise, feminizm hareketlerini
bi¢cimlendiren kusak olmustur (Lucas ve Sisco, 2012: 150). 1960'larda Amerika'da aile
yapisina iligkin degisiklikler de yasanmistir. Bosanan ciftler, tek ebeveynlik gibi yasam
bi¢cimleri olusmustur. Bu durumlarin ortaya ¢ikmasi ile birlikte aile kavrami iizerinde

konusulmaya baslanmistir (Bristow, 2016: 102).

Aile kavrammin sekillenmesi X kusaginin farkli adlar ile tanimlanmasina olanak
saglamistir. X kusagi, Latchkey Child yani Anne Babasi Calisan Cocuk veya Bosanma
Cocuklar seklinde tanimlanmaktadir. X kusaginin "Latchkey child" olarak anilmasi da
Amerika'da yasanan sosyal ve Kkiiltiirel degisimlerden kaynaklanmaktadir (Wagner,
2007: 30). Ebeveynlerinde gordiikleri sorunlar1 kendilerinin de yagamasini istemeyen X
kusagi tyeleri, hayata karst daha temkinli hareket etmektedir. Ebeveynlerinin bu
durumu, onlarin da evlilige olan inancini azaltmakta ve aldiklar1 kararlar da daha titiz

davranmalarimi gerektirmektedir (Schroer, 2008: 9).
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Harnblower (1997)'e gore, X kusagin arkadas canlist oldugu, arkadaslik iligkilerine
deger verdigi, kendisine giivendigi, basarili olmaktan hoslandigi ve bunun igin
caligmaktan kacinmadigi belirtilmektedir (Jurkiewicz, 2000: 60). ABD'de X kusag1 ile
Bebek Patlamasi kusagini karsilagtiran bir baska arastirmaciya gore ise, arkadaslik
iligkilerinin X kusag1 i¢in daha geri planda olduguna ulagsmistir. Bu aragtirmaya gore, X
kusagimin daha rekabet¢i, basarili ve risk alma konusunda iddiali oldugu fakat Bebek
Patlamas1 kusaginin X kusagina nazaran daha ¢ok arkadaslik iligkilerine 6nem verdigi

sOylenmektedir (Jurkiewicz, 2000: 63).

X kusagi c¢alisanlari, is degistirmeye olumlu yaklagsmakta ve bunu riskli bir davranis
olarak gormemektedir. Amerika'da yapilan bir arastirmada, 400 X kusagi
katilimcisindan 299'unun daha rahat olacaklari bir ¢alisma ortami bulduklarinda, is
degistirmeye gideceklerine ulasilmistir (Hayes ve dig., 2018: 5). Yine Amerika'da X
kusagi ile Bebek Patlamasi kusagini karsilastiran bir bagka arastirmada, X kusaginin
isine daha az bagli oldugu, isyerine daha az sadakatli davrandigi tespit edilmistir.
Ebeveynleri ile kiyaslandiginda bu kusagin is degisikligi konusunda daha hevesli
oldugu goriilmektedir (Becton ve dig., 2014: 182).

X kusagi iiyeleri, diinyada yasanan teknolojik ve sosyal gelismeler neticesinde degisen
teknolojik kosullara ayak uydurmay1 bagarmistir. Amerika'da yapilan bir aragtirmanin
sonucuna gore, 400 katilimcr X kusagi tiyesinin, 342'sinin teknolojik bilgiye sahip
olduguna ulagilmistir (Hayes ve dig., 2018: 5). Bu kusak dijital ¢ag ile birlikte tiim
yenilikleri takip etmeye devam etmektedir. Bireyselci, becerikli ve yeni bilgiler
ogrenmek i¢in hevesli olan X kusagi calisanlari, hem dijital hem geleneksel liderlik
becerilerini iyi bir sekilde kombine etmektedir. Yani bu kusakteknoloji tabanli islerde
de yetenekli olmakta ve ayni zamanda geleneksel yoOntemleri de ustaca

kullanabilmektedir (Neal ve Wellins, 2018).

Teknolojiyi is hayatinda kullanmanin yani sira sosyal yasamlarinda kullanmay: da
tercih etmektedirler. Bu kusak sosyallesmek, haberlesmek, yasadiklari toplum hakkinda
giincel bilgileri 6grenmek ve ilgi duyduklar alanlar1 arastirmak ic¢in siklikla internete
basvurmaktadir. Amerika'da Gallup (2016) tarafindan yapilan kapsamli bir aragtirmada,

X kusag: tiyelerinin %51'inin en hizli yoldan bilgiye ulagmak igin interneti tercih ettigi
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goriilmektedir (2016: 12). Global Web Index (2018)'in X Kusag1 hakkindaki raporunda,
bu kusagin %81'inin, herhangi bir bilgiye ihtiyaglar1 oldugunda ilk Once interneti
kullandig1 belirtilmistir (2018: 4). Bu raporun 2017 verilerine gére X kusagin iiyelerinin
%86's1 akilli telefon, %76's1 laptop ve %33'ii tablet araciligi ile internete erisimi
saglamistir (2018: 6). 2016 ve 2018 yillarinda yapilan bu aragtirmalar, X kusagin
hayatinda internetin Oneminin arttigin1i  ve teknolojiyi kullanmayi1 sevdigini

gostermektedir.

1.2.4. Y Kusak

Y kusagi olarak adlandirilan bireyler cesitli diisiiniirlere gore farkli isimler ile
tanimlanmaktadir. Yabanci literatiirde genel kabul goriilen tanimlama, 1981-1994 ya da
1981-2000 yillarinda dogan bireylerdir. Birden ¢ok isimle anilan Y kusagi; Millennials
(Milenyum), Nexters (Bir Sonrakiler), Net Kusagi ve En biiyiik Kusak olarak da
adlandirilmaktadir (Sarioglu, 2018: 33).

Twenge “Ben Nesli” adli kitabinda, 1970-1990'h yillarda doganlar1 bireyselci kisiler
olarak ifade etmektedir (Twenge, 2013: 15). Bu Kkitapta, Y kusagnin oOnceki
kusaklardan ¢ok daha Ozgiirliigiine diiskiin ve kendini 6nemseyen bireyselci kisiler
olduklarmi ileri slirmektedir. Twenge, Y kusaginin tarihteki en ben odakli kusak
oldugunu belirtmekte ve bunu yapilan arastirmalar ile de agiklamaktadir. Ornegin,
Amerika'da 2006'da tiniversite 6grencilerine yapilan narsisizm testinin, 1987'de yapilan
testten ¢ok daha yiiksek sonuglar aldigina ulasilmistir (Twenge, 2013:99). Yine Time
Dergisi Y kusagimi Me Me Me Generation (Ben Ben Ben Kusagi) olarak
adlandirmaktadir ve bu kusagin genglerini dnceki kusaklara goére daha narsist, kendi
benligine saygi duyan kisiler olarak ifade etmektedir (Stein, 2013). Y kusaginin
bireyselci kisiler olarak adlandirilmasinin en Onemli sebebi ise ailede, egitim
kurumlarinda kisaca toplum iginde bu kusaga kendisini sevmesinin gerektigi
ogretilmektedir. Her durumda kendi diisiincelerinin degerli oldugu sdylenmektedir

(Twenge, 2013: 103).

Amerika'da yapilan bir arastirmaya gore, Y kusaginin erken evlilik diislincesinin
olmadigina ulasilmistir. Bu arastirmada Y kusagi tiyelerinin erken yaslarda evlenmeye

ve ¢ocuk sahibi olmaya kendisini hazir hissetmedigine, evlilik ve ¢ocuk sahibi olmak
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i¢in uzun siire bekleyeceklerine ulagilmistir (Goldman Sachs, 2018). Y kusagi, hayattan
keyif almaya odaklidir. Ozel hayatinda oldugu gibi is hayatinda da eglence anlayisina
hakimdir. Farkli olan her sey bu kusagin ilgisinigekmektedir. Is hayatinda profesyonelce
hazirlanmis farkli, yaratic1 ve ¢abuk ulasacaklari is ilanlar1 bu kusaga cekici gelmekte
iken siradanlasmus ilanlar daha az degerli goriilmektedir. Ornegin Y kusagi igin,
"Ecazibast Sirketler Toplulugu, staj ilamina Kariyer Test Siiriigii ismini vermistir'"

(Sartoglu, 2013: 70).

Y kusaginin aligveris konusunda takindiklari sorgulayict tavirlart dikkat c¢ekici
olmaktadir. Michael McQueen'e gore Y kusagi, son derece bilingli bir tiiketicidir. Bu
kusagin ‘'hayattan zevk alma' anlayisimi tiiketimlerine de yansittigi goriilmektedir.
Alacaklar1 bir iiriin hakkinda neyin neden olduguna dair aragtirmalar yaparak titizlikle
hareket etmektedirler (Ergiin, 2014). Barkley Service Management Group ve Boston
Consulting Group tarafindan yapilan ankete gore, Y kusaginin tiiketim aligkanliklarinin,
onceki kusaklardan farklilagtig1 goriilmiistiir. Y kusaginin %50's1, alacaklari {iriinler ile
ilgili bilgileri detayli olarak arastirmaktadir. %70, yasitlarindan veya farkli kusaklardan
yapacaklar aligveris konusunda bir onaylanma oldugunda mutlu olmaktadir. Bilingli bir
tilkketici olarak hareket eden Y kusagi, alacaklar iirlinler hakkinda farkli kisilerden

aldiklar1 bilgiler ve kendi aragtirmalari sonucunda karar vermektedir (Fromm, 2011).

6 iilkede gerceklestirilen Social Patterns of Relations to Work (Calisma iliskilerinin
Sosyal Ornekleri) arastirmasina gore, Almanya'da Y kusag:, tutkulu bir sekilde islerini
yapmaktadir. Bu gencler is hayatinda kaliteye biiylik 6nem vermektedir. Kendinden
onceki kusaklara yonelik direncgli davraniglar gostermektedirler. Zaman zaman gelecege
dair issizlik korkulari olsa bile bu korkularin iistesinden beklentilere uyum saglayarak,
kendilerini gelistirerek gelmektedirler (Meda ve Vendramin, 2017: 163). Kendine
giiveni fazla olan Y kusag: liyeleri, kariyerleri boyunca Onlerine ¢ikan tim engelleri
asmak icin ugrasmaktadir. Bu kusak eger bir ise inanmis, o isi gergekten istiyor ise
kendinden emin bir sekilde giizel sonuglara ulagsmak i¢in ¢alismaktadir. Verimliliklerini
ve becerilerini artirmak i¢in birden c¢ok goreve odaklanarak is hayatinda

bulunmaktadirlar (Tanner, 2010: 40).
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Y kusagi iiyeleri, yeni bilgiler 6grenmeye ugrasmaktadir. Ogrendikleri her yeni bilginin
kendi basarisini artiracagina ve bdylece kariyer basamaklarini daha hizli ¢ikacagina
inanmaktadirlar. 25 tilkede Manpower (2016) tarafindan gergeklestirilen Y kusaginin
kariyerine iliskin 2020 vizyonunun belirlendigi arastirmada, bu kusagin %93'liniin
egitimi Onemsedigine, sadece %7'sinin egitime karsi ilgisiz bir tavir takindigina
ulagilmistir. Bu kusagin biiylik cogunlugu gelecek icin egitimin, kariyerine biiyiik katki
saglayacagin1 diistinmekte, kendilerini gelistirmek i¢in igverenlerinden egitim
programlar talep etmektedir (Manpower, 2016, 13). 36 iilkede yapilmis olan ve Ocak
1984 ve Aralik 1994 yillar1 arasinda dogmus Y Kusagini kapsayan Deloitte (2018a)
raporu, Y kusagin is motivasyonlar1 ve etik konusundaki duygularinda negatif yonde bir
degisim oldugunu gostermektedir. Bu raporda ise Y Kusagi ¢alisanlarinin is hayatindan
esnek calisma ortami ve saati, olumlu calisma kiiltiiri, finansal odiilleri, stirekli
ogrenmeye ve gelismeye yonelik firsatlari, programlari istedigi goriilmektedir (Deloitte,
2018a: 18). Aymi rapora gore Y Kusagi calisanlarinin isletmelerine olan sadakati,
baglilig1 arastirildiginda; %43'tiniin iki y1l i¢inde isyerinden ayrilacagi, %28'inin 5 yil

sonrasina kadar igyerinde ¢alismaya devam edecegi belirtilmistir (Deloitte, 2018a: 17).

Y Kusagin iiyeleri, degisimin gergeklesmesi i¢in ugrasmakta, kurumsal degerleri
onemsemekte ve bunun icin ¢aligmaktadir. Dijital caga hizli bir sekilde ayak uyduran bu
nesil ile birlikte gelisen marka telefonlar, sosyal medya adeta bu kusagin vazgecilmezi
olmaktadir. Isyerlerinde teknolojiyi hem kolaylik olacagindan hem de kendilerini
"simirsiz  bir diinyamin i¢indeymis' diislincesini verdiginden tercih etmektedirler
(Hershatter ve Epstein, 2010: 221). Gallup (2016) raporunda, Y Kusag: iiyelerinin
teknolojiyi hayatlarinda fazlasiyla tercih ettigi ve yeni seyler dgrenmek amaciyla
internette yer alan bilgilere glivendigi goriilmektedir. Y kusaginin bu rapora gore, ulusal
ve uluslararasi bilgi almak i¢in en ¢ok yararlandigi ara¢ %71 ile internet olmaktadir. Bu
durumu sirasiyla %15 televizyon, %11 radyo, %3 gazete olusturmaktadir (Gallup, 2016:
12).

1.2.5. Z Kusak

Akilli telefonlarin ortaya ¢ikmasi, kiiresel ¢apta teknolojik gelismelerin yaganmasina
neden olmugstur. Bu gelismeler ile birlikte bireyler heniiz ¢ocuk yastayken internet ile

tanismiglardir. Bundan dolayr Internet Kusagi olarak adlandirilan Z kusagi bazi
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arastirmacilara gore 1995 yilindan sonra dogan bireyleri ifade etmektedir (Twenge,
2018: 26). Kusak arastirmacist Evrim Kuran'a gore ise Z kusagi 2000 yilindan sonra
dogan bireyleri ifade etmekte olup dijital diinyanin ger¢ek sahibi olarak

nitelendirilmektedir (Kuran, 2018a).

Dogduklar1 zamandan beri internete erisimleri miimkiin olan, goézlerini dijital bir
diinyaya agan Z Kusagi, akilli telefonlar ile biiyiimekte ve sosyal medyay1 aktif bir
sekilde kullanmaktadir. Bu kusagin her zaman yanlarinda cep telefonlar1 bulunmaktadir.
Autotrader ile Kelley Blue Book (KBB) tarafindan yapilan arastirmada, bu kusagin
telefona ve internete diiskiin olduguna ulasilmistir. %25'i uykudan uyanir uyanmaz eline
telefonu alip 5 dakika internete baglandigi; %73 ise uyaninca bir saat kadar internette

¢evrimici oldugu goriilmektedir (Autotrader ve Kelley Blue Book, 2016: 3).

Z kusagy; girisimci, yenilik¢i, caliskan, paray1 seven, kariyerine tutkun ve diinyada iz
birakmay1 seven grup olarak agiklanmaktadir (Monster, 2016: 5). Amerika'da Z
kusagint Y kusagi ile karsilastiran Millenial Branding ve Interships.com (2014)'a gore,
Z kusaginin daha girisimcei, yaratict ve tiretici olduguna ulasilmistir. Bu arastirmaya
gbre Z kusagi liyelerinin %61'1 bir sirkette calisan olmak yerine kendi islerini kurarak
girisimci olmay1 hedeflemektedir. Y kusaginda bu oran ise %43 olmaktadir. Z kusaginin
%77's1 goniillii stajlarda ¢aligmay1 istemekte ve bu stajlarin onlara faydali olacagim

diistinmektedir (Schwabel, 2014).

Ozkan ve Solmaz (2015) tarafindan yapilan bir arastirmada, Z kusagmim %73.78' is
hayatindaki sosyal g¢evrenin 6nemli oldugunu diisiinmektedir. %69.3'niin gelecegini
garanti altina almak isteyen Z Kusagi iiyeleri oldugu goriilmektedir. Z Kusaginin
%86.7'sinin her tiirlii yeni fikirlere agik kisiler oldugu goriilmekte ve is hayati1 ve sosyal
hayatlar1 hakkinda yeni ve farkli seyler 6grenmeye hevesli kisiler olmaktadir. Yenilike¢i
ozellikleri onlarin kisisel gelisimine verdigi onemi de ortaya koymaktadir. Ankete
katilanlarin %85.6's1 kendilerini ¢aligkan olarak gérmekte ve hayallerine ulasabilmek
icin hayat boyu 6grenmeyi siirdiirmektedir. %97.5'1 kendilerine fazlasiyla giivenmekte
ve hayallerini gergeklestirmek amaci ile ¢alismaktadir (Ozkan ve Solmaz, 2015: 480). Z
kusag ile ilgili yapilan bagka bir arastirmada, kusagin kendisine olan giliveni ortaya

koyulmaktadir. Afrika kokenli Amerikali, beyaz wkli ve farkli iwrklardan g¢esitli

18



kiiltiirlere sahip toplam 1315 katilimci ile gergeklestirilen bir arastirmaya gore, bu
kusagin kadin iiyelerinin %58'i ve erkeklerin %50'si diinyada bir fark yaratacagina
inanmakta, bu konuda kendilerine giivenmektedir (Sensis ve Think Now Research,
2016).

ABD'de Z kusagin isgiiciine dahil olmaya basladig1 ve isyerlerine yeni ve farkli kariyer,
iletisim, is- yasam beklentileri getirdigi sdylenmektedir. Ulkede yapilan Monster Multi-
Generational (Cok Kusakli Arastirma) arastirmasinda; Z kusaginin %74'i ¢alismanin
sadece bir maas kazanmak olmadigini, ¢calismanin daha biiyiik bir amaci oldugunu
sOylemektedir. %76's1 kisinin kendi kariyerini yiiriitmekten sorumlu oldugunu
diistinmektedir. Bu kusagin %70'inin para canlis1 olduguna, %58'inin yiiksek {icret i¢in
hem gece hem hafta sonlar1 ¢alismaya istekli olduguna, %74'tiiniin iyi bir is firsat1 i¢in is
degistirmeye hevesli olduguna ulasilmistir (Monster, 2016: 5). ABD, Polonya, Arjantin,
Ingiltere, Almanya, Meksika, Hindistan, Kanada, Cin ve Giiney Afrika'y1 kapsayan
Randstad (2016) arastirmasinda Z kusagmin %51'i, fikirlerinin dinlenmesini ve
fikirlerine deger verilmesini; %46's1, rehber, danismanlik gorevini listlenerek diizenli bir
sekilde geri bildirimde bulunulmasini yoneticilerinden beklemektedir (Randstad, 2016:
3).

Kisaca Z Kusaginin olumlu ve olumsuz o6zelliklerine bakildiginda; diiriist olmasi,
bagimsizliklarina diiskiin olmasi, neyi isteyip istemediklerini 1yi bilmesi, girisimcilik ve
yaraticilik yonlerinin bulunmasi olumlu 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Teknolojiye
olan tutkular1 ve bu konudaki becerileri, yaratici diisiinceleri, sorunlar1 ¢ozme becerileri,
coklu gorevleri benimsemeleri isverenleri cezbeden o6zelliklerdendir. Siirekli beklenti
icinde hareket etmeleri, tatminsiz, sadakati diisiik olmalar1, sabirsiz ve aceleci tutumlari
olumsuz 6zellikleri arasinda gosterilmektedir (Tas, Demirdogmez ve Kii¢iikoglu, 2017:
1040).
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Tablo 2

Kusaklarin Karakteristik Ozellikleri

Sessiz Kusak Bebek X Kusak Y Kusak Z Kusak
Patlamasi
Kusag
Otoriteye Otoriteye Otoriteye Otoriteye Karsi Otoriteye Karsi
Saygili Saygili Saygili Saldirgan Saldirgan
Kuralci Basar1 Odakli, | Sonug¢ Odakli, Siire¢ Odakl Cok Odakl1
Amac¢ Odakl Is Odakli Sonug¢ Odakli
Adanmislig Yiiksek Sadakat Tatminsiz Tatminsiz
yiiksek sadakat Aidiyet
Duygusu
Caligkan Disiplinli Caligkan Akalli Dikkati Daginik
Uyumlu, Kanaatkar Miicadeleci, Sorgulayici Herseye Miidahil
Sabirls, Sabirly, Gururlu, Bagimsiz, Dogrucu,
Ozverili, Siikreden, Maddiyata Hevesli, Degisken,
Onem Veren,
Resmi, Kuralci, Siipheci, C)zgiivenli, Kendini Tiiketici,
onemseyen,
Savas Goren, Aileye Bagli Toplumsal Evrensel, Geleneksellikten
Yokluk Goéren Duyarlilik Adil Uzak
Rekabetgi Girigimci, Yaratici,
Bireyselci Iyimser Iletisime Acik,
Ozgiirliiklerine Yalniz Yasamay1
Diskiin Seven
Teknolojik Teknolojik

Kaynak: Alternatif Bank Kariyer, 2014 ; Goksel ve Giines, 2017: 812- 814 ; Ulker,
2013.

Yukaridaki tabloda goriildiigi gibi Sessiz Kusak ile Bebek Patlamasi Kusaginin
hiyerarsiye olan itaatkarligi ve disiplini 6n plandadir. Y ve Z kusaginin sorgulayici,
ozgurliik¢ii tavirlart dikkat ¢ekmektedir. X kusagini diger kusaklardan ayiran 6zelligi

ise slipheci tavir ve tutumu olmaktadir.
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1.3. X ve Y Kusaklarin Karsilastirilmasi

Kusaklarin degerleri ve tutumlar1 degisiklik gostermektedir. Bagkalarina gosterdikleri
saygt, teknolojiyi kullanmadaki araliklari, is etigi, ahlaki degerleri gibi bircok faktor
geng ve yasl kusak arasinda fark olusturmaktadir (Taylor ve Keeter, 2010: 15).

Iki kusagin arasindaki farki daha iyi anlayabilmek igin de bu kusaklarin giiclii ve zayif
yonlerinin ele alinmasi dogru olacaktir. X kusagin bagimsiz ve yaratict olmalari,
teknolojiyi kullanmadaki bilgisi ve giiclii teknik becerileri, is hayatinda uzmanlagsma
istekleri, miicadeleci tavirlari, dinamik ve cesur olmalari, X Kusaginin gii¢lii yonlerine
ornek olarak verilmektedir. Neredeyse her konuya kuskuyla yaklasirlar. Stipheci halleri,
karamsar diisiinceleri ise X Kusagiin en zayif yonleri arasinda yer almaktadir (Aka,
2018: 122; Arslan ve Staub, 2015: 7). Acilioglu (2017) ise "Is'te Y Kusag" adli
kitabinda Y kusagin giiclii ve zayif yonlerini dile getirmektedir. Eglenceli, arastirmaci,
sorgulayici, paylagimei, girisimci olmasi, ailesine ve arkadaslarina diiskiin olmasi,
kendilerine saygilar1 ve adalet duygular1 yiliksek, hayati yasamay1 ve gelismeyi seven,
aynt zamanda birden ¢ok is yapabilen yapilarinin olmasi ve hizla degisen sartlara
kolayca adapte olmast Y Kusaginin gii¢lii yonleri arasinda yer almaktadir (2017: 34-
52). Asirt sekilde kendilerine giliven duyarlar. Sonuca hizli ulasmak i¢in sabirsiz
davraniyor olmalari, zorluklarla karsilastiklarinda siirekli sikayet etmeleri, herhangi bir
olumsuzluk veya belirsizlik yasandiginda motivasyonlarmi ¢abuk kaybetmeleri, diger
kusaklar1 6grenmeye ve anlamaya g¢alismada isteksiz davranmalar1 Y Kusaginin zayif

yonleri arasina girmektedir (2017: 53-62).

1.3.1. X ve Y Kusaklarin Calisma Tarzlar

Is hayatinda birbirinden farkli kusaklar bir arada calismaktadir. Isgiicii yaslandikca yeni
kusaklar1 is hayatinda gdrmek miimkiin olmaktadir. Isgiiciinde aktif olarak Bebek
Patlamas1 Kusagi, X Kusagi ve Y Kusagi bulunmaktadir (Cetin Aydin ve Basol, 2014:
2).

X kusak ve Y kusak calisanlarinin c¢alisma tarzi algist ve is hayatindaki tutumu
benzerlik ve farklilik gostermektedir. X kusak, yasam kalitesine deger vermekte ve bu
yiizden algis1 'yasamak icin cahsmak'olarak ifade edilmektedir (Giirsoy, Maier ve Chi,
2008’den aktaran Yigit ve Aksay, 2015: 108). Kuzey Amerika, Bati Avrupa, Yeni
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Zelanda, Japonya, Avustralya gibi iilkelerde yapilan Global Web Index (2018)
raporunda, X kusagi liyeleri i¢in ailenin 6nemi ortaya konulmustur. 'Hayatimdaki en
onemli sey, ailedir' diyenlerin orant %80'dir (2018:4). Hiyerarsiye karsi sadakat
duygulart degisiklik gostermekte, yoneticilerine saygili, alinan kararlara uyumlu
davranmaktadirlar. Is hayatinda kendi kendine calismay:1 severler. Genellikle yalniz
calismaktan hoslanan bu kusagin is motivasyonun da yiiksek oldugu goriilmektedir. X
kusak calisanlar ise odaklanarak sonucu elde edene kadar ¢alismaktadir. Bu ¢alisanlar,
isyerlerinde, ofis ortamlarinda esnek bir ¢alisma tarzin1 benimsemektedir. Bu durum
onlarin is ve aile hayatlarin1 dengelemek istediklerinden kaynaklanmaktadir (Demirkaya
ve dig., 2015: 192-193). Berkup (2015)'a gore, Y Kusaginin ¢alisma tarzi algisi, 'énce
yasamak sonra cahsmak' olmaktadir (Berkup, 2015: 119). Bu algi, kendilerine
verdikleri degeri yansitmaktadir. Ciinkii bu kusak is hayatina 6nem verdigi kadar 6zel
yasamma da fazlasiyla 6nem verir. Is ve 6zel yasamlar1 arasinda dogru dengeyi
saglamaya caligmaktadirlar. Amerika'da yapilan Pew Arastirma Merkezi'ne gore, Y
kusagimin basarili bir evlilige ve basarili bir is yasamina sahip olmak i¢in hayatini
dengede tutmak istedigi ve kendi yasamma Onem verdigi belirtilmistir

(www.surveymonkey.com, 2018).

Esnek ve degisken calisma tarzini benimseyen Y kusagi is degistirme konusunda X
kusagia kiyasla oldukca rahattir. Her iki kusak da, sadece maddi agidan ve kariyer
imkanlar1 agisindan baska bir is arayisinda bulunmamakta kendilerinin mutlulugu i¢in
de is degistirmeye sicak bakmaktadir. 60 iilkede gerceklestirilen arastirmaya gore, ayni
is yerinde iki yil calistiktan sonra is degistirmeyi secen Y kusagi %41, X kusagi
%?21'dir. X kusaginin ¢ogu sirketlerinde daha uzun siireler ¢alistiktan sonra gerektiginde
15 degistirmeyi diisiinmektedir. X kusaginin %50'si, Y kusaginin %48'i is hayatinda
kazanilan paranin her ay biriktirilmesi gerektigini diisiinmekte, bunun i¢in ¢aba sarf
etmektedir. X Kusag ile karsilagtirildiginda, Y kusaginin para harcamada daha istekli
oldugu goriilmektedir. X kusagi parayr harcama konusunda tutucu bir tavir
sergilemektedirler (Nielsen, 2015:12-14). Bank of America (2018) tarafindan, Y
Kusaginin para aligkanliklarinin diger kusaklar ile karsilastirmasi yapilmistir. Bu
arastirmaya gore, Y kusagimin %46's1 ve X kusaginin % 36's1 is hayatinda son iki yilda
zam istemistir. Zam isteyen Y kusaginin %80'inin de son iki yilda maaslarinda bir artig

goriilmistiir (Bank Of America, 2018: 5).
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Her iki kusak i¢in is farkli anlamlara gelmektedir. Fernandez (2009)'in ABD'de yaptigi
arastirmasinda, X ve Y Kusagi insan kaynaklar1 departmani c¢alisanlarinin ¢alisma
anlayisi, takim calismasi ve kariyer tercihlerine iligskin farklar incelenmistir (2009: 16).
Bu arastirmada, Y kusagin is anlayisi ile X kusagin is anlayisinin degisiklik gosterdigi
belirtilmistir. Y kusagi calisanlarinin islerine anlam yiikledigi ve X kusagina gore
yiiksek diizeyde is ile iliskili olduklar tespit edilmistir. Her iki kusagin da takim
caligmas1 ve kariyer gelisimi inanglarinin benzer yonde olduguna ulasilmistir (2009:
21). Y kusaginin X kusagina gore isyerinde daha aktif ve hareketli davrandigini ve

cinsiyet faktoriiniin kariyer gelisimi tizerinde etkili oldugunu belirtmistir (2009: 23).

Avusturya'da yonetici ve galisanlar {izerinde yapilan bir bagka arasgtirmada, X ve Y
kusagmin benzer ve farkli 6zelligine deginilmistir. Is hayatinda X ve Y kusagi, Bebek
Patlamas1 Kusagi ile kiyaslandiginda kariyerlerini gelistirme konusunda daha istekli
olduguna ulasilmigtir. Hem X hem Y kusagi kendisini zorlayacak bir kariyer yolunda
ilerlemekten ¢ekinmedigi tespit edilmistir. Yine ayni arastirmada, Y kusaginin is
arkadaslariyla iligkisinde ve olaylara bakis agisinda X kusagina gore daha iyimser
yaklastigina ulagilmigtir (Wong ve dig., 2008: 885). Her iki kusagin da kariyerlerine ve
ailelerine verdikleri 6nem daha 6nce belirtilen arastirmalarda da goriilmektedir. Is
hayatinda bu kusaklarin verimli ¢alismasini saglamak i¢in beklentilerine 6ncelik vermek
ve aralarindaki farklari iyi bilmek igveren ve isletme agisindan 6nemli olmaktadir. Her
iki kusak icinde is hayatinda kariyer gelisimi, iicret artislari, promosyonlar,
odiillendirmeler, terfiler c¢alisanlar 1i¢in biiyiik Onem tasimaktadir. Huzurla
calisabilecekleri iyi calisma ortamima ve iyi calisma arkadaslarina sahip olmayi
istemektedir. Sirket ig¢inde verilen yardim paketleri, promosyonlar, aile ile de
harcanabilecek esnek para hesaplar1 Y kusagin tercih ettikleri ddiillendirmeye 6rnek

gosterilir (Lyons ve dig., 2010: 290).

Tablo 3
X ve Y Kusagin Is Hayatindaki Farkhhiklar
X Kusak Y Kusak
Yasamak i¢in Calisma anlayisi Is ve Yasam dengesinin saglanmasi anlayisi
hakimdir. hakimdir.
Otoriteye saygili ve uyumludur. Otoriteye karsi saldirgan bir tutumdadir.
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Tablo 3'iin Devam
X ve Y Kusagin is Hayatindaki Farkhhiklar

Genellikle is yerine sadiktir ancak daha iyi
bir firsatla karsilastiklarinda is
degistirmekten kacinmazlar.

Farkl1 arayislar icinde olmakta ve kisa
donem igerisinde ¢ok sayida is
degisikligi yapmaktadirlar.

Is motivasyonu yiiksektir.

Eglenerek calismay1 sever.

En 6nemli motivasyonu, maddiyat ve
kariyerinde ilerlemektir.

En 6nemli motivasyonu, farklilasan is
tanimlar1 ve i yasam dengesinin
saglanmasidir.

Y onetimsel yaklagimla ilgilenmez.

Seffaf ve Adaletli yonetimsel anlayis1
onemser.

Caligma saatlerine uyumludur.

Esnek caligsma saatlerini tercih eder.

Siireclere karsi sabirli bir tutum gdsterir.

Siiregler ile ilgili sabirsizdirlar.

Rekabetgidir.

Yenilik¢idir.

Sonug odakli yaklagima sahiptir.

Siire¢ odakli yaklagima sahiptir.

Kaynak: Denegli ve Denegli, 2012’den aktaranSenturan ve dig., 2016: 176

Tablo 3'den yola ¢ikilarak, Y kusagin daha sosyallesebilecegi, kendine firsatlar
yaratabilecegi, bulundugu isten ve igyerinden keyif alabilecegi bir ¢alismayi tercih
etmektedir. X kusagi ise Y kusagina nazaran calisma kosullari, ¢alisma ortami ve

yonetimi ile ilgili daha uyumlu tavir sergilemektedir.

Chen ve Choi (2008)'e gore Amerika'da kusaklarin is degerlerine yonelik yapilan
aragtirmada, Bebek Patlamasi, X ve Y kusagi calisanlarinin is degerlerinin ve bu
degerlere verilen onem derecesi farklilagtigi tespit edilmistir. Bu aragtirmaya gore
maddi kazang, giivenlik ihtiyaci, basari, 6zgiirliikk, yaraticilik, yasam bi¢imi gibi 15
farkli is degeri belirlenmistir. Arastirmanin sonucunda {i¢ kusak da, 6ncelikli olarak
yasam bi¢imi ve basari is degerlerini se¢mistir. Sonrasinda X kusaginin is degerlerinde,
giivenlik ihtiyaci ve 6zgiir birakilma yer almistir. Y kusaginin ise ilk bes is degerlerinin
icinde maddi kazancin yer aldig1 goriilmiistiir. Yine ayn1 arastirmada, Bebek Patlamasi
kusagi, X ve Y kusaklarn ile kiyaslandiginda isyerinde daha fedakar davranislar
sergiledigine ulasilmistir. X ile Y kusaklar1 ise g¢alistiklar1 ortamda amirleri ve iist
yoneticileri tarafindan daha sik bir geri bildirim alma ihtiyacinda olduklar

belirlenmistir (Bolland ve Lopes, 2014: 141).
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1.3.2. X ve Y Kusaklarin Birbirleri ile fliskisi

Kusaklarin 6zellikleri toplumdan topluma degisiklik gosterdigi gibi, kusaklararasi
iliskiler de toplumdan topluma degisiklik gostermektedir. Ornegin Afrikali gencler
biiyiiklerine kars1 saygili, hiirmetkar, topluluk degerlerine bagli hareket etmekte iken
(Tezcan, 2016: 23); Avrupali gengler yaslilara karsi daha c¢atismaci tavir igine
girmektedir (Tezcan, 2016: 25). Kusaklar arasindaki iliskiler hem olumlu hem olumsuz
sonuclar dogurmaktadir. Buradaki olumsuz olarak nitelendirilen sonug, kusaklarin

catismaya dayanan iliskileri olmaktadir.

Debesse'e gore kusaklar arasinda yaganan ¢atismalarin iki nedeni bulunmaktadir. Birinci
neden, ergen kisilerin kendini yetiskin olarak kabul ettirme cabasidir. Ergenler
biiyiiklerine kazandiklar1 kimliklerini ispat etmeye calisirlar. Ikinci neden, ergen
kisilerin biiyiiklerinden farkli bir toplumsal kusaga ait olma duygusunun uyandig: bir
gelisim donemi olmasidir. Yani burada ergen ve yetiskin arasinda yas farkliligindan
kaynakli sorunlarin 6tesinde, farkli donemlerde yasamalarindan kaynaklanan yargilar,
duygular, bakis agis1 ve hislerin bigimindeki farklarin var olmasidir. Birinci neden daha

bireysel nitelikte iken ikincisi sosyal faktorlere atifta bulunmaktadir (Onur, 1980: 15).

Kusaklarin farkli iletisim tarzim1 benimsemeleri, farkli kisilik Ozellikleri, farkli is
anlayislart ve bu isleri yapma bigimleri gen¢ ile yasli kusak arasinda sorunlar
yasanmasini miimkiin hale getirir. Is hayatinda farkli kusaklarin bir arada ¢alismasindan
kaynaklanan sorunlar Taylor ve Keeter (2010)'e gore ise asagidaki gibi siralanmaktadir
(Ince, 2018: 39):

Y kusagr calisanlari, X kusagi c¢alisanlarimin teknolojiyi kullanmaktan

¢ekindigini diisiinmesi.

o Gereken kadar bilgi teknolojilerinden faydalanilmamasi.

e Yeni ise baglayanlarin eski calisanlar1 bir seyden anlamayan kisiler olarak
gormeleri,

o Iletisim sorunlar1 sonucunda aralarinda olusan tatsizlik, verimsizlik

o Eski calisan ve yeni ise baglayan ¢alisanlar arasinda olusan gerginlik,
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Kusaklar ¢atigmasini ortadan kaldirmanin en 6énemli yolu, hangi kusak ile nasil iletisime
gececegini iyi bilmektir. Karsilikli iliskilerde dogru ve agik iletisime gegmek catismay1
sona erdirmede o©nemli olmaktadir. Dyoe ve Fox (2010)'a gore de, kusaklarin
beklentilerinde ki farklilig1 bilmek, bu beklentileri karsilayabilmek icin ¢aba gostermek
ve iletisime ge¢mek kusaklar arasinda yasanan catismanin Oniine gecgebilmek igin
gerekli goriilmektedir (Bolland ve Lopez, 2014: 201). Bilgisayarin icadi ile baslayan,
cep telefonlarin, internetin ve akilli cep telefonlarinin ortaya ¢ikmasiyla da devam
eden teknolojik gelismeler kusaklarin birbirleri ile iliskisini ve iletisimini
etkilemektedir. Kusaklar arasi iletisim dinamikleri ise; politik iklime, hiikiimetin
giindemine, medyanin giicline, iilkeler arasi iligkilere, toplumda islenen suclara ve
gerceklesen olaylara bagli olarak sekillenmekte ve bu olgular ile birlikte

farklilasmaktadir (Y1ldirim Becerikli, 2013: 7).

Kiiresellesme ile birlikte kusaklarin hem is hem 6zel hayatinda iletisimdeki tutumlarinin
degistigi goriilmektedir. Y kusagi {iyeleri internetin hizla gelisimi ile birlikte ozellikle
sosyal medya da arkadaslari, is arkadaglari ile iletisime gegmekte ve kendini, isini, ilgi
duydugu alan1 sosyal medya hesaplarindan paylasmaktadir. Lester ve arkadaslarinin
(2012) yaptig1 bir arastirmaya gore, Y kusaginin X kusagina gore daha yiiksek diizeyde
sosyal medyay1 aktif kullandigina ve sosyal medyay: iletisimde bir ara¢ olarak

gordiigline ulagsmistir (2012: 347).

Tablo 4
X ve Y Kusagin Iletisim Tarzlari
X Kusak Y Kusak
Ozel Yasam - Tuslu Telefon - Akilli Telefon
- Akilli Telefon - Sosyal Medya
- Internet
Is Yasami - Cep Telefonu -Akill1 Telefon
- E-posta - E-posta
- Her an aranabilir - Sadece isteyken aranabilir
- Kisisel iletisim - Dogrudan iletisim

Kaynak: ince, 2018: 59; Petterson, 2016
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Tablo 4'de, X ve Y kusaklarin 6zel ve is hayatinda iletisim i¢in cep telefonlarini tercih
ettigi goriilmektedir. Her iki kusak da is hayatinda e-posta iletisim aracit olarak

kullanilmaktadir.

Ayni yerde calisan veya farkli yerde goriisen kusaklar, birbirleri hakkinda birtakim
diisiincelere sahip olurlar. Watt'm Kanada'da yaptig1 bir arastirmaya gore, X ve Y
Kusag1 ¢alisanlarin birbirleri hakkindaki diistinceleri farklilik gostermektedir. X ve Y
Kusag iiyelerinin arasinda 'uyumluluk, yonetilebilirlik, takim g¢alismasi, denge ve
baglilik' faktorleri iizerinden farklilik bulunmaktadir. Bu faktorler {izerinden
degerlendirildiginde; Y Kusagi, X Kusagint uyumsuz olarak gérmekte, degisimlere
kapal1 bireyler olarak kabul etmektedir. X Kusagi, Y Kusaginin yonetilmesi zor bir
kusak olduklarin1 diisiinmekte ve sik araliklar ile denetlenmesi gerektigini c¢iinkii
kurallara daha az uyduklarint belirtmektedir. X ve Y Kusagi {iyeleri birbirlerinin aile
yasantisina 6nem verdiklerini ve g¢alistiklart ortamlarda birbirleri ile resmi olmamayi,
rahat iletisime ge¢cmeyi tercih ettiklerini belirtmektedir. X Kusagi iiyeleri, Y Kusaginin
kendileri kadar giivenilir olmadiklarin1 dile getirmekte ve c¢alistiklart igsyerlerine

bagliliklarinin daha az olduklarini sdylemektedir (Krywulak ve Roberts, 2009: 14-15).

X ve Y kusaginin egitim anlayislari, 6grenme bigimleri, sorunlara bulduklar1 ¢éziimler,
tiketim aligkanliklar1 ve pazarlama taktikleri en basta teknolojik gelismelerden dolay1
farklilik gostermektedir. Isverenlerin her kusag: anlamasi, uygun bir dille agiklamalarda
bulunmasi, diizenli bilgi akigini saglamas1 X ve Y kusaginin is hayatinda birbirleri ile

anlasabilmeleri ve aralarindaki anlagmazligin ¢6ziimii i¢in 6nemli olmaktadir.

1.3.3. X ve Y Kusaklarin is Hayatindan Beklentileri

Is hayatinda calisanlarin beklentilerini karsilama gorevi, isverenlere diismektedir.
Isverenler imaj olusturmak veya imajlarin1 korumak, uzun siireli ayakta kalmak, kar
saglamak, basarili olmak ve daha bircok 6nemli sebepten dolay1 isyerlerinde g¢alisan

farkli kusaklarin beklentilerine cevap vermektedirler.

Amerika'da is hayatinda 6zellikle X kusagina odaklanan Yang ve Guy (2006), yaptiklar
arastirmada, X Kusag1 calisanlarinin ¢alisma algisi, beklentileri ve motivasyon

faktorlerinde bir onceki kusaga gore ¢ok az farklilik gosterdigi kanisina varmaktadir.
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Onceki kusaktan daha farkli olarak, X kusagi calisanlarinin motive olmalar1 icin
organizasyondaki karar siireglerine katilmayi istedigine ulasmistir (Yang ve Guy, 2006:
281-282). ABD'de X kusag1 c¢alisanlar1 hayat boyu O0grenmeyi istemekte ve kisisel
gelisimlerine oldukg¢a onem vermektedir. Bova ve Kroth (1999)'a gore, X kusagi
calisanlarinin, igyerlerinde siirekli gelismeye ve Ogrenmeye istekli olduguna
ulagilmistir. Bu calisanlar, igverenlerinden beklentilerini dile getirmistir. ABD'de
yapilan arastirmaya gore X kusagi c¢alisanlar alanlarinda uzmanlasacaklar1 ve yaptiklari
islerden farkli olarak yeni deneyim ve bilgiler 6grenecekleri kariyer imkanlar
saglamalar1 beklemektedir. Stirekli gelismek i¢in ilging gorevler ve rotasyon

programlari istemektedirler (Bova ve Kroth, 2001: 58).

Amerika'da Y kusagi tyeleri de, kendilerini gelistirmeye hevesli bireylerdir. Kisisel
mutluluklart i¢in kariyer hedeflerine ulagsmaya g¢aligmaktadirlar. Y kusagimin %69'u
daha iyi sekilde ayarlanan is ve Ozel hayat dengesinin, %44'i keyif aldiklart ve
yapmaktan hosnut olduklar: bir kariyerin, %40 gercekten sevdikleri bir isi yapmanin
kendileri i¢in 6nemli oldugunu dile getirmektedir. %56's1 iginse isyerindeki artiglar,
zamlar ve o isten duyulan haz maastan daha 6nemli olmaktadir (Bank of America, 2018:
7). Y Kusagt calisanlar1 da aym1 X Kusagi calisanlarinda oldugu gibi sadece parayi
motive olmada bir arag olarak gérmezler. Para disinda da onlar1 motive edecek birden
fazla neden vardir. Keles (2011), Y kusagini motive eden faktorlerin neler olduguna dair
bir aragtirma yapmustir. Bu arastirmaya katilan Y kusaginin verdikleri cevaplar

sonucunda (Keles, 2011: 135-136), 6zetle asagidakilere ulagilmistir:

« Isyerinde calisma saatlerinde esnekligin benimsenmesi

e Sosyal yardim paketleri gibi manevi degerlere 6nem verilmesi

o Isverenin kendisine giiven duymasi

e (Calismalarin 6diillendirilmesi, kendisinin desteklenmesi ve takdir edilmesi

e Yonetici ve ¢alisma arkadaslarindan kariyerine dair tavsiyelerin verilmesi

o Karar siireglerine ¢alisaninda da dahil edilmesi, 6zellikle kendisini etkileyecek
konularda fikir alinmas1 ve bu fikri dGnemsemesi

o Siirekli, kesintisiz ve acik bir iletisime gecilmesi

e Devaml bir sekilde geri bildirimde bulunulmasi
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« Isinde, alaninda uzman kisilerin kendileri igin bir rehber, mentor, danisman rolii
istlenmesi

e (Calisma ortaminda giyim tarzi, iletisim sekli gibi konularda rahat olunmasi

o Keyifli ve eglenceli bir ¢alisma ortaminin olmasi

o lyi arkadaslik iliskilerinin olmas1

Barem (2015)'e gore yapilan aragtirmada, Y kusaginin %40" rahat bir ortamda ¢alisarak
kariyer hedef ve amaglarina ulagmay1 istemekte; X kusagi ¢alisanlarinda ise bu durumu
sadece %?24'i istemektedir. Y kusagi i¢in kariyer her zaman 6nemli olmaktadir. Y
kusagimin %69'u diizenli ve siirekli bir geribildirim beklerken; X kusagmin %53'i
beklemektedir. Yine Y kusaginin %83'i eglenceli bir calisma ortami isterken; X
kusaginda bu oran %54 olmaktadir. Y kusagi icin eglenecekleri rahat bir calisma
ortaminin olmasi kendilerini cezbeden bir faktdrdiir. Isverenlerinden esnek bir calisma
ortami yaratmasini bekleyen Y kusagi %63, X kusagi %49'dur. Ozel hayatim
etkileyecek olan bir iste calismay1 istemeyen Y kusaginin orani %48, X kusaginda bu
oran %39 olmaktadir (Acar, 2015). Kusaklarin is hayatindan neler bekledigine yonelik
yapilan bu arastirmalar ile birlikte X ve Y kusagi daha iyi anlagilmaktadir. X Kusagi
isyerinde saygili bir ortam beklemekte iken Y Kusagi daha rahat iletisim kurulan bir
ortamda ¢alismak istemektedir. Saygi duyulan bir ortam X Kusaginin mutlulugu i¢in
onemliyken sosyallesmeyi seven Y Kusagt icinde eglenceli bir ortam motive
olmalarinda 6nemli olmaktadir. Y Kusag: kendisinin tecriibe etmesiyle de bazi seyleri

o0grenmeyi istemektedir.

Yukarida belirtilen arastirmalar incelendiginde; X ve Y Kusagin is hayatindan,
isverenlerinden beklentilerinin genellikle ayn1 oldugu fakat beklentideki oranlarinin
degistigi goriilmektedir. Kazandiklar1 maasin yaninda diizenli geri bildirim, kisisel
gelisimin desteklenmesi, 6grenme ve gelismenin siirekliligi her iki kusak ic¢in de

fazlasiyla 6nemli olmaktadir.

1.4. Tiirkiye'de Kusaklar

Diinyada oldugu gibi Tiirkiye'de de kusak kavramina iliskin bilimsel caligsmalar
oncelikle sosyoloji alaninda yapilmistir. Sosyolojinin bir kategorisi olarak goriilen

Genglik Sosyolojisi olarak nitelendirilen "Genglerin meslege yonelmesi, ¢calisan genclik,
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beslenme ve genglik” gibi yapilan ¢aligmalar, Tiirkiye'de daha ¢ok 1960'lardan sonraki
donemde 1968 6grenci hareketleri ile birlikte yaygilasmistir. (Tezcan, 1997: 4).

Yaman (2013) tarafindan hazirlanan "Tiirkiye'de Genglik Calismalarina dair
Bibliyografik Bir Degerlendirme" adli ¢alismada; akademik yaymlarin kusak ¢atigmasi,
gengligin kiiltiirti, gencligin kimligi gibi konularda yogunlastig1 goriilmiistiir (Yaman,
2013: 117). Genglik-ebeveyn iliskisi, genclik-yasitlar iliskisi, gencligin gelecek kaygisi,
gengligin beklentileri, kusaklar arasi iletisim problemleri gibi konular sik¢a iglenen
konulardan olmustur. Ayrica ayni donemlerde yurtdisinda yasayan birinci kusak ve
cocuklarinin arastirma konularinda yer aldigi goriilmektedir. 1985 ile 1988 yillan
arasinda genglik arastirmalarinin sayis1 ve konusunda artig yasanmistir. Bunun nedeni
ise 1985 yilmin Birlesmis Milletler tarafindan "Genglik Yili" olarak ilan edilmesidir
(Yaman, 2013: 120).

Tiirkiye'de siyasi, sosyal ve kiiltiirel degisimler genglerin kimligini olusturmaktadir.
Tarih boyunca toplumlarin sekillenmesinde 6nemli rol oynayan gengler, kusak kavrami
lizerine ¢alismalar yapilmasini saglamustir. Ilk olarak sosyoloji alaninda yapilan 'Kusak,
Kusak Catismasi, Kusaksal Farkliliklar' konulu ¢aligmalarin giiniimiizde organizasyon

ve yonetim bilimlerinde de ilgi odagi olusturdugu goriilmiistiir (Bayhan, 2015: 358).

1.4.1. Tiirkiye'ye Ozgii Kusak Simiflandirmasi

Daha oncede belirtildigi iizere, kusaklarin smiflandirilmasinda daha ¢ok bati
toplumunun etkisinde kalinarak bir smiflandirilmaya gidilmistir ve kusaklarin
siniflandirilmasinda yas ile birlikte bir toplumun sosyal, kiiltiirel, siyasal ag¢idan
meydana gelen degisimleri biliyiilk rol oynamustir. Tarih i¢inde yasanan toplumsal
degisimler, siniflandirmada 6nemli bir etken olmaktadir. Kusaklar arasinda biiyiik
farklarin olmasi, arka arkaya gelen toplumsal degisimlerin varlig: ile iliskili olmaktadir

(Alwin, 2002: 49).

Kusaklarin olugsmasindaki yil araliklar ile ilgili tam bir gorlis birligi saglanmadigi
goriilmektedir. Amerika kokenli olan ve yaygin goriilen siniflandirmalara bakildiginda
ise, Sessiz ve Bebek Patlamasi kusaginin bitisi, X kusaginin baslangicin da farklilik olsa

dahi ozellikle Y ve Z kusagma atfedilen yil araliklari farklilik gostermektedir. Bazi
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aragtirmacilar, 1980 ve 1995 yili arasinda doganlart1 Y kusagi; 1990'hh yillarin
ortalarindan sonra doganlar1 Z kusagi olarak kabul etmektedir (Giirbiiz, 2015: 41).
Amerika kaynakli yapilan bu smniflandirmalar, iilkemiz igin degismektedir. Ciinkii
Amerika i¢in sosyal, siyasal ve tarihsel degisimler farkli yasanmakta iken Tiirkiye'de
farkli yasanmaktadir (ilic ve Yal¢in, 2017: 139). Tiirkiye icin kabul goriilen kusak
siiflandirmasinda yil ve olay araliklarinin farklilik gosterdigi bilinmektedir. Tiirkiye'ye
0zgii yapilan kusak siniflandirmasinda yine Bat1 toplumunun etkisinde kalinmis olsa da,
bu caligmada yaklasik 20 yillik kusak caligmalar1 {izerine arastirmalar yapan Evrim
Kuran’in kusak simiflandirilmasi referans alinmistir. Yapilan siniflandirma ise asagida

ki gibidir (Kuran, 2013):

Sessiz Kusak; 1927-1945 yillar1 ve bu yillar arasinda doganlar

Bebek Patlamasi Kusagi; 1946-1964 yillar1 ve bu yillar arasinda doganlar
X Kusak; 1965-1979 yillar1 ve bu yillar arasinda doganlar

Y Kusak; 1980-1999 yillar1 ve bu yillar arasinda doganlar

o~ w0 DR

Z Kusak; 2000 ve sonrasinda doganlar

Tablo 5
Arastirmada Kullamlacak Olan Kusak Siniflandirmasi

Sessiz Kusak | Bebek Patlamasi X Kusak Y Kusak Z Kusak
Kusagi

1927-1945 1946-1964 1965- 1979 | 1980-1999 | 2000 ve Sonrasi

Tablo 5'de goriilen Kuran (2013)'1n kusak siniflandirmasi ile birlikte, asagida Tiirkiye'de
kusaklarin yasadiklar1 donemler dikkate alinarak ve Tirkiye'de yapilan ¢aligmalarin
sonuglarma yer verilerek kusaklar anlatilmaktadir. Ulkemizde yasanan 6nemli
olaylardan kisaca bahsedilmekte olup, kusaklarin oOzellikleri bu olaylar ile birlikte

degerlendirilmektedir.

1.4.1.1. Sessiz Kusak (1927- 1945)

Tiirkiye'de Sessiz Kusagin yasadigi donemler dikkate alindiginda, Biiyiik Degisim
Kusagi, 1. Savas Kusagi, Umit Kusagi, Depresyon Kusagi ve II. Savas Kusagi olarak
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adlandirilmaktadir. Kiiresel anlamda kabul edilen 1. Savas Kusagmin ve Umit
Kusagimin yil araliklan Tiirkiye icin degisiklik gosterirken diger kusaklarin yil araliklar
degismemektedir. Kiiresel anlamda 1. Savas Kusagi 1914-1918 yillarin1 kapsamakta
iken, Tiirkiye i¢in bu kusagin bitis yili 1922 olarak degisiklik gostermektedir. Yine
Umit Kusaginda 1918-1929 yillar1 arasinda dogan kisiler yer alirken, Tiirkiye agisindan
bu kusagin yil araliklar1 1923-1929 olarak degismektedir. Bunun sebebi ise 1923 yilinda

cumhuriyetin kuruldugu tarihin esas alinmasi olmustur (Berkup, 2015: 124).

Tiirkiye'de Sessiz kusagin yil araliklari, Cumhuriyet Déneminin tek partili oldugu
yillara denk gelmektedir. 1940'larda donemin gencleri, 'Vatandas Tirk¢ce Konus!'
kampanyasma katilmis ve Tiirkceyi kullanmada, yayilmasini saglamada hiikiimetin
politikalari ile birlikte hareket etmistir. Yine Hatay'in anavatana katilmasi i¢in gosterilen
cabalar, gencler ve hiikiimetin birlikte izledigi politikalardan biri olmaktadir. Ulus
devlet anlayisi i¢in hareket ettikleri ve sergiledikleri davraniglari, bu doénemdeki
genglerin 6zelliklerine 6rnek gosterilmektedir. Farkli diisiincelere sahip olanlar olsa dahi
biiylik ¢ogunlugunun toplumsal olaylarda Cumhuriyet Halk Partisi hiikiimeti ile birlikte

hareket ettigi gortilmektedir (Liikiislii, 2009:41-42’den aktaran Bayhan, 2015: 365).

Tiirkiye, II. Diinya Savasima dahil olmamasma ragmen savas boyunca tim
olumsuzluklardan etkilenmistir. Bu kusak savasin agir sartlari, ekonomik krizin yarattig
yokluk, kithk ve fiyatlardaki pahalilik ile karsit karsiya kalmigstir. Tiirkiye'de 1954
yilinda kdylerde yasayanlarin toplam niifusu %83 oldugundan, bu sosyal sorunlardan en
fazla etkilenen kesim koylerde yasayanlar olmustur (Haytoglu, 1997: 51). Maddi
zorluklar yasayan Sessiz Kusak tiyeleri caligkan, otoriteye saygili, uyumlu, gelenekselci,
muhafazakar, vatansever, devletine milletine sadik ve yasadiklar1 topraklara baglilik
gosteren bir tutum sergilemistir. Sessiz Kusagin doneminde, 10 Kasim 1938 yilinda
Cumbhuriyetin kurucusu Gazi Mustafa Kemal Atatiirk'iin vefat etmesi Tiirk toplumunu
derinden iizmiis ve bu olim ile Tirk toplumu biiyiik acilar yasamistir. Atatiirk'iin
gerceklestirdigi devrim hareketleri ise Tiirkiye'yi olumlu yodnden etkilemektedir

(Yildirim, 2018: 66).

32



1.4.1.2. Bebek Patlamas1 Kusagi (1946-1964)

Amerika'nin bebek dogumlarinda patlama yasadigi donemde, Tiirkiye'nin niifusunda da
biiyiik artislar yasanmistir. Ozellikle 1950 yilindan sonra dnemli dlgiide niifus da artis
goriilmektedir. Bu donemlerde dogurganlik ile beraber niifus miibadelesi sirasinda

iilkeye go¢ edenlerde niifusun artmasinda etkili olmustur (Dogan, 2011: 299).

II. Diinya Savasinin sona ermesi ile Tiirkiye'de demokrasi rejimi yayilmaya baglamis ve
1945 yilindan sonra tek partili bir hayattan ¢ok partili hayata gecis yasanmistir. Bebek
Patlamas1 kusaginin tyeleri, ¢ok partili bir hayatin hiikiim silirdigti Tirkiye'de
yasamistir. 1945-1960 yillari sivil toplum hareketlerinde 6nemli gelismeler yaganmastir.
Sendikalagsma hakki, dernek-cemiyet kurma izni, {liniversitelere ozerklik verme gibi
konularda degisiklikler yapilmistir. Bu donemde, toplu hareket ederek orgiitlenen
kuruluslarin sayist artis gostermektedir. Bu kusagin tiyeleri ekonomik kalkinmayz, iiriin
ve hizmetlere erismeyi istemekte, baskici tavirlara karst miicadelede bulunmaktadir

(Ozkiraz ve Arslanel, 2015: 22-23).

Bebek Patlamasi kusagi darbenin, ¢ok partili hayata gecisin agir yiiklerini ve izlerini
tagimistir. Tiirkiye'de Bebek Patlamasit Kusagi, 1960 Askeri Darbesini yasamis, 1961
Anayasa degisikligi ile artan Ozgiirliiklere ulasmistir. Bu olaylar kusagin {yelerinin,
karakter 6zelliklerinin sekillenmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu kusagin iiyelerinin
cogunlugu otoritenin verdigi kararlara saygili, kanaatkar, iglerine kapanik, diinya
gelismelerinden uzak, Tirkiye'nin siyasal ve sosyal degisimlerini takip ederek
yasamistir (Toruntay, 2011: 71). 1968 yili ise, bati iilkelerinde oldugu gibi Tiirkiye'de
onemli olaylarin yasandigi bir yil olmustur. Bebek Patlamasi kusagmin genglik
donemlerine denk gelen 1968 hareketi, gencler diger iilkelerde oldugu gibi, iiniversite
ve sokaklarda yiirliyiisler diizenlemistir. Bu donem i¢inde kusagin iiyeleri esitlik, adalet,

Ozgiirliik arayislari iginde olmustur (Bulut, 2011: 137-138).

Nermin Abadan Unat (1961)'a gore genclik hakkinda ii¢ tip ideoloji belirlenmistir. Unat
tarafindan Ankara tiniversitesi Sosyal Bilgiler Fakiiltesi, Hukuk Fakiiltesi ve Orta Dogu
Teknik Universitesi'nde yapilan arastirmaya gdre birinci Tip, ''Miistakbel, Idareci,
Onder" tipidir (Liikiislii, 2005: 30). Ikinci tip, '"Meslege Bagh" ve iigiincii tip ise
"Maddeci, Basarici, Manager" olmustur (Liikiisli, 2005: 31). 68 kusag olarak
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adlandirilan sol egilimleri ve isyankar kimligi ile bilinen bu gengler, Unat'in tanimladig:
birinci tipe uymaktadir. 68 kusagi, ideal diislinceyi benimseyen idealizmi ve ilerici
sOylemleri onlarin idareci, onder rollerinin oldugunu gostermektedir. 78 kusagi ise
gelenekselci, statik ve tasrali 6zelliklerin agir bastig1 ikinci tipe drnek gosterilmektedir

(Liikiisli, 2005: 32).

Siyasi ve sosyal anlamda bir arayis i¢inde olan Tiirkiye'deki Bebek Patlamasi kusagini,
Yagcr (2012), aslinda sanssiz bir kusak olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlama ise,
kusagin daha ¢ok 6zel hayatinda kars1 karsiya kaldig1 bir durumdan kaynaklanmaktadir.
Ebeveynleri ile ilgilendiklerini, onlarin bakimlarin {istlendiklerini ve kendi ¢ocuklarina
da bakip, yetistirdiklerini ve iistelik kendi torunlarina da baktiklarin1 dile getirmistir.
Yagci ise bu durumu su ciimleler ile dile getirmistir, "Kayinvalidelerin bas tact oldugu
bir donemde gelindim. Gelinlerin bas taci oldugu dénemde de kayinvalide oldum.
Bendeki sansa bak!". Ozellikle bu ciimle ile kadinlar {izerinde olan etki belirtilmektedir

(Yagci, 2012).

1.4.1.3. X Kusak (1965-1979)

Anayasa degisikligini yasayan bu kusagin liyeleri, 12 Mayis 1971 Muhtiras1 ve 1980
darbesini yasayarak iiziicii olaylara sahit olmustur. Ulkede 1980 askeri darbesi topluma
kars1 yapilan ifade 6zgiirliigiiniin kisitlanmasi gibi biiylik baskilari dogurmustur. Bu
darbe demokrasiyi kesintiye ugratmakta ve kusagin genclik ideallerini etkilemektedir

(Demirtiirk, 2015: 157).

X kusagin yil araliklar1 dikkate alindiginda, Tiirkiye'de 1960-1980 déneminde kadinlar
toplum i¢inde erkeklerden daha arka planda kalmistir. Bu donemde ozellikle kirsal
kesimlerde kadinlarin is hayati; temizlige gitmek, ¢ocuk bakmak, tarlada caligmak
olmustur. Kirkpmar (2001)'e gore, kadinlarin bilimsel alanlarda calismasina imkan
verilmemistir. Cok eslilik, baslik parasi, okutulmayan kadinlar bu donemde Tiirkiye'de

kadina bigilen degeri ortaya koymaktadir (Demirtiirk, 2015: 171).

Ara kusak, Gegis Kusak veya Kayip Kusak olarak da adlandirilmakta olan X Kusagin
doneminde Onemli gelismelerde yasanmistir. Zaman icinde Tirkiye'de egitimin

iyilesmeye ve ekonominin gelismeye basladii goriilmektedir. Tiirkiye Istatistik
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Kurumu (TUIK) verilerine gére 1965 yilinda fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarin sayisi 83 iken, 1979 yilinda 361'e yiikselmistir. Bu okullardan 1965'de
7988 kisi mezun olmusken, 1979'da 65006 kisi mezun olmustur (Ayhiin, 2013: 100).
Tirkiye'de yasanan degisim ve donilisimlerden dolayr X Kusagi iiyeleri, sosyal
hayatlarina da 6nem vermeye baslamistir. Bu kusagin iiyeleri is ve 6zel hayatlarini
dengede tutmak istemektedir. Caligkanlardir fakat otoriteye karsi olan tutumlar
ebeveynleri kadar uyumlu olmamaktadir. Yine de hiyerarsi karsisinda 1limhi, saygili
hareket etmektedirler. Kanaatkar, silipheci, rekabetci Ozellikleri X Kusaginin is

hayatinda gosterdikleri tutum ve davraniglarda ortaya c¢ikmaktadir (Altuntug, 2012:
206).

1.4.1.4. Y Kusak (1980-1999)

Y kusagmin doneminde Turgut Ozal'n bireyci yaklasimlari, devlet miidahalesini
kisitlayan tutumlar: gibi Ozal hiikiimetinin uyguladigi neo-liberal politikalar,
yaptirimlar ve rejimler Tiirkiye'nin kiiresellesmesini etkilemektedir (Yildirim, 2018:
68). Y Kusag: tliyeleri, Tiirkiye'de kiiresellesmenin etkisinin fazlasiyla hissedildigi,
ekonominin, kiiltiirlerin zenginlestigi, saglik, egitim ve bilisim gibi alanlarda
iyilesmelerin oldugu bir donemde yasamaktadir (Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014: 174).
Omegin, Y kusagmin yil araliklarinda renkli televizyon, renkli basim kitaplar vitrinleri
siislemis olup kiyafet se¢imleri renklenmis ve miizik tarzlari ¢esitlenmistir. Tiirkiye'de
kadin-erkek okuma yazma bilenlerin ve koyden kente go¢ edenlerin sayisi artig
gostermigtir. 1980 yilinda okuryazarlik oran1 kadinlarda % 54.67, erkeklerde 9%79.78
iken 1990 yilinda kadinlarda bu oran % 71.98, erkeklerde % 88.81 olarak artmistir
(Ozbey, 2016).

Yiiksekbilgili (2013)'nin Tiirk Tipi Y Kusagi adli arastirmasi, diger tilkelerin Y kusagi
ile Tirkiye'de Y Kusagmim o6zelliklerinin farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir
(2013: 350). Bu farkliligin nedeni ise, farkli kiiltiirler i¢cinde dogmus ve biiylimiis
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Internetten alisveris yapma durumlar, is degistirme
sikliklari, sosyal ve teknik becerilerindeki basarilar1 farkl iilkelerde dogan ve biiyiliyen

yasitlarina gore degisiklik gostermektedir (Yiiksekbilgili, 2013: 351).
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Y kusagi, onceki kusaklar ile karsilagtirildiginda bolluk bereket i¢inde dijitallesen bir
diinyada ve gelisen, kiiltiirler aras1 boyuta ulasan bir Tiirkiye'de biiyiimektedir. Ornegin,
bir cep telefonu kullanmak 6nceki kusaklar i¢in sadece bir ara¢ konumunda iken, Y
kusaginda bu durum farklilasmaktadir. Bu kusak cep telefonunu sadece bir ara¢ degil
bir yasam tarzi olarak benimsemektedir (Sekam, 2016: 51). Y kusaginin iletisim
teknolojilerini kullanimi {izerine arastirma yapan Kuyucu (2017), bu arastirmanin
sonucunda Y kusaginin cep telefonu ve interneti en ¢ok kullandigini, MP3 ve CD Calari
en az kullandigin tespit etmektedir. Ayn1 zamanda teknoloji ile yakindan ilgilenmeleri
onlarin degisime agik ve yenilik¢i bireyler oldugunu da gdstermektedir (Kuyucu, 2017:
865). Yesil ve Fidan (2017) tarafindan yapilan bir bagka arastirmada ise Y kusagi ve
ebeveynlerinin elektronik ortamda yararlandiklari iletisim Ogeleri incelenmistir. Bu
arastirmaya gore, ebeveynleri ile Y kusagi iiyelerinin e-iletisim kullanimlarinin kismen
benzerlik tasidigr belirtilmektedir. Aragtirmada, Y kusagin iyeleri igin sirastyla
whatsapp, instagram ve facebook kullanimi 6ncelikli iken ebeveynlerin facebook ve
whatsapp kullandig1 goriilmektedir. Internet, Y kusagm {iyeleri icin bilgiye ulasmada
vazgecilmez bir kaynak durumundadir. Yasadiklari bir sorunun ¢éziimii igin internet

(Yesil ve Fidan, 2017: 105-106).

Y kusagi interneti sadece bilgi arama ve bulmada degil; aligveris yapmak icin de
fazlasiyla tercih etmektedir. Yine onceki kusaklarin davranislari ile karsilastirildiginda
Y Kusag: iiyeleri, cok daha saldirgan, tutarsiz, harcamay1 seven ve az ¢ocuk sahibi
olmak isteyen gencler olarak taninmaktadir. Marketing Tiirkiye'nin Mart 2013 sayisinda
yer alan Edelman'in"Tiirkiye'de Y Kusagi" adli arastirmasinda, Y kusag: iiyelerinin
%65'inin aligverisi tek basina yapmadigina ve %74'liniin satin alma konusunda
cevrelerinde bulunan kisilerden etkilendikleri, arkadaslari veya ailelerin kendilerini

etkiledigine ulasilmistir (Marketing Tiirkiye, 2013).

Bakirtas ve arkadaslarinin (2016) yaptigt saha calismast Y Kusagi iiyelerinin
profillerine, tiikketim aligkanliklarina, aileleri ile iletisimlerine ve ailelerini etkilemek
adma izledikleri stratejiler lizerine odaklanmaktadir. Arastirmaya goére Y kusaginin
cogunlugu cekirdek aile yapisina sahip olmak ile birlikte, aligveris konusunda ailesine
istedigi iirtin hakkinda baskilar yapmaktadir. Bu iirlinler ile ilgili fiyat ve kalite

arastirmasini titizlikle yiiriitmektedirler. Bu kusagin gencleri istedikleri tirtinii aldirmak
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amaci ile ailelerine diirlist ve icten davrandiklar1 goriilmektedir. Y kusagi gencleri
ailelerini onlar1 kizdiracak davranig ve tutumlardan kagimmaktadir. Y kusaginin
aligverise yalmiz gitmedikleri ve kampanyalardan daha c¢ok etkilendikleri
sOylenmektedir (2016: 120). Ayrica aileleri iizerinde uyguladiklar1 stratejiler ise Y
kusagmin cinsiyet, yas ve egitim diizeyi, alisveris yapma siklig1 acisindan farklilastigi

da vurgulanmaktadir (Bakirtas, Divanoglu ve Akkas, 2016: 121).

MillennialDialogue (2015) 'Tiirkiye Raporuma goére, Y Kusag1 genclerinin %72'si
hayatlarindan memnun, %73'i gelecege iyimser bakmaktadir (2015: 4). Bu gengler
zamanla degisim ve doniistimler yasayan Tiirkiye'de teknolojik odakli yeni meslek
alanlar1 arayisinda bulunmaktadirlar. 'Y kusagi gilinlimiizde internet ortaminda
gerceklestirdikleri, kendi yasitlarina ve 6zellikle Z Kusagi iiyelerine hitap eden birtakim
islerini, ilgi duyduklari alanlarini anlattiklar1 "Youtuber' adi ile de dijital platformlarda
yer almaktadirlar. Deloitte Egitim Vakfi (2015)'nin Tiirkiye'de Y kusagi aragtirmasina
gore, kadmlarin %58'1, erkeklerin %067'si en ¢ok Televizyon, Medya ve
Telekomiinikasyon sektoriinii tercih etmektedir. Bu arastirmaya gdre en son tercih
edilen sektor ulagtirma ve dagitim sektorii olmaktadir. Y kusaginin %50'si biiyiik 6lgekli
firmalarda c¢alismay1 isterken, %251 ise kendi isini kurmak istemektedir

(www.Kkariyer.net, 2015).

Universum 2018 Tiirkiye'nin Ogrenci ve Calisan Y Kusag: icin En Cekici Isverenler
aragtirmasindageng profiller tanimlanmistir. Bu aragtirmaya gore; kariyere diiskiin,
kariyer yollarimi izlemeyi seven "Kariyerci", yaratici, ¢oziim odakli olmayi seven
"Girigimci", takim c¢alismasini seven, sadik calisanlar "Uyumlu", paraya odaklanan,
maddi yonden getirisi olan igleri seven "Avci", is yapma bigimine ve vizyona odaklanan
"[dealist", uluslararas: seyahatleri, ¢ok uluslu sirketlerde ¢alismay1 seven "Cok ulusgu”
ve karar vermekten korkmayan, liderlik becerilerini gelistirmeyi seven "Lider" olarak
adlandirilmaktadir. Bu profiller arasinda 2018 yili Tiirkiye'nin 'Y Kusagi profili;
Kariyerci, Aver ve Cok ulusgu olduguna ulasiimistir. Bunun yaninda da Lider, Idealist
ve Uyumlu profillerde gecen yila oranla diisiis yasadig1 sdylenmektedir. Bu arastirmaya
gore prestijli, yenilik¢i, basarili sirketlerde c¢alismay1 tercih eden Y Kusaginin
Tirkiye'de calismak istedikleri sirketlerin basinda Aselsan gelmekte, Eczacibasi

Toplulugu da bu siray takip etmektedir. Y Kusagi tiyelerinin en ¢ok ¢alismak istedikleri
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sektorler Egitim ve Bilim kuruluslar1 olmakta; Havacilik, Savunma Sanayi ve E-Ticaret
enddistrileri g¢ekiciligi en ¢ok artan sektorler arasinda yer almaktadir (Kuran, 2018b).
Ayni arastirmada, Turkiye'de bu kusagin para ve kariyeri dncelikli olarak tercih ettigini
gérmek miimkiin olmaktadir. Ogrencilerin dncelikli kariyer hedefleri arasinda %52 ile
uluslararasi kariyer, %51 ile de girisimci olmak gelmekte; ¢alisanlar i¢in de %56 ile is

ve 0zel hayat1 dengede tutmak yer almaktadir (Kuran, 2018b).

Kendini yenilemeyi, degismeyi seven Y kusagi, is hayatinin yeniliklerine de kendini
hazirlamaktadir. Yenilik¢i degerlere acik olan orgiitler bu kusak i¢in her zaman gekici
olmustur. 36 tilkenin katilimi ile gergeklesen ve Tirkiye'den 308 Y Kusagi {iyesinin yer
aldig1 Deloitte Egitim Vakfinin Tiirkiye raporunda, Y kusagin Endiistri 4.0 konusunda
kaygilarinin oldugu goriilmektedir. Bu raporun Tiirkiye sonucuna bakildiginda bulunan

bilgiler asagidaki gibidir (Deloitte, 2018b):

e Tirkiye'de ankete katilan Y Kusaginin %46'st isletmelerin etik ve ahlakli
davrandiklarina inanmakta ve igletmelerine olan giivenleri zayiflamaktadir.

o Tirkiye'de ankete katilan Y Kusaginin yarist iki yil icinde baska bir ise gegmeyi
diisiinmektedir. %29'u bes yil ve daha fazla siire ile calisarak sonrasinda is
degistirmeyi diistinmektedir.

o Tiirkiye'de ankete katilan Y Kusagmin %78'i, esnek calismayr tam zamanl
calismaya alternatif olarak gérmektedir.

o Tirkiye'de ankete katilan Y Kusaginin %46's1, Endiistri 4.0" isleri i¢in bir tehdit
olarak gormektedir.

o Tiirkiye'de ankete katilan Y Kusaginin %49'u calistiklar1 isyerlerinin, kendilerini

Endiistri 4.0'a hazirladigini belirtmektedir.

1.4.1.5. Z. Kusak (2000 ve sonrasi)

Evrim Kuran’a gore, Tiirkiye’de Z kusagi ebeveynlerinin daha kaygili olmaktadir. Bu
durumun, Tirkiye'nin i¢inde bulundugu sosyal, ekonomik ve politik kosullardan
kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica Tirkiye'de Z kusaginin o6zellikleri
yasanilan bolge ve semtlere gore de degisiklik gdstermektedir. Ornegin, daha kirsal
bolgede yasayan Z kusagi biiylik sehirlerde yasayan akranlari ile ayni sartlara sahip

olmamaktadir. Yine Tiirkiye’de c¢ok cesitli kiiltiirlerin olmast ve ekonomik diizeyde
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farkliliklarin bulunmasi Z Kusagimmin kendini ifade etme bigimindeki farkliliklar:
belirtmektedir. Kuran'a gore Z Kusaginin ifade etme bi¢imleri degisse de ifade etmedeki

talepleri ayn1 kalmaktadir (Kuran, 2018a).

Indigo ve Kristal Cocuklar olarak adlandirilan Z kusag, diinyada olup biten sorunlara,
konulara ve dogaya gerceklikle yaklagirlar. Sorumluluklar {istlenerek goniilli
aktivitelerde bulunur, gelecege odaklanirlar (Seymen, 2017: 473-474). Arastirma Egitim
Danmigmanlik Sirketi'ne gore Z kusagi, kendilerini %26.2'si maceraci, %21.5'i dijital,
%18.5'1 sorgulayici, %18'i1 gezgin olarak tanimlamaktadir. Kocaeli'nde 2113 Z
kusaginin katilimi ile gergeklestirilen "Z Kusaginin Hayata Bakis Arastirmasi" adh
raporda, Z kusaginin yaklasik %30'unun kararlarini kimseye danismadan verdigi,
%25.5"inin karar verirken annelerine danistigi, %4 inlin babalarina danigarak karar

verdigi belirtilmistir (Cigit, 2017).

Z kusagi, dijital diinyanin i¢inde aktif bir sekilde bulundugundan anne-babalarina,
agabey-ablalarina kiyasla sansli bir gruptur. internete, sevdikleri oyunlara ve 6grenmek
istedikleri bilgilere ulasmak onlar i¢in ¢ok basit bir olaydir. Teknolojinin hizla
gelismeye devam ettigi bu donemde Z kusagi, telefonlarindan, daha kiigiik yastakilerin
tabletlerinden internete kolaylikla baglandig1 goriilmektedir. Teknosa (2017)'nin yaptigi
arastirmaya gore, 7-16 yas aralifindaki Z kusaginin en ¢ok kullandigi cihaz %62 ile cep
telefonu olmaktadir. Bu kusagin %97'si youtube vasitasiyla, sevdikleri filmleri
izlemekte, miizikleri dinlemekte, begendikleri kisilerin hayatlari1 yakindan takip
etmektedir. Oyunlar ise bu kusagin ¢ocuklari i¢in oldukc¢a dnemlidir. %38'inin ilgi alan,
oyunlar olmaktadir. Oyun aygitlarin1 kullanarak dersten ve odevlerden kalan
vakitlerinin ¢ogunu oyun oynayarak gecirmektedir. Esprili konusma dilleri ise bu
kusagin  iletisimde one cikan  oOzellikler = arasinda  yer  almaktadir
(www.dijitaltopuklar.com, 2018). 06-15 yas grubu iizerinde arastirma yapan TUIK
(2013)'e gore cocuklarin teknolojiye olan ilgisi artmig ve teknolojiyi kullanma yasinda
diisiis yasanmustir. TUIK'in 'Cocuklarda Bilisim Teknolojileri Kullanimi ve Medya'
aragtirmasina gore, 06-15 yas grubundaki ¢ocuklarin bilgisayar kullanma yas1 ortalama
8, internet kullanma yas1 ortalama 9'dur. Ayn1 yas grubundaki ¢ocuklarin cep telefonu

kullanma yas1 ise 10'dur. Cocuklarin %24.4'iinlin kendisine ait bir bilgisayar1 ve
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%13.1'inin kendisine ait bir cep telefonu bulunmaktadir (yenimedya.wordpress.com,
2013).

Z kusag1 cep telefonlarindan veya bilgisayarlarindan internete sadece eglenmek amaci
ile girmezler. Bu kusak sosyal medya hesaplarindan aligveris yapmakta, begendikleri
tirtinleri ve bu iriinlerin indirimlerini yakindan takip etmektedir. Avantajix.com'un
kurucu ortagi olan Giiglii Kayral'a gore, Z kusagi 1995-2010 yillarim1 kapsamaktadir.
Kayral, Avantajix.com verilerini ve yapilan arastirmalar1 derleyerek, bu kusagin e-
ticarete iligkin davraniglarina deginmistir. Z kusagin %43'i aligveris kararlarinda sosyal
medyada yer alan reklamlarin etkili oldugunu sdylemektedir. Arastirmaci ve sorgulayici
ozellikleri olan bu kusagin %®80'1 alacaklar1 {irlinii Oncesinden detayli sekilde
arastirmaktadir.  Ornegin, begendikleri bir iiriin hakkinda kalite, fiyat, oOzellik
aragtirmasina gitmektedir. Reklamlari, siteleri takip ederek Kkaliteli iriinii bulma

arayisinda olmaktadirlar (EPN Haber Merkezi, 2017).

Teknoloji odakli yasayan Z kusagi, Dimensional'e gore 1996 yilindan sonra doganlari
temsil etmektedir. Dell Technologies (2018)'in gergeklestirdigi "Z Kusagi
Arastirmasi"na gore Tirkiye'deki Z kusagi teknolojiyi hayatlarinin her aninda kullanan
ve teknolojiyi gelistirmek isteyen grup olmaktadir. Yapilan kiiresel arastirmanin

Tirkiye sonucu ise asagidaki gibidir (www.haberturk.com, 2018):

o Tiirkiye'de Z kusagimin %86's1 tiim diinyadaki akranlarim1 geride birakarak, son
teknolojilerle ¢alisma konusunda ilgili olmaktadir.

o Tiirkiye'de Z kusaginin %66's1 is tercihinde teknolojinin onemli oldugunu
diistinmektedir.

o Tirkiye'de Z kusaginin %57'si mezun olduktan sonra teknoloji yetenekleri
konusunda kendilerine giivenmektedir.

e Tirkiye'de Z kusagimin %53'0 insan ve makinelerin entegre bir ekip olarak

calismasi gerektigini diisiinmektedir.

1.4.2. Tiirkiye'nin Niifus Bilgileri ve Kusaklar

1927-1965 yillart arasinda Tirkiye'de, niifusun artmasina yonelik politikalar

uygulanmistir. 65 yilindan sonra ise iilkede niifusun artmasindan ziyade, niifusu
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azaltmaya yonelik politikalara odaklanilmistir (Dogan, 2011: 297). 21. yiizyilda iilkenin
niifus artis hizinda diislis yasanmasi ile birlikte Avrupa ve OECD'de uygulanan gocuk
tesviki planlar1 6rnek alinmistir. Bunun sonucunda, Tiirkiye'de niifusu artirmaya yonelik
planlar yapilmistir. Ik strateji ise, evlenen ¢iftlerden en az ii¢ ¢cocuk istenmek olmustur
(www.ensonhaber.com, 2013). Giiniimiizde ise evlenen bireylerden dort cocuk istenerek

niifusun artmasina yonelik stratejiler siirdiiriilmektedir.

Tiirkiye'nin toplam niifusu, 2018 yil1 itibari ile 82 milyon 3 bin 882 kisiye ulasmistir.
Bir kilometreye diisen kisi sayisi, iki kisi artmis ve 107'ye ¢ikmustir. Bir onceki yil ile
kiyaslandiginda tilkenin niifusunda artis yasanmaktadir (tuik.gov.tr, 2018).

Tablo 6
Tiirkiye'de Yas ve Cinsiyete gore Niifus Dagilimi (2018)

Yas Grubu Toplam Erkek Kadin
0-4 6 484 986 3327 780 3157 206
5-9 6 358 920 3 264 508 3094 412

10-14 6 340 423 3254 277 3086 146
15-19 6 424 267 3299 449 3124 818
20-24 6547129 3347 297 3199 832
25-29 6 276 469 3190 023 3 086 446
30-34 6 333 153 3205 205 3127948
35-39 6 576 072 3316 603 3 259 469
40-44 5 846 026 2 953 329 2 892 697
45-49 5310 707 2670183 2 640 524
50-54 4701 324 2372182 2329 142
55-59 4172 341 2076 882 2 095 459
60-64 3445 861 1692 130 1753731
65-69 2612 207 1245 979 1 366 228
70-74 1 856 922 835 353 1021 569
75-79 1262 550 539 825 722 725
80-84 793 736 318 882 474 854
85-89 485 914 182 957 302 957
90+ 174 875 47 136 127 739
Toplam 82 003 882 41 139 980 40 863 902

Kaynak: TUIK, Adrese Dayali Niifus Kayit Sistemi Verileri, 2018

Tiirkiye'de 2018 yili itibari ile erkekler, 41 milyon 139 bin 980 kisi ile toplam niifusun
%350,2'sini olusturmaktadir. Kadinlar ise 40 milyon 863 bin 902 kisi ile toplam niifusun
%49.8'l kapsamaktadir. Bu oranlar, Tiirkiye'de erkek ve kadin niifusunun birbirinden

uzak olmadigini gostermektedir.
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2018 yili itibari ile tlilkede cocuk niifusu olarak adlandirilan 0-14 yas araliginda
bulunanlarin niifus orant %23,4 olmustur. 15-64 yas araligindakiler toplam niifusun
%67.8'in1  olusturmakta iken, 65 yas ve iizerindekiler %8.8'ini olusturmaktadir

(tuik.gov.tr, 2018).

Tablo 7
Tiirkiye Toplam Niifusunda Kusaklarin Dagilimi (2018)
Yas Dogum Kusaklar Toplam Erkek Kadin Oran
Grubu Yih
75+... ...-1943 | Sessiz Kusak | 2717075 | 1088800 | 1628275 | %3,31
55-74 | 1944-1963 Bebek 12087 331 | 5850344 | 6236987 | %14,74
Patlamasi K.
40-54 | 1964-1978 X Kusak 15858 057 | 7995694 | 7862363 | %19,34
20-39 | 1979-1998 Y Kusak 25732823 | 13059 128 | 12 673 695 | %31,38
0-19 1999-... Z Kusak 25608 596 | 13146 014 | 12 462 582 | %31,23
Toplam 82 003 882 |41 139980 |40 863902 | %100

Kaynak: TUIK, Adrese Dayal: Niifus Kayit Sistemi Verileri, 2018

Sanayilesmis ve gelismekte olan Tiirkiye, geng bir yapiya sahiptir. Tablo 7'den yola
cikilarak, Tiirkiye'de en ¢ok niifusa sahip kusak Y kusak; en az niifusa sahip kusak, en
yaslt olan Sessiz kusak olmaktadir. Yasl niifusa bakildiginda ise, erkek niifusunun

kadinlardan daha az oldugu goriilmektedir.

Kusaklarin Niifus Oranlan

331%

.

10.34%

31.38%

b

474%

 Sessiz Kusak

W Bebek Patlamas: Eusagi

X Kusak
Y Kusak
B 7 Kusak

Sekil 1. Tiirkiye'de Kusaklarin Toplam Niifus I¢indeki Oranlar1 (2018)
Kaynak: TUIK, Adrese Dayal: Niifus Kayit Sistemi Verileri, 2018
%62,61 oran1 ile Y

Tirkiye'de niifusun yarisindan fazlasini, ve Z kusag

olusturmaktadir. Ulke niifusu icinde Z kusaginin niifus oram (%31,23), Y kusagmin
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niifus oranma (%31,38) fazlasiyla yakindir. Bu verilere bakildiginda niifusu artirici

sOylemlerin ise yaradig1 goriilmektedir.

Geng niifusun artmasi ile birlikte istthdam konusu da 6nem kazanmaktadir. Tiirkiye
2018 Kasim ay1 isgiicii istatistik verilerine gore, 15 yas ve lizeri istthdam edilenlerin
say1s1 28 bin 314 olmaktadir. Istihdam edilen 27 bin 484 kisi ise 15-64 yas araliginda
bulunmaktadir (biruni.tuik.gov.tr, 2018).

Tablo 8
Tiirkiye'de Kusaklarin Istihdam Durumu (2018)
Kusaklar Yas Grubu Kisi Sayis1
Sessiz Kusak ile 65+ 830
Bebek Patlamasi Kusagi 60-64 1008 3432
55-59 1594
X Kusak 50-54 2285
45-49 3198 9225
40-44 3742
Y Kusak 35-39 4209
14 278
30-34 3935
25-29 3613
20-24 2521
7 Kusak 15-19 1379 1379
Kusaklarin Toplam Istihdam Sayisi (Bin) 28 314

Kaynak: biruni.tuik.gov.tr, 2018

14 bin 278 Y kusagi is hayatiin biiylik ¢ogunlugunu olusturmaktadir. Y kusagindan
sonra, is hayatinda aktif olarak ¢alisan kusak X kusagi olmaktadir. X kusagindan toplam
9225 kisi is hayatinda bulunmaktadir. 65 yas ve tlizeri 830 kisi de halen g¢alismaya

devam etmektedir.
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50.43%

Z Eusak Y EKusak X Kusak Sessiz ve Bebek
Patlamasi Kusain

Sekil 2. Tiirkiye'de istihdam Edilen Kusaklarin Orani (2018)
Kaynak: biruni.tuik.gov.tr, 2018

2018 Tiirkiye isgiicii istatistik verilerine bakildiginda, Z kusag tiyelerinin is hayatina
yavag yavas dahil olmaya basladigi goriilmektedir. Amerika'da oldugu gibi Tirkiye'de
de Sessiz kusak ve Bebek Patlamasi kusagi is hayatinda bulunmaktadir.
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BOLUM 2: iS TATMINININ KAVRAMSAL CERCEVESI

Calismanin bu boliimiinde is tatmini kavrami genel hatlari ile ele alinmistir. ilk olarak is
tatmini kavrami cesitli yazarlara gore tanimlanmasina yer verilmistir. Daha sonra, is
tatminin 6nemi ifade edilmistir. Calismanin ilerleyen boliimiinde ise is tatminini
etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler yapilan aragtirmalar 1s18inda incelenmistir. Son
olarak da orgiitleri ve ¢alisan bireyleri fazlasiyla ilgilendiren is tatminin sonuglar ile

birlikte is tatminsizligi ve is tatminsizliginin sonuglar1 agiklanmustir.

2.1. is Tatmini Kavramimin Tanim

Toplum icinde olaylara iliskin bireylerde belirli duygu ve diisiinceler olusmaktadir.
Giinliik yasantisinda bireylerde gergeklesen olaylara yonelik olumlu veya olumsuz
tepkilerde bulunur. Bireyin psikolojik olarak davraniglarmi etkileyen ve duygularin
tiimiinliin bir gostergesi olan bu diislinceler, tutum olarak tanimlanmaktadir (Eroglu,

2013: 128-129).

Bireyler is hayatinda yasadigi olay ile ilgili birtakim duygu ve diisiinceye sahip
olmaktadir. Hissedilen ¢esitli duygular bireylerin {lizerinde belirli inan¢ ve tutumlari
olusturmakta ve algilanan tutumlar ise is tatmini kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Is
tatmini kavrami, "bireyin kendi duygu ve diisiincesi ile ortiisen tutumlarin tiimii" veya
"calisan bireyin isine ve isletmeye yonelik gosterdigi olumlu tutumlari” olarak
tanimlamakta iken olumsuz tutumlar1 ise i tatminsizligi olarak tanimlamaktadir

(Erdogan, 1996: 231).

Hoppock (1935)'e gore is tatmini, bir bireyin isyerinde fizyolojik, psikolojik ve ¢evresel
faktorlerin tiimiinden memnun olma durumunu ifade etmektedir. Bireyin ig tatminini
degerlendirirken birden cok faktorii goz Oniinde bulundurmakta ve bireylerin is
tatminini etkileyen faktorlerin coklugunu belirtmektedir. Vroom (1964)'e gore is tatmini
kavrami, bireylerin islerine yonelik olusturdugu duygu ve davranislarinin bi¢imi olarak
tanimlanmakta ve daha ¢ok bireyin isindeki rolii {izerine odaklanmaktadir (Aziri, 2011:
77).

[s tatmini, Adams'e gore, bireyin isine yonelik olusan girdi ve isinden algiladig1 ¢iktinin

dengesidir. Calisan bireyin yaptig1 iste verdigi girdi ile isinden aldig1 ¢ikti arasindaki
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farkin durumudur. Bu farkin dengede kalmasi, is tatminini olusturmaktadir (Ergenc,
1982: 313’den aktaran Kitap¢1 ve Kaygisiz, 2014: 161). Bir bireyin caligmasinin
karsiliginda elde ettigi tatmin, dissal is tatmin olarak adlandirilmakta iken bireyin
caligma esnasinda hissettigi tatmin ise igsel is tatmin olarak adlandirilmaktadir. Birey
icin icsel is tatmin daha ¢ok manevi boyutta bir hazzi ifade eder. Ornegin bireyin
planladig1 amacini gergeklestirmesi, igsel is tatminini etkilemektedir. Bireyin igyerinden

aldig1 maddi 6demeler ise dissal is tatmine 6rnek verilmektedir (Eroglu, 1998: 251).

Is tatmini kavram, 'Is doyumu' olarak da adlandirilmaktadir. is tatmini, calisan bireyin
isinden aldigi hazzin ya da duydugu tatminin derecesi olarak tanimlanmaktadir.
Giidiilenme (motivasyon), 6zdeslesme, moral gibi terimler ile yakinligi bulunmaktadir.
Fakat bu terimlerden farkli anlamlara gelmektedir. Giidiilenme terimi, bir hedef i¢in
gereken ¢abay1 ve bu ¢abay1 devam ettirmeyi ifade etmekte iken is tatmini, ise yonelik
olusan olumlu duygular icermektedir. Ozdeslesme terimi, olumlu ya da olumsuz bir
duygusal baglanmayi; is tatmini ise sadece hissedilen olumlu duygular icermektedir.
Moral terimi ise, calisan bireyin igyerinde hissettigi duygular ile sekillenmektedir.
Morali iyi olan bir galisan ile morali bozuk olan bir ¢alisanin is tatmini degisiklik
gosterebilir. Dolayisiyla moral terimi, is tatmini {izerinde bir etken olmaktadir (Basaran,

2000: 215-216).

2.2. Is Tatmininin Onemi

1930'larda Eltan Mayo ve arkadaslari, Western Elektrik Sirketi'nin Hawthorne
fabrikasinda calisan verimliligi {izerine bir dizi ¢alisma ylritmistir. Hawthorne
arastirmalart ad1 verilen bu ¢aligma, insani temel alan ¢aligmalarin baslangict olmustur.
Hawthorne arastirmalari, ¢alisan verimlili§inin, c¢alisan memnuniyetinin = ve
motivasyonunun birbirleri ile iliskili oldugunun anlasilmasi ile sonug¢lanmigtir (Latham,
2007: 18).

1980'li yillara gelindiginde orgiit yapisit ve personel yonetimi sik¢a sorgulanmaya
baglanmistir. Zaman iginde orgiitler ve yonetim uygulamalart degiserek, insana duyulan
gereksinimartirmistir. 1980'lerin sonu ve 1990'arin ortalarinda 'Insan Kaynaklart'
yaklasimi benimsenmeye baslanmis olup gelisen insan iliskileri yaklasimlari ile birlikte

orgiitler i¢in insan, degerli bir varlik haline gelmistir (Bach, 2005: 3).
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Orgiit yapilariin degismesi ve sanayilesmenin artmasi ile birlikte ekonomik
bagimsizligina ulasmak isteyen bireyler, is hayatina hizli bir sekilde katilmaya
baslamistir. Calisan bireylerin gilinlilk hayatta zamanlarinin biiylik ¢ogunlugu
isyerlerinde ge¢cmektedir. Isyerinden, yapilan isten ve birlikte ¢alisilan is arkadasindan
memnun olmak, insan1 mutlu bir ¢alisana déniistiirmektedir. Is hayatinda ekonomik ve
psikolojik faktorler diisiiniildiiglinde, is tatmini 6nemli bir kavram olmaktadir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2004: 6).

Bireylerin ruhsal durumlart ve tutumlart yasamlarimi siirdiirmede, Orgiite katki
saglamada etkili bir kriterdir. Performans ve verimlilik agisindan, c¢alisanlarin islerine
yonelik olumlu hisleri 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla hem bireysel hem orgiitsel
yasamda etkinligi artirmak, gelistirmek ve iyilestirmek igin is tatmini {izerine birgok
aragtirma yapilmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi, isletme, oOrgiitsel davranis ve
orgiitsel psikoloji gibi ¢esitli disiplinlerde is tatmini konusuna onem verilmektedir.
Ozellikle orgiitsel davranis alaninda is tatmini, en ¢ok arastirilan kavram olmaktadur.
Locke (1976)'a gore is tatmini konusu, 3300 sayi ile arastirmasi yapilan bir kavram
olmustur (Judge ve dig., 2001: 25-26). Mart 2019'da Tiirkiye'de ise Yiiksek Ogretim
Kurumu (Y06k) tez bankasina erisildiginde 884 'is tatmini' konulu ¢alismaya ulasilmistir

(tez.yok.gov.tr, 2019).

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Calisanlar islerinden tatmin olma arzusu iginde iken, ayni sekilde isverenler de ¢alisan
bireylerin islerine yonelik olumlu tutumlarin olusmasini1 arzu etmektedir. Calisanlarin
genel tutumlart Gizerinde tek faktor her zaman yeterli olmamaktadir (Akinci, 2000: 4).
Bu baglamda Herzberg'in 1959 yilinda Amerika'da 200 muhasebeci ve miihendis
calisanlar iizerine yaptigi bir arastirma sonucuna gore bireylerin Orgiit icinde is
tatminine ve is tatminsizligine neden olan birden ¢ok faktor oldugu tespit edilmistir
(Gibson ve dig., 2012: 133). Dolayisiyla is tatmini etkileyen birden fazla faktor
bulunmaktadir. Ornegin Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell'e gdre cinsiyet, yas ve
egitim unsurlar1 is tatminini pozitif yonde etkilemekte iken McDonald ve Gunderson
(1974)'a gore, yas, calisilan hizmet siiresi ve ek olarak yapilan 6demelerin ¢alisanlarin is
tatminini yiiksek oranda etkiledigi savunulmaktadir (Tiirk, 2007: 74). Mullins (1996:
521)'e gore is tatminini etkileyen faktorler su sekilde belirtilmektedir:
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e Yas, kisilik, egitim ve medeni durumu gibi bireysel faktorler

e (alisma arkadaglar ile iligkiler gibi sosyal faktorler

e Bireylerin inang ve degerlerini etkileyen kiiltiirel faktorler

e Ekonomik, sosyal, idari ve teknik gibi ¢evresel faktorler

e Calisma kosullari, personelin yonetim siireci, liderlik tarzi politikas1 gibi

orgiitsel faktorler

Literatiir incelendiginde ise c¢alisan bireylerin is tatminini etkileyen faktorlerin daha ¢ok
bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki ana bashk altinda toplandig1 goriilmektedir. Is

tatminini etkileyen faktorler, bu calismada da bu iki faktor tizerinden ele alinmaktadir

2.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini, calisanlarin isine yonelik algilarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Her calisan birey i¢in farkli anlamlar ifade eden isin ve is tatmininin ayni sekilde
sonuclanmasi beklenmeyen bir davranis olmaktadir. Calisanlar yaptiklar isi kendilerine
uygun olarak degerlendirmektedir. Dolayisiyla is tatminini etkileyen faktorlerden bir
tanesi, bireysel faktorler olmaktadir (Erdogan, 1996: 234). Bu calismada ise bireysel
faktorler arasindan en ¢ok arastirilan etkenler dile getirilmektedir. Cinsiyet, yas, hizmet

stiresi, medeni durum, egitim durumu, statii ve Kisilik sirasiyla incelenmektedir.

2.3.1.1. Cinsiyet

Genel olarak bireylerin demografik 6zellikleri, is tatmini ile birlikte arastirilan bireysel
faktorler arasinda yer almaktadir. Ozellikle cinsiyet ve is tatmini iliskisi bircok
arastirmada incelenmistir. Yapilan arastirmalarda net bir sonug ortaya ¢ikmamistir. Bazi
arastirmalar kadinlarin is tatmini erkeklerden daha yiiksek bulmakta iken bazilarinda ise
erkek calisanlarin is tatmini kadin c¢alisanlarin is tatmininden daha yiiksek

bulunmaktadir (Unutmaz, 2014: 25).

Ispanya'da Garcia-Bernal ve arkadaslarinm (2005) yaptigi bir arastirmada kadm ile
erkek calisanlarin is tatmininin farklilastigi goriilmektedir. Bu arastirmada ise yonelik
kisisel gelisim, ekonomik durum, kisiler arasi iligkiler ve ¢aligma sartlar1 olmak {izere
dort faktor lizerinden kadin ve erkek calisanlar is tatmini degerlendirilmeye alinmistir.

Kisiler arasi iliskiler faktorii erkek calisanlarin is tatmininde biiytik bir etkiye sahip iken
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kadinlarda bu faktoriin 6nemi daha diisiik olmaktadir. Calisma sartlar1 faktorii ise kadin
calisanlar i¢in 6nemli Olgiide is tatmini etkilemekte iken erkeklerde bu faktdr dnemli
goriilmemektedir (Garcia-Bernal ve dig., 2005: 286-287). Giiney Afrika iilkesi
Bostwana'daFako ve arkadaslarmin (2009) yaptigi baska bir arastirmada, erkek
calisanlarin ig tatmininin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 360 Ogretim {iyesine
yapilan bu arastirmada, cinsiyet faktorii ile is tatmini arasinda bir iliski oldugu
belirtilmistir. Bu arastirmaya gore, kadinlarin ise yonelik tutumlar1 erkeklerden daha
diisiik olduguna ulasilmistir. Kadinlarin is hayatinda karsi kasiya kaldigr olumsuz is
deneyimlerinin bu durumun olugsmasinda 6nemli bir pay1 oldugu belirtilmektedir (Fako,
Moeng, Forcheh, 2009: 404). Ingiltere'de yapilan bir arastirmada ise Ingiliz kadin
calisanlarin, igyerinde yliksek diizeyde is tatminine sahip oldugu belirtilmektedir.
Erkekler ile kiyaslandiginda Ingiliz kadimlarmin is piyasasindan diisiik beklentilerinin

olmasi, tatmin olma durumlarini kolaylastirmaktadir (Sanz de Galdeano, 2002: 7).

2.3.1.2. Yas

Calisanlarin is tatminini etkileyen bir diger faktor de yas faktorii olmaktadir. Bireylerin
her yasta farkli hislere ve duygulara kapilmasi, bulunduklart yag donemi i¢inde tutum ve
gorlislerinde degisiklik yasanmasina neden olmaktadir. Yapilan arastirmalarda
bireylerin yaglarmin artmast ile birlikte islerinden duydugu tatminin de arttig
goriilmektedir. Okpara (2006: 50)'a gore ise is tatmini yas arasindaki iligki, pozitif ve
dogrusal yonlii olmakta ve bu sekilde ilerleme kaydetmektedir. Glenn ve arkadaglari
(1977)nin yaptig1 arastirmaya gore, aymi Orgiitte calisan yasi biiylik bireyler geng
bireylerden daha fazla i memnuniyetine sahip olmaktadir (Aksit Asik, 2010: 38).

Kuzey Kibris'ta akademisyenler {izerinde yapilan bir arastirma da, yas faktorii ile is
tatminini arasindaki pozitif bir iliski oldugunu belirtmektedir. Bu aragtirmanin sonucuna
gore akademisyenlerin genel is tatmini 41-50 yaslara gelene kadar artig gosterdigine ve
61 yas iistiinde ise az da olsa azalmaya basladigina ulasilmistir. 21-30 yas araliginda
bulunan akademisyenlerin ise islerinden daha az memnuniyetlik duydugu belirtilmistir

(Saner ve Eyiipoglu, 2012: 1023).

Tiirkiye'de Akyiiz ve calisanlarinin Mugla Orman Isletme Miidiirliiklerinde calisan

bireylere yaptig1 arastirmanin sonucunda, yas faktoriiniin is tatmininde 6nemli olduguna

49



ulagilmistir. En yiiksek is tatminine sahip ¢alisanlar, 45 yas ve istiinde olan c¢alisanlar
olmustur. Calisanlarin yasi ilerledikge is tatminin de arttifi belirtilmektedir. Ayni
arastirmada, cinsiyet ve medeni durum faktorlerinin ise is tatmini tizerinde 6nemli bir
fark olusturmadig1 vurgulanmistir. Arastirmada c¢alisanlarin is tatminini etkileyen bir
diger faktor ise hizmet siiresi olmaktadir. Bu ¢alismaya gore 10 yi1l ve daha fazla ¢alisan
bireylerin is tatmini en yiiksek grup arasinda yer almaktadir (Akytiz ve dig., 2011: 23-
24).

2.3.1.3. Hizmet Siiresi

Calisanlarin  hizmet siiresi olarak nitelendirilen kavram aslinda c¢aligsanlarin i
tecriibelerinin bir gostergesidir. Bireylerin ne kadar zaman ¢alistig1 onlarin isinden ne
kadar mutlu oldugunu gostermektedir. Uzun yillar ¢alisan bir birey isinden tatmin
oldugundan dolay1 ayni iste calismaya devam etmektedir. Arastirmalar hizmet siiresi ile
is tatmininin arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Robbins ve

Judge, 2013a: 84).

Avustralya'da bir devlet kurumunda beyaz yakali ¢alisan grubuna yonelik yapilan bir
arastirmada yas ile hizmet siiresinin is tatmini arasindaki iliskisi incelenmistir.
Aragtirma ¢aliganlarin genel is tatmini ile yas ve hizmet siiresi arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugunu belirtmektedir (Hunt ve Saul, 1975: 690). Bu arastirmanin sonucuna
gore, erkek calisanlarin caligma sartlar1 ve i1s arkadaslariyla olan iliskilerinde hizmet
sliresi ve yasin artmasiyla is tatmininin arttigina ulagilmistir. Kadin ¢alisanlarda ise
hizmet siiresi arttikca kurumdaki caligma sartlarindan tatmin olma durumu da
artmaktadir. Bu arastirma, Herzberg'in yas ve hizmet siiresi ile is tatmini arasinda

dogrusal yonlii bir iliski oldugunu dogrulamaktadir (Hunt ve Saul, 1975: 698).

Tiirkiye'de ise Ogretmenler iizerinde yapilan bir aragtirmada, hizmet siiresi az olan
ogretmenler ile hizmet siiresi fazla olan 6gretmenlerin islerinden tatmin olma durumlart,
sosyal imkanlardikkate alinarak incelenmistir. Ogretmenlerin hizmet siiresi is
tatmininde degisiklik gostermistir. Arag ve gereglerin yeterli olmasi, hizmet siiresi az
olan Ogretmenler i¢in Oncelikli olarak is tatminini etkilemektedir. Calisma ortaminin
diizenli ve saglikli kosullar1 ise hizmet siiresi fazla olan Ogretmenlerin is tatminini

etkilemektedir (Yavuz ve Karadeniz, 2009: 514).
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2.3.1.4. Medeni Durum

Bireylerin medeni durumu, onlarin ¢alisma hayatinda genel tutum ve davraniglarin
etkilemektedir. Evli olan bireyler ile evli olmayan bireyler arasinda aile geg¢indirme,
cocuk bakma gibi birtakim sorumluluklar farklilasmaktadir. Bu gibi sorumluluklardan
dolay1 da evli bireyler islerine daha bagli olmakta ve islerini daha ¢ok dnemsemektedir

(Gurlas, 2016: 25).

Yapilan arastirmalara bakildiginda, is tatmini ile medeni durum arasindaki iliskinin ise
karmasik bir halde oldugu goriilmektedir. Garrison ve Muchinsky (1977)'e gore evli ve
bekar calisanlar arasinda is tatminine yonelik anlamli bir fark bulunmamistir. Watson
(1981)'a gore de, evli calisanlar bekar ¢alisanlara kiyasla islerinden daha ¢ok tatmin
olmaktadir. Banglades'te yapilan bir arastirmada ise medeni durum ve ek olarak cinsiyet
faktoriiniin, calisanlarin is tatmini diizeyini belirlemede onemli bir faktdr olmadigina
ulagilmistir (Azim, Chowdhury ve Haque, 2013: 495). Kuzey Kibris'ta akademisyenlere
yonelik yapilan bir bagka arastirmada, evli olan akademisyenlerin is tatminleri evli
olmayan akademisyenlerden daha yiiksek bulunmustur (Saner ve Eyiipoglu, 2013:

2819).

2.3.1.5. Egitim Durumu

Bir bireyin egitim durumu veya egitim diizeyi, islerine yonelik olan tutumlarim
etkilemektedir. Herzberg ve arkadaglari (1957)'na goére yapilan arastirmalar, egitim
durumu ile is tatmini arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu gostermektedir. Bireylerin
egitim durumlar yiikseldikge isleri ile ilgili beklentileri de artmaktadir. Ornegin, ¢alisan
bireyler kendi bilgi ve becerilerini islerinde arzu ettikleri sekilde kullanmay1
istemektedir. Bireylerin bilgi ve becerilerini rahat bir sekilde sergileyemedigi ve
istemedigi  bir ortamm olugsmasi durumunda ise islerinden  duyduklar

memnuniyetsizlikleri de artig gostermektedir (Gruneberg, 1979: 97).

Tiirkiye'de Carik¢r (2000) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore bir Orgiitte calisan
bireylerin demografik o6zellikleri ile is tatmini arasindaki iligki incelenmistir. Bu
arastirmanin  sonucuna gore ilkogretimden mezun olan c¢alisanlarin is tatmini
diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Geng ve egitimli calisanlarin ise is

tatmininin diisiik oldugu belirtilmistir. Egitim diizey1 diisiik olan c¢alisanlarin is
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hayatindan beklentileri karsilandig1 goriilmektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin beklentilerinin fazla olmasi ise onlarin is tatminini negatif yonde
etkilemektedir (Carikgi, 2000: 94-95). Kula ve arkadaslarinin yaptigi bir baska
arastirmaya gore ise, egitim durumunun is tatminini etkilemekte zayif oldugu
arastirmanin bulgular ile ifade edilmektedir. Bu aragtirmaya gore, dort yillik tiniversite
egitimi almis polisler ile iki yillik egitim alan polislerin arasinda is tatmini agisindan
anlamli bir fark bulunmamustir. Her iki polis grubunun da islerinden orta diizeyde

tatmin olduguna ulagilmistir (Kula, Tasdéven ve Dénmez, 2015: 142-143).

2.3.1.6. Statii

Bir bireyin ¢alisma hayatindaki statiisii veya konumu ile is tatmini iligkisini inceleyen
cesitli aragtirmalar bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarda statiisii yiiksek olan ¢alisanin
is tatmininin de yiiksek oldugu gériilmektedir. Oshagbemi (1997) Ingiltere'de bir
tiniversitenin 6gretim iiyelerine yaptigi arastirmada, statiinlin is tatmini lzerindeki
etkisini incelemistir. Bu arastirmaya gore, statiisii artan 6gretim {iyelerinin islerinden
tatmin olma diizeyleri de artmaktadir. Alt kadrodaki {iniversite 6gretim iiyelerinin
isinden memnun olma durumu da diisiik olmustur. Ozellikle bu arastirmada cinsiyet ile
statli arasindaki etkilesimden de s6z edilmektedir. Aragtirmanin bulgusuna gore kidemli
Ogretim iyesi, okuyucu ve profesor arasinda kadin akademisyenlerin is tatminin

erkeklerden daha yiiksek olduguna ulasilmistir (Oshagbemi, 1997: 518-519).

Tirkiye'de bir tekstil sirketinde yapilan arastirmada, yonetime katilma, ast-iist iliskisi,
kaliteye odaklanma, orgiitsel baglilik ve kariyer planlama olmak iizere ¢alisanlarin is
tatminini etkileyen bes faktor belirlenmistir. Bu arastirmanin sonucuna gore, yonetime
katilim ile isyerinde ki calisanin statiisii is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliskinin
oldugu tespit edilmistir. Sirkette sef pozisyonunda ¢alisan bireylerin is tatmininin diger
calisanlara gore daha cok yiiksek oldugu goriilmektedir. Sefler yonetime katildikga is
tatminlerinde artislar yagsanmaktadir (Mete ve Karahan, 2014: 15).

2.3.1.7. Kisilik

Calisanlarin is tatmini etkileyen bir baska faktor ise kisilik faktoriidiir. Arastirmalara
gore kendine inanan olumlu yapida olan ve digadoniik bireylerin i tatmini kendini

olumsuz degerlendiren ve ige kapanik olan bireylerden daha yiiksek olmaktadir.
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Olumsuz diisiinceli bireyler islerine yonelik daha az iddiali hedef belirlemektedir

(Robbins ve Judge, 2013a: 116).

Bir¢ok arastirmaci 6z saygi ve kontrol odakl kisilik 6zelliklerinin ig tatmini lizerinde
olumlu bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Giiclii bir i¢ yapiya sahip olan bireyler is
hayatinda gerceklesebilecek kritik olaylar1 veya sorunlari kontrol edecegine
inanmaktadir. Dolayisiyla yapilan arastirmalar i¢ kontrol odagina sahip bireylerin
islerinden tatmin olma durumlarinin daha kolay ve yiiksek oldugunu gdstermektedir.
Ayni sekilde 6z saygisi yliksek olan bireyler de isyerinde arkadaslarina, olaylara ve
sorunlara uyumlu yaklagsmaktadir. Kendine saygisi olan bireylerin is tatmini de yiiksek
olmaktadir. Locke ve arkadaslar1 (1996)'na gore 6z sayg kisilik 6zelliginin is tatminini

etkiledigi belirtilmistir (Stroh, Nortcraft ve Neale, 2002: 48-49).

Tiirkiye'de egitim sektoriinde calisan bireylerin kisilik ozellikleri ile is tatmini
arasindaki iligkiyi inceleyen Kardas (2018), onceki arastirmalarin sonucu ile benzer bir
sonuca ulagmistir. Arastirmada sosyal yasama doniik yasayan, sorumluluk sahibi olan,
yenilige agik ve uyumlu bireylerin is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir (Kardas, 2018: 116). Ozsoy (2013)'un akademisyenler iizerinde yaptig
arastirmanin sonucuna gore de kisilik ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski olduguna
ulasilmistir. Bu arastirmaya gore sabirsiz, rekabetci ve her seyin en iyisini isteyen,
miikemmeliyet¢i Ozelliklere sahip olan bireylerin digsal is tatmininin olumsuz

etkilenecegi savunulmustur (Ozsoy, 2013: 94).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bir birey 24 saatlik dilimin biiylik bolimiinii isyerinde arkadaslar1 ile birlikte
gecirdiginden dolayr yaptiklari is, ¢alisma yeri ve ortami kendileri i¢in Onemli
olmaktadir. Dolayisiyla ¢alistiklart 6rgiitte mutlu olan bir bireyin kendi evine de mutlu
donme ihtimali artmaktadir. Herzberg'e gore lcret, denetim, sirket politikas1 gibi
faktorler dissal faktor olarak nitelendirilmekte ve oOrgiitte is tatminini etkileyen en
onemli faktorlerin oldugu belirtilmektedir. Gruneberg ise iicret, denetim, sirket yapisi,
orgiit iklimi, ¢calisma arkadaslari, katilim, giivenlik, rol ¢atigmasi ve belirsizligini digsal

veya Orgiitsel faktorler olarak siiflandirmaktadir (Gruneberg, 1979: 55).
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Her calisan birey cesitli yonlerden farkli tutumlara sahip olmaktadir. Ornegin ¢alisan bir
birey, 6denen maastan memnun iken bir baska c¢alisan is arkadaslarindan memnun
olabilir. Amerikalilar i¢in yapilan ¢alismalarda ise genellikle is tatminini etkileyen
orgiitsel faktorler; ticret, 6demeler, is arkadaslari, denetim, yapilan is, giivenlik ve
iletisim olarak adlandirilmaktadir (Spector, 2000: 197). Locke (1976: 336)'a gore
bireyin isine yonelik olusan olumlu ya da olumsuz tutumlarinin ¢ogunun, oOrgiitsel
faktorlerden kaynaklandigi belirtilmektedir. Bu faktorler; isin kendisi, isin seviyesi,
O0demeler, terfi imkanlari, ¢alisma kosullari, calisma arkadaslar1 ve yonetim politikasi

olarak smiflandiriimaktadir (Ozpehlivan, 2018: 34).

Farkli kaynaklarda is tatminini etkileyen Orgiitsel faktorlerin cesitli sekilde
smiflandirildigi goriilmektedir. Bu c¢alismada ise oOrgiitsel faktorler isin kendisi ve
niteligi, 6demeler, kariyer olanaklari, fiziksel ¢alisma kosullari, ¢alisma arkadaslar ile

iligkiler, yonetim modeli incelenmektedir.

2.3.2.1. Isin Kendisi ve Niteligi

Bir igse yonelik tutum ve davranislarin belirlenmesinde yapilan is ve isin niteligi dnemli
bir faktér olmaktadir. Hackman ve Oldman (1976) tarafindan ortaya konulan is
ozellikleri teorisine gore, bireylerin 6diillendirmeler, terfi politikalari, calisma ortami ve
calisma kosullar1 gibi faktorlerin yani sira isin kendisinin daha ¢ok is tatminini
olusturdugu belirtilmektedir. Hackman ve Oldman'in teorisine gore, isin kendisi bes
farkli is 6zelligini ifade etmektedir. Isin 6zellikleri olarak nitelenen kavramlar ise su

sekilde agiklanmaktadir (Judge ve dig., 2001: 28-29):

e Gorev kimligi: Calisan bireyin, kendi isini siirekli bir bicimde yapabiliyor olma
seviyesini dlgen 6zellik

e Gorevin onemi: Bir c¢alisganin, yaptig1 isin ne Ol¢iide 6nemli oldugunun
cevresindekiler tarafindan goriilebilir olmasi

e Beceri cesitliligi: Bireyin isinin farkli ve ¢esitli faaliyet ve yeteneklere izin
vermesini gosteren 6zellik

e Ogzgiirliik: Calisanin is ile ilgili siireglerine dahil olma veyetki kullanma

seviyesi
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e Geribildirim: Isin iyi ya da kotii olarak degerlendirmesinin yapildig1 ve acik bir

sekilde iletisimin kuruldugu, ¢alisana verilen geribildirim

Calisanlar tarafindan bir is ya severek ya da zorunluluktan yapilabilir. Zorunlu oldugu
icin bireylerin yaptigi is ise, bikkinlik vermekte ve ortaya ¢ok da nitelikli olmayan isler
¢ikmaktadir. Bir farklilik olmadan siirekli bir halde yapilan isler ¢alisanlarin ig tatminini
onemli Olclide azaltmaktadir. Severek yapilan her iste ortaya daha verimli sonuglar
cikmaktadir (Keser, 2013: 50). Basaran (2000: 218)'a gore, calisan bireylerin isinden
haz almas1 ve isine kars1 olumlu tutumlarinin olugsmasi asagidaki sartlarin saglanmasi ile

mimkiin olmaktadir:

e (Calisanin kendi bilgi ve becerilerini kullanabilmesi,

e Farkli seylere acik olmasi, 6grenmeyi sevmesi,

e Isine yonelik olusabilecek sorunlar ile miicadele edebilmesi,

e Yoneticiler tarafindan yeni seyler iiretmeye ve sorumluluk almaya tesvik

edilebilmesi.

Bireyin isi, kendisi icin bir anlam ifade ettiginde o isten duyulan haz ve mutluluk
artmaktadir. Isin kendisinin, degerli oldugunu kabul etmek ve onemli oldugu
diisiincesiyle hareket etmek gerekmektedir. Onemsiz gériilen bir ise kars1 duygu ve
tutumlarda olumsuz sekillenebilir. Dolayisiyla Onemli goriilen bir isten tatmin
duyulmakta iken Onemsiz goriilen isten tatminsizlik duyulmaktadir. Eger birey kendi
yeteneklerine uygun bir isi yapmaya c¢alisirsa, o isten tatmin olma durumu da
artmaktadir. Bireyin yaptig1 isin kendisi ve doguracagi sonuglar ile ilgili bilgi sahibi

olmasi da yine is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Champoux, 2011: 200).

2.3.2.2. Odemeler

Orgiitlerde her bireye ¢alismasi karsiliginda iicret ya da maas ddenmektedir. Ucret ile
beraber sosyal haklar ve yardimlar, orgiit tarafindan galisanlara saglanan 6demeler
olmaktadir. Calisanlarin kazandig: ticretler, ihtiyaglarin giderilmesinde kullanildig: gibi,
toplum iginde bir giic olarak da kullanilmaktadir. Orgiitte calisanlarin aldig: iicret ve
ticret dist 6demeler, is tatminini Onemli Olgiide etkileyen bir faktordiir (Ceylan,

2014:151).
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Bozkurt ve Bozkurt (2008), Tiirkiye'de egitim sektoriinde ¢alisan 6gretmen ve miidiir
yardimcilari tizerinde yaptig1 bir arastirmada, is tatminini saglayacak en énemli faktoriin
ticret artisi oldugunu belirtmektedir. Ankete katilanlarin %73,2'si {icretlerini yetersiz
bulmakta ve aldiklar1 Ucretten memnun olmamaktadir. %82,5'i 1 ise, flcretin
belirlenmesinde performans kriterinin dikkate alinmadigini belirtmekte ve {icret
dagitiminin adil olmadigimi diisiinmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 15-16). Yine
Tirkiye'de yapilan baska bir arastirmanin sonucunda, iicret ve is tatmini arasinda
anlaml1 ve orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Is tatmini etkileyen sadece
alman tcret miktar1 etkili olmamaktadir. Arastirmada tcretin adaletli bir sekilde
yonetilmesinin, miktarindan ¢ok daha 6nemli oldugu vurgulanmistir (Aydemir ve
Erdogan, 2003: 146). Amerika'da Judge ve arkadaslari ise, yiiksek iicret alan ¢alisanlar
ile diisiik {icret alan calisanlarin is tatmininde benzer sonuglara ulagsmistir. Arastirmada,
61 calisma incelenmis ve bu ¢aligmalardaki tlicret ve is tatmininden yola ¢ikarak {icret ve
is tatmini belirlenmistir. Bu arastirmadaki iicretler, 2009 yilinda Amerika Istatistik
Biirosu'na gore ABD dolarina cevrilmekte ve iicret ile ortalama is tatmin seviyesi
belirlenmektedir. Ucret 64 bin dolar iken ortalama is tatmin seviyesi %76 olmaktadur.
Arastirmaya gore, belirlenen iicretin altinda ve istiinde kalan c¢alisanlarin is tatmin

seviyesinde onemli bir farklilik bulunmamistir (Judge ve dig., 2010: 162).

Yapilan aragtirmalarin ¢ogu, alinan {icret arttikca o isten duyulan memnuniyetin de
arttigin1 gostermektedir. Fakat tek basina ticretin yiiksek olmasi is tatminini saglamada
yeterli goriilmemektedir. Calisan bir bireyin aldigi tcretin diisiik olmasina ragmen
isinden zevk almasi, is tatmini saglamaktadir. Diisiik maas ile ¢alisan bir birey, yiiksek
maas ile ¢alisan bireyden daha mutlu ve memnun olabilmektedir. Bu yiizden iicret ile is
tatmini lizerine yapilan arastirmalarin sonuglar1 karmasik bir iliskiyi gostermektedir

(Robbins, Judge ve Breward, 2018: 54-55).

2.3.2.3. Kariyer Olanaklar:

Bir orgiitiin kariyer olanaklari, o orgiitte ¢alisan bireylerin is tatminini olumlu ya da
olumsuz yonde etkilemektedir. Performans degerlendirme sistemine bagli olarak
gerceklestirilen egitim calismalar1 ve yiikselme (terfi), Orgiitlerin baslica kariyer
olanaklar1 arasinda yer almaktadir. Her ¢alisanin pozisyonuna, niteliklerine ve

ihtiyaglarina yonelik yapilan egitimler, calisanin isi ile biitlinlegsmesine yardimci
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olmaktadir. Egitim caligmalari, performansi artirmakta, etkili ve verimli sonuglar
yaratmaktadir. Orgiitlerin galisanlara sagladig1 egitim olanaklar ile birlikte calisanlarin

is tatmini artis gostermektedir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 464).

Performansta artis yasayan bireyler, monotonlasan is gorevlerinden belli bir zaman
sonra sikilmakta ve yiikselme arzusu i¢ine girmektedirler. Yiikselme (terfi), calisanlarin
yaptig1 isten daha iist bir ise gecmesini ifade etmektedir. Calisanlarin basarisini
gostermekte ve ulagilmak istenen hedefleri icermektedir. Bir onceki isinden daha
prestijli bir konuma sahip olan ¢alisanlar, manevi ve maddi agidan daha ¢ok tatmin
olmaktadirlar. Roller, statiiler ve iicretlerde artiglar yasanmaktadir. Dolayisiyla terfi alan
calisanlarin is tatmini de anlamli bir sekilde artis géstermektedir (Imamoglu, Keskin ve
Erat, 2004: 171).

2.3.2.4. Fiziksel Calisma Kosullar1

Fiziksel ¢alisma kosullar1 ¢alisan bireylerin is tatminini olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyen bir baska faktor olmaktadir. Gallup (2018)'a gore, %73 orani ile ¢alisanlarin
islerinden tatmin olmasin1 ya da tatminsizligini etkileyen oncelikli neden, orgiitte ki

fiziksel galisma kosullaridir (Robbins ve Judge, 2013b: 81).

Havalandirma, aydinlatma yoniinden yetersiz bir orgiitte ¢alisanlar yaptiklari islerden
olumsuz olarak etkilenmektedir. Bu olumsuz etkilenmeler ise tutum ve davraniglarina
yansimakta, is tatminsizligine neden olmaktadir. Iyi bir aydinlatma ile galisan bireyler,
g6z yormadan rahatca isini yapmaktadir. Aydinlatmasi zayif bir ortamda ¢alismak ise
sikintilt ve zor olmaktadir. Yine ayni sekilde havalandirma sistemleri yetersiz olan bir
ortamda ¢alisanlar, ¢esitli solunum hastaliklarina veya meslek hastaliklarina yakalanma

riski ile kars1 karsiya gelmektedirler (Oriicii ve Esenkal, 2005: 148).

Bir orgilitte yetersiz veya dengesiz 1sitma sistemi de calisanlar1 olumsuz sekilde
etkilemektedir. Asir1 sicak veya asir1 soguk bir ortamin olusmasini, ¢alisanlar arzu
etmezler. Orgiitte olusan giiriiltiilii ortamlar da calisanlarin islerini yapmasini
engellemektedir. Orgiitlerde hijyen ve temizlik gibi hususlara ise ¢alisanlarin saglig
acisindan biiyiik 6nem verilmesi gerekmektedir. Her orgiit icin gerekli tiim saglikli ve

diizenli kosullarin saglanmasi ise c¢alisanlarin Orgiitle biitiinlesmesini saglayarak is
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tatminini artirmaktadir (Luthans, 2011: 143). Akkasoglu ve Ulama (2016)nin
Tiirkiye'de turizm sektorii calisanlart iizerinde yaptigi bir arastirmada, g¢alisanlarin
igyerindeki fiziksel kosullara 6nem verdigi belirtilmektedir. Bu arastirmada, isletmede
calisan bireylerin fiziksel calisma kosullarindan genel itibari ile memnun olduguna
ulagilmistir. Is1, hijyen ve temizlik gibi hususlarin ¢alisanlarin is tatminini etkiledigi

belirtilmistir (Akkasoglu ve Ulama, 2016: 107).

2.3.2.5. Calisma Arkadaslan ile Tliskiler

Bireylerin ¢aligtiklart ortamda giiler yiizlii, anlayish calisma arkadaslari, onlarin iglerine
yonelik hislerini etkileyen bir faktor olmaktadir. Uyumlu, yardimsever c¢alisanlar diger
arkadaglarini da olumlu yonde etkilemekte ve bulunduklari ortama huzur vermektedir.
Her seyi sorun yapan, uyumsuz, bencil ¢aligsanlar ile bir arada olmak, zorla calisilan bir
ise ve igyerine doniismektedir. Bu durum ise, ¢alisanlarin islerinden duyduklar1 tatmini

olumsuz yonde etkilemektedir (Luthans, 2011: 143).

Orgiitte calisanlar arasinda saglam bir iliski yaratmada en &nemli unsur ise, iletisim
olmaktadir. Calisma arkadaglari ile iyi bir iletisimi bulunan bireyler islerini yaparken
daha keyifli olurlar. Ayni ortamda bulunan ¢alisanlarin iletisimleri gii¢lii oldugunda
birbirlerine raporlar, isleyisler ve programlar hakkinda kolayca bilgi vermektedir (Ding
Ozcan, 2011: 115-116). Birbirleri arasinda zayif iletisim olan calisanlar ise, isi
yapamamanin korkusunu yasamakta ve strese girmektedir. Brunetto ve Wharton (2004:
579)a gore iletisim unsuru Ozel sektdrde calisanlarin is tatminini %50 orami ile
etkilemektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin birbirleri ile olan iligkilerinde iletisim ile is
tatmini arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Calisanlar arasinda ki giiclii iletisim

agmin is tatmini artirmaktadir (Yiksel, 2005: 296).

2.3.2.6. Yonetim Modeli

Yonetimin calisanlara karst olan tutum ve goriisleri, yonetim tarzi calisanlarin is
tatminini etkileyen bir faktér olmaktadir. Davis (1988: 127-131)'e gore bir orgiitiin
Otokratik, Gozetici ve Destekleyici olmak {izere ii¢ temel yonetim modeli
bulunmaktadir. Yoneticilerin giiciine dayandigi Otokratik yonetimde, ¢alisan bireyler
hiyerarsik sartlarda yonetilmektedir. Gozetici yonetim, ekonomik kaynaklarin varligina

dayanmakta ve c¢alisanlarin giivenlik ihtiyact ile birlikte is tatminini saglamaya
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calismaktadir. Destekleyici yonetim ise gli¢ ve para yerine calisanlarin hedeflerine
ulagsmasina Onderlik etmekte ve ihtiyaclarin yiiksek seviyede tatmin edilmesini

amaglamaktadir (Yilmaz, 2011: 94-95).

Ucg yénetim modeli ele alindiginda, ¢alisanlarmotokratik yénetimden hosnut olmadig
goriilmektedir. Siki denetim, resmi ve biirokratik iliskiler ¢alisanlarin islerine yonelik
olumsuz duygulara kapilmasima sebep olmaktadir. Ornegin bir arastirmada Amerikali
calisanlar, yoneticileri ile resmi iliskilerinin olmasindan ve Onemsenmediklerinden
yakinmaktadirlar. Dolayisiyla da otokratikmodelile yonetilen orgiitler, ¢alisanlarin is
tatminsizliginin kaynagmi olusturmaktadir. Calisan bireylere odakli hareket eden,
calisana deger veren, calisanin siireclere ve kararlara katilimini saglayan yonetimlerde

ise ¢alisanlarin is tatmini artmaktadir (Luthans, 2011: 143).

2.4. Is Tatmininin Sonuclar

Bireylerde isine yonelik olusan olumlu tutumlar, onlarin 6rgiit i¢cinde ve 6zel hayatta ki
davranislarini etkilemektedir. Is tatmini yasayan ¢alisanlar, isin olumlu giktilarmi elde
etmeye ¢alismakta ve orgiit hedeflerinin gerceklesmesine yardimei olmaktadir. isinden
yiiksek seviyede tatmin olan ¢alisanlar, olaylara ve sorunlara karsi uyumluluk icinde
hareket etmektedirler. Yiiksek is tatmini yasayan ¢alisanlarin her biri, 6rgiit icinde ve
disinda her ortamda mutlu bir bireye donlismektedir. Bireylerin yaptig1 isi sevmesi
durumunda gosterdigi mutluluk isine yansiyacagi gibi cevresindekilere de olumlu
sekilde yansimakta ve huzur dolu, saglikli bir ortam olusmaktadir. Is tatmini bireyin
kendi 6zel hayatinda yasayacagi tatmin durumunu da olumlu yonde etkilemektedir

(Tiirk, 2007: 96).

Is tatmininin sonuclar1 arasinda literatiirde sik¢a ele alinan, calisan ve ise devam
konusudur. Isinin gesitli ydnlerini seven bir calisan, isine bagli olur. Ise baghlik ile
birlikte calisanlar isten ayrilmayi daha az diistinmekte ve iste yasanan devamsizlik
azalmaktadir. Porter ve arkadaslar1 (1979: 604)na gore yapilan cogu arastirmada, is
tatmini yasayan c¢alisanlarin  Orgiitlerine sadik ve bagli olarak yasadiklar
belirtilmektedir. Isine ve orgiitiine bagh olan ¢alisanlar, is verimini artirmak igin caba
sarf etmektedir. Bu ¢abalarin sonucunda ise dolayli olarak ¢alisanlarin performanslari

da iyilesmektedir (Ozpehlivan, 2018: 88).
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Isine karsi olumlu tutum ve hisler besleyen calisanlar, performanslarini artirmak ve
isinden haz almak amaciyla Orgiitte yeni seyler iiretmeye calismaktadir. Judge ve
arkadaslar1 (2001: 376-407)'na gore, is tatmini iizerine yapilan arastirmalarin sonucunda
is tatmini ile iiretkenlik arasindaki iliskinin gii¢lii olduguna ulasilmistir. Is tatmini
yiiksek olan galisanlar, drgiitlerde iiretken davranislar sergilemektedirler (Ozkalp, 2013:
78-79). Locke ve Latham (1990)'a gore, eger birey iyi bir performans sergileyerek
amacima ulasmis ise yaptig1 isten, gosterdigi ¢aba ve davramistan dolayr tatmin
olmaktadir. Calismaya katilanlarin, gergeklestirmesi zor olan amaglar1 kolay amaglara
nazaran daha c¢ok tercih ettigi goriilmektedir. Zorlu hedeflerin yiiksek performansa yol
actigimi ve bu durumunda kendilerini tatmin ettigi belirtilmektedir (Locke ve Latham,
2006: 265).

Is tatmini ile performans arasindaki iliskinin giiclii oldugunu savunan arastirmacilarin
yani sira farkli fikri savunan arastirmacilarda bulunmaktadir. Arnold ve Feldman (1986:
93)'a gore is tatmini ve performans arasinda zayif bir iliski bulunmaktadir. Oncelikli
olarak bir oOrgiitte c¢alisanin kendi yetenek ve bilgisinin ve o oOrgiitte kullanilan
ekipmanlarin is tatmini i¢in daha etkili sonuglar verdigi belirtilmektedir. Daha sonra,
calisanlarin performansinin is tatminini olusturdugu savunulmaktadir. Performans ve is
tatmini iligkisinde, ticret faktoriiniin 6nemi biiylik olmaktadir. Calisana saglanan maddi
ve manevi ddiillendirmeler ile ¢alisanin performansi etkilenmekte ve bunun sonucunda
1s tatmini olusmaktadir (Ceylan, 2014: 155). Barutgigil (2002)'e gore ise bir bireyin
isinden duydugu tatmin ile performans arasinda ki iliskinin 4 farkli boyutu oldugu ifade
edilmektedir. Bunlarin ilki; ig tatmini yiiksek olmasina ragmen, 6rgiit i¢cinde diisiik bir
performans sergileyen bireylerdir. Bu bireyler, sadece kendi gelisim ve beklentilerine
uygun bir ¢aba gosterirken bulunduklar1 Orgiitiin amaglarina yonelik bir ¢aba sarf
etmezler. Yani bireysel amaglar1 ile drgiitiin amaglar1 arasinda bir uyum yoktur. Ikincisi,
beklentilerinin ger¢ceklesmemesine bagli olarak is tatmini diisiik fakat orgiit icindeki
performansi yiiksek bireylerdir. Bireylerin kendi beklentileri karsilanmazken, orgiitiin
amaglarina yonelik gdsterilen performans istenilen sekildedir. Ugiincii boyutu, hem is
tatmini hem performansi yiiksek bireyler olusturmaktadir. Bu boyutta yer alan bireyler
kendi amagclarmin oOrgiit amaclart ile uyumlu oldugunu ve orgiitte mutlu, huzurlu
yasadigin1 belirtmektedirler. Is tatmini ve performans arasindaki iliskinin dérdiincii

boyutu ise, i§ tatmini ve performansi diisiik bireylerdir. Bu bireyler orgiit icinde en
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huzursuz calisanlar olmakla birlikte is degistirmeye ¢ok yatkindirlar (Barutgigil, 2002:
45-46).

Gibson ve arkadaglar1 (2012) ise, is tatmininin performansin seviyesini, kalitesini
etkilemedigini ve belirlemedigini sdylemektedir. Is tatmininin devamsizhig1 azalttigini,
isgiicli devir hizim1 ve sendika kararlarin1 6nemli 6lgiide etkiledigini belirtmektedirler.
Ornegin, bir orgiitte yasanan {icret adaletsizligi sendikanin calisanlar1 greve
yonlendirmesi ile yeniden diizenlenebilen bir siire¢ olmaktadir. Ucret faktorii gibi
calisanlarin is tatminini etkileyen birgok konuda, ¢alisanlar ile birlikte sendikalar etkili
sonuglar ortaya cikarabilmektedir. Is tatmini, orgiitlerde sendikalarin kararlar1 ve

caligmalarini da etkileyebilmektedir (Gibson ve dig., 2012: 106).

Is tatmini iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde, is tatminin orgiit agisindan
onemli sonuclar meydana getirdigi goriilmektedir. Is tatmini yasayan calisanlarin drgiit
acisindan 6nemli sonuglart 6zet olarak, asagida ki gibi ifade edilmektedir (Giilten, 2018:
33):

e Orgiitiin hizmet kalitesini artirmaktadir.
e Kurumun itibarm giiglendirmektedir.

e Orgiitsel baglhilig: artirmaktadir.

e Personel devir hizin1 azaltmaktadir.

e  Orgiitiin basarisini artirmaktadir.

2.5. Is Tatminsizligi ve Sonuclar

Is tatmini, calisanlarin duygu ve hislerinin tutumsal bir degiskenidir. Calisan bireyler
islerini ya sevmekte ya da islerinden memnun olmamaktadirlar. Is tatmini, ¢alisan
bireylerin yaptiklari isi sevme derecesini ifade etmekte iken is tatminsizligi ise tersi bir
durumu ifade etmektedir. Is tatminsizligi kavrami, calisanlarin yapmaktan hoslanmadig:

islere yonelik olusan olumsuz tutum ve davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Spector,
2000: 197).

Tiirkiye'de bir iniversitede akademik ve idari personelin is tatminsizligi yasayip

yasamadigii 6grenmek amaci ile yapilan bir arastirmada, her iki grubunda islerinden
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tatmin olmadigi 6grenilmistir. Bu arastirmaya gore akademik ve idari personeller ulasim
hizmetinin yetersiz olmasindan kaynakli bir tatminsizlik yasadiklarini belirtmislerdir.
Akademik personelin ikinci sirada yasadigi is tatminsizligi, ylikselme imkanlarinin esit
olmamasidir. Yiikselmek i¢in yetersiz imkanlarin ve gii¢ kosullarin oldugunu ifade
etmislerdir. Idari personeller ise ek ddemelerin eksikliginden dolay1 is tatminsizligi
yasadiklarin1 belirtmislerdir. Her iki grup da isten ayrilma niyetinin olduguna
ulasilmistir (Giin Eroglu, Coban ve Irmis, 2014: 191-192). Banglades'teyapilan bir
arastirmada ise Onceden isinden ayrilan c¢alisanlarin is tatminsizligine neden olan
faktorler incelenmistir. Aragtirmanin sonucuna gore, is tatminsizligi yasayan c¢aliganlari
en ¢ok etkileyen faktorler siralanmistir. Bu faktorler ¢alisma saati ve ortami gibi ¢alisma
kosullari, yonetim ve iicretin gelecekte ki belirsizligi olmustur. Ankete katilan
calisanlarin %33'li, tatmin olmadigi durumlarin kendilerini isten ayrilmaya ittigini

belirtmislerdir (Talukder, Talukder ve Alam, 2014: 117).

Mobley (1977)'e gore, is tatminsizligi ile isten ayrilma niyetinin arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugu belirtilmektedir. is tatminsizligi yasayan calisanlar, baska bir is
arama yoluna gitmektedir. Baska isleri kendi yaptiklari ile karsilastiran calisanlar,
kendisine uygun bir is buldugunda istifa etmekte ve isten ayrilmaktadir (Lee, 1988:
263). Isinde olumsuz duygu, tutum ve goriislere sahip olan ¢alisanlar isten ayrilma
diigiincesinin yaninda psikolojik olarak ¢okiintiiler de yasamaktadir. Bunun sonucunda
ise bireyde bazi davranis bozukluklar1 belirmektedir. Kendi hayatinda yapacag islere
karst bir soguma veya isteksizlik gerceklesmektedir. Ayrica ¢evresindeki bireylere
bagirma, tersleme gibi daha ¢ok kavgaya meyilli bir hale gelmektedir. Ornegin is
tatminsizligi yasayan bir birey, ¢alisma arkadaslari ile gatismaya girmekte ve morali
diisiik bir sekilde caligmaktadir (Eren, 1998: 186). Moralsiz calisan bireyi kendi 6zel
yasaminda da yiiksek moral ile gérmek zorlasmaktadir. Isinde performans diisiikliigii
yasayacagindan dolay1 da verim ve basar1 almas1 beklenmedik bir davranis olmaktadir.
Ailesi ve arkadaslarina karsi da istenmedik tutum ve davramiglarda bulunma riski
artmaktadir. Kisaca is tatminsizligi calisanlarda asagidaki sonuglar1 olusturmaktadir

(Bayrak Kok, 2006: 296-297):

e Isten kacis, devamsizlik, sik is degistirme, isten ayrilma istegi

e Hayal kiriklig1, moralsizlik gibi duygusal ve ruhsal bozukluk
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e Isbirligi saglayamama, adapte olamama
e Performans diisiikliigii, basarisizlik

e Yabancilagsma, ¢atisma gibi zihinsel ve fiziksel davranislarda bozukluk

2.6. X ve Y kusaklarin Is Tatmini ile lgili Yapilan Arastirmalarin Incelenmesi

Orgiitsel davranis icinde, is tatminini kapsayan calismalar siklikla yapilmaktadir.
Kusaklar iizerinde is tatmini ise hem iilkemizde hem yabanci iilkelerde arastirilan bir

konu olmustur. Asagida farkli iilkelerden ¢esitli arastirmalara yer verilmektedir.

Tiirkiye'de Kilis ilinde bir devlet hastanesinde 145 hemsire iizerinde yapilan arastirmaya
gore X ve Y kusak hemsirelerin meslekte destek ve is tatmini iliskisi incelenmistir.
Arastirmaya gore, hemsirelerin birbirlerine destekleri arttikca, islerinden duyduklari
tatmininde arttig1 gorilmistiir. X kusagi iiyesi olan hemsgirelerin is tatmini Y kusagina

gore daha yiiksek bulunmustur (Karasu, Aylaz ve Dadiik, 2017: 180).

Hemsirelere yonelik Tiirkiye'de yapilan bagka bir aragtirmada is tatminin alt boyutlari
ele alinarak X ve Y kusak calisanlari incelenmistir. X kusagindan %45,3 ve Y
kusagindan 54.7'si arastirmaya katilmis olup calisanlarin islerinden memnun olduguna
ulasilmistir. Ucret ve orgiitiin isleyisi yoniinden her iki kusakta isinden memnun
olmakta iken, Orgiitiin fiziksel imkanlar1 yoniinden 1§ tatmini degerlendirildiginde X ve
Y kusagin aralarinda bir fark bulunmustur. X kusak fiziksel imkanlardan memnun iken

Y kusagi memnun bulunmamistir (Y1lmaz ve dig., 2018: 4).

Tirkiye'de Hatay ilinde 308 ordu calisani {izerinde yapilan arastirmada X ve Y kusak
calisanin demografik faktorler dogrultusunda is tatmini Ol¢lilmiistiir. Degisken olarak
calisanlarn medeni hali, egitim seviyesi, ordudaki konumu, kidemi ve gelir
belirlenmistir. Her degiskenin X ve Y kusak {izerinde i¢ ve dis is tatminine etkisi
incelenmigstir. Bu aragtirmaya gore medeni hal ve egitim durumunun kusaklar {izerinde

i¢ ve dis is tatmininin anlamli bir etkisinin olduguna ulasilmistir (Pancar, 2014: 63-64).

Giiney Afrika'da yapilan bir bagka aragtirmaya goére X ve Y kusagiin motivasyonu, is
degerleri, orgiite baglilig1 ve is tatmini incelenmistir. Bu arastirmaya gore, X kusaginin

icsel motivasyonunun Y kusagindan daha yiiksek oldugu belirlenirken; X kusagi
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calisanlar1 'Y kusagi ile kiyaslandiginda, islerinden tatmin olma diizeyinin yiiksek

olduguna ulagilmistir (Nkoma, 2013: 241).

Malezya'da Yusoff ve Kian (2012) tarafindan bir elektrik sirketinde yapilan aragtirmada
ise, X ve Y kusagi calisanlarinin ig¢sel ve digsal motivasyon faktorleri degerlendirilmis
ve bu faktOrlerin is tatminine etkisi incelenmistir. X kusak calisanlarin Y kusak
calisanlarina kiyasla daha yiiksek diizeyde isinden memnun olduklarina ulasilmistir. Bu
arastirmaya gore i¢sel motivasyon faktorleri olarak basarilar, promosyon, farkindalik ve
isin kendisi; digsal motivasyon faktorleri olarak ise ¢alisma kosullari, sirket politikasi ve
yonetimi, ddeme(maas) ve faydalar yer almaktadir. I¢sel motivasyon faktorleri i¢inde
yer alan 'igsin kendisi'; X Kusagi c¢alisanlarinin motivasyonlarim1 yiiksek diizeyde
etkilemisken, Y Kusagi calisanlarin1 az etkilemistir. Diger i¢sel faktorler ise her iki
kusagin is motivasyonunu orta diizeyde etkilemektedir. Digsal faktorler i¢inde yer alan
'calisma kosullar1 ve sirket politikasi-yonetimi' X Kusagi calisanlarinin is tatminini

yiiksek diizeyde etkilemisken, Y Kusagini orta diizeyde etkilemistir (2012: 401-402).

Tiirkiye'de Hatipoglu (2014) tarafindan elektrik, otomotiv, tekstil gibi farkli bir¢ok
sektorden 185 X ve 384 Y kusak c¢alisani iizerinde is tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iliski incelenmistir. Bu arastirmaya gore, X kusagin devam bagliliginin is
tatmini iliskisi anlamsiz ¢ikmigken, Y kusagin anlamli bir iliskisi olduguna ulagilmistir
(2014: 140). Ilave olarak arastirmada, is tatminin evli ve evli olmayan calisanlar
arasinda bir farklilik olmadigma ulagilmigtir (2014: 132). Kusaklarin cinsiyetleri géz
oniinde bulunduruldugunda, kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda bir farka rastlanmamistir

(2014: 131).

X ve Y kusak c¢alisanlarin arasinda is tatmini agisindan, anlamh bir fark tespit edilen
arastirmalar olsa dahi farkin az, i tatminin yakin oldugunu belirten arastirmalarda
bulunmaktadir. Tiirkiye'de Bir arastirmada beyaz ve mavi yakali 159 X ve 120 Y kusak
calisanlarin i tatmini incelendiginde, aralarinda Onemli sayilacak bir fark
bulunmamaistir. Arastirmanin bulgularina gore X kusagin is tatmin ortalamasi 3,57 iken,
Y kusaginda bu oran 3,40 olmaktadir. Her iki kusagin da is tatmininin benzer olduguna

ulagilmistir (Yigit, 2010: 137). X kusagmin is tatmininin en yiiksek oldugu kidem
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grubu, 16-20 yillik kideme sahip olan ¢alisanlar olmustur. En fazla 5 y1l kidemi olan X
ve Y kusaginin ig tatmini en diisiikk bulunmustur (Yigit, 2010: 138).

Gurlas (2016) tarafindan Istanbul'da bir kamu kurulusunda yapilan arastirmada, 104 X
kusak ve 106 Y kusak ¢alisaninin is tatmini incelenmistir. Yapilan arastirmaya gore X
ve Y Kusak galisanlarinin is tatmininin farkli oldugu hipotezi reddedilerek, iki kusak
arasinda is tatmini ag¢isindan bir fark bulunmamustir (Gurlas, 2016: 72). Amerika'daX ve
Y kusagin is tatminini imceleyen bir arastirmada, 236 X kusak ve 133 Y kusak
bulunmaktadir. Bu arastirmaya gore caligma sartlar1 ve orgiit i¢inde ¢alisanlara saglanan
haklar yoniinden X ve Y kusagin is tatmini diizeylerinin benzer oldugu saptanmistir

(Young ve dig., 2013: 6).

Yapilan arastirmalar incelendiginde, X ve Y kusak arasindaki is tatminin degisiklik
gosterdigi goriilmektedir. Kusaklar iizerinde yapilan is tatmini aragtirmalarin 6rneklemi
beyaz yaka c¢aliganlar ile mavi yaka calisanlar1 olmustur. Beyaz yakali ¢alisanlarin is
tatmini {izerine yapilan arastirmalarin i¢inde insan kaynaklar1 departmanindan da
katilimcilar yer almistir. Fakat Ozellikle insan kaynaklari calisanlarinin is tatmini

kapsayan bir ¢alismaya rastlanilmamastir.
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BOLUM 3: X ve Y KUSAK INSAN KAYNAKLARI )
CALISANLARINDA IS TATMINIi: SAKARYA iLI ORNEGI

Calismanin bu boliimiinde, Sakarya ilinde o6zel sektordeki X ve Y kusak insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin is tatmini 6l¢tilmiistiir. Bu arastirma kapsaminda, arastirmanin
evren ve orneklemine, hipotezlerine, sorularina, arastirmada kullanilan 6lgege dolayisi
ile arastirmanin yontemine dair bilgilere detayli olarak yer verilmektedir. Son olarak ise

arastirmanin sonucunda elde edilen bulgular incelenmektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, Sakarya'da ozel sektorde faaliyet gosteren igletmelerin, insan
kaynaklar1 departmaninda gorev alan X ve Y kusak calisanlarina yonelik yapilan bir
arastirmadir. Arastirmada, farkli iki kusak insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin is tatmini
arastirilmistir. Bu arastirmanin temel amaci dogrultusunda, X ve Y kusak IK
calisanlarinin is tatmininin demografik 6zellikler dogrultusunda farklilik gosterip

gostermedigi test edilmistir.

X ve Y kusak insan kaynaklari ¢aliganlarinin is tatmini birbirinden farklt midir? sorusu
arastirmanin ana sorusu olarak belirlenmistir. Arastirmanin amacindan yola ¢ikilarak,
ana soruya ek olarak "Demografik degiskenlere gore is tatmini farklilagsmakta midir?

sorusuna da cevap bulunmak istenmistir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Bireyler bir giiniin biiyiik ¢ogunlugunu isleri basinda gecirmektedir. Is hayati, farkl
donemlerde, farkli kiiltiirler ile yetisen bircok bireyin bulundugu yerdir. Calisan
bireylerin siirekli vakit gegirdikleri bir isten memnun olmalariéncelikli olarak kendi
huzurlar igin 6nemlidir. Severek yapilan her iste ¢alisan daha mutlu olmakta ve verimli
bir sekilde gorevini yerine getirmektedir. Orgiit i¢inde ise bu durum basartya, iyi

performansa, pozitif ¢iktilara katki saglamaktadir.

Dolayistyla is tatmini, hem birey hem orgiit agisindan iizerinde durulmasigereken bir
kavramdir. Bir sirkette c¢alisanin isine yonelik tutumlarinin olumlu bir sekilde
olusmasini saglamak igin en biiyilk gorev ise insan kaynaklar1 departmanina

diismektedir. Bir is i¢in en uygun aday1 se¢gmek, ise alimin1 yapmak ve ise yerlestirmek
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ile birlikte ¢alisanin aktif bir sekilde iste rol almasini gergeklestirmek insan kaynaklar
calisanlarinin gorevlerindedir. Orgiit igindeki ¢alisanlarin is tatminini saglamak ise,
insan kaynaklar1 calisanlariin  onemli gorevleri arasinda yer almaktadir. IK
calisanlarinin bu gérevleri en iyi sekilde gergeklestirmesi i¢in kendilerinin de yaptiklari
isten memnun olmasi gerekmektedir. Bu baglamda is tatmini her ¢alisanda oldugu gibi

IK ¢alisanlarmin da énem verdigi bir konu olmaktadir.

Is tatmini etkileyen birden ¢ok husus vardir. Bu hususlardan biri de bireylerin yaslaridir.
Bu arastirmada yas gruplart olarak X ve Y kusagin yil araliklart belirlenmistir. Farkl
yas gruplarini temsil eden bu kusaklarin is tatminini arastirmak; Orgiit tarafindan
calisanlarin daha 1yi anlagilmasina, oOrgiit i¢inde ¢alisanlar arasinda uyumun
saglanmasina, Orgiitlin basarisini artirmasina, orgiit i¢inde barig ve huzur dolu bir

ortamin olusturulmasina katki sunmaktadir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Sakarya'da 6zel sektorde gorev yapan insan kaynaklari departmani
calisanlaridir. Iskur tarafindan yapilan 2018 yili Sakarya Isgiicii Piyasasi Arastirma
Raporu'na gore, Sakarya'da 20 ve daha fazla galisan1 bulunan igyerlerinde toplam 61 bin
844 kisi oldugu tespit edilmistir (Oztiirk, 2018: 29). SGK 2018 verilerine bakildiginda
ise Sakarya'da toplam aktif sigortali (4a) ¢alisan 204 bin 690 kisidir (veri.sgk.gov.tr,
2019). Bir sirketin insan kaynaklar1 ¢alisan sayisinin ne olmasi gerektigi konusunda
dogrudan yapilmis arastirmalara rastlanmamistir. Fakat Amerikan Insan Kaynaklari
Yonetimi Dernegi (SHRM)'nin raporuna gore, bir kurumun veya sirketin ¢alisan sayisi
arttikca insan kaynaklari departmaninda g¢alisanlarin sayisi da artmaktadir (Dooney,
2015: 2). Aksi belirtilmedikge, 100 kisilik bir sirkete bir adet IK personeli diistiigii
ongoriilmektedir. Sakarya'nin toplam ¢alisan sayisi dikkate alindiginda, toplam insan

kaynaklar1 ¢aligan sayisinin yani aragtirmanin evreninin 618 oldugu belirlenmistir.

Aragtirmanin orneklemini ise, 6zel sektérde bulunan X ve Y kusak insan kaynaklari
calisani olusturmustur. Arastirmada toplam, 135 insan kaynaklari ¢alisanina ulagilmistir.

Orneklemi olusturan ¢alisanlar, kolayda 6rnekleme yontemi ile belirlenmistir.
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3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada, nicel yontemlerden yararlanilmistir. Veri toplama araci olarak anket
yontemi secilmistir. X ve Y kusak insan kaynaklari ¢alisanlarinin is tatminini 6lgmek
amaciyla iki bolimden olusan anket formu kullanilmistir. Anket formunun birinci
boliimiinde; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, kidem, statii, aylik gelir
durumu gibi ¢alisanlarin demografik o6zelliklerinin yer aldigi "Kisisel Bilgi Formu"
bulunmaktadir (Ek 1). Yas degiskeninde, Kuran'm (2013) siiflandirmasina uygun
olarak belirlenen X ve Y kusaginin yas araligi baz alimmistir. 1965-1979 yillan1 X
kusaginin yas araligini ifade etmekte iken 1980-1999 yillar1 Y kusaginin yas araligini
ifade etmektedir. fkinci bélimde ise Minnesota s Tatmin Olgegine ait ifadeler yer

almaktadir.

Anket formalar ise, internet lizerinden ve elle dagitilarak calisanlara ulastirilmistir.
Anketlerin 22'si online ve 113'd elle dagitilmistir. Elle dagitilan 113 anket formunun
39'yu, internet lizerinden toplanmis olup geri kalan 74 anket formu ise ayni giin i¢inde
elden toplanmigtir. Dolayisiyla toplamda 61 anket internet tizerinden 74 anket ise elden
toplanmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ig¢in non-parametrik
yontemlerden yararlanilmistir. IBM SPSS Statistics 24 programi vasitastyla ortalama,
standart sapma, giivenilirlik analizi, Mann Whitney U Testi analizi, homojenlik testi ve

frekans analizi kullanilmistir.

3.5. Arastirmada Kullanilan Ol¢ek

Arastirmada, is tatminini 6lgmek i¢in Weiss, Dawiss, England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilen Minnesota is tatmin 6l¢eginden yararlanilmistir. Bu 6lgek Baycan
(1985) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmistir
(Cronbach alfa= 0.77). Minnesota is tatmin 6l¢egikatilimcilarin igsel, digsal ve genel is
tatminini O6lgmek icin kullanilmaktadir. Besli likert tipinde olup 20 maddeden
olusmaktadir. Olgekte, olumsuzdan olumluya dogru siralanan 5 farkli secenek
mevcuttur. Bu secenekler ise 1 ile 5 arasinda degisen puanlar ile hesaplanmaktadir.
Sirasiyla "Hi¢ Memnun Degilim1 puan, Memnun Degilim 2 puan, Kararsizim 3 puan,
Memnunum 4 puan ve Cok Memnunum 5 puan" verilerek katilimcilarin is tatmini
Olciilmektedir (Yelboga, 2007: 6).
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Olgekte bulunan 1., 2., 3., 4., 7., 8., 9., 10, 11., 15., 16., 20. madde igsel is tatminini
Olcmektedir. Basari, taninma, takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, terfi,
yiikselmeye bagli gorev degisikligi gibi igin i¢sel boyutuna iliskin memnuniyet ile ilgili
maddelerden olugmustur. Bu maddelerden elde edilen puanlarin 12'ye boliinmesi ile
katilimcilarin igsel is tatmini hesaplanmaktadir. 5., 6., 12., 13., 14., 17., 18., 19. madde
ise digsal is tatminini Ol¢mektedir. Denetim sekli, yonetici, ¢alisma arkadaslar1 ve
astlarla iligkiler, ¢calisma kosullari, {icret, isletme politikas1 ve yonetimi gibi igin dissal
boyutu ile ilgili memnuniyeti icermektedir. Bunlarin toplamindan elde edilen puanlarin
8'e boliinmesi ile dissal is tatmini puan1 bulunmaktadir. Olgekte 1'den 20'ye kadar olan,
yani 20 maddenin tiimiinii igeren is ile ilgili memnuniyetler ise genel is tatminini ifade
etmektedir. Genel is tatmini, Ol¢ekten alinan toplam puanin 20'ye boliinmesi ile

bulunmaktadir (Yelboga, 2007: 7).

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada X ve Y kusak calisanlarinin is tatmin seviyelerinde anlamli bir fark oldugu
varsayllmaktadir. flgili yazin ve daha oOnce yapilan arastirmalar, bu varsayimi
destekleyen hususlar igermektedir. Bu baglamda arastirmanin hipotezlerinin temel

gerekeeleri olarak ileri siiriilen hususlar asagidaki gibi belirlenmistir:

e X ve Y kusagin birbirinden farklilasan o6zellikleri, arastirmanin varsayimini
giiclendiren hususlardan biridir. Y kusaginin kendine biiyilk dnem vermesi,
bulundugu ortamlarda kendini diisiinmesi ve sosyalligi benimsemesi (Stein,
2013; Twenge, 2013: 15).

e X ve Y kusagin is hayatindaki onceliklerinin farklilik gostermesi, aragtirmanin
varsayimini giliglendiren bir diger husustur. Y kusaginin bagimsizligina diigkiin
olmasi, bulundugu is ortaminda degisikligi sevmesi, yenilik¢i yaklasimlar
benimsemesi, birden ¢ok gorev i¢inde bulunmak istemesi, bir isin
sorumlulugunu almada hevesli ve aktif olmasi, esnek caligma saatlerini tercih

etmesi (Tanner, 2010: 40; Senturan, 2016: 176; Fromm, 2011).

Arastirmalar dogrultusunda kurulan ana hipotez i¢in genel, i¢sel ve dissal is tatminini

kapsayan alt hipotezler olusturulmustur.
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H1: X ve Y kusak insan kaynaklar1 calisanlarinin is tatmini seviyelerinde anlamli bir
farklilik vardir.

H1la: X ve Y kusak insan kaynaklari ¢alisanlarinin genel is tatmini seviyelerinde
anlamli bir farklilik vardir.

H1b: X ve Y kusak insan kaynaklari ¢alisanlarinin igsel is tatmini seviyelerinde
anlamli bir farklilik vardir.

H1lc: X ve Y kusak insan kaynaklari ¢alisanlarinin dissal is tatmini seviyelerinde

anlamh bir farklilik vardir.

3.7. Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin  giivenilirlik analizi, degiskenlere iliskin tanimlayict istatistikler,
demografik degiskenler ile ilgili frekans analizleri, homojenlik testi ve Mann Whitney

U Testi analizlerine dair bulgular ele alinmustir.

3.7.1. Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin giivenirlik analizleri yapilmistir. Bu
arastirmada Minnesota i tatmini 6l¢egi ve alt boyutlari igin hesaplanan Cronbach alfa

degerleri Tablo 9'da verilmistir.

Tablo 9
Arastirmanin Giivenilirlik Analizi
Olcek Madde Sayisi Cronbach Alfa Degeri
Genel s Tatmini 20 0,88
Igsel Is Tatmini 12 0,78
Dissal Is Tatmini 8 0,84

Alfa degerleri 0 ile 1 arasinda ki degerler ile degismektedir. Bu degerin ise en az 0,70
olmasi, istenilen bir durumdur. 0,60 ve 0,80 arasi oldukg¢a gilivenilir kabul edilmekte,
0,80 ve 1,00 arasi ise yiiksek derecede giivenilir kabul edilmektedir (Islamoglu ve
Almacik, 2014: 238). Bu arastirmada 20 maddeden olusan Minnesota is tatmin
Olgeginin Cronbach alfa degeri 0,88 olarak; digsal is tatmin boyutu agisindan degeri

0,84 olarak bulunmustur. Bu degerler 6l¢egin yiiksek derecede giivenilir oldugunu
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gostermektedir. Olgegin igsel is tatmin boyutu agisindan Cronbach alfa degeri ise 0,78

hesaplanarak oldukg¢a giivenilir bulunmustur.

3.7.2. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Olgegin boyutlarmin ortalama ve standart sapmalari, Olgekte yer alan ifadelerin
ortalama ve standart sapmalari, 6l¢ege verilen cevaplarin frekans dagilimlarina iliskin

bulgular asagidaki tablolarda incelenmektedir.

. Tablo 10
Is Tatmini Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
Boyutlar Ortalama Standart Sapma
Genel Is Tatmini 3,86 0,45
Igsel Is Tatmini 3,91 0,42
Dissal Is Tatmini 3,78 0,59

IK c¢alisanlarmn is tatmini boyutlarinin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo
10'da sunulmustur. Bu ¢alisanlarin her bir boyuttaki ortalama degerlerinin diisiik oldugu
soylenemez. Diger boyutlar ile kiyaslandiginda, 3,91 ortalama ile calisanlarin igsel is

tatmini yiiksek bulunmustur.

Tablo 11
Is Tatmini Olceginde Yer Alan ifadelerin Ortalama ve Standart Sapmalar
Ifadeler Oort. | S.S. X Kusak Y Kusak

Ort. S.S. Ort. S.S
1.Beni her zaman mesgul etmesi 368 | 0.81 3.62 0.86 3.71 0.78
bakimindan
2.Bagimsiz c¢alisma olanagimin 359 | 1.09 3.71 0.84 3.52 1.11
olmasindan
3.Ara. sitra  degisik  seyler 387 | 093 3.97 0.75 3.82 0.96
yapabilme sansimdan
4.Sayglp bir kisi olma sansim 418 | 068 4.20 0.45 4.16 0.64
vermesinden
5.Yo6neticimin emrindekileri idare 374 | 0.94 4.13 0.62 3.54 0.97
tarzi ag¢isindan
6.Yonevt.1c1m1n karar  verme 375 | 0.92 3.97 0.62 3.63 1.03
yetenegi bakimindan

71



) Tablo 11'in Devam
Is Tatmini Olceginde Yer Alan ifadelerin Ortalama ve Standart Sapmalar

7.Vicdani bir sorumluluk tagima sansini 4.08 0.46 3.76 0.86
. 3.87 | 0.81

vermesinden

8.Bana sabit bir i3 saglamasi 378 | 0.84 4.00 0.52 3.66 0.93

bakimindan

9.Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilmem 4.08 0.51 4.14 0.75
413 | 0.77

bakimindan

10.Kisilere ne yapacaklarini 4.08 0.28 3.92 0.73

) . 398 | 0.71

sOyleyebilmem bakimindan

11.Yeteneklerimi kullanarak bir seyler 4.02 0.39 4.08 0.95
407 | 0.81

yapma sansimdan

12.1s ile iligili alman Kkararlarin 4.02 0.39 3.95 0.77
3.98 | 0.75

uygulanmaya konmasindan

13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim 4.02 0.62 3.31 1.10

- 3.55 | 1.06
iicret bakimindan
14.Terfi olanagimin olmasi bakimindan | 3.63 | 0.90 | 3.93 0.68 3.47 0.96

15.Kendi kararlarim1 uygulama 3.88 0.61 3.82 0.82
e . 3.84 | 0.77
rahatligin1 vermesinden
16.1simi yaparken kendi yontemlerimi 3.91 0.66 3.80 | 0.85
. 3.84| 0.80
kullanabilmemden
17.Calisma sartlar1 bakimindan 3.87 ] 0.78 | 4.00 0.56 3.80 0.86
18.Calisma arkadaglarimin birbirleri ile 4.08 0.76 3.84 1.00
3.93 | 0.93
anlagmasindan
19.Yaptigim 1iyi bir is karsiliginda 388 | 0.83 4.13 0.45 3.75 0.92
takdir edilmemden ' '
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum 216 | 0.72 4.17 0.44 4.15 0.76

basar1 hissinden

Minnesota Is Tatmin &lgeginde yer alan 20 ifadeye verilen cevaplarin ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 11'de verilmistir. Olgekte dordiincii sirada yer alan
"Toplumda saygin bir kisi olma sansim1 bana vermesi bakimindan" ifadesi, 4.18
ortalama degeri ile insan kaynaklar1 ¢aliganlarinin en yiiksek tatmin oldugu ifade olarak
tespit edilmistir. Olgekte yirminci sirada yer alan "Yaptigim is karsihginda duydugum
basar1 hissinden" ifadesi (4.16) ve "dokuzuncu sirada yer alan "Bagkalari i¢in bir seyler
yapabilme olanagini saglamasi1 agisindan" ifadesi (4.13) ileinsan kaynaklar
calisanlarinin islerinden oldukga tatmin oldugu diger ifadelerdendir. S6z konusu

ifadelerin tiimii ise igsel ig tatmin boyutunda yer alan ifadeler olmaktadir.

Insan kaynaklari ¢alisanlarinin en diisiik tatmin oldugu ifade ise 3.55 ortalama deger ile

on iciincii sirada yer alan "Yaptigim is ve karsilifinda aldigim {iicret bakimindan"

ifadesi olarak tespit edilmistir. Olcekte ikinci sirada yer alan " Bagimsiz calisma
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olanagimin olmasi bakimindan" ifadesi 3.59 ortalama deger ile ik c¢alisanlarinin en

diistik tatmin oldugu ifadelerden biridir.

X kusak insan kaynaklari ¢alisanlarinin is tatmini seviyelerinin en yiiksek oldugu ifade
4.20 ortalama deger ile "Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi
bakimindan" ifadesidir. Bu kusagin is tatmini seviyesinin en diisiik oldugu ifade 3.62
ortalama deger ile "Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan" ifadesi olmustur. X
kusaginda oldugu gibi Y kusak ¢alisanlarinda 4.16 ortalama deger ile "Toplumda saygin
bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan" ifadesi, is tatmin seviyelerinin en
yuksek oldugu ifade olarak tespit edilmistir. 3.31 ortalama deger ile Y kusagimin is
tatmin seviyesinin en diisiik oldugu ifade ise "Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret

bakimindan" ifadesi olmustur.

) Tablo 12
Olgege Verilen Cevaplarin Frekans Dagilimi

1 2 & 4 5

N[ % [IN[% |N| % [IN] % [ N | %
1.Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan 2 | 1% [14[10%| 18 |13%|92|68%| 9 | 7%
2.Bagimsiz caligsma olanagimin
olmasindan 8 | 6% [15]11%| 18 |13%[78)|58% | 16 |12%
3.Ara sira degisik seyler yapabilme
sansimdan 1 1% [15[11%| 13 |10% [77|57%]| 29 |21%
4.Saygm bir kisi olma sansim
vermesinden 0 10% |2 1% |7 ]5% [91)167%]| 35 |26%
5.Yoneticimin emrindekileri idare tarzi
acisindan 1 1% [16 [12% |24 [18% [70]|52% | 24 |18%
6.Yoneticimin karar verme yetenegi
bakimindan 3 [ 2% |13 [10% |22 |16% |74 |55% | 23 |17%
7.Vicdani bir sorumluluk tasima
sansini vermesinden 11 1% | 7 | 5% |22]16%|83|61%| 22 |16%
8.Bana sabit bir is saglamasi
bakimindan 3 [ 2% | 7 [ 5% |26 19%|80|59% | 19 |14%
9.Bagkalar icin bir seyler yapabilmem
bakimindan 0 0% |3 ]|2%[15]11%[79]|59% | 38 |28%
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) Tablo 12'nin Devam
Olgege Verilen Cevaplarin Frekans Dagilimi

10.Kisilere ne yapacaklarini
sOyleyebilmem bakimindan 0 [0% |5 ]4%|13]10%|97|72%| 20 |15%
11.Yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapma sansimdan 312% | 4]13% |10 7% |82[61%]| 36 |27%
12.Is ile iligili alman kararlarin
uygulanmaya konmasindan 0]10%|5]|4% |17 [13%(|89|66% | 24 |18%
13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
iicret bakimindan 7 | 5% [17[13%|22 |16% [73]|54% | 16 |12%
14.Terfi olanagimin olmasi bakimindan | 3 | 2% |16 |12% |23 |17% [79]|59% | 14 |10%
15.Kendi kararlarimi uygulama
rahatligin1 vermesinden 2 11% | 8 ]6% |15]|11%|94|70% | 16 |12%
16.Isimi yaparken kendi ydéntemlerimi
kullanabilmemden 2 1 1% ]9 | 7% |16[12%|90|67%| 18 |13%
17.Calisma sartlar1 bakimindan 3[2% | 4 | 3% |21 |16% |87|64% | 20 [15%
18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagmasindan 312% | 8 |6% |22|16%|65[48%| 37 |27T%
19.Yaptigim iyi bir is karsihginda
takdir edilmemden 2 | 1% | 8 | 6% [18]13%(83|61%| 24 |18%
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum
basar1 hissinden 1 11% |2 |1% |9 | 7% |85|63%| 38 |28%

20 sorudan olusan Minnesota Is Tatmini Olceginin sorularina verilen cevaplarin frekans
dagilim1 Tablo 12’de verilmistir. Cevaplarin oranlarina bakildiginda tiim sorular i¢in
cevaplarin  %65’ten fazlasmin (4) katihyorum ve (5) kesinlikle katiliyorum
maddelerinde yogunlastigi, buna karsilik (1) kesinlikle katilmiyorum cevabimin tim
sorular i¢in %6’dan, (2) katilmiyorum cevabinin ise yine tiim sorular i¢in %13’ten

diisiik oldugu goriilmektedir.

3.7.3. Demografik Degiskenler ile Ilgili Frekans Dékiimleri

Yas (kusak bazinda), cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kidem, statii (yonetici
diizeyi) ve aylik gelir durumu olarak belirlenen demografik degiskenlerin frekans

analizi sonucu Tablo 13'de gosterilmektedir.
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Taplo .13
Demografik Degiskenler Ile Ilgili Frekans Dokiimleri

X Kusagi Y Kusag
N % N % Toplam

Cinsiyet Kadin 16 21% 59 79% 75
Erkek 29 48% 31 52% 60
Toplam 45 33% 90 67% 135
i Bekar 2 4% 48 96% 50
'E)/'Sfjrr: Evli 43 | 51% | 42 | 49% 85
Toplam 45 33% 90 67% 135
Lise ve On-lisans | 10 38% 16 62% 26
Egitim Lisar]s 30 30% 69 70% 99
DuUrumu Yiiksek Lisans ve 5 50% 5 50% 10

Doktora
Toplam 45 33% 90 67% 135
0-5 yil 5 7% 64 93% 69
6-10 y1l 17 50% 17 50% 34
Kidem 11-15 yil 8 53% 7 47% 15
16-20 y1l 15 88% 2 12% 17
Toplam 45 33% 90 67% 135
Ust Duzey 12 | % | 7 | 3% 19

Statii Yone‘Elm
(Yonetici Oﬁgi‘tﬁy 21 | 32% | 44 | 68% 65
Diizeyi) Calisan 12 | 24% | 39 | 76% 51
Toplam 45 33% 90 67% 135
2020-2999 TL 4 9% 43 91% 47
Gelir 3000-3999 TL 20 38% 33 62% 53
4000 TL ve lzeri 21 60% 14 40% 35
Toplam 45 33% 90 67% 135

Toplam 135 Insan Kaynaklari ¢alisanina anket uygulamasi yapilmis olup, érneklemin
75’1 kadin, 60’1 ise erkeklerden olugmaktadir. Erkek calisanlarin %48’1 X kusagy,
%52’si ise Y kusagi bireyleridir. Kadin ¢alisanlar i¢in bu oran sirasi ile %21 ve
%79’dur. Diger taraftan drneklemin 50 kisisi bekar olup, 85 kisi evlidir. Evli bireylerin
%351°1 X kusagi, %49’u ise Y kusagi iken, bu oranlar bekar bireyler i¢in siras ile %4 ve
%96’ dr.

Egitim durumlarina bakildiginda, 6rneklemdeki 26 bireyin lise veya 6n-lisans mezunu

oldugu, 99 bireyin lisans, 10 bireyin ise yiiksek lisans veya doktora mezunu oldugu
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goriilmektedir. Yiiksek lisans ve iizeri egitim diizeyine sahip bireylerin oran1 X ve Y
kusaklar1 i¢in %50°dir. Lisans mezunu bireylerden %30’u X kusagi, %70’1 ise Y
kusagimma mensuptur. Lise ve On-lisans mezunlar1 i¢in bu oranlar sirasi ile %38 ve

%62°dir.

Diger taraftan 6rneklemi olusturan bireylerin 69’u 0-5 yil aras1 tecriibeye sahip iken, 6-
10 y1l arasi tecriibeye sahip 34 birey, 11-15 yil tecriibeye sahip 15 birey ve son olarak
16-20 yil tecriibeye sahip 17 birey bulunmaktadir. 0-5 yil arasi tecriibeye sahip
bireylerden sadece %7’si X kusagina mensup olup, %93’ Y kusagina mensuptur. 6-10
yil arasi tecriibeye sahip bireyler i¢in bu oran her iki kusak i¢in %50, 11-15 yil
tecriibeye sahip bireyler i¢in sirast ile %53 ve %47, 16-20 tecriibeye sahip bireyleri i¢in
ise %88 ve %12’dir.

Statiisii yani yOnetici diizeyi acisindan bakildiginda, 6rneklemin ¢cogunlugunu (69 kisi)
orta diizey yoneticileri (IK uzman ve sorumlusu) olustururken, 19 kisi iist diizey
yoneticisi (IK miidiirii) olarak, 51 kisi ise yonetici pozisyonunda olmayan ¢alisanlardan
(IK uzman yardimcisi ve Insan kaynaklar1 yonetimi meslek elemani) olusmaktadir. Ust
diizey yoneticilerin %63’ X kusagina, %37’s1 Y kusagina mensup olup, bu oranlar orta

diizey yoneticiler i¢in sirasi ile %32 ve %68, ¢alisanlar i¢in %24 ve %76’d1r.

Son olarak gelir durumuna bakildiginda, 47 kisinin 2020-2999 TL aras: iicret aldigi, 53
kisinin 3000-3999 TL, 35 kisinin ise 4000 TL ve {izeri gelir elde ettigi goriilmektedir.
2020-3999 TL aras1 gelir elde eden kisilerin %9’u X kusagina, %91°i ise Y kusagina
mensuptur. 3000-3999 TL arasi1 gelir elde eden kisilerin %38’1 X kusagina, %62’si ise
Y kusagina mensup iken, 4000 TL ve tizeri gelir elde eden kisilerin %60°1 X kusagina

%40’11se Y kusagina mensuptur.

3.7.4. Homojenlik Testi Analizi

Bu arastirmada, Uygun analiz yontemini belirleyebilmek amaci ile homojenlik testi

yapilmustir.
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Tablo 14
Homojenlik Testi Sonuclar:

Levene's Test of Equality of ErrorVariances
F sdl sd2 Sig.
Cinsiyet Icsel 5.938 1 134 .001
Dissal 7.615 1 134 .000
Medeni Icsel 12.288 1 134 .000
Durum Dissal 7.935 1 134 .000
Egitim Icsel 3.764 2 134 .003
Durumu | pygsal 5.594 2 134 .000
Gelir Icsel 8.686 2 134 .000
Durumu Digsal 6.530 2 134 .000
Mesleki Icsel 5.386 3 134 .000
Kidem Digsal 6.077 3 134 .000
Statii Icsel 8.730 2 134 .000
Digsal 6.168 2 134 .000

Tablo 14' de verilen analiz sonuglarina gore veriler homojen dagilmadigindan
parametrik testler yerine non-parametrik analiz yontemleri uygulanmasina karar

verilmigtir.

3.7.5. X ve Y Kusagin Demografik Degiskenlere Gore Is Tatmini Farkhihginn

Incelenmesi

Aragtirmanin amacina uygun olarak calismanin bu kisminda; X ve Y kusak insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kidem, statii ve gelir

durumu degiskenlerine gore is tatminin farklilik gdsterip géstermedigi incelenmistir.

Bu arastirmada, H1 hipotezinin test edilmesi amaci ile orneklemin tamami igin is
tatmininin kusaklara gore farklilik gosterip gostermedigi Mann Whitney U Testi ile

analiz edilmistir.
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. Tablo 15
Is Tatmininin Kusaklara Gore Analizi

Sira Std. . p

Kusak N Ortalamasi Ortalama Sapma Ki-Kare Degeri
, X Kusagi | 4 | 7142 3,08 0,23

Icsel 1871,0 0,470
Y Kusag1 | 90 66.29 3,88 0,49
X Kusag: | 45 85.76 4,03 0,31

Digsal Y Kusag | 90 59.12 3,66 0,66 1226,0 | 0,000
X Kusagr | 45 79.74 4.00 0.22

Genel : : 1496,5 | 0,013
Y Kusagi | 90 62.13 3,79 0,52

X ve Y kusak insan kaynaklari c¢alisanlarinin analiz sonuglari Tablo 15°de
gosterilmistir. Genel is tatmini ve digsal ig tatmini agisindan kusaklar arasindaki
farkliligin istatistiksel agidan anlamli oldugu saptanmistir (p<0,05). Yine genel is
tatmini ve digsal i tatmini igin bu farkliligin X kusaginin daha fazla istatistiksel a¢idan

anlaml sekilde yiiksek olduguna ulagilmistir (p<0,05).

Dolayis1 ile Hla "X ve Y kusak insan kaynaklar1 calisanlarimin genel is tatmini
seviyelerinde anlamli bir farklilik vardir " ve H1lc "X ve Y kusak insan kaynaklari
calisanlarinin digsal is tatmini seviyelerinde anlamli bir farklilik vardir™ hipotezleri
kabul edilmistir. Ancak, igsel is tatmininin X ve Y kusaklar1 agisindan anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilerek, H1b "X ve Y kusak insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin icsel is

tatmini seviyelerinde anlamli bir farklilik vardir" hipotezi reddedilmistir (p>0,05).

3.7.5.1. Cinsiyete Gére Is Tatmini Farklihginin incelenmesi

Is tatmininin cinsiyete gore kusaklar arasinda farklilik gosterip gostermedigi Mann

Whitney U Testi ile analiz edilmistir.
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Tablo 16
Cinsiyete ve Kusaklara Gore Is Tatmini Analizi

Kusak | N Ortisli;ilam Ortalama Sz?:)?r.\a KKaiI:e Degeri
fosel X 16 37.88 3,94 0,24 4700 | 0,979

Y 59 38.03 3,88 0,49
] [ A e
Genel | g0 [—a714 | a7 | 05 | ‘%15 | 081
S T
con | oo [T BRSO o o
PN ST T T

Analiz sonuglar1 Tablo 16°da gosterilmis olup, sadece erkek insan kaynaklari ¢aliganlari
icin genel is tatmini ve digsal is tatminiagisindankusaklar arasindaki farkliligin
istatistiksel agidan anlamli oldugu saptanmistir (p<<0,05). Erkek calisanlar icin igsel is
tatmini agisindan, kadin ¢alisanlar i¢in ise hem igsel hem dissal hem de genel is tatmini

acisindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).

3.7.5.2. Medeni Duruma Gére is Tatmini Farklihgimin incelenmesi

Is tatmininin medeni duruma gore kusaklar arasinda farklilk gosterip gostermedigi

Mann Whitney U Testi ile analiz edilmistir.

Tablo 17 .
Medeni Duruma ve Kusaklara Gore Is Tatmini Analizi

Kusak | N Or tgig?nam Ortalama Sz?[tJ?ﬁa Ki-Kare Degeri

. X 2 32.75 4,12 0,41
Igsel Y 18 2520 282 056 33,5 0,510

X 2 40.00 4,18 0,08
Bekar Dissal v 18 5490 357 0.70 19,0 0,180
Genel X | 2| %9 aii 028 | 260 | 0320

Y 48 25.04 3,72 0,58 ' '
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Tablo 17'nin Devami
Medeni Duruma ve Kusaklara Gore Is Tatmini Analizi

) X 43 44,52 3,97 0,22
Igsel v 12 2144 3.94 037 837,5 0,560
Evli Dissal X_|43] o4 4.03 032 | 530 | 0005
y |42] 3538 3,76 0,60 ’ —
X 43 47.67 3,99 0,22
Genel v 12 3821 385 043 702,0 0,076

Tablo 17'de verilen analiz sonuglarina gore, sadece evli ¢alisanlarin dissal is tatmini
acisindan X ve Y kusaklar arasindaki farkliligin istatistiksel acidan anlamli oldugu
(p<0,05), evli ¢alisanlarin hem genel hem de igsel is tatmini, bekar ¢alisanlarin ise tim

boyutlar agisindan istatistiksel agidan bir fark olmadigi sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

3.7.5.3 Egitim Durumuna Gére Is Tatmini Farkhhginin incelenmesi

Is tatmininin egitim durumuna gére kusaklar arasinda farklilik gdsterip gdstermedigi

Mann Whitney U Testi ile analiz edilmistir.

Tablo 18 .

Egitim Durumu ve Kusaklara gore Is Tatmini Analizi
Kusak | N Ortgg?nam Ortalama S:[t)?ﬁa KKaiI:e Degeri
L(i'zgr']s Digsal Y 16| 11.94 3.01 052 | >0 | 0201
Genel X |10 12.65 4,04 021 | _ o | 5660
Y [16] 14.03 4,02 0,40 ’ ’
N R T
s | Dyl [ 20T 087 [ 385 031 T o
S B g
L';azr;il"e Digsal - 35 3.00 3:25 o:ge 20 | 0.008
Genel |~ 150 | s os ] S | 008
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Tablo 18'de, is tatmininin egitim durumu agisindan kusaklara gore farklilik gdsterip
gostermedigi analiz sonuglarinda goriilmektedir. Buna gore, lisans mezunu ¢alisanlarin
hem genel hem de dissal is tatminlerinin, yiiksek lisans ve {lizeri egitim diizeyine sahip
calisanlarin ise tiim boyutlar agisindan X ve Y kusaklar1 arasindaki farkliligin
istatistiksel agidan anlamli oldugu (p<0,05) saptanmistir. Diger taraftan, lise ve On-
lisans mezunlart i¢in hem genel hem i¢sel hem de digsal is tatmini agisindan, lisans
mezunlart i¢in ise ig¢sel is tatmini agisindan kusaklar arasinda anlamli bir farklilik

olmadig1 goriilmistiir (p>0,05).

3.7.5.4. Kideme Gére Is Tatmini Farkhihiginin Incelenmesi

Is tatmininin kideme goére kusaklar arasinda farklilk gosterip gdstermedigi Mann

Whitney U Testi ile analiz edilmistir.

Tablo 19

Kideme ve Kusaklara gore Is Tatmini Analizi
Kusak | N Ortgiz?nam Ortalama Sz?[t)crjﬁa KKait:e Degeri
=
0-5 yil Digsal é 654 ggég g:g; 8:;12 94,5 0,133
Genel |y i | a6 | 375|057 1% | 017"
lpsl Y7700 | aes | oa | 160 | 0788
610w | Dissal [y s |7 | o | S0 | 00
Genel |y 175 | 3s6 |03z | 165 | 038
Il o aar o] 25 | 03
11-15 yl Dissal é 3 ggg j:ég 8:32 20,0 0,397
e | L
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Tablo 19'un Devami
Kideme ve Kusaklara Gore Is Tatmini Analizi

. X 15 9.00 3,95 0,30

Igsel Y > 9.00 4 0,01 15,0 0,998
X 15 9.40 4,02 0,33

16-20 y1l Dissal Y > 6.00 3.87 0.17 9,0 0,441
X 15 9.20 3,98 0,23

Genel Y |2 7.50 3,95 007 | 20 | 072t

Tablo 19'da yer alan analiz sonuglari, sadece 6-10 yil arasi tecriibeye sahip bireyler igin
X ve 'Y kusaklarinin digsal is tatminleri arasindaki farkliligin istatistiksel agidan anlamli
oldugunu gostermektedir (p<0,05). Diger kidem gruplari i¢in hem genel hem i¢sel hem
de digsal, 6-10 yi1l arasi tecriibeye sahip grup igin ise hem genel hem de igsel is tatmini

acisindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik saptanmamustir (p>0,05).

3.7.5.5. Statiiye Gore Is Tatmini Farkhhiginin incelenmesi

Is tatmininin statiiye gore kusaklar arasinda farklilik gosterip gdstermedigi Mann

Whitney U Testi ile analiz edilmistir.

Tablo 20
Statii (Yonetici Diizeyi) ve Kusaklara gore Is Tatmini Analizi
Sira Std. . p
Kusak | N Ortalamasi Ortalama Sapma Ki-Kare Degeri
: X |12 | 11.04 4,08 0,20
st Igsel Y |7 8.21 3,98 0,22 295 | 029
o X | 12| 1058 4,08 0,35
YIi)jllllz(teini Dissal Y 7 9.00 4.01 0,42 35,0 0,592
Genel X | 12| 1113 4,08 0,21 285 | 0261
Y |7 8.07 4,00 0,16 ’ '
: X |21| 3114 3,93 0,25
orta Igsel Y |44 3389 3,97 037 | 4230 | 0581
) X | 21| 4124 4,01 0,33
YI())‘]‘lz‘;ycl Digsal Y | 44| 2907 3,71 056 | 2890 | Q0I5
Genel X | 21| 3710 3,96 023 | 4000 | o227
Y |44| 3105 3,87 0,41 ' '
: X | 12| 2879 3,95 0,21
Igsel Y [39]| 2514 3,75 0.60 | 2005 | 0456
X | 12| 3454 4,04 0,27
Calisan Dissal Y 39 337 3.54 0.7 131,5 0,022
X | 12| 3225 3,99 0,20
Genel Y 39| 2408 366 0.64 | 1°%0 | 0,095
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Yukarida ki tabloda iist diizey yonetici olarak yer alan bireyler Insan Kaynaklari
Miidiiriinii, orta diizey yonetici olarak yer alanlar Insan Kaynaklar1 Uzmam ve
Sorumlusunu, calisan kategorisinde yer alan bireyler ise Insan Kaynaklar1 Uzman
Yardimcis1 ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Meslek Elemanini ifade etmektedir. Tablo
20'de yer alan analiz sonuglarina gore, orta diizey yoneticiler ve ¢alisanlar igin digsal is
tatmininin X ve Y kusagma gore farklilastigi sonucuna ulasilmistir (p<0,05). Diger
taraftan, Ust diizey yoneticiler i¢in hem genel hem igsel hem de digsal is tatmini, orta
diizey yoOnetici ve ¢alisanlar icin ise genel ve igsel is tatmininin kusaklar gore farklilik

gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05).

3.7.5.6. Gelir Durumuna Gére Is Tatmini Farkhihginin incelenmesi

Is tatmininin gelir durumuna gére kusaklar arasinda farklilk gosterip gostermedigi

Mann Whitney U Testi ile analiz edilmistir.

Tablo 21
Gelir Durumu ve Kusaklara Gore Is Tatmini Analiz
Sira Std. Ki- p
Kusak | N Ortalamasi Ortalama Sapma | Kare | Degeri
. X 27.13 4,02 0,17
Igsel Y 13 5371 378 0.58 73,5 0,646
2020- X |4 31.00 3,90 0,21
2000 TL | P2l [Ty a3 2335 348 | 074 | o0 | 0307
X |4 29.75 3,97 0,16
Genel ’ ’ 63,0 | 0,406
¢ Y 43| 2347 366 | 0,61
Igsel X |20] &% 391 024 1 3070 | 0670
&s¢ y [33] 2770 3,94 0,37 ’ ’
3000-3999 X |20 33.08 3,99 0,30
L | Pl T s 3,76 054 | 2080 | 002
X |20 30.08 3,94 0,22
Genel ’ ’ 268,0 | 0,258
€ Y |33 2514 3,87 0,41
. X |21 1871 4,03 0,22
lgsel Y | 14| 1693 4,02 033 | 1320 | 0630
4000 TL X |21 19.76 4,10 0,34
veiizeri | D% [TV (12| 1536 3.96 oss | 1100 | 0222
Genel X |21 1924 4,06 022 | oo | o0
Ty 1] 1614 400 | 036 ol e

83



Tablo 21'de yer alan analiz sonuglarindan goriildiigii tizere 3000-3999 TL arasi gelire
sahip insan kaynaklari ¢alisanlarinin digsal is tatmini agisindan kusaklar arasindaki
farklilik istatistiksel agidan anlamlidir (p<0,05). Diger taraftan, diger gelir gruplari icin
hem genel hem i¢sel hem de digsal is tatmini agisindan kusaklar arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

3.8. Hipotezlerin Testi

Arastirma bulgularindan hareketle ana hipotez ve alt hipotezlerin kabul veya reddine

iliskin sonuglar Tablo 23'de agik bir sekilde gosterilmektedir.

Tablo 23
Hipotezlere Yonelik Sonuclar
ANA VE ALT HIPOTEZLER KABUL | RED

H1: X ve Y kusak insan kaynaklari calisanlarinin is tatmini X
seviyelerinde anlamli bir farklilik vardir.

Hla: X ve Y kusak insan kaynaklari ¢alisanlarinin genel is tatmini X
seviyelerinde anlamli bir farklilik vardir.

H1b: X ve Y kusak insan kaynaklari ¢alisanlarinin igsel is tatmini X
seviyelerinde anlamli bir farklilik vardir.

Hlc: X ve Y kusak insan kaynaklari galisanlarimin dissal is tatmini X
seviyelerinde anlamli bir farklilik vardir.

Arastirma kapsaminda kurulan H1b "X ve Y kusak insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin igsel
is tatmini seviyelerinde anlamli bir farklilik vardir" hipotezi reddedilmis olup, diger

hipotezler kabul edilmistir.

84




TARTISMA VE SONUC

Is tatmini iizerindeki etkilerin akademik c¢alismalar ile desteklenen bir degiskeni,
kusaklar aras1 farkliliklardir. Ayni isyerindeki fiziksel sartlar dikkate alindiginda X
kusak calisanlart bu imkanlardan memnun oldugunu, ancak Y kusagi ise memnun
olmadiklarini beyan etmektedirler (Yilmaz ve dig., 2018: 4). Dolayisiyla is hayatinda
farkl1 yas gruplarindan bireyler bir arada caligmaktadir Zaman ilerledikge, isglicii

piyasasi yas almakta ve is hayati geng bireyler ile dolup tasmaktadir.

Bu tez calismasi kapsaminda elde edilen bulgular ile Sakarya ilinde 6zel sektorde
bulunan insan kaynaklar1 c¢alisanlariin is tatmini degerlendirilmistir. Cinsiyet
faktoriiniin genel ve digsal is tatmininde; egitim durumu faktoriinlin genel, igsel ve
digsal is tatminlerinde; medeni durum, kidem, statii ve gelir faktoriiniin sadece digsal is
tatmininde X ve Y kusak insan kaynaklari c¢alisanlarinda anlamli bir farklilik
olusturduguna ulasilmistir. Bu sonuglara bakildiginda ise, egitim durumu disinda igsel is

tatmin seviyesinin iki kusak arasinda anlamli bir fark olusturmadigi gériilmektedir.

Reddedilen hipotez degerlendirildiginde X ve Y kusak calisanlarin isin kendisinden
veya sorumlulugundan benzer 6l¢iilerde memnun oldugu sOylenebilinir. Arastirmanin
diger hipotezleri degerlendirildiginde ise, X ve Y kusaklarinin genel is tatmini ve dissal
is tatmini acisindan X kusagi lehine istatistiksel acidan onemli bir farklilik oldugu
sonucuna ulasilmistir. Genel ve digsal is tatmininde X kusak calisanlarinin ortalamasi, Y
kusak calisanlarindan daha biiyiiktiir. Her iki kusagin caligma tarzlarina iligkin mevcut
literatiir, bu bulgular1 desteklemektedir. Yasam kalitesine daha ¢ok Onem veren ve
"yagamak i¢in ¢aligmak" nosyonunu benimseyen X kusaginin is tatmininin, kendilerine
daha fazla deger veren ve "Once yasamak sonra caligmak" (Berkup, 2015: 119)
nosyonunu benimseyen Y kusagina gore daha yiiksek olmasinin beklenen bir sonug
oldugu degerlendirilmektedir. Diger taraftan, is degistirme konusunda X kusagina gore
oldukca rahat hisseden Y kusagiin, X kusagina gore daha diisiik is tatmini yasiyor
olmasi da, benzer sekilde arastirma bulgularini desteklemektedir. Insan kaynaklari
departmani c¢alisanlar1 6zelinde yapilan ge¢mis arastirma sonuglari da iki kusak arasinda
is tatmini acisindan mevcut farklihig desteklemektedir. Ornegin, Fernandez (2009: 23)

tarafindan ABD’de yapilan calisma sonuglar1 Y kusagi ile X kusagi arasinda is anlayisi
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acisindan farkliliklar oldugunu, daha spesifik olarak Y kusaginin islerine anlam

yiikledigini ve isleri ile ilgili olarak yiiksek diizeyde alaka duyduklarini gostermektedir.

Cinsiyet agisindan sonuglar degerlendirildiginde, erkek insan kaynaklari1 ¢aligsanlari igin
genel is tatmini ve digsal ig tatmini agisindan kusaklar arasinda farklilik bulundugu
goriilmektedir. Genel ve dissal is tatmininde, erkek X kusagi ¢alisanlarinin ortalamasi,
erkek Y kusagi calisanlarindan daha yiiksektir. Ancak kadin insan kaynaklar
calisanlarinin kusaklar agisindan is tatmininde herhangi bir farklilik s6z konusu degildir.
Yani kadin ¢alisanlar genel, i¢sel ve dissal ig tatminin tiimiinde hem X hem Y kusak
acisindan yakin ortalamaya sahiptir. Bu arastirma bulgusu literatiirde mevcut arastirma
bulgular1 ile karsilagtirmali olarak degerlendirildiginde celisen sonuglara ulasildig:
goriilmektedir. Ornegin Hatipoglu (2014: 131) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda
kusaklarin cinsiyetlerine gore is tatminleri arasinda herhangi bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasilmigtir. Unutmaz (2014: 25) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda ise
erkeklerin is tatmininin kadinlarin is tatmininden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Garcia-Bernal ve arkadaslar1 (2005: 286) tarafindan Ispanya’da yapilan caligma
sonuclari ise ¢aligma sartlar1 gibi digsal faktorlerin kadin calisanlarin is tatmininde,
kisiler arasi iliskiler gibi faktorlerin ise erkek calisanlarin is tatmininde anlamli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Diger taraftan, Fako ve arkadaglar1 (2009: 404)
tarafindan Bostwana’da yapilan arastirma sonuglar1 da cinsiyet ile i§ tatmini arasinda
anlaml bir iliski oldugunu gostermektedir. Son olarak, Sanz de Galdeano (2002: 7)
tarafindan Ingiltere’de yapilan ¢alisma sonuglari Ingiliz kadinlarin isyerinde daha
yiiksek is tatminine sahip oldugu sonucuna ulasmis, bu durumu kadinlarin is

piyasasindan beklentilerinin daha diisiik olmasi ile iliskilendirmislerdir.

Medeni durum agisindan dissal is tatminin kusaklar arasinda farklilastig1 goriilmektedir.
Evli calisanlarin digsal is tatmini agisindan kusaklar arasinda anlamli bir farklilik
oldugu, fakat evli calisanlarin hem genel hem de igsel is tatmini, bekar ¢alisanlarin ise
tiim boyutlar agisindan istatistiksel agidan bir fark olmadig1 sonucuna ulagilmigtir. Evli
calisanlarin digsal is tatminine iliskin farkliligin, digsal tatminin en énemli 6gelerinden
birisi olan maddi kazang¢ hususunun, aile gecindirme sorumlulugunu tasiyan evli
bireyler acisindan bekar caliganlara nazaran ¢ok daha 6énemli olmasindan kaynaklandigi

diisiiniilmektedir. Literatiirde yer alan bulgular ile arastirma bulgularinin benzer
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sonuclar dogurdugu goriilmektedir. Garrison ve Muchinsky (1977)'e gore ve Azim ve
arkadaslar1 tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglar evli ve bekar ¢alisanlarin is tatmini

arasinda anlaml bir farklilik olmadigin1 gostermektedir (Azim ve dig., 2013: 495).

Egitim durumu ile ilgili arastirma bulgular1 incelendiginde, lisans mezunu ¢alisanlarin
hem genel hem de dissal is tatminlerinin, yiiksek lisans ve lizeri egitim diizeyine sahip
calisanlarin ise tiim boyutlar agisindan X ve Y kusaklar1 arasindaki farkliligin
istatistiksel agidan anlamli oldugu gériilmiistiir. Icsel, digsal ve genel is tatmininde
yiiksek lisans ve iizeri egitim durumuna sahip X kusagi calisanlarinin ortalamasi Y
kusag1 calisanlarindan oldukca yiiksek bulunmustur. Egitim diizeyinin artmasi ile
birlikte kusaklar arasindaki is tatmini acisindan farklilikta anlam kazanmaktadir. Bu
bulgular, literatiirdeki calismalarin sonuglarii desteklemektedir. Ornegin, Gruneberg
(1979: 97) bireylerin bilgi ve becerilerini rahat bir sekilde sergileyemedikleri is
ortamlarinda is tatminin azaldigr sonucuna ulagsmistir. Dolayis1 ile egitim diizeyinin
artmasi ile birlikte is tatminin azalmasi beklenen bir durumdur. Benzer sekilde, Carike1
(2000: 94-95) tarafindan Tirkiye’de yapilan bir arastirma, geng ve egitimli ¢alisanlarin,
is tatmin diizeylerinin, egitim seviyesi diisiik ¢alisanlara nazaran daha diisiik oldugunu
gostermektedir. Diger taraftan, Kula ve arkadaslari (2015: 142-143) tarafindan
polislerin katilimi ile yapilan ¢alisma sonuglari da lisans ve 6n-lisans mezunu polisler
arasinda is tatmini agisindan anlamli bir farklilik olmadigini gdstermistir. Kula ve
arkadaslar1 (2015) tarafindan yapilan arastirma ile bu tez ¢alismasi bulgularin farklilik
gostermesinin arastirmanin 6rneklemini olusturan kitlenin 6zelliklerinden kaynaklandig:
degerlendirilmektedir. Farkli bir ifade ile, bir yasam tarzi olarak polislik meslegini
secen bireyler ile insan kaynaklari calisanlarinin is tatmin diizeyleri arasinda bir

farkliligin dogal bir sonug oldugu degerlendirilmektedir.

Hizmet siiresi ve kusak farkliliginin is tatmini iizerindeki etkisine yonelik arastirma
bulgular1 sadece 6-10 yil aras1 caligsma siiresine sahip bireyler i¢in dissal is tatmininin X
ve Y kusaklar1 agisindan farkli oldugunu gostermektedir. Ancak, diger calisma siiresi
gruplar1 i¢in hem genel hem i¢sel hem de digsal, 6-10 yil aras1 tecriibeye sahip grup igin
ise hem genel hem de igsel is tatmini agisindan bir farklilik tespit edilmemistir. flave
olarak, X kusagin kideminin genel olarak Y kusagindan daha yiiksek olduguna

ulasilmigtir. Arastirmanin bu bulgular ise, literatiirde yer alan diger ¢calisma sonuglari
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ile farklilik gostermektedir. Ornegin, Robbins ve Judge (2013a:84) tarafindan hizmet
stiresi ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Farkli bir ifade
ile hizmet siiresi arttikca is tatmini de artmaktadir. Benzer sekilde, Hunt ve Saul
(1975:690) tarafindan yapilan arastirma sonuglari da bireylerin is tatminin c¢alisma
stireleri ile paralel olarak arttifini gostermektedir. Tirkiye’de Ogretmenler iizerinde
yapilan bir arasgtirma sonucunda, Yavuz ve Karadeniz (2009: 514) tarafindan
O0gretmenlerin is tatmin diizeylerinin calisma siiresine gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Arastirma sonuglarinin farklilik gostermesinde, arastirmanin Orneklemini
olusturan  kitlenin  Ozellikleri ile yapilan isin niteliginin rol oynadig1
degerlendirilmektedir. Literatiir incelendiginde, c¢alisanlarin severek yaptigi (Keser,
2013: 50) veya haz aldig1 islerde (Basaran, 2000: 218) is tatmininin daha yiiksek oldugu
gorlilmektedir. Diger taraftan, isin kendisi ve doguracagi sonuglar da is tatminini
etkileyen 6nemli bir husustur. Bu bilgiler 1s18inda, 6gretmenlerden olusan bir 6rneklem
tizerinde yapilan ¢alismanin insan kaynaklari ¢alisanlarindan olusan 6rneklem iizerinde

yapilan ¢alisma ile farkli sonuglar vermesi beklenen bir durumdur.

Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin is yerindeki statiisii ile is tatmini arasindaki iliski ile
ilgili arastirma bulgular1 orta diizey yoneticiler ve ¢alisanlar icin digsal is tatminin
diizeylerinin X ve Y kusagi bireyleri acisindan farkli oldugunu gostermektedir. Ancak,
ayni farklilik iist diizey yoneticiler icin gerek genel gerekse icsel ve dissal is tatmini,
orta diizey yoneticiler ve c¢alisanlar i¢in ise genel ve icsel is tatmini agisindan s6z
konusu degildir. Farkli bir ifade ile, iist diizey yoneticilerin is tatmini acisindan X ve Y
kusaklar1 arasinda herhangi bir farklilik bulunmamaktadir. Bu durumun, st diizey
yonetici kademesini olusturan bireylerin genel itibari ile X kusagina mensup
olmasindan kaynaklandig1 degerlendirilmektedir. Calisan bireylerin oOrgiit icindeki
statiisii arttikca, o isten duyduklar tatminin de arttig1 goriilmiistiir. Hem X kusagi hem
de Y kusag: bireylerden olusan orta diizey yonetici ve ¢alisanlar i¢in {icret politikasi,
calisma kosullar1 gibi dissal faktorlerin is tatmini iizerindeki etkisi literatlirdeki ¢alisma
bulgular1 ile birlikte degerlendirildiginde benzer sonuglara ulasildigir goriilmektedir.
Ornegin, Oshagbemi (1997: 518) tarafindan Ingiltere’de iiniversite 6gretim iiyelerinin
katilim1 ile gergeklestirilen calisma sonuglart Ogretim gorevlilerinin is tatmin
diizeylerinin statiilerine bagli olarak artig gosterdigi goriilmektedir. Farkli bir ifade ile

diisiik statiideki Ogretim gorevlilerinin i§ tatmini diger gruplara gore daha diigiiktiir.
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Benzer sekilde, Mete ve Karahan (2014: 15) tarafindan Tiirkiye’de yapilan c¢alisma
sonuclar1 da is tatmini ve c¢alisanin statiisii arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugunu
gostermektedir. Yani bireylerin is yerindeki statiisii arttikca is tatmini de artis

gostermektedir.

Herhangi bir kurumda calisan bireylere isleri karsiliginda 6denen iicretler, sosyal hak ve
yardimlar ¢alisanlarin i¢in Oonemli is tatmin kaynagi olarak goriilmekte iken, analiz
sonuglarina gore 3000-3999 TL arasinda gelire sahip insan kaynaklar1 ¢aliganlarinin
sadece digsal is tatmini agisindan kusaklar arasinda bir farklilik bulunmaktadir. Ayni
durum diger gelir gruplar i¢in s6z konusu degildir. Literatiirde yer alan caligsmalar,
bireylerin aldiklar1 {icret dis1 6demelerin (Ceylan, 2014: 151), {icret artiglarinin (Bozkurt
ve Bozkurt, 2008: 15) is tatminini etkiledigini gostermektedir. Diger taraftan, sadece
ticret miktart degil, iicretlerin adil bir sekilde dagitilmasi da is tatmini iizerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir (Aydemir ve Erdogan, 2003: 146). Gelirin is tatmini iizerindeki
etkilerine iliskin ¢alismalar incelendiginde bu g¢alisma bulgular ile g¢elisen sonuglara
ulasildig1 goriilmektedir. Ornegin, Judge ve arkadaslar1 (2010: 162) tarafindan yapilan
calisma kapsaminda ortalama bir {icret belirlenmis olup, bu iicretin altinda ve {istiinde
gelire sahip calisanlarin is tatminleri arasinda 6nemli bir farklilik oldugu sonucuna
ulagilmistir. Arastirma bulgular1 arasindaki farkliligin arastirmanin  6rneklemini
olusturan kitleden kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Ornegin, bu tez galismasi
kapsaminda arastirmaya katilan insan kaynaklar1 ¢alisanlarindan 3000 TL’nin altinda
gelir beyan eden bireylerin ¢cogunlugunu Y kusagi calisanlari, 4000 TL’nin lizerinde

gelir beyan eden bireylerin ¢ogunlugunu ise X kusagi calisanlar1 olusturmaktadir.

Son olarak, arastirma bulgular ile mevcut literatiir ile arasinda farkliliklar bulunmasinin
bir nedeni de is tatminini etkileyen diger faktorlerdir. Ornegin, isyerindeki kariyer
olanaklar1 (Saruhan ve Yildiz, 2012: 464), terfiler (imamoglu, Keskin ve Erat, 2004:
171), fiziksel g¢alisma kosullar1 (Robbins ve Judge, 2013b: 81), saglik kosullar
(Luthans, 2011:143), ¢alisma arkadaslari ile iletisim ve etkilesim (Brunetto ve Wharton,
2004: 579), yonetim politikast (Yilmaz, 2011:94-95) is tatminini etkileyen hususlar

olarak literatiirde yer almaktadir.
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Daha oOnce direkt olarak insan kaynaklari calisanlarimin is tatminine yonelik bir
arastirma yapilmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alisma, iilkemizde insan
kaynaklari ¢alisanlarinin is tatminine yonelik yapilan ilk ¢calisma 6zelligini tagimaktadir.
Bu tez calismasi kapsaminda elde edilen bulgular ile insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin is

tatminine yonelik farkliliklar konusunda mevcut literatiire onemli katkilar yapilmistir.

Aragtirmanin sadece Sakarya ilinde 6zel sektorde faaliyet gdsteren isletmeler ile siniri
olmasi ise bu aragtirmanin en biiyiikk kisitin1 olusturmaktadir. Baska ilde insan
kaynaklart calisanlar1 veya ayni ilde diger beyaz yaka c¢aliganlari, 6rneklemin digina
citkmamak amaci ile bu arastirmaya dahil edilmemistir. Dolayisiyla arastirmanin
sonucunda elde edilen bulgularn, tiim IK calisanlar: iizerinde genellenmesi miimkiin

degildir.

Arastirma kapsaminda gerek insan kaynaklari yoneticileri gerekse gelecek arastirmalar

icin belirlenen 6neriler, maddeler halinde asagida sunulmustur.
Yoneticiler i¢in Oneriler;

1. Isverenler tarafindan, dniimiizdeki yillarda Y kusag1 bireylerinin varligimin daha
cok hissedilecegi ve yonetim kademesinde daha fazla s6z sahibi olacaklar1 dikkate
alinarak, bu kusagin is tatminini daha fazla etkileyen hususlara 6zen gosterilmesi ve bu

konularda iyilestirilme yapilmasi dnerilmektedir.

2. Kadin c¢alisanlarin, 6zellikle Y kusagi mensubu kadin calisanlarin is tatminini
artirict Onlemler alinmasmin, bu baglamda kadinlara sunulan kariyer olanaklarinin
iyilestirilmesinin ve erkekler ile aralarindaki gelir adaletsizligini gidermeye yonelik
tyilestirmelerin  kadin  ¢alisanlarin  verimliligi  agisindan fayda saglayacagi

degerlendirilmektedir.

3. Y kusagi bireylerin is yerlerindeki varliklarinin artmasi ile birlikte yoneticiler
tarafindan c¢alisanin egitim diizeyine uygun, bilgi ve becerilerini kullanabilecegi islerde
calistirilmasinin dnemi de giderek artmaktadir. Ozellikle lisans ve iizeri egitim diizeyine
sahip bireylerin calistig1 insan kaynaklar1 departmanlari i¢cin bu durum daha da

onemlidir.
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4. Ozellikle evli c¢alisanlarm en onemli dissal is tatmini 6gesi olan maas
konusundaki hassasiyetleri dikkate alinmali, yOneticiler, is ve aile dengesinin
saglanmasimi Onemseyen Y kusagi bireylerinin is hayatindaki varligmin artmasi ile

birlikte bu durumun daha da 6nem kazanacagi konusunda bilgilendirilmelidir.

5. Kadinlarin ¢aligma hayatindaki varligina yonelik toplumsal bakis acis1 ile sosyal
tutum ve normlarin olumlu yonde degistirilmesine katki saglamak maksadi ile, ¢calisma
hayatinda kadin varhiginin, ozellikle yonetim kademelerinde kadin varliginin

artirilmasina yonelik politikalar gelistirilmelidir.
Gelecek arastirmalar i¢in Oneriler;

1. X ve Y kusak calisanlarin sadece demografik faktorler agisindan is tatmininin
arastirilmasi konusunda, orneklem degisikligine gidilmesi Onerilebilecegi gibi insan
kaynaklari ¢alisanlar1 tizerinde orneklem sayisinin artirilarak daha kapsamli bir

aragtirma yapilmast literatiire katki saglayacaktir.

2. Insan kaynaklari calisanlarinin is tatmininde kusaklar arasi farklilik olup
olmadigina yonelik arastirmalarda demografik degiskenlere ilave olarak c¢alisanlarin
kisilikleri, denetim sekli, yonetimin politikas: gibi hususlarin da degerlendirilmesi daha

isabetli sonuclar verebilecegi gibi diger arastirmalar i¢in de yol gosterici olacaktir.

3. Ogzellikle sik is degistirme egiliminde olan Y kusag: bireyleri agisindan is
tatmininin saglanabilmesi i¢in bir kurumda optimum caligsma siiresini tespit etmeye

yonelik akademik caligmalar yapilmasi yoneticiler i¢in faydali sonuglar verecektir.

Kusaklar arasi1 farkliligi géormezden gelmek biiyiik bir yanilgidir. Her kusaga mensup
calisan1 anlayabilmenin Onemini kavrayan orgiitler, basarilarini artirmaya devam
etmektedir. Calisanlar arasinda uyumu saglamanin, hayal kirikligin1 azaltmanin, verimi

artirmanin is tatminine etkisi fazla oldugundan mutlu bireyler cogalacaktir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Degerli Katilimci,

Bu anket calismasi "X ve Y kusak Insan Kaynaklar1 Calisanlarinda is Tatmini: Sakarya ili
Ornegi" adli yiiksek lisans tezinde kullanilmak amaci ile hazirlanmstir. Bu yiizden ankete
katiliminiz ve anket sorularini eksiksiz cevaplamaniz arastirmanin amacina ulagabilmesi igin
oldukca Onemlidir. Anket formuna sirketin veya kendi isminizi yazmaniza gerek yoktur.

Vaktinizi ayirdiginiz igin ¢ok tesekkiir ederim.

Betiil GIDEN
Sakarya Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

A. Kisisel Bilgi Formu

1. Cinsiyetiniz ?
() Kadin ( ) Erkek

2. Dogum Yilimiz?

3. Medeni Durumunuz?
() Bekar () Evli

>

Egitim Durumunuz?

() Lise ve On Lisans

() Lisans

() Yiksek Lisans ve iizeri

wn

. Mesleginizde ki Kideminiz?
() 0-5Y1l () 6-10Y1l () 11-15 Y1l () 16-20 Y1l

=

. Insan Kaynaklar1 Departmaninda ki Statiiniiz?
( )insan Kaynaklar1 Miidiirii
() Insan Kaynaklart Uzmani
() Insan Kaynaklar1 Sorumlusu
() Insan Kaynaklar1 Uzman Yardimcisi
() insan Kaynaklar1 Y6netimi Meslek Elemani

>

Aylik Gelir Durumunuz?
() 2020- 2999 TL () 3000-3999 TL () 4000 TL ve tistii
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B. Minnesota Is Tatmin Olcegi

Asagida, isinize yonelik ciimleler bulunmaktadir. Bu ciimleleri dikkatli sekilde okuyarak, her
bir ciimlenin sizi ne derecede memnun ettigini diigiiniiniiz. Hic memnun degilim, Memnun
degilim, Kararsizim, Memnunum, Cok Memnunum segeneklerinden size en uygun olani "X"

isareti ile belirtiniz.

ISIMIN/ iSIMDE;

Hi¢c Memnun Degilim
Memnun Degilim
Cok Memnunum

Memnunum

Kararsizim

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Bagimsiz ¢aligma olanagimin olmasindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasindan

Ml

Toplumda 'saygin bir kisi' olma sansini bana vermesi
bakimindan

5. Yoneticimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Yoneticimin karar verme yetenegi bakimidan

7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi
bakimindan

8. Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan

9. Bagkalan i¢in bir seyler yapabilme olanagini saglamasi
agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansina sahip olmam bakimindan

12. Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi
bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim {icret bakimindan

14. Terfi olanagimin olmasi bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama rahatligin1 bana vermesi
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansina bana vermesi bakimindan

17. Caligma sartlar1 bakimindan
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18. Calisgma arkadaglarirmin birbirleri ile anlagmasi
bakimindan

19. Yaptigim iyi bir i3 karsihginda takdir edilme
bakimindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum bagar1 hissinden
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