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ÖZET 

 

 

Y KUġAĞI ÇALIġANLARIN  

Ġġ YAġAMINDAN BEKLENTĠLERĠNĠN KARġILANMA DÜZEYĠ ĠLE 

KURUMSAL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

VE BĠR ÖRNEK UYGULAMA 

 

 

Didem Sever ĠĢçimen 

 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Tez DanıĢmanı:  Prof. Dr. Esin Can Mutlu 

 

 

Haziran 2012, 99 Sayfa 

 

 

Bu çalıĢmanın amacı Y kuĢağı çalıĢanların iĢ yaĢamından beklentileri ile mevcut 

deneyimleri arasındaki farkı ortaya çıkararak aradaki farkın örgütsel bağlılığa etkisinin 

incelenmesidir. AraĢtırma Ģu anda iĢ hayatına girmekte olan ve beĢ yıl içinde 

kurumlarda en büyük nüfusa sahip olacak Y kuĢağı çalıĢanları kapsamaktadır. 

Kurumların yeni kuĢağın beklentilerinin farkında olarak, sistemlerini buna göre 

Ģimdiden gözden geçirmesi ve hazırlanması açısından önem taĢımaktadır.  

 

ÇalıĢma kapsamında telekomünikasyon sektörünün önemli kurumlarından birinde 1.504 

kiĢinin katılımıyla anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. Eğitim düzeyi, cinsiyet, 

bölgeler, deneyim gibi özellikler bazında farklılıklar incelenmiĢ, örgütsel bağlılığa etki 

eden beklentilerin bulunması hedeflenmiĢtir. AraĢtırmanın tek bir kurumda 

gerçekleĢtirilmiĢ olması, kısıtlardan biridir; bu yüzden elde edilen sonuçlar 

genelleĢtirilemeyebilir. 

 

AraĢtırmanın sonunda, modelde yer alan faktörlerin kurumsal bağlılığı açıklamakta 

yetersiz kaldığı bulunmuĢtur. Ülkenin sosyoekonomik durumu, iĢsizlik ve istihdam 

oranı gibi kurum dıĢı faktörler ile kurumun marka gücü, imajı gibi kurumsal faktörlerin 

modele dahil edilmemiĢ olması, düĢük açıklama oranının sebebi olabilir. 

 

Bu çalıĢmanın sadece Y kuĢağının kurumsal bağlılık tutumlarını incelemesi anlamında 

literatüre önemli katkısı bulunmaktadır. Türkiye‟ye özgü olarak kuĢakların incelenmesi 

açısından da literatürün oldukça yetersiz olduğu görülmüĢ, bundan sonraki 

araĢtırmacıların bu alanda çalıĢmalar yapmasının önemli katkılar doğuracağı 

düĢünülmektedir. 

 

Anahtar Kelimeler: Y KuĢağı, Milenyum KuĢağı, Örgütsel Bağlılık, Beklenti Düzeyi, 

Türkiye 
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ABSTRACT 

 

 

EFFECTS OF EXPECTATION GAPS 

ON ORGANIZATIOANAL COMMITMENT OF 

GENERATION Y AND 

A CASE STUDY 

 

 

Didem Sever ĠĢçimen 

 

Human Resources Management 

Supervisor:  Prof. Dr. Esin Can Mutlu 

 

 

June 2012, 99 Pages 

 

 

The aim of this research is to reveal the difference between expectations and actual 

experiences of generation Y employees pertaining to the working environment, and also 

the effects of the gap on organizational commitment. The scope of research is based on 

generation Y which will be the biggest population in the organizations within the next 

five years. It is important that organizations notice the characteristics and expectations 

of generation Y and design the organizational systems in accordance with them. 

 

In this study, 1.504 employees participated the survey that work in one of the leading 

company of telecommunication sector. Demographic variables such as education, 

gender, location, job experience has been analyzed, and aimed to find out the important 

expectations effecting organizational commitment. One of the limitations of this study is 

to focus only one company‟s employees; therefore it cannot ensure generalization of 

results obtained. 

 

The analysis of the data has shown that the factors are inadequate to explain the 

organizational commitment. The factors that are not in the model such as socio-

economic development and employment rate of the country or brand image of the 

company may be the reasons of this low rate of explanation. 

 

This study makes significant contributions in terms of the focus on generation Y. The 

literature about generations in Turkey is considered inadequate and it would make 

important contributions if new researchers study about particularly the characteristics of 

generations in Turkey. 

 

Key Words: Generation Y, Millennial, Organizational Commitment, Expectation Gaps, 

Turkey 
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1. GĠRĠġ 

 

 

Hız ve değiĢim, hayatımızın iki önemli olgusudur ve teknoloji, bilim, kültür, 

ekonomi,siyaset, sanat gibi her alanda karĢımıza çıkmaktadır. Etki alanı oldukça 

geniĢtir; insanları, kurumları, toplumları, aile hayatını veya sosyal iliĢkileri, hatta 

çalıĢma, dinlenme veya eğlenme biçimlerinibile etkilemektedir.  

 

Bilim ve teknolojinin hızlı geliĢimiyle birlikte yirmi birinci yüzyıl „bilgi çağı‟ olarak 

nitelendirilmektedir. Bilgi ve insan ekonominin önemli girdileri; kurumların da en 

önemli sermayesi haline gelmiĢtir. Ġnsanın öneminin artması ile birlikte bağlılık kavramı 

da önem kazanmıĢtır. Çünkü artık çalıĢanlar için klasik kariyer anlayıĢı da değiĢmekte 

ve artık kurumlarını değiĢtirmekte bir sakınca görmemektedirler. 

 

DeğiĢen dünya insanların algılarını, beklentilerini, önceliklerini, hayata bakıĢlarını, 

davranıĢlarını da etkilemektedir. Birbirlerine yakın dönemlerde dünyaya gelen 

insanların benzer özelliklerinin olması, kuĢak kavramını ortaya çıkarmıĢtır. Her bir 

kuĢağın farklı özellikleri olduğundan, kurumlar da sistemlerini yeni kuĢaklara göre 

güncellemek durumundadır.  

 

Bu çalıĢma, Ģu anda iĢ hayatına girmekte olan ve beĢ yıl içinde kurumlarda en büyük 

nüfusa sahip olacak Y kuĢağının kurumsal bağlılık için beklentilerini ortaya koymak 

üzere yapılmıĢtır. Bu kuĢaktaki çalıĢanların iĢ yaĢamından beklentileri ile çalıĢma 

ortamlarındaki mevcut durumları kıyaslanmıĢ ve bu farkın kurumsal bağlılığa ne ölçüde 

etkilediği incelenmiĢtir. 

 

KuĢaklar ve kurumsal bağlılık üzerine yapılan literatür araĢtırması ikinci ve üçüncü 

bölümde anlatılmaktadır. KuĢak kavramı ikinci bölümde tanımlanmıĢ, öncelikle 

kronolojik sınıflandırmalara yer verilmiĢ ve bu sınıflar arasındaki farklar özetlenmiĢtir. 

Türkiye‟deki nüfus bilgilerine göre ülkemizdeki kuĢak dağılımları tablolarla 

gösterilmiĢ, aynı zamanda yurtdıĢı literatür ile Türkiye arasında bulunan farklara dikkat 

çekilmiĢtir. 



 

 

Üçüncü bölümde, kurumsal bağlılık kavramı üzerine inceleme yapılmıĢ; literatürde yer 

bulan tanımlamalar anlatılmıĢtır. Farklı araĢtırmacıların yaklaĢımlarına detaylı olarak 

yer verildikten sonra, kurumsal bağlılığı etkileyen faktörler özetlenmiĢtir. AraĢtırmanın 

konusu olan iĢ yaĢamından beklentiler ise ayrı bir baĢlıkta daha detaylı aktarılmıĢtır. 

 

AraĢtırmanın önemi, modeli, hipotezleri, yöntemi ve analizi ile ilgili bilgiler ise 

dördüncü bölümde yer verilmiĢtir. Yapılan çapraz tablolar, güvenilirlik, faktör ve 

hipotez testleri ile özet tablolar bu bölümde yer almaktadır. AraĢtırmada kullanılan 

ölçek, analiz esnasında elde edilen detaylı tablolar ise ekler bölümünde görülebilir. 

AraĢtırmanın bulguları beĢinci, buna yönelik sonuç ve öneriler ise altıncı bölümde 

özetlenmiĢtir.  

 

Yapılan araĢtırma tek bir kurumla sınırlı kaldığından, sonuçların genelleĢtirilemeyecek 

olması çalıĢmanın kısıtlarından biridir. Aynı zamanda kurumsal bağlılığı etkileyen her 

bir faktöre ölçekte yer verilememesi de bir diğer kısıtı oluĢturmaktadır. Ancak Türkiye 

genelinde yapılandırılmıĢ büyük ölçekli bir kurumdan 1.504 gibi büyük bir çalıĢan 

kitlesinin değerlendirmelerinin analiz edilmiĢ olması sonucunda; araĢtırmanın 

modelinde yer alan faktörler ile ilgili ulaĢılan bulguların, gerçekten çok da uzak 

olmayacağı söylenebilir. 

 

ÇalıĢmanın önemi sadece Y kuĢağına yönelik bir araĢtırma olmasıdır. Kurumsal bağlılık 

ile ilgili literatürdeçok sayıda akademik çalıĢma yer almaktadır. Ancak özellikle Y 

kuĢağına odaklanan bir çalıĢma bulunmamaktadır.  

 

Diğer bir önemi, yurtdıĢı kaynaklarda belirtilen kuĢak özelliklerinin Türkiye ile 

kıyaslanarak ortaya çıkarılan farklardır. Türkiye‟de Y kuĢağı dönemi içinde doğan 

nüfusun, yurtdıĢı kaynaklarda belirtilen X kuĢağı özelliklerine çok benzer olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Bu anlamda Y kuĢağı bilgisinin yurtdıĢından olduğu gibi Türkiye‟ye 

transfer edilmesi ve ülkemize adapte edilmeden uygulamaya alınması sakıncalı sonuçlar 

doğurabilecektir. Bu çalıĢma Türkiye‟deki kuĢaklara yönelik bir çalıĢmanın baĢlangıcı 

niteliğinde olabilir. 
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2. ĠNSAN KAYNAKLARINDA KUġAK KAVRAMI 

 

 

Dünya, kurulduğu günden bu yana bir değiĢim süreci içindedir. Ekonomi, kültür, 

siyaset, teknoloji, sanat gibi çeĢitli alanlarda gerçekleĢen değiĢimler hayatın her 

alanında hissedilmektedir ve insanların algılarını, beklentilerini, önceliklerini, hayata 

bakıĢlarını, davranıĢlarını etkilemektedir. Bu etkileĢimler; kuĢakların dönemlerini 

oluĢturmaktadır ve karakteristiğini belirlemektedir. 

 

Türk Dil Kurumu “kuĢak” kelimesini “yaklaĢık olarak aynı yıllarda doğmuĢ, aynı çağın 

Ģartlarını, dolayısıyla birbirine benzer sıkıntıları, kaderleri paylaĢmıĢ, benzer ödevlerle 

yükümlü olmuĢ kiĢilerin topluluğu” olarak tanımlamaktadır
1
. Türk Dil Kurumu‟nun bir 

diğer tanımı da Ģöyledir: “yaklaĢık yirmi beĢ, otuz yıllık yaĢ kümelerini oluĢturan 

bireyler öbeği, göbek, nesil,jenerasyon, batın”. Ġlk tanımın temelinde yaĢam benzerliği 

yatarken, ikinci tanımda yıl bazında bir ayırıma gidilmiĢtir. Ancak hayat o kadar hız 

kazanmıĢtır ki, tanımda geçen süre geçerliliğini yitirmiĢtir. Dolayısıyla, bir kuĢağı bir 

araya getiren, doğum tarihinden çok daha fazlasıdır.  

 

Yirmi ve yirmi birinci yüzyılda yaĢanan hızlı toplumsal değiĢmelerin sonucu olarak, 

kuĢaklar arasındaki farklar daha belirginleĢmektedir (Ġzmirlioğlu 2008). KuĢak 

dönemlerinin kısalması ve aradaki farkların belirginleĢmesi sonucunda, konu insan 

kaynakları gündemindeönemli yer tutmaya baĢlamıĢtır. Bir iĢyerinde aynı anda üç farklı 

kuĢaktan çalıĢanlar olabilmektedir. KuĢaklar arasındaki farklılıklar, insan kaynakları 

alanında da farklılıklara gidilmesine neden olmakta ve son yıllarda bu konuda yoğun 

araĢtırmalar yapılmaktadır. 

 

Bu bölümde öncelikle kuĢak kavramı tanımlanmıĢ olup, sonraki kısımlarda ise kuĢak 

sınıflandırmalarına ve her bir kuĢağın özelliklerine detaylı olarak yer verilecektir. Türk 

kültürüne göre farklılık arz eden özellikler belirtilecek ve nüfus bilgileri, istihdam ve 

iĢgücündeki kuĢak dağılımları ile bölüm sonlanacaktır.  

                                                 
1
 Türk Dil Kurumu, www.tdk.gov.tr, 2012  

http://www.tdk.gov.tr/
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2.1 KRONOLOJĠK OLARAKKUġAK SINIFLANDIRMALARI 

 

Kaynak araĢtırması sırasında, kuĢak kavramının çok net olarak tanımlanmadığı; 

özellikle sınıflandırma konusunda farklılıkların olduğu gözlemlenmiĢtir. KuĢakları 

baĢlatan tek bir olay olmadığından, daha çok bir geçiĢ süreci ile yeni bir dönem 

baĢladığından; tarihler konusunda farklılıklar olması olağandır. Ayrıca her toplumun 

aynı akımlardan farklı zamanlarda etkilendiği düĢünüldüğünde, yine toplumlara göre 

kuĢakların sınırları değiĢecektir.  

 

Tablo2.1‟de farklı araĢtırmacıların, kuĢak sınıflandırmaları yer almaktadır (Reeves &Oh 

2008). 

 

Tablo 2.1: Farklı kaynaklarda yer alan kuĢak sınıflandırmaları 

 

Kaynak Sınıflandırma 

Howe & 

Strauss 

(2000) 

Sessiz KuĢak 

(1925-1943) 

Patlama KuĢağı 

(1943-1960) 

13. KuĢak 

(1961-1981) 

Milenyum KuĢağı 

(1982-2000) - 

Lancaster 

& 

Stillman) 

(2002) 

Gelenekçiler 

(1900-1945) 

Bebek Patlaması 

(1946-1964) 

X KuĢağı 

(1965-1980) 

Milenyum KuĢağı 

Patlama Kopyası 

Y KuĢağı 

Gelecek KuĢak 

(1981-1999) 

- 

Martin &  

Tulgan 

(2002) 

Sessiz KuĢak 

(1925-1942) 

Bebek Patlaması 

(1946-1960) 

X KuĢağı 

(1965-1977) 

Milenyumlar 

(1978-2000) - 

Oblinger & 

Oblinger 

(2005) 

YetiĢkinler 

(<1946) 

Bebek Patlaması 

(1947-1964) 

X KuĢağı 

(1965-1980) 

Y KuĢağı, 

Net KuĢağı 

Milenyumlar 

(1981-1995) 

Milenyum 

Sonrası 

(1995-

Ģimdi) 

Tapscott 

(1998) - 
Bebek Patlaması 

(1946-1964) 

X KuĢağı 

(1965-1975) 

Dijital KuĢak 

(1976-2000) - 

Zemke vd. 

(2000) 
Eski Askerler 

(1922-1943) 

Bebek Patlaması 

(1943-1960) 

X KuĢağı 

(1960-1980) 

Gelecektekiler 

(1980-1999) - 

Kaynak: Reeves & Oh2008. Generational differences, in handbook of research on educational 

communications and technology, 

 

  



4 

 

Tablodan görülebileceği gibi, farklı dönemler için farklı isimlendirmeler yapılmıĢtır, bu 

araĢtırmada kullanılan sınıflandırma tablo2.2‟de gösterilmektedir. Tabloda yer alan 

kuĢaklar bu bölümde tanımlanacaktır, araĢtırma konusu olan Y kuĢağına ise, diğer 

kuĢaklara göre daha detaylı olarak yer verilecektir 

 

Tablo 2.2: AraĢtırmada kullanılan kuĢak sınıflandırması 

 

Sınıflandırma 

YetiĢkinler 

 (<1946) 

Bebek Patlaması 

(1947-1964) 

X KuĢağı 

(1965-1980) 

Y KuĢağı 

(1981-1995) 

Z KuĢağı 

(1995-Ģimdi) 

 

 

2.1.1 YetiĢkinler(Matures) 

 

1900 ile 1945 yılları arasında doğanları kapsamaktadır. Dönemin insanları büyük 

savaĢlar ve ekonomik krizler gibi zorlu yaĢam Ģartlarına maruz kalmıĢlardır ve bu 

dönüm noktaları, kuĢağın alt kırılımlarını oluĢturmuĢtur.  

 

Alt kuĢaklar sırasıyla aĢağıdaki gibidir (Ġzmirlioğlu 2008): 

i. Büyük DeğiĢim KuĢağı (1900-1914) 

ii. I. SavaĢ KuĢağı ( 1914-1918) 

iii. Ümit KuĢağı ( 1918-1929)  

iv. Depresyon KuĢağı (1929-1939) 

v. II. SavaĢ KuĢağı (1939-1945)  

 

Yukarıdaki ayırımlar, dünya çapında genelleĢtirilebilir olmasına rağmen, toplumdan 

topluma zamanlaması değiĢiklik gösterebilir. Örneğin, Türkiye için ümit kuĢağı 1918‟de 

değil, KurtuluĢ SavaĢı‟nın kazanılarak savaĢların dinmesi ve yeni bir ülkenin 

temellerinin cumhuriyet ile atılması ile 1923‟te baĢlamıĢtır.  

 

Ekonomik ve politik belirsizlikler, bu kuĢağın çalıĢkan, tutumlu ve temkinli olması 

sonucunu doğurmuĢtur. Kurumsal sadakate önem verirken, otoriteye ve çalıĢkanlığa 

saygı duymaktadırlar (Zemke vd. 1999).  
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DeğiĢimi sevmeme ve riskten kaçınma, yine bu kuĢağın özellikleri arasında yer 

almaktadır. Bu tutumları, komuta ve kontroledici bir liderlik tarzını ortaya 

çıkarmaktadır. Kendileri kural koyucudurlar, ancak koydukları kurallara kendileri de 

uyarlar (Burnett 2010).  

 

ÇalıĢma hayatında diğer kuĢaklara nazaran daha küçük oranda yer bulan bu kuĢak, iĢ 

hayatlarında hiyerarĢiyi kabul etme, otoriteye saygı duyma, kendilerini iĢe ve kuruma 

adama, görevini herĢeyin önünde tutma gibi davranıĢları ile göze çarpmaktadır (Notter 

2005) 

 

Bu döneme damga vuran olaylar, I ve II. Dünya SavaĢları, 1929 ekonomik buhran, 

ırkçılık olayları; geliĢmeler ise televizyonun icadı, otomobilin ve seri üretimin 

yaygınlaĢması olarak gösterilebilir
2
.  

 

2.1.2 Bebek Patlaması (Baby Boomers) 

 

Bebek patlaması kuĢağı 1947 ile 1964 yılları arasında doğanları kapsamaktadır.Bunüfus 

patlamasının ardında uzlaĢılmıĢ bir neden olmamakla birlikte, ekonomik, sosyal ve 

psikolojik faktörlerin bütününü neden olduğu söylenebilir.  

 

Tolbize (2008)‟e göre, ikinci dünya savaĢından sonra azalan nüfusun hızlıca 

toparlanmasını sağlama, ekonomik buhranın etkilerinin azalması sonucunda ertelenen 

çocuk isteğinin yansıması ve daha iyimser bir döneme baĢlama hissi bebek patlamasının 

nedenleri arasında gösterilebilir.  

 

ġekil 2.1‟de, 1920-2000 yılları arasında Amerika‟da gerçekleĢen doğum oranları ve 

toplam doğum sayılarını göstermektedir. Grafik bu döneme neden bebek patlaması 

denildiğini net bir Ģekilde açıklamaktadır (Macunovich 2000). 

 

  

                                                 
2Supervision of Intergenerational Dynamics Workshop. 2009. University of Iowa School of 

Social Work 
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ġekil 2.1: 1920-2000 yılları arasında Amerika’da gerçekleĢendoğum oranları ve 

toplam doğum sayıları 

 

 

Kaynak: Macunovich 2000, The baby boomers,  Columbia University 

 

Bu kuĢak, nüfusta önemli bir orana sahip olduklarından, hayatları boyunca ekonomiyi, 

finansal dengeleri, iĢ hayatını, kültürel değiĢimleri; emekli olurken de sosyal güvenlik 

kurumları, sağlık kuruluĢları gibi sistemleri etkileyen bir role sahip 

olmuĢtur
3
(Macunovich 2000). 

 

CQ Press tarafından 2007 yılında yayınlanan yazıda bebek patlaması kuĢağının 

kronolojik olarak etkileri özetlenmektedir. Buna göre, 1940-50‟lerde yüksek doğum 

oranları ile Ģehrin çevresindeki yerleĢim alanlarının (suburban) geliĢmesinde, 

1960‟larda kolej eğitiminin yaygınlaĢmasında, uyuĢturucu kullanımının artmasında, 

savaĢ karĢıtı söylemlerin artmasında, 1980‟lerde politikada ve mal varlığı konusunda 

öncü olmakta ve son olarak 1990‟larde emeklilik sistemlerinin ve fonlarının 

oluĢturulmasında etkin rol oynamıĢtır.  

 

Harris Interactive Poll adlı kuruluĢun yaptığı farklı nesillerin birbirine bakıĢ açısı ve 

toplumdaki algılanıĢlarını sorgulayan bir kamuoyu araĢtırmasının sonuçlarına göre 

"bebek patlaması" neslinin, topluma en olumlu etkisi olan, toplumsal bilinci en yüksek 

olan ve en üretken nesil olarak görüldüğü ortaya çıkmaktadır (Ġzmirlioğlu 2008). 

                                                 
3Baby boomer „retirement‟ facts, (2008) 
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Bu dönemin insanları da, bir önceki kuĢak gibi çalıĢkandırlar ve kurumlarına sadıktırlar. 

Üretkenlik ve kalite önemlidir (Mitcell 2005).  

 

ÇalıĢkanlık ve fedakârlığın baĢarı için ödenmesi gereken bedel olarak gören bu kuĢak, 

iĢkoliklik akımını baĢlatmıĢlardır (Zemke vd., 2000). Takım çalıĢması, iĢbirliği yapma 

ve birlikte karar almayı severler. Sonuç odaklı olmalarına rağmen süreç odaklılığı da 

ihmal etmezler (Tolbize 2008).  

Dönemin önemli olayları dünya savaĢı sonrasındaki geliĢme ve refah, insan hakları 

hareketleri, kadınlara özgürlük için giriĢimler sayılabilir. Televizyonun yaygınlaĢması 

ile televizyondan etkilenen, kendilerine iyi bakan, sağlıklı olma ve genç kalabilme için 

çaba harcayan, iyimser ve barıĢçıl bir kuĢaktır
4
.   

 

Türkiye‟de bu dönemde dünyaya gelen kuĢak, her ne kadar bazı benzerlikler gösteriyor 

olsa da, farklı özellikleri de göz önünde bulundurulmalıdır. Öncelikle nüfus dağılımı 

ġekil 2.1‟de gösterilen Amerika grafiğinden farklıdır. Amerika‟da bu dönemde doğum 

oranlarında artıĢ görülmüĢ ve sonraki dönemlerde bu oran azalmıĢtır. Bu durum, “baby 

boomer” kuĢağının her alanda baskın kuĢak olması sonucunu doğurmuĢtur. Oysa 

Türkiye‟de doğum oranları azalmamıĢ, sonraki yıllarda da artmaya devam etmiĢtir. 

Dolayısıyla baskın kuĢak rolünde olmadığından; ekonomiyi etkileme, sistemlerin bu 

kuĢağa göre yapılandırılması, bir sonraki kuĢağa göre daha refah içinde olması 

durumları Türkiye için uygun yorumlar olmamaktadır. Bununla birlikte üretken, 

çalıĢkan ve fedakâr olma özellikleri ile Amerika‟daki kuĢak ile benzerlikler 

göstermektedir. 

 

Türkiye‟deki nüfus dağılımı ile istihdam ve iĢgücü içinde kuĢakların payları bölüm 

2.3‟te detaylı olarak anlatılacaktır.  

 

 

 

                                                 
4Supervision of Intergenerational Dynamics Workshop. 2009 
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2.1.3 X KuĢağı 

 

X kuĢağı 1965 ile 1980 yılları arasında doğanları kapsamaktadır. Bebek Patlaması 

kuĢağının gölgesinde yetiĢtikleri için bu kuĢağın da özelliklerini yansıtmaktadırlar. 

(Fleischner2006)  

 

Bu kuĢak nüfus olarak daha küçük bir boyutta olduğundan aynı zamanda “bebek düĢüĢü 

– baby bust” olarak da adlandırılır. “X kuĢağı” terimi Kanadalı yazar Douglas Coupland 

1991 yılında “Generation X: Tales for an accelerated culture” adlı bir kitap 

yayınlanmasının ardından sonra popüler bir Ģekilde kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Tolbize 

2008). Kitap “etiket”lere karĢı çıkan kuĢağın adını “X kuĢağı” olarak nitelendirirken, 

sonradan gelen kuĢakların Y ve Z kuĢağı olarak etiketlendirilmesine de zemin 

hazırladığını ifade etmektedir.  

 

X kuĢağı, eski “boomer”ların çocukları, finans, aile ve toplum açısından güvensiz bir 

ortamda yetiĢtiler. Ailelerinin iĢten atılmalarına ve Amerika‟nın global gücünün 

azalmasına Ģahit oldular. Durgun iĢ pazarı, kurumların küçülmesi ve sınırlı iĢ gücü 

hareketliliği ile büyüdüler ve anne-babalarından daha az kazanan ilk kuĢak oldular. Her 

iki ebeveynin çalıĢtığı ya da yüksek boĢanma oranları ile tek bir ebeveyn ile yaĢayan bu 

kuĢak, kilitli kapıların ardından kendilerini korumaları gereken çocuklar oldular  (Karp 

vd. 2002) 

 

Önceki kuĢaklar ile kıyaslandığında, iĢ-yaĢam dengesini koruyabilen; daha bağımsız, 

özerk ve kendine güvenen bir kuĢaktır (Zemke vd. 2000). 

 

Para bu kuĢağı motive etme araçlarından biri değildir, ancak eksikliği motivasyon 

kaybına neden olur (Karp vd. 2002).  

 

Geribildirim almaktan hoĢlanırlar, değiĢimlere uyum sağlama konusunda iyidirler, 

esnek planları tercih ederler ve iĢe ancak eğlenceli olduklarında katlanabilirler. 

GiriĢimci, pragmatist ve yaratıcı özellikleri ile eski kuĢaklardan bir adım daha öndedir 

(Tolbize2008). 
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ĠĢ yaĢam dengesini önem verirler.  Bebek patlaması kuĢağının “çalıĢmak için yaĢamak” 

sloganı, bu kuĢakta “yaĢamak için çalıĢmak” Ģeklinde değiĢmiĢtir. Bu dönemin önemli 

olayları soğuk savaĢ, Vietnam savaĢı, Watergate skandalı sayılabilir. Önceki kuĢaklar 

gibi sıcak savaĢın içinde yer almamıĢ, ancak uzakta hep bir tehdit olarak 

algıladıklarından Ģüpheci ve güvensiz bir yapıya sahip olmuĢlardır. MTV, AIDS, 

bilgisayar oyunları dönemin diğer önemli etkenleri arasında yer almaktadır
5
. 

 

Bu kuĢağın iĢ hayatındaki özellikleri aĢağıdaki baĢlıklarda özetlenebilir (Mitchell 2005)  

 Nicelikten çok niteliğe önem verme 

 Çoklu görevler üstlenebilme (multitask) 

 ĠĢ-yaĢam dengesi, esnek çalıĢma saatleri, görev paylaĢımı 

 Otorite ile rahat bir iliĢkide olması, unvanlardan etkilenmemesi 

 Teknik ve iletiĢim becerilerinin güçlü olması 

 Çok üretmek için değil, kendilerine zaman kazanmak için çok çalıĢmaları 

 

Bu kuĢağın özellikleri de “bebek patlaması” kuĢağında olduğu gibi, Türkiye‟den 

farklılık göstermektedir. Örneğin, Amerika‟da boĢanma oranlarının yüksek olması veya 

her iki ebeveynin çalıĢıyor olması sonucunda evde yalnız büyüyen, bilgisayar 

oyunlarıyla zamanını geçiren ve bireyselliğine düĢkün olan bir kuĢak ortaya çıkmıĢtır. 

Ancak Türkiye‟de aile yapısı birbirine bağlı ve bireysellikten uzak olmayı sağlayan bir 

yapıdadır. Yurtkuran ve arkadaĢlarının yaptığı araĢtırmaya göre (2009), Türkiye‟deki 

boĢanma oranlarına bakıldığında, diğer ülkelere kıyasla en düĢük orana sahip ülkelerden 

biridir. ABD ise en yüksek boĢanma oranına sahip ülkeler arasında yer almaktadır. Aile 

özellikleri bakımından farklılaĢan ve dönemin çocuklarını etkileyen özellikler 

bakımından, yukarıda bahsedilen özelliklerin birçoğu Amerika için geçerli olup, 

Türkiye‟deki kuĢak özelliklerinin daha farklı olduğu göz önünde bulundurulmalıdır. 

 

 

 

 

 

                                                 
5Supervision of Intergenerational Dynamics Workshop. 2009 
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2.1.4 Y KuĢağı 

 

Y kuĢağı 1981 ile 1995 yılları arasında doğanları kapsamaktadır. Bu kuĢağı aynı 

zamanda “milenyum kuĢağı, gelecek kuĢak, www kuĢağı, dijital kuĢak, patlama kopyası 

(echo boomers), net kuĢağı” olarak nitelendiren kaynaklar da mevcuttur (Tolbize 2008).  

 

Nüfus içinde oran olarak X kuĢağından daha büyüktür. Türkiye‟de genç nüfusa sahip bir 

ülke olarak, Y kuĢağı oldukça büyük oranda yer tutmaktadır ve gelecek 5-10 yıl 

içerisinde iĢ hayatında en çok paya sahip olan kuĢak olacaktır. AraĢtırmamda bu kuĢağı 

hedef kitle olarak seçmemin nedeni kısa vadede iĢ hayatında baskın rolü sahiplenecek 

olmalarıdır.  

 

Refah düzeyi yüksek, iletiĢim ve bilgi teknolojilerinin patladığı bir dönemde dünyaya 

gelmiĢlerdir. Televizyon, medya gibi kanallar ile pazarlama hedefi olarak mesaj 

bombardımanına tutulmuĢlar ve dünya ile iletiĢimleri doğdukları günden itibaren 

baĢlamıĢtır. Bu yüzden iletiĢimin yeri bu kuĢakta oldukça önemlidir. ĠĢ, eğlence ve 

sosyal aktiviteler iç içe geçmiĢtir. ÇeĢitlilik (diversity) ile büyüyen bu kuĢak, nerdeyse 

fark etmeyecek kadar insanlar arasındaki etnik farklılıkları dikkate almamaktadırlar 

(Notter 2005) . Bu yönüyle X kuĢağından farklıdır, ayırımcılık Y kuĢağından önceki 

kuĢaklarda daha baskın olarak görülmektedir. 

 

Deloitte tarafından 2007 yılında yürütülen bir araĢtırmada da, kendilerini özgüveni 

oldukça yüksek ve hırslı olarak tanımladıkları görülmektedir. Sosyal ağlardan ve 

iletiĢimden vazgeçmeme yönleri ön plana çıkmıĢ olup, bu ortamları iĢ hayatında da 

bulma beklentileri vardır.  

 

Talepkar, kendine güveni yüksek ve giriĢim ruhu olan bir kuĢaktır (Tolbize 2008).Y 

kuĢağı sabretmeyi ve beklemeyi bilmemektedir. Varlıkla büyüyen Y kuĢağı fazla sabırlı 

olamamaktadır çünkü yokluğu neredeyse hiç yaĢamamıĢtır. Bu da Y kuĢağının en büyük 

dezavantajı olarak göze çarpmaktadır (Ġzmirlioğlu 2008). 
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Çatalkaya (2008), Y kuĢağının özelliklerini Ģu Ģekilde sıralıyor:  

 Çok kanallı televizyon, internet 

 Kendini ve tercihlerini rahatlıkla ortaya koyabilme, giriĢimcilik 

 Kendilerinden ve iĢvereninden yüksek beklentiler 

 Sürekli eğitimin ve öğrenme 

 Sorumluluk alma ve kendilerini ispat etme isteği 

 Daha hırslı ve çabuk yükselmek isteme 

 Rahatlığa düĢkün, çalıĢmayı ve sosyalleĢmeyi pek sevmeme 

 Uzun süreli sadakat göstermeme ve kolay tatmin olmama 

 Direkt emir almaktan ve ast olmaktan hoĢlanmama 

 Otoriteden rahatsız olma 

 

University of Iowa School of Social Work‟ün (2008) yürüttüğü çalıĢtay raporunda ise 

özellikleri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır:   

 Global odaklı 

 Sağlık, spor, bedenleri ile ilgili 

 En eğitimli kuĢak, ama soğuk savaĢı hatırlamayan bir kuĢak 

 Geleceğe yönelik oldukça iyimser 

 Özgüven sahibi 

 Ahlaki konularda güçlü bir duruĢ sergileyen 

 Her türlü bilgiye ve kaynağa ulaĢılabileceğini düĢünen 

 Farklılığa sadece değer vermenin ötesinde, farklılığı arayan 

 

Mitchell (2005) araĢtırmasında Y kuĢağının tercihlerini aĢağıdaki gibi ifade etmiĢtir: 

 DeğiĢim sağlayan ve etki bırakan 

 Kendilerini ifade edebilecekleri bir iĢ 

 Aynı anda çok iĢi yürütme 

 Aktif bir Ģekilde olaylara dahil olma, içinde yer alma 

 ÇalıĢma saatlerinde, dıĢ görünüĢte esneklik; rahat bir iĢ ortamı 

 Takım çalıĢması 

 ĠĢ baĢı eğitim 
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 Her Ģeyi hızlı ve kolay yoldan elde etme 

 ĠĢ ve hayat dengesi 

 

ġekil 2.1‟de görüldüğü üzere bu kuĢağı kapsayan dönemde de; baby boomer 

kuĢağındaki gibi yüksek doğum oranı görülmektedir. Bu yönüyle ikinci bir bebek 

patlaması kuĢağı olarak nitelendirilen Y kuĢağının, aynen bebek patlaması kuĢağının 

ekonomi üzerindeki etkileri gibi büyük etkileri olacağı düĢünülmektedir.  

 

Diğer kuĢaklarda olduğu gibi, Türkiye‟deki Y kuĢağı da yukarıdaki özellikler itibariyle 

farklılaĢmaktadır. Bir önceki bölümde anlatılan X kuĢağı özelliklerinin bir kısmı, 

Türkiye‟deki Y kuĢağı sınırlarında doğan insanlar için daha uygundur. Bu dönemde 

anne-babası çalıĢtığı için daha yalnız olan, bireyselliğini ön plana çıkaran, teknoloji ve 

iletiĢime yatkın olan, çoklu görevler üstlenebilen özellikleri ile X kuĢağı özellikleri 

baskındır. Türkiye‟deki Y kuĢağının tam olarak hangi yılda baĢladığına dair araĢtırmalar 

literatürde yer bulmamakla birlikte, 1985-1990 yılından sonra doğanlar için Y kuĢağı 

tanımı yapılması hipotez olarak öne sürülebilir.  

 

2.1.5 Z KuĢağı 

 

Z kuĢağı 1995 yılından sonra doğanları kapsamaktadır, en büyükleri 16 yaĢındadır.  

Henüz iĢ dünyasına girmediklerinden, iĢ hayatında nasıl bir davranıĢ sergileyecekleri 

bilinmemektedir.  

 

Literatürde henüz çok geniĢ yer bulmayan bu kuĢak için teknolojiye en açık, yatkın ve 

araçtan ziyade yaĢamın bir parçası gibi gören algılarının bulunduğu söylenebilir.  

 

Bu araĢtırmanın konusu kuĢakların iĢ hayatındaki davranıĢları, beklentileri ve algılarını 

kapsadığından; bu kuĢak detaylı olarak anlatılmayacak olup, sonraki bölümlerde yapılan 

kıyaslamalara dahil edilmeyecektir.  
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2.2 KUġAKLAR ARASINDAKĠ FARKLILIKLAR 

 

Detaylı olarak anlatılankuĢakların ana özelliklerinden sonra, bu bölümde bakıĢ açıları, 

değerleri, davranıĢları yönüyle farklı araĢtırmacıların yapmıĢ olduğu kıyaslamalara yer 

verilmektedir. Farklı kaynaklarda yer alan kıyaslama örnekleri tablo 2.3, 2.4 ve 2.5‟te 

özetlenmiĢtir. 

 

Tablo 2.3: Coomer & Debard’ın yaklaĢımı ile kuĢak farklılıkları 

 

Kriter Bebek Patlaması X KuĢağı  Y KuĢağı 

Güven düzeyi 
Otoriteye değil, kendine 

güven 

Otoriteye karĢı zayıf güven 

düzeyi 

Otoriteye karĢı yüksek 

güven düzeyi 

Kurumlara 

Sadakat 
Küçümseyen Saf düĢünen Bağlı, adanmıĢ 

Ġstek Görev alma GiriĢimci olma Bir kahramanı takip etme 

Kariyer hedefi GösteriĢli bir kariyer Esnek bir kariyer 
Paralel (çoklu) kariyer 

sahibi olma 

Ödül Unvan ve güzel bir ofis Yapmama özgürlüğü Anlamlı iĢ 

Ebeveyn-çocuk 

iliĢkisi 
UzaklaĢan Mesafeli Ġzinsiz, müdahaleci 

Çocuk sahibi 

olma 
Kontrollü ġüpheli ġüphesiz, kesin 

Aile hayatı 
Çocuk olarak üzerine 

düĢülen 
Çocuk olarak yabancılaĢmıĢ Çocuk olarak korunan 

Eğitim Ġfade özgürlüğü Pragmatist, faydacı Sorumluluk yapısı 

Değerlendirme Yılda bir kere belge ile 
"Pardon, nasıl iĢ çıkarı-

yorum sizce?" diye soran 

Ne zaman istersem, 

geribildirim alırım 

Politik eğilim 
Baskılara karĢı hücum eden, 

saldıran 
Ġlgisiz, bireysel 

Topluluk, örgüt için istek 

duyan 

Büyük soru Bu ne demek? Bu çalıĢıyor mu? Bunu nasıl kurgularız? 

Kaynak: Coomers & DeBard, 2004. Serving the millenial generation: new directions for student services 

 

Tablo 2.3‟teki özellikler, bebek patlaması kuĢağının birçok yönden kendine güvenen, 

kafasında bazı Ģeyleri oturtmuĢ ve ne istediğini bilen bir tarzı olduğuna iĢaret 

etmektedir. X kuĢağı içinse bu söylenemez, Ģüpheci yapısı onu sürekli geribildirim 

almaya itmektedir, çevresindekilerin görüĢü ile kendi özgüvenini sağlamaya yönelik 

çabalar. Bireysel olmasının arkasında yine bu güvensiz tutum yatıyor olabilir. Y kuĢağı 

incelendiğinde, bebek patlaması kuĢağı ile ortak yönleri olduğu görülebilir. Kendine 
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güven problemi olmayan bu kuĢağın, bunu yansıtma biçimi farklıdır. Bir önceki 

kuĢaktan en büyük farkı, bireysel olmaması, sosyal ortamlarda kendini ifade etmeye 

değer vermesidir. 

 

Reisenwitz ve Iyer‟in 2009‟da yaptığı çalıĢmalarında, Y kuĢağı X kuĢağına göre kendi 

becerilerine çok daha yüksek oranda güvendiklerini, rahatlık düzeylerinin daha yüksek 

olduğunu ve eğlence ve sosyal amaçlı internet kullanımının yoğun olduğunu ortaya 

koymuĢtur. 

 

Tablo2.4: KuĢakların davranıĢ özellikleri arasındaki farklılıklar 

 

Bebek Patlaması X KuĢağı  Y KuĢağı 

ÇalıĢmak için yaĢama YaĢamak için çalıĢma 
Mevcut birikimleri tüketerek 

yaĢama 

Sadece iĢ odaklı olma 
ÇalıĢma ve sosyal yaĢam 

arasında denge 
Sosyal yaĢama odaklılık 

Uzun süreli çalıĢma 
Sonuç elde edilene kadar 

çalıĢma 
Kısa süreli çalıĢma 

ÇalıĢmayla geçen zaman ÇalıĢma ve boĢ zaman dengesi Çoğunlukla boĢ zaman 

Bürokratik kurallara uyma 
Bürokratik kuralları 

değiĢtirme 

Bürokratik kuralları kabul 

etmeme 

Küçük iĢletmeler kurma 

çabası 

Büyük iĢletmelere uyumlaĢma 

çabası 

Küçük iĢletmelerden nefret 

etme 

Çok çalıĢıp az tüketme ÇalıĢtığı kadar tüketme Az çalıĢıp çok tüketme 

Markayı önemsememe Markayı tanıma AĢırı marka bağımlılığı 

Gerekirse teknolojiden 

yararlanma 
Teknolojiyle yaĢama Teknolojiden vazgeçememe 

Rasyonellik 
Dengeli duygusallık ve 

rasyonellik 
Tümüyle (pure) duygusal 

  Kaynak: Ġzmirlioğlu 200. 

 

 

Tablo 2.4‟te yer alan özellikler, çoğunlukla iĢ hayatı ile ilgilidir. Eski kuĢaklarda emek 

ve zaman olarak daha fedakâr bir yaklaĢım görülürken, yakın dönemlere yaklaĢıldığında 

daha az çalıĢma isteği göze çarpmaktadır. Bununla birlikte imaj önem kazanmakta ve 

sosyal yaĢamın etkileri artmaktadır. 
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Tablo 2.5: Lancaster & Stillman’ın yaklaĢımı ile kuĢak farklılıkları 

 

Kriter Bebek Patlaması X KuĢağı  Y KuĢağı 

Tutum Ġyimser ġüpheli Gerçekçi 

Genel 
Dünyada olumlu bir değiĢim 

yaratabileceklerine inanır 

En yanlıĢ anlaĢılmıĢ kuĢak 

Becerikli ve bağımsızdır 

Yardım istemek veya etmek 

için de baĢkalarına bağlı 

değildir 

Farklılığa değer verir 

DüzenlenmiĢ olma yerine 

iĢbirliğini tercih eder 

Sorunların çözülmesinde 

pragmatist yaklaĢır 

Etkileyen 

KiĢiler 

Martin Luther King, JFK, 

Gloria Steinem, the Beattles 

Bill Clinton, Al Bundy, 

Madonna, Beavis and 

Butthead, Dennis Rodman 

Prince Wlliams, Winky 

Tinky, Felicity, Marilyn 

Manson, Venus and Serena 

Williams, Britney Spears 

ĠĢ  

AlıĢkan-

lıkları 

Opritimist bakıĢ açısı var 

ÇalıĢtıkları iĢten haz almak 

isteyen ve çalıĢkanlar 

KiĢisel geliĢime inanan 

ÇeĢitliliğin farkında olan ve 

global düĢünen 

ĠĢ-özel hayat dengesi önemli 

Kendilerine güvenen 

ĠĢte eğlence arayan 

Son teknoloji ile çalıĢmayı 

seven 

Opritimist bakıĢ açısı var 

Kendinden emin 

BaĢarı odaklı 

Güçlü ahlaka ve topluma 

hizmete inanan 

ÇeĢitliliğin farkında olan 

Kaynak: Lancaster & Stillman 2002 

 

Tablo 2.5‟te yer alan çeĢitli kriterler göz önünde bulundurulduğunda, Y kuĢağı ve bebek 

patlaması kuĢağı arasında benzerlikler olduğu görülebilir. Ġyimserlik, kendine inanan bir 

yapısı olan her iki kuĢak, bu yönleriyle X kuĢağından farklılaĢmaktadır. X kuĢağı için 

kullanılan “kayıp kuĢak, anlaĢılmayan kuĢak” tanımlamalarını, bu durum anlaĢılır 

kılabilir.  
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2.3 NÜFUS BĠLGĠLERĠ VE KUġAKLAR 

 

Bu bölümde Türkiye‟den bilgiler aktarılmaktadır. Nüfus, istihdam ve iĢgücü açısından 

Türkiye‟de kuĢakların sayıları ve toplam içindeki oranlarını gösteren tablolar ve 

grafikler yer almaktadır. 

 

2.3.1 Türkiye’deki Nüfus Bilgileri ve KuĢaklar 

 

Tablo 2.6 Türkiye Ġstatistik Kurumu internet sitesinde yer alan 2011 yılı adrese dayalı 

kayıt sistemi verilerine dayanarak oluĢturulmuĢtur. YaĢ grupları ve cinsiyet ayırımında 

toplam kiĢi sayısı gösterilmektedir.  

 

Tablo 2.6: YaĢ grubu ve cinsiyete göre nüfus dağılımı 

 

YaĢ Grubu Toplam Erkek Kadın 

0-4 6.199.824 3.184.160 3.015.664 

5-9 6.084.146 3.123.697 2.960.449 

10-14 6.602.605 3.386.882 3.215.723 

15-19 6.317.583 3.240.196 3.077.387 

20-24 6.224.591 3.173.618 3.050.973 

25-29 6.306.233 3.210.343 3.095.890 

30-34 6.495.634 3.285.387 3.210.247 

35-39 5.632.742 2.837.182 2.795.560 

40-44 4.770.774 2.430.841 2.339.933 

45-49 4.786.084 2.405.435 2.380.649 

50-54 3.792.436 1.909.912 1.882.524 

55-59 3.454.415 1.716.102 1.738.313 

60-64 2.566.487 1.231.274 1.335.213 

65-69 1.868.175 876.489 991.686 

70-74 1.451.368 649.739 801.629 

75-79 1.118.310 497.023 621.287 

80-84 688.840 260.355 428.485 

85-89 284.594 94.160 190.434 

90+ 79.428 20.159 59.269 

Toplam 74.724.269 37.532.954 37.191.315 

 Kaynak: Türkiye Ġstatistik Kurumu adrese dayalı nüfus kayıt sistemi verileri(2011) 
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Tablo 2.6‟da yer alan bilgilerin, kuĢak aralıkları bazında araĢtırmacı tarafından 

gruplanması ile tablo 2.7 ve Ģekil 2.2 oluĢturulmuĢtur.  

 

AĢağıdaki tablo her bir kuĢak için toplam kiĢi sayısını ve genel içindeki oranları 

göstermektedir. “Toplam” sütunu baz alınarak, her bir kuĢağın toplam nüfusunu 

gösteren bilgiler ise Ģekil 2.2.‟de yer almaktadır.  

 

Tablo 2.7: KuĢakların nüfus içinde dağılımı 

 

YaĢ Grubu Doğum Yılı KuĢak Toplam Erkek Kadın Oran 

0-14 1997-2011 Z kuĢağı 18.886.575 9.694.739 9.191.836 25,3% 

15-29 1982-1996 Y kuĢağı 18.848.407 9.624.157 9.224.250 25,2% 

30-44 1967-1981 X kuĢağı 16.899.150 8.553.410 8.345.740 22,6% 

45-64 1962-1966 Bebek Patlaması 14.599.422 7.262.723 7.336.699 19,5% 

65 ve üzeri 1942-1947 YetiĢkinler 5.490.715 2.397.925 3.092.790 7,3% 

Toplam     74.724.269 37.532.954 37.191.315 100 

      Kaynak: Türkiye Ġstatistik Kurumu adrese dayalı nüfus kayıt sistemi verileri(2011) 

 

 

ġekil 2.2: KuĢakların dağılımının grafik ile gösterimi (milyon) 

 

 

                 Kaynak: Türkiye İstatistik Kurumu adrese dayalı nüfus kayıt sistemi verileri(2011) 

 

“Bebek patlaması kuĢağı”na iliĢkin bölümde de değinildiği üzere, Türkiye‟deki nüfusa 

dağılımı Amerika‟daki dağılımdan farklıdır. Amerika‟da bu dönemde görülen doğum 

oranlarındaki artıĢ sonraki dönemlerde yaĢanmamıĢ ve bu kuĢak yaĢamları boyunca 
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nüfus içinde en ağırlıklı konumda kalmıĢtır. Oysaki Türkiye‟de doğum oranları artmaya 

devam etmiĢ ve bu kuĢağın baskın konumda olması durumu yaĢanmamıĢtır.  

 

2.3.2 Türkiye’deki Ġstihdam Ġçinde KuĢak Oranları 

 

Tablo 2.8 Türkiye Ġstatistik Kurumu internet sitesinde yer alan 2011 yılı adrese dayalı 

kayıt sistemi verilerine dayanarak oluĢturulmuĢtur. YaĢ grupları ve cinsiyet ayırımında 

iĢgücü ve istihdam için yer alan kiĢi sayısı gösterilmektedir.  

 

Tablo 2.8: YaĢ grubu ve cinsiyete göre iĢgücü ve istihdam içinde dağılımı 

 

 
ĠĢgücü Durumu Ġstihdam Durumu 

YaĢ Grubu Toplam Erkek Kadın Toplam Erkek Kadın 

15-19 1.636 1.122 514 1.378 943 435 

20-24 2.892 1.829 1.063 2.319 1.503 816 

25-29 4.084 2.888 1.196 3.573 2.566 1.007 

30-34 4.152 2.989 1.163 3.794 2.763 1.031 

35-39 3.675 2.614 1.061 3.398 2.437 961 

40-44 3.284 2.347 937 3.054 2.183 871 

45-49 2.643 1.928 715 2.459 1.785 674 

50-54 1.848 1.354 494 1.723 1.250 473 

55-59 1.173 848 325 1.103 785 318 

60-64 679 481 198 658 462 196 

65 + 658 467 191 650 459 191 

Toplam 26.724 18.867 7.857 24.109 17.136 6.973 

     Kaynak: Türkiye Ġstatistik Kurumu adrese dayalı nüfus kayıt sistemi verileri(2011) 

 

Tablo 2.8‟de yer alan bilgilerin, kuĢak aralıkları bazında araĢtırmacı tarafından 

gruplanması ile tablo 2.9 ve Ģekil 2.3 oluĢturulmuĢtur.  

 

Tablo 2.9 her bir kuĢak için iĢ gücü ve istihdam içinde toplam kiĢi sayısını ve genel 

toplamdaki oranları göstermektedir. “Toplam” sütunu baz alınarak, her bir kuĢağın 

istihdam içindeki yüzdesini gösteren bilgiler ise Ģekil 2.3.‟te yer almaktadır.  
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Tablo 2.9: KuĢakların iĢgücü ve istihdam içinde dağılımı 

 

   
ĠĢgücü Durumu Ġstihdam Durumu 

YaĢ 

Grubu 

Doğum 

Tarihi 
KuĢak Toplam Erkek Kadın Oran Toplam Erkek Kadın Oran 

15-34 1977-1996 Y kuĢağı 12.764 8.828 3.936 47,8% 11.064 7.775 3.289 45,9% 

35-44 1967-1976 X kuĢağı 6.959 4.961 1.998 26,0% 6.452 4.620 1.832 26,8% 

45-49 1962-1966 
Bebek 

Patlaması 
6.343 4.611 1.732 23,7% 5.943 4.282 1.661 24,7% 

65 + 1942-1947 YetiĢkinler 658 467 191 2,5% 650 459 191 2,7% 

Toplam 26.724 18.867 7.857 100 24.109 17.136 6.973 100 

Kaynak: Türkiye Ġstatistik Kurumu adrese dayalı nüfus kayıt sistemi verileri(2011) 

 

 

ġekil 2.3: KuĢakların istihdam içinde oranları (yüzde) 

 

 

             Kaynak: Türkiye İstatistik Kurumu adrese dayalı nüfus kayıt sistemi verileri(2011) 

 

 

ġekil 2.3‟te görüldüğü üzere, istihdam içindeki en büyük yüzde X kuĢağına aittir, ancak 

yakın gelecekte (5-10 yıl), Y kuĢağının baskın kuĢak olacağı söylenebilir. Bebek 

patlaması ya da X kuĢağı özelliklerine göre yapılandırılmıĢ kurumlar, bu durumu göz 

önünde bulundurarak yeni kuĢağın değerleri, beklentileri ve çalıĢma tarzlarını anlamaya 

vizyon geliĢtirmeleri önemlidir.   



20 

 

3. KURUMSAL BAĞLILIK KAVRAMI 

 

 

Türk Dil Kurumu sözlüğünde “birine karĢı, sevgi, saygı ile yakınlık duyma ve gösterme, 

sadakat” olarak tanımlanan ve modern yönetim kavramlarından biri olan “bağlılık” 

üzerine çok sayıda çalıĢma yapılmıĢ olup, literatürdeönemli yer tutmaktadır
6
.  

 

“Örgütsel bağlılık” olarak literatürdegeniĢ yer bulan bu kavram Porter, Steers, Mowday 

ve arkadaĢları tarafından ifade edildiği dönemden beri Batı ülkelerinde fazlasıyla dikkat 

çekmiĢ bir araĢtırma konusu haline gelmiĢtir (Güney 2011). 

 

Örgütsel bağlılık konusunda yapılan çalıĢmaların sayısındaki artıĢın bazı nedenlerini Ģu 

Ģekilde sıralamak mümkündür (Bayram2005): 

 Örgütte bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi 

 Örgüte bağlılığın iĢten ayrılma nedeni olarak, iĢ tatmininden daha etkili 

olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması 

 Örgüte bağlılığı yüksek olan kiĢilerin, düĢük olanlara göre daha iyi 

performans göstermeleri 

 Örgüte bağlılığın, örgütsel etkililiğin yararlı bir göstergesi olması 

 Örgüte bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı 

davranıĢlarının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir. 

 

Bu bölümde öncelikle, kurumsal bağlılığın tarihsel geliĢim süreci içinde farklı 

araĢtırmacılar tarafından yapılan tanımları açıklanacak, ardından farklı araĢtırmacıların 

yaklaĢımları doğrultusunda bağlılık öğeleri incelenecektir. Sonraki bölümde kurumsal 

bağlılığı etkileyen faktörler aktarılacak olup, “iĢ yaĢamından beklentiler” faktörü 

araĢtırmanın konusu olması sebebiyle ayrı bir bölümde detaylandırılacaktır.  

 

 

  

                                                 
6
 Türk Dil Kurumu, www.tdk.gov.tr, 2012 

http://www.tdk.gov.tr/
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3.1 KURUMSAL BAĞLILIK TANIMLARI 

 

Kurumsal bağlılık literatürü incelendiğinde birbirinden farklı birçok bağlılık tanımına 

rastlamak mümkündür Bu kavram tanımının üzerinde bir fikir birliğine varılmamasının 

en önemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı 

disiplinlerden gelen araĢtırmacıların konuya kendi uzmanlık alanları temelinde ele 

almalarıdır (Koç 2008). 

 

Bu tanımlar tarihsel geliĢim süreci içinde tablo 3.1‟de gösterilmektedir(Balay 2000; 

Ġnce ve Gül2005; Sabuncuoğlu 2009) 

 

Tablo 3.1: Örgütsel Bağlılık Tanımları 

 

Becker 1960 
KiĢinin, yan fayda (side-bet) sağlaması ve bunu tutarlı faaliyetlerle 

bütünleĢtirmesi 

Grusky 1966 Bireyin örgüte olan bağının gücü 

Lauer 1968 
Personelin örgüt çıkarı için daha fazla çaba göstermesi, örgütün amaç ve 

değerlerini kabul etmesi  

Rietzer & 

Trice  
1969 Örgütün kiĢiye göre anlamlılık düzeyine dayanan psikolojik bir olgu 

Schneider 

& Nygren 
1970 

Örgütün ve bireyin amaçlarının zaman içinde bütünleĢmesi ve uyumlaĢması 

süreci 

Kiesler 1971 
Bireyin belli bir hareket tarzına ve çevresindeki kiĢilere bağlılık duyması ile 

belli baĢlı davranıĢlara yönelmede kiĢinin kendisini taahhüt altına koyması 

Sheldon 1971 KiĢinin kimliğini örgüte bağlayan tutum ve eğilimler 

Hrebiniak 

& Alutto 
1972 

Bireylerin örgüt arasında meydana gelen ve katılan açısından maliyete göre 

daha fazla ödül almayı anlatan değiĢim iliĢkisi 

Buchanan 1974 
KiĢinin örgütle özdeĢleĢmesi, iĢini benimsemesi ve sadakatini sunması, örgütün 

amaç ve değerlerine duygusal olarak bağlanması 

Ergun 1975 

Bir kiĢiye, bir düĢünceye, bir kuruma, kendimizden daha büyük gördüğümüz bir 

Ģeye karĢı bağlılık gösterme, yerine getirmek zorunda olduğumuz bir 

yükümlülük 
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Steers 1977 
Örgütün hedef ve değerlerini benimsemek, örgütün bir parçası olmak için çaba 

göstermek ve güçlü bir aile gibi hissetmesi 

Wiener 1982 
Örgütsel amaçlarına uygun bir biçimde davranabilmek için içselleĢtirilmiĢ 

normatif baskıların toplamı 

Mowday, 

Porter & 

Steers 

1982 Bireyin belirli bir örgütle bütünleĢmesi için gerekli göreceli güç 

Marrow 1983 
ĠĢgörenin örgütte kalma ve onun için çaba gösterme arzusu ile örgütün amaç ve 

değerlerini benimsemesi 

Fukami & 

Larson  
1984 Sosyal örgüte ve örgütsel role bağlılık 

Reichers 1985 
Örgütü oluĢturan çoklu öğelerin (üst yönetim, müĢteriler, sendikalar ve / veya 

toplum) amaçlarıyla özdeĢleĢme süreci 

O’Reilly & 

Chatman 
1986 Örgütün bakıĢ açısı ve özelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesi 

Schwenk 1986 
KiĢinin belli bir hareket tarzına bağlılığı; açık bir ödül veya ceza olmasa bile 

yapılanı sevme ve ona devam etme isteği 

DeCotiis, 

Summers  
1987 

Örgütün amaç ve değerlerine taraflı, duygusal bağlılığı, amaç ve değerler 

kapsamında bireyin, rolünü örgütün iyiliği için yapması 

Geartner, 

Nollen  
1989 

Örgütte kalma isteği duyarak, örgütün amaç ve değerleriyle, birincil hedef 

olarak maddi kaygı duymadan bütünleĢmesi 

Beckr vd. 1996 ĠĢgörenin iĢ yerine psikolojik olarak bağlanması 

Meyer & 

Allen 
1996 

Personelin örgütle iliĢkisini Ģekillendiren ve örgütün sürekli bir üyesi olma 

kararı almalarını sağlayan bir davranıĢ 

Balay 2000 
Bireyin örgütteki yatırımları, tutumsal nitelikteki bir bağlılıkla sonuçlanan 

davranıĢlara yönelimi ve örgütün amaç ve değerler sistemiyle bütünleĢmesi 

Bayram 2005 

Personelin örgütte kalmak istemesi, örgütün tüm etkinliği, çıkarı ve baĢarısı ile 

kimliklenme, personelin örgüte karĢı olan sadakat tutumu ve çalıĢtığı örgütün 

baĢarılı olabilmesi için gösterdiği ilgi 

Kaynak: Balay 2000; Ġnce ve Gül 2005; Sabuncuoğlu 2009 

 

 

 

 



23 

 

Örgütsel bağlılık literatürü, araĢtırmacıların büyük ölçüde bireylerin bağlılık niteliği, 

kiĢinin örgütsel amaç ve çıkarları koruma isteği, örgüte dönük belli davranıĢsal gerekleri 

yerine getirme ve örgütle paylaĢılan birlikteliğin daha çok moral-psikolojik gücü 

üzerinde odaklandıklarını göstermektedir. Bunun yanında yazarlardan önemli bir 

bölümü de örgütsel bağlılığı, çalıĢanların, örgütün farklı parçalarına veya öğelerine 

bağlılığı Ģeklinde anlamlandırmıĢlardır (Balay 2000). 

 

Örgütsel bağlılığın tanımlanmasında kullanılan kriterler ve kullanımları aĢağıdaki 

baĢlıklar altında sıralanabilir: 

 

Tablo 3.2: Örgütsel bağlılığın tanımlanmasında kullanılan kriterler 

 

KRĠTER ARAġTIRMACILAR VE BULGULAR 

Yatırımlar 

Bağlılık örgüt tarafından sunulan ödül ve maliyetlerin bir fonksiyonudur. Örgütsel 

hizmet süresi ile birlikte artar. 

Bu yaklaĢıma dayanan tanımlar; Becker (1960); Sheldon (1971); Alutto, Hrebiniak 

ve Alonso (1973); Farrel ve Rusbult (1981) tarafından yapılmıĢtır. Allen ve Meyer 

(1990)„in devamlılık bağlılığı da örgüte yapılan yatırımları (algılanan maliyet) esas 

almaktadır 

DavranıĢlar 

ve 

Özellikler 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların isteyerek, açık ve geri dönülemez davranıĢları 

sonrasında tutumsal bağlılıkla sonuçlanacak olan davranıĢsal eylemlere bağlılığıdır. 

Bu yaklaĢıma dayanan tanımlar; Kiesler ve Sakumura (1966); Salancik (1977) ve 

O„Reilly ve Caldwell (1980); Schwenk (1986); O„Reilly ve Chatman (1986); 

Farnham ve Pimlot (1990); Heshizer, Martin ve Wiener (1991) tarafından 

kullanılmıĢtır 

ÇalıĢan – 

Örgüt Amaç 

Uygunluğu 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgütsel amaç, değer ve hedeflerle özdeĢleĢip, onlar adına 

çaba sarf ettiğinde gerçekleĢir.  

Bu tanımlama Ģekli; Hall, Schneider ve Nygren (1970); Porter, Steers, Mowday ve 

Boulian (1974); Stevens, Beyer ve Trice (1978); Bartol (1979); Morris ve Sherman 

(1981); Angle ve Perry (1981); Bateman ve Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman 

(1984); Reichers (1985); Morris, Lydka ve O„Creavy (1993); McDonald ve Makin 

(2000) tarafından kullanılmıĢtır 

Kaynak: Ġnceve Gül 2005 
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3.2 KURUMSAL BAĞLILIK YAKLAġIMLARI 

 

Kurumsal bağlılık yaklaĢımları tutumsal, davranıĢsal ve çoklu olmak üzere üç ana baĢlık 

altında ele alınmaktadır.  

 

Mowday vd. (1982) göre; örgütsel bağlılığın tutumsal ve davranıĢsal olmak üzere iki 

farklı Ģekilde incelenmesinin sebebi, örgütsel davranıĢçıların ve sosyal psikologların 

konuya farklı açılardan yaklaĢmıĢ olmalarıdır. Örgütsel davranıĢçılar tutumsal bağlılık 

üzerinde yoğun olarak durmuĢlarken, sosyal psikologlar daha çok davranıĢsal bağlılık 

üzerinde yoğunlaĢmıĢlardır (Ġnce ve Gül 2005).  

 

Cengiz (2001) tutumsal yaklaĢımın, bağlılığın duygusal bir tepki olduğu görüĢünü; 

davranıĢsal yaklaĢımın ise bireyin geçmiĢ davranıĢlarının bir uzantısı olduğu görüĢünü 

benimsediğini belirtmiĢtir. Çoklu bağlılık yaklaĢımı ise her iki bakıĢ açısını içinde 

barındırmaktadır.  

 

ġekil 3.1 araĢtırmacıların yaklaĢım tarzlarını özetlemektedir. 

 

ġekil 3.1: Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

 

 

 Kaynak: Ġnce veGül 2005 

 

Tutumsal Bağlılık 
YaklaĢımları 

•Kanter'in YaklaĢımı 

•Etzioni'nin YaklaĢımı 

•O'Reilly ve Chatman'in YaklaĢımı 

•Penley & Gould'un YaklaĢımı 

•Allen ve Meyer'in YaklaĢımı 

DavranıĢsal Bağlılık 
YaklaĢımları 

•Becker'in YaklaĢımı 

•Staw ve Salancik'in YaklaĢımı 

Çoklu Bağlılık 
YaklaĢımları 

•Reichers'in YaklaĢımı 
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3.2.1 Tutumsal Bağlılık YaklaĢımları 

 

Tutumsal bağlılık, bireyin kurumun amaç ve değerlerine inanması ve kabul etmesi, 

kurumun amaçlarına ulaĢmak için yüksek performans göstermesi ve örgüt üyeliğine 

devam etmek için güçlü bir istek duymasını içermektedir (Sabuncuoğlu 2001). 

 

Meyer ve Allen„a (1991) göre ise tutumsal bağlılık, çalıĢanlarınkurumlarıyla olan 

iliĢkilerine odaklanmaktadır. Bu bağlılık türünde çalıĢanların kendi değer ve 

hedeflerinin, örgütün değer ve hedefleriyle uyum göstermesi gerekmektedir. 

 

ġekil 3.2‟de örgütsel bağlılıkta tutumsal bakıĢ açısı gösterilmektedir.  KoĢullar, 

psikolojik durum ve davranıĢ arasında bir neden-sonuç iliĢkisi bulunmaktadır ve bu 

durum düz çizgilerle gösterilmektedir. Yani koĢullar psikoloji durumu etkilemekte, 

psikolojik durum da davranıĢı Ģekillendirmektedir. Kesikli çizgiler ise bağlılığı devamlı 

hale getiren tamamlayıcı nitelikteki değiĢkenleri göstermektedir. Yani sürekliliği ve 

örgüte bağlılığı sağlamaktadır (Doğan ve Kılıç 2007). 

 

ġekil 3.2: Örgütsel bağlılıkta tutumsal bakıĢ açısı 

 

 

Kaynak: Meyer & Allen, 1991 

 

Bu yaklaĢımların ortak yönleri olarak, hemen hepsinde duygusal, rasyonel ve ahlaki 

boyutları olması söylenebilir. Buradan hareketle, tutumsal bağlılık, kiĢisel değerlerle 

örgütsel değerlerin uyum içerisinde bulunduğu, kiĢilerin yıllar boyu elde ettikleri 

kazanımları kaybetme korkusuyla veya alternatif iĢ imkanlarının azlığı sebebiyle yahut 

da ahlaki normlarla örgütte kalmayı seçtiği bağlılık türüdür (Ġnce ve Gül 2005). 
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Örgütsel davranıĢ araĢtırmacılarının tutumsal bağlılık üzerinde yoğunlaĢtığı ġekil 3.1‟de 

görülmekte olup, Ģekil 3.3‟de bu yaklaĢımlar doğrultusunda araĢtırmacıların geliĢtirdiği 

alt öğelerin özeti gösterilmektedir.  

 

Tablo 3.3: Tutumsal bağlılık yaklaĢımı açısındanfarklı araĢtırmacılarının 

geliĢtirdiği yaklaĢımlar ve alt öğeleri 

 

AraĢtırmacılar Alt Öğeler 

  Devam Bağlılığı 

Kanter BirleĢme Bağlılığı 

 
Kontrol Bağlılığı 

 
Ahlaki Bağlılık 

Etzioni Hesaplı Bağlılık 

 
YabancılaĢtırıcı Bağlılık 

 
Uyum Bağlılığı 

O'Reilly &  Chatman ÖzdeĢleĢme Bağlılığı 

 
ĠçselleĢtirme Bağlılığı 

 
Ahlaki Bağlılık 

Penley & Gould Hesaplı Bağlılık 

 
YabancılaĢtırıcı Bağlılık 

 
Duygusal Bağlılık 

Allen &  Meyer Devam Bağlılığı 

 
Normatif Bağlılık 

 

 

3.2.1.1 Kanter’in yaklaĢımı 

 

Bağlılık Kanter‟e (1968) göre iki farklı sistem içerisinde ortaya çıkar. Bunlar; sosyal 

sistem ve kiĢilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kiĢilerin bağlılıkları üç temel alandan 

oluĢur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birliği ve sistemin devamlılığıdır. KiĢilik sistemi ise 

biliĢsel, duygusal ve normatif yönelimlerden meydana gelmektedir. Kanter, örgüt 

tarafından üyelere empoze edilen davranıĢsal taleplerin farklı bağlılık türlerinin ortaya 

çıkmasına sebep olduğunu savunmaktadır (Ġnce ve Gül H 2005). 
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Bu iki sisteme göre bağlılığın üç esas Ģeklinden bahsedilir (Güney 2011):  

 Devam bağlılığı (continuance commitment): 

Genel anlamda sosyal sistem rolüne olan bağlılıktır. Bu yönde bağlılık bireyin 

olumlu bilişsel eğiliminin bir sonucudur. Birey sistemden ayrılmanın maliyeti ile 

sistemde kalmanın getireceklerini kıyaslar ve sistemde kalmanın karlı olduğu 

durumlarda üyeliğini sürdürmeye devam eder.  

 

Sürekli bağlılığın özveri ve yatırım olmak üzere iki öğesi vardır. Özveri, üyeliğin 

karşılığı olarak bazı şeylerden vazgeçilmesidir. Yatırım, bireyin mevcut ve 

potansiyel kaynaklarını örgüte bağlaması yüzünden örgütle bir çıkar ilişkisine 

girmesidir. 

 

 Birleşme bağlılığı (cohesion commitment) 

Bireyin gruba duygusal bağlılığı anlamına gelir. Duygusal bir yönelim, bireyin 

gruba katılımını ve grup üyeleri ile özdeşleşmesini ifade eder. 

 

Bu yönde bir bağlılık, içinde vazgeçme ve birlik bilinci olmak üzere iki öğe 

barındırır. Birey grup birliğine zarar verecek herhangi bir ilişkiden vazgeçmeli; 

bununla birlikte grupla olan ilişkisini güçlendirmelidir.  

 

 Kontrol bağlılığı (control commitment) 

Sosyal kontrol ve normlara olan bağlılıktır. Bu tür bir bağlılık, bireyin normatif 

yönelimi sonucunda oluşur. Sistemin talepleri, bireyin karakterine ters düşmez. 

Otoriteye uymak, ahlaki bir öneme sahiptir.  

 

Teslim olma ve incinme olmak üzere iki öğesi bulunur. Kendi normlarını bir kenara 

bırakarak, kendi hakkındaki fikirlerini örgütün norm ve değerlerine göre yeniden 

düzenler. İncinme, negatif bir süreçtir. Bireyin kimliğinin yerini örgütün sağladığı 

kimliğin almasıdır.  

 

Bu baĢlıklar doğrultusunda araĢtırmacı tarafından oluĢturulan Kanter modeli Ģekil 3.3‟te 

özetlenmektedir. 

 

ġekil 3.3: Kanter’in yaklaĢımı 

 

 

 

 

 

 

Sosyal Sistem Kişilik Sistemi

Sistem Devamlılığı Bilişsel Yönelim Devam Bağlılığı

Grup Birliği Duygusal Yönelim Birleşme Bağlılığı

Sosyal Kontrol Normatif Yönelim Kontrol Bağlılığı
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3.2.1.2 Etzioni’nin yaklaĢımı 

 

Etzioni, örgütsel bağlılığı, çalıĢanların örgütsel direktiflere itaatiyle nitelendirmiĢtir. 

Buna göre, örgütlerin bireyler üzerinde sahip olduğu güç ve yetkinin temeli, çalıĢanların 

örgüt ile ilgisine dayanmaktadır. AĢağıdaki Ģekillerde kendini gösterebilir (Güney2011). 

 Ahlaki Bağlılık 

Örgüte karşı, örgütün hedeflerinin, değerlerinin ve normlarının içselleştirilmesine 

ve otorite ile özdeşleşmeye dayanan, olumlu bir eğilimi ifade eder. Buna göre bir 

çalışan Kızılay gibi bir örgütün, faydalı bir takım toplumsal hedefleri izlediğini 

hissettiği için, o örgütün faaliyetlerinde yer almayı isteyebilir.  

 

 Hesaplı Bağlılık 

Üyelerle örgüt arasındaki değiş-tokuş ilişkisine dayanan ve daha az yoğun bir 

ilişkiyi ifade eder. Yani, üyelerin örgüte bağlanma nedeni, kendilerinin örgüte 

katkıları ile hizmetleri karşılığında aldıkları ödüller arasında faydalı veya denk bir 

değiş-tokuş ilişkisi görüyor olmalıdır.  

 

 Yabancılaştırıcı Bağlılık 

Bu bağlılık, bireysel davranışın sert bir biçimde kısıtlandığı durumlarda olduğu 

gibi, örgüte karşı olumsuz bir eğilimi ifade eder. Bir hapishanedeki insanlar, öyle 

tercih ettikleri için değil, toplumsal davranışlarının sonucu olarak o örgütte kalmak 

durumundadırlar.  

 

Etzioni, her bağlılık biçimi için, örgütlerin zaman zaman direktiflere uyulmasını 

sağlamak adına uygulayacağı temel kontrol mekanizmaları önermiĢtir. Buna göre, 

normatif güç, ahlaki ilgi ile; mükafatlandırıcı güç, hesaplı ilgili ile; zorlayıcı güç ise, 

yabancılaĢtırıcı ilgi ile iliĢkilendirilmiĢ olup Ģekil 3.4‟te özetlenmektedir. 

 

ġekil 3.4: Etzioni modelinde temel kontrol mekanizmaları 

 

 

 

 

 

 

3.2.1.3 O’Reilly & Chatman’in yaklaĢımı 

Normatif Güç Ahlaki Bağlılık

Mükafatlandırıcı Güç Hesaplı Bağlılık

Zorlayıcı Güç Yabancılaştırıcı Bağlılık
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Bu yaklaĢımda bağlılık, bireyin örgütü için hissettiği psikolojik bağ olarak ele alınmıĢtır 

ve aĢağıdaki gibi üç boyutu bulunmaktadır (O‟reilly & Chatman 1986): 

 

 Uyum Bağlılığı 

Uyum bağlılığı, paylaşılmış değerler için değil, belirli ödülleri elde etmek için 

oluşmaktadır ve ödülün çekiciliği / cezanın iticiliği söz konusudur. 

 

Bu bağlılıkta çalışanlar işin gerektirdiğinden daha fazlasını yapmazlar ve 

çalışanların kurumda kalma istekleri düşüktür.  

 

 Özdeşleşme Bağlılığı 

Özdeşleşme bağlılığı, çalışanların iş arkadaşlarıyla tatmin edici bir ilişki kurmak 

veya bu ilişkiyi devam ettirmek için oluşur. Böylece çalışan, bir grubun üyesi 

olmaktan gurur duyar.  

 

Bu bağlılıkta çalışanlar, kendilerine dolaysız olarak fayda sağlamayan, kurum 

yararına fazladan zaman ve çaba harcayan davranışlar sergilerler. Dolayısıyla 

çalışanların kurumda kalma istekleri yüksektir. 

 

 İçselleştirme (benimseme) Bağlılığı 

Kişisel ve örgütsel değerler arasındaki uyum sonucu oluşur. Tutum ve davranışlar, 

çalışanların kurumun değer sistemi ile uyumlu olduğunda gerçekleşir.  

 

Bu bağlılıkta da, özdeşleme bağlılığında olduğu gibi, çalışanlar fazladan zaman ve 

çaba harcamaya razıdırlar ve kurumda kalma istekleri yüksektir. 

 

3.2.1.4 Penley & Gould’un yaklaĢımı 

 

Bu yaklaĢım, Etzioni‟nin örgüte katılım modeline dayanmaktadır.  Etzioni‟nin 

modelinin kurumsal bağlılığı açıklamak bakımından oldukça uygun olduğunu, modelin 

karmaĢık olması sebebiyle literatürde yeteri kadar ilgi görmediğini belirtmiĢlerdir 

(Penley & Gould, 1988) 

 

Penley & Gould da örgütsel bağlılığın üç boyutu olduğunu belirtmektedirler (Ġnce ve 

Gül 2005). 

 Ahlaki bağlılık,  

Örgütsel amaçları kabullenme ve onlarla özdeşleşmeye dayanmaktadır. Kişi kendini 

kuruma vakfetmekte, kurumun başarısı veya başarısızlığından kendini sorumlu 

tutmaktadır.  

 

 Çıkarcı bağlılık,  

Alış-veriş temeline dayanmaktadır. Çalışanların ortaya koydukları katkılar 

karşılığında ödül ve teşvikler beklemelerini esas almaktadır. 
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 Yabancılaştırıcı bağlılık ise,  

Kişinin örgütün iç çerçevesi üzerinde kontrolünün bulunmadığı veya alternatif iş 

imkanlarının bulunmadığı konusundaki algılamalarına dayanmaktadır. 

 

Bu yaklaĢımda, bağlılık türlerinin farklı değiĢkenlerle farklı iliĢkileri olduğu 

belirtilmektedir. Örneğin ahlaki bağlılık üyeliğin devamının sağlanması ile iliĢkilidir. 

ĠĢine aĢırı düĢkün olmak, mesai saatleri dıĢında veya haftasonu tatillerinde çalıĢmak ya 

da eve iĢ taĢımak gibi davranıĢları içermektedir (Ġnce ve Gül 2005). 

 

3.2.1.5 Allen & Meyer’in yaklaĢımı 

 

Tutumsal bağlılık, çalıĢanların örgütle arasındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik bir 

durumdur. Bu durum bireylerin örgütlerdeki davranıĢlarıyla karakterize edilmektedir. 

Belirtileri ise bireyin örgütte kalmaya devamlılık göstermesidir (Meyer vd 1993). 

 

Üç alt öğesi bulunmaktadır (Ġnce ve Gül 2005). 

 Duygusal Bağlılık 

Bireylerin duygusal bağlılığı anlamına gelmektedir. Bu bağlılık türü, kişinin 

kendisini kurumun bir parçası olarak görmesinden kaynaklandığı için önemlidir. 

Güçlü duygusal bağlılık, bireylerin kurumda kalma ve onun hedef ve değerlerini 

kabullenmesi anlamına gelmektedir. 

 

 Devam Bağlılığı 

Becker‟in yan bahis kuramından yola çıkarak geliştirilmiştir. Bu bağlılık türüne 

literatürde rasyonel bağlılık ya da algılanan maliyet de denilmektedir. Kurumdan 

ayrılmanın getireceği maliyetlerin farkında olma anlamına gelmektedir.  

 

Çalışanın bir örgütteki kıdem, kariyer, hakları gibi yatırımları yüksekse, yani 

kurumdan ayrılmanın maliyeti yüksekse, kişi istemese de kurumda kalmaya devam 

etmekte ve devam bağlılığı ortaya çıkmaktadır.  

 

 Normatif Bağlılık 

Weiner tarafından geliştirilen “normatif” ya da “ahlaki” boyuttan yola çıkılarak 

modele eklenmiştir. Çalışanların kurumlarına bağlılık göstermesini bir görev olarak 

algılaması ve kuruma bağlılığın doğru olduğunu düşünmesi sonucunda gelişmiştir.  

 

Duygusal bağlılık “bu kurumda kalmak istiyorum” felsefesini içerirken, normatif 

bağlılık “bu kurumda kalmalıyım” şeklinde değer yargısı ve sorumluluk bilinci 

içermektedir.  Bu bağlılık türünde birey, örgütte kalmaya mecbur olduğunu 

düşünmektedir, bir başka deyişle zorunluluk unsuru içermektedir. 
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ġekil 3.3 bu yaklaĢımda etkili olan öğeleri, alt kırılımlarını ve ortaya çıkan sonuçları 

özetlemektedir. 

 

ġekil 3.5: Allen & Meyer modeli 

 

 

Kaynak: Gül 2001 
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3.2.2 DavranıĢsal YaklaĢımlar 

 

DavranıĢsal yaklaĢım, sosyal psikoloji perspektif üzerine kurulmuĢtur. Bireylerin, 

geçmiĢ deneyimleri ve örgüte uyum sağlama durumlarına göre örgütlere bağlı hale 

gelme süreci ile ilgilenir. BaĢka bir deyiĢle, davranıĢsal yaklaĢım, bireyin geçmiĢ 

davranıĢlarının onu örgüte bağlamasını sağlama sürecidir (Doğan ve Kılıç 2007).  

 

DavranıĢsal bağlılık, kurumdan ziyade kiĢinin kendi davranıĢlarına karĢı geliĢir. KiĢi 

belli bir davranıĢta bulunduktan sonra bu davranıĢlarını devam ettirir. DavranıĢlarına bu 

Ģekilde bir bağlılık gösterdikten sonra ona uygun ve meĢru çıkaran tutumlar geliĢtirir. 

Bu tutumlar da davranıĢın tekrarlanma olasılığını artırır (Ġnce ve Gül 2005). 

 

Meyer & Allen‟a göre (1991), bir davranıĢta bulunduktan sonra bazı etmenler nedeniyle 

davranıĢını sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu davranıĢa bağlanmaktadır. 

Zaman geçtikçe söz konusu davranıĢa uygun veya onu haklı gösteren tutumlar 

geliĢtirmekte, bu da davranıĢın tekrarlanma olasılığını yükseltmektedir.  

 

ġekil 3.3‟te görüleceği üzere, çalıĢanın davranıĢları, bazı koĢullar nedeniyle sürekli hale 

gelmekte ve psikolojik bakımdan çalıĢanı örgüte bağımlı hale getirmektedir. ÇalıĢanın 

içinde bulunduğu bu psikolojik durum geri besleme etkisi yaratarak çalıĢanın örgüte 

bağlılığını güçlendirmektedir.   

 

ġekil 3.6: Örgütsel bağlılıkta davranıĢsal bakıĢ açısı 

 

 

Kaynak: Meyer & Allen, 1991 
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3.2.2.1 Becker’in yaklaĢımı 

 

Becker‟e göre örgütsel bağlılık, üyenin bazı yan bahislere girerek tutarlı bir davranıĢ 

dizisini, o davranıĢlarla doğrudan ilgili olmayan çıkarları ile iliĢkilendirmesidir (Becker, 

1960). Yan bahis kuramı (side bet theory) olarak da literatürde yer almaktadır. 

 

Bir diğer ifadeyle davranıĢsal bağlılık, kiĢinin tutarlı bir davranıĢ dizisini sergilemekten 

vazgeçtiğinde kaybedeceği yatırımları düĢünerek, bu davranıĢ dizisini sürdürme 

eğilimidir (Meyer & Allen1984). Dolayısıyla Becker‟e (1960) göre kiĢi, çalıĢtığı örgüte 

duygusal olarak bağlılık hissetmemekte, bağlanmadığı takdirde kaybedeceklerini 

düĢündüğü için bağlanmakta ve örgütte çalıĢmaya devam etmektedir. 

 

Bağlılığın “bahse girme” kavramına göre, bir kiĢi değer verdiği bir Ģeyi veya Ģeyleri 

ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek örgütüne yatırım yapar. Ortaya koydukları 

kendisi için ne kadar değerli ise bağlılığı da o derece artar. KiĢinin yatırımları zaman 

içerisinde arttıkça alternatif iĢ olanaklarının çekiciliği azalmaktadır (Becker, 1960). 

 

Beckera göre çalıĢanların bağlılık göstermesine neden olan yan bahis kaynakları dört 

adettir (Ġnce ve Gül 2005). 

 

 Toplumsal beklentiler 

Kişi ait olduğu toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi yaptırımları nedeniyle 

davranışlarını sınırlayan bazı yan bahislere girebilir. Bu tür toplumsal baskılara, 

sık sık iş değiştiren kimselere toplumda güvenilir gözüyle bakılmamasını örnek 

olarak göstermek mümkündür 

 

 Bürokratik düzenlemeler 

Yan bahislerin ikinci kaynağı, bürokratik düzenlemelerdir. Örneğin, emeklilik aylığı 

için her ay aylığından belli bir miktar kesinti yapılan bir kişi işten ayrılmak 

isteyince, hizmet süresi boyunca aylığından kesilen miktarın büyük bir tutara 

ulaşmış olduğunu görecektir. Emekli aylığı ile ilgili bu bürokratik düzenleme kişiyi 

bir yan bahse sokmuştur. Çünkü örgütten ayrıldığı takdirde yıllardır aylığından 

kesilen ve hakkı olan bu parayı kaybedecek, emekli aylığı alamayacaktır. 

 

 Sosyal etkileşimler 

Becker‟in yan bahis kaynaklarından birisi de sosyal etkileşimlerdir. Kişi diğerleriyle 

ilişki içerisindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin yerleşmesini sağlamıştır. Bu 

kanaatin bozulmaması için ona uygun davranışlar sergilemek zorundadır. Örneğin, 

kişi kendisini sözüne güvenilir biri olarak göstermişse, sözüne güvenilir kanaatinin 

bozulmaması için yalan söylememesi gerekmektedir. Bu durumda, dürüst 

davranışlara karşı bir bağlılık geliştirecektir. 
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 Sosyal roller 

Yan bahisler kişinin içinde bulunduğu sosyal duruma alışmış ve uyum sağlamış 

olmasından da kaynaklanabilir. Böyle bir durumda kişi, içinde bulunduğu sosyal 

rolün gereklerini yerine getirmeye o kadar alışmıştır ki, artık başka bir role uyum 

sağlayamayacaktır. 

 

Bu dört yan bahis kaynakları bireyin bir davranıĢ sergilemesine neden olmakta ve bu 

kaynakların etkisinin devam etmesi durumunda da davranıĢ sürekli hale gelmektedir. 

Bireyin psikolojik durumu da davranıĢı tekrarlanmasını tetiklemekte ve böylece kuruma 

olan bağlılık güçlenmektedir. 

 

3.2.2.2 Staw & Salancik’in yaklaĢımı 

 

Staw ve Salancik, örgütsel davranıĢ bilimciler ve sosyal psikologlar tarafından ele 

alınan örgütsel bağlılığın aralarında farklar taĢıdığı ve bu nedenle iki ayrı yaklaĢım 

olarak bağlılığın incelenmesi gerektiğine ilk dikkati çekenlerdendir (Cengiz 2001). 

 

Salancik‟e göre bağlılık; kiĢinin davranıĢlarına ve davranıĢları aracılığıyla faaliyetlerini 

ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanması durumudur (Mowday 

vd.,1982). Bireyin davranıĢlarına bağlanması sonucu doğar.  

 

Salancik‟in yaklaĢımı tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyuma dayanmaktadır. KiĢinin 

tutumları ile davranıĢları uyumsuz olduğu zaman kiĢi, gerilim ve strese girecektir. 

Tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyum ise bağlılığı getirecektir.  

 

DavranıĢ, doğru tutumların geliĢmesine neden olurken, tutumlar da davranıĢın 

devamlılığını beraberinde getirir. Sonuçta da birey, örgüte hem davranıĢsal hem de 

psikolojik olarak bağlılığını yavaĢ yavaĢ getirir (Cengiz 2001). 

 

Güney (2011) bir örnekle Ģu Ģekilde açıklamaktadır: Kendisini bekleyen büyük emekli 

maaĢından mahrum kalmaktan, yeni arkadaĢlarıyla geçinmeyi öğrenmenin maliyetinden 

veya kararsız, dönek, değiĢken gibi kötü isimlerle anılmaktan korkan bir çalıĢan 

kurumuna bağlılık sergileyebilir.  
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3.2.3 Çoklu Bağlılık YaklaĢımları 

 

Reichers (1985)çoklu bağlılıklar yaklaĢımı bir kiĢi tarafından duyulan bağlılığın bir 

baĢkası tarafında duyulan bağlılıktan farklı olabileceğini öngöreceğini belirtmiĢtir. 

Dolayısıyla bir kiĢinin örgüte bağlılığı örgütün, kaliteli ürünleri uygun fiyatla piyasaya 

sunuyor olmasından kaynaklanırken; bir baĢkasınınki, örgütün, çalıĢanlara insancıl 

yaklaĢmasından kaynaklanabilir (Balay 2000).  

 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütlerdeki iĢ davranıĢlarını anlamada kullanılan önemli 

bir değiĢken olarak bilinmektedir. Reichers‟in çalıĢması (1986) örgütsel bağlılığın 

geliĢmesindeki bazı ipuçlarının öğrenilmesini sağlamaktadır. Örgütsel bağlılık ilk olarak 

psikolojik bağlılık olarak algılanmıĢtır. Psikolojik bağlılık da devamlılık bağlılığının ilk 

görünüĢü olarak ele alınmıĢ ancak, daha sonra bireylerin örgütlere bağlılıklarının 

yatırım, aylık, kıdem, ödemelerdeki artıĢ ve alternatif fırsatların olmayıĢı gibi yapısal 

faktörlerdeki değiĢikliklerden ortaya çıkabileceği belirtilmiĢtir (Balay 2000).   

 

Reichers (1985) tutumsal bağlılığı biraz daha geliĢtirerek çoklu bağlılık yaklaĢımını ileri 

sürmüĢtür. Örgütsel bağlılıkla ilgili sınıflandırmalar genellikle bağlılığın örgütün 

bütününe duyulduğu mantığına dayanmaktadır. Çoklu bağlılık yaklaĢımı ise, örgüt 

içinde bulunan farklı unsurların, farklı düzeylerde bağlılık türlerinin ortaya 

çıkabilmesine sebep olabileceğini ileri sürdüğünden diğer iki bağlılık türünden ayrı 

olarak ele alınmaktadır (Balay 2000). 

 

Çoklu bağlılık yaklaĢımı kiĢilerin örgütlerine, mesleklerine, müĢterilerine, yöneticilerine 

ve iĢ arkadaĢlarına farklı bağlılık göstereceklerini kabul etmektedir. Dolayısıyla çoklu 

bağlılık kaynaklarını belirlemek için bir örgütle ilgili çeĢitli grupların belirlenmesi 

gerekmektedir. Çoklu bağlılığın kaynakları, çeĢitli gruplar, iĢ görenler, müĢteriler, 

yöneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur. Örgütlerin varlık sebeplerinin 

birden fazla grubun amaçlarına ulaĢmalarını kolaylaĢtırmak olduğu genellikle kabul 

edilmektedir. Örgütlerin koalisyonlar ve taraflardan oluĢan yapıları hakkında yapılan 

çalıĢmalar, yöneticilerin örgüt üyelerinin çoklu rol yöneliĢlerinin farkında olduklarını 
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göstermektedir. Aynı Ģekilde pek çok örgüt üyesinin de çoklu amaç ve değerler setinin 

farkında oldukları örgütsel bağlılık yazınında kabul edilmektedir (Ġnce ve Gül 2005). 

 

Çoklu bağlılıklar modelinde örgütsel bağlılık, örgütü oluĢturan çeĢitli iç ve dıĢ 

unsurların çoklu bağlılıklarının bir toplamı olarak ortaya çıkmaktadır. KiĢiler, örgüt 

yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına, referans gruplarına farklı bağlılıklar 

geliĢtirebilmektedirler. Aynı zamanda örgüt dıĢ çevresini oluĢturan müĢterilere, 

tedarikçilere, meslek odalarına, sendikalara ve topluma da farklı bağlılıklar 

gösterebilmektedirler (Balay 2000). Bu durum Ģeki 3.5‟te gösterilmektedir. 

 

ġekil 3.7: Çoklu bağlılık modeli 

 

 

Kaynak: Balay 2000 

 

Mullins (2006) kitabında, Ġngiltere‟de birçok Ģirketin kullandığı üçlü bağlılık modelini 

Ģöyle açıklamaktadır: 

 Kuruma hissedilen aidiyet: Bu kavram baĢarılı endüstriyel iliĢkileri 

kapsamaktadır, çalıĢanların “bilgilendirilmesi, dahil edilmesi ve baĢarının 

paylaĢılması” Ģeklinde üç alt baĢlığı bulunmaktadır. 

 ĠĢe duyulan heyecan: ÇalıĢanların iĢ sonuçlarına ulaĢırken hissettiği heyecanı 

içermektedir ve “gurur, güven ve sorumluluk” alt baĢlıkları bulunmaktadır. 

 Yönetime duyulan güven: yukarıdaki iki maddenin yönetimin liderliği ile 

desteklenmesi gerekmektedir, “otorite, adanma ve rekabet” alt baĢlıklarından 

oluĢmaktadır.   
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3.3 KURUMSAL BAĞLILIĞI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

 

Bu bölümde kurumsal bağlılığı etkileyen faktörler anlatılmaktadır. Tablo 3.4‟te kiĢisel, 

örgütsel e örgüt dıĢı olmak üzere ayrımlaĢan faktörlerin ana baĢlıkları görülmektedir.  

 

Tablo 3.4: Kurumsal Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

KiĢisel Faktörler Kurumsal Faktörler Kurum DıĢı Faktörler 

KiĢisel Özellikler ĠĢin Niteliği ve Önemi Yeni ĠĢ Bulma Olanaklar 

ĠĢ Beklentileri Yönetim ve Liderlik Profesyonellik 

Psikolojik SözleĢme Ücret Düzeyi ve Ödüller ĠĢsizlik Oranı 

  Örgütsel Kültür Sosyoekonomik Durum 

  Örgütsel Adalet Sektörün Durumu 

Kaynak: Gül ve Ġnce 2005 

 

AraĢtırma daha çok kiĢisel ve kurumsal faktörler üzerinde durmaktadır. Y kuĢağı 

özellikleri kiĢisel özellikler olarak ele alınacak, iĢ beklentileri ile birleĢtirilerek 

kurumsal bağlılığa birlikte olan etkileri incelenecektir. ĠĢ beklentileri ise organizasyon 

özellikleri ile yakından iliĢkili olduğundan, iĢ beklentileri ve araĢtırmada yer alan kurum 

özellikleri ayrı bir bölüm olarak anlatılacaktır. 

 

3.3.1 KiĢisel Faktörler 

 

Literatüre bakıldığında, kiĢisel faktörler ile kurumsal bağlılık arasındaki etkileri 

inceleyen birçok araĢtırma yapıldığı görülmektedir.KiĢisel özellikler, beklentiler ve 

kurumla ile yapılan psikolojik sözleĢme alt baĢlıklarını oluĢturmaktadır. 

 

 KiĢisel Özellikler 

YaĢ, cinsiyet, medeni durum, kıdem ve deneyim, eğitim durumu, ırk, çalıĢanın 

sağlık durumu, aile durumu, ekonomik durumu, bağlılık eğilimi ve bireysellik-

toplumsallık gibi özellikler birey ile ilgili özellikler olup bağlılığı etkileyen 

faktörlerdir.  

 

YaĢ faktörü, farklı araĢtırmalarda farklı sonuçlar verdiğinden, net olarak pozitif 

ya da negatif bir etkisi olduğu söylenememekle birlikte çalıĢma süresi arttıkça, 
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çalıĢanın kurumdan elde ettiği kazançlar artacak ve bu kazançlarörgütsel 

bağlılığı etkilediği için, yaĢ arttıkça örgütsel bağlılık da artacaktır.  

 

Allen & Meyer‟a (1993) göre, duygusal bağlılık çalıĢanın yaĢıyla birlikte artıĢ 

gösterirken, devamlılık bağlılığı çalıĢanın yaĢından etkilenmemektedir. 

 

Eğitim düzeyi ile bağlılık arasında ters yönlü iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢanın 

eğitim düzeyi arttıkça, beklentileri arttığında ve alternatif iĢ imkanlarına sahip 

olduğundan bağlılık azalmaktadır (Gül ve Ġnce 2005). 

 

Bir çalıĢanın kurumda geçirdiği toplam deneyim arttıkça, duygusal bağlılık 

artmaktadır (Allen & Meyer 1993). Newtrom ve Davis‟e göre (1997), çalıĢanlar 

kurumlarında kiĢisel bir baĢarı deneyimi kazandıklarında o kuruma bağlı hale 

gelmektedir. Bu durumda çalıĢma süresi ile doğru orantılı olacağından, deneyim 

süresi ile bağlılık arasında pozitif bir iliĢki kurmaktadırlar. 

 

KiĢisel özellikler daha çok, düĢük seviyede çalıĢanlar ve mavi yakalılar için 

geçerli olmaktadır. Bu grup için örgütsel bağlılık çok önemlidir. Üst seviyede 

çalıĢan profesyoneller ve beyaz yakalılar içinse, örgüte bağlılıktan çok mesleğe 

bağlılık önem kazanmaktadır.  

 

 ĠĢ Beklentileri 

Bir sonraki bölümde detaylı olarak anlatılmaktadır. 

 

 Psikolojik SözleĢme 

ÇalıĢan ile örgüt arasında iĢ sözleĢmesi ve psikolojik sözleĢme olmak üzere iki 

tür sözleĢme bulunmaktadır. ĠĢ sözleĢmesi çalıĢan ile kurum yönetiminin 

karĢılıklı görev ve sorumluluklarının belirlendiği yazılı ve resmi bir sözleĢmedir. 

 

Psikolojik sözleĢme, Schein tarafından, örgütlerde yöneticiler, çalıĢanlar ve diğer 

kiĢilerin her zaman uymak zorunda oldukları ve kendilerinden beklenilen 
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davranıĢlarla ilgili yazılı olmayan kurallar seti olarak tanımlanmıĢtır (Gül ve 

Ġnce 2005). 

 

Resmi iĢ sözleĢmesi dıĢında kabul edilen psikolojik sözleĢmenin bireyin 

özellikleri ve beklentileri ile uyumlu olması, bağlılığı artıran etkenlerdir. 

Bununla birlikte belirsizliklerin yoğun olduğu, yazılı olmayan kuralların farklı 

yorumlanabildiği kurumlarda, bu durum bağlılığı azaltıcı etkenlerden biri olarak 

yer almaktadır 

 

3.3.2 Kurumsal Faktörler 

 

Kurumsal faktörler, bireyden çok kurumun iĢleyiĢi, yapısı, kültürü ile ilgili olan 

etmenledir. ĠĢin niteliği, yönetim ve liderlik tarzları, kurumun kültürü, adalet algısı, 

ücret ve ödüller kurumsal faktörlerin alt baĢlıklarından bazılarıdır: 

 

 ĠĢin niteliği ve önemi 

ĠĢin içeriği, nitelikli iĢ olma, motive etme potansiyeli, zorluk derecesi, 

sorumluluk ve yetki sahibi olma durumu bu baĢlık ile ilgilidir. ÇalıĢanlar 

kendilerini ne kadar önemli bir iĢte çalıĢıyor hissederlerse, bağlılıkları da o 

derece yüksek olmaktadır. Aynı Ģekilde yaptıkları iĢte sorumluluklarının yüksek 

olması, hareket serbestliği tanınması, bağlılığı artırmaktadır.  

 

 Yönetim ve liderlik 

Bu alanda da birçok araĢtırma yapılmıĢ olup, bağlılık üzerinde önemli etkileri 

olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

 

 Ücret düzeyi ve örgütsel ödüller 

Ücret ve ödüller ile doğrudan iliĢkisi bulunan bağlılık, ücret düzeyinin yüksek 

olması ile artmaktadır. Bununla birlikte sadece düzey değil, ücret dağıtımındaki 

adalet de önemli rol oynamaktadır. Ücret ve ödüller ne kadar adil ve dengeli 

dağılıyorsa, o kuruma duyulan bağlılık da yüksek olmaktadır. 
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 Örgütsel kültür 

ĠĢlerin yapılıĢ Ģekillerini ve örgütü etkileyen özelliklerin çalıĢanlarca paylaĢılan 

algıları Balay (2000) tarafından örgütsel kültür olarak tanımlanmaktadır. Bu 

algıların bireyler ile uyumlu olması, kurumsal bağlılığı olumlu yönde 

etkilemektedir.  

 

 Örgütsel adalet 

Dağıtımsal ve prosedürel adalet olmak üzere iki boyutu olan örgütsel adalet 

kavramı; hem kaynakların adil dağıtımı hem de kurum içi prosedürlerin tüm 

çalıĢanlar için adil uygulanmasını kapsamaktadır. Adalet algısı ne kadar 

yüksekse, bağlılık da o kadar yüksek olabilmektedir. 

 

Kurumdaki takım çalıĢması, kuruma güven, karar alma sürecine katılım, iĢ güvenliği, iĢ 

saatleri, çalıĢana, terfi olanakları, kariyer fırsatları, öğrenme fırsatı, iĢ yükü, iĢ stresi, 

müĢteri odaklı örgüt atmosferi, örgütün güvenilirlik düzeyi, örgüt büyüklüğü, 

kurumsallaĢma derecesi, kontrol düzeyi, örgüt imajı, toplam kalite yönetimi 

uygulamaları diğer kurumsal faktörler arasında yer almaktadır.  

 

BaltaĢ grubu tarafından 2008 yılında yapılan davranıĢ araĢtırması sonucuna göre 

çalıĢanlar kurumlarından beklediği üç öncelikli alan Ģunlardır; kariyer imkanı, kiĢisel 

geliĢim için fırsatlar ve ücret tatmini (BaltaĢ 2009) 

 

Barutçugil (2004), bağlılığı artıran faktörler olarak etkili iletiĢim, olumlu iliĢkiler, 

kariyer olanaklarının fazlalığı, çalıĢanlara hissettirilen saygınlık, iĢ zenginleĢtirmenin 

varlığı, bilgilendirilme, rehberlik edilmesi, ödüllendirilme, çalıĢana sorumluluk alanı 

bırakılması ve kurum değerlerinin bireyin değerleri ile uyum göstermesi baĢlıkları 

altında özetlemektedir. 
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3.3.3 Kurum DıĢı Faktörler 

 

Kurumdan ve bireyden bağımsız olarak bağlılığı etkileyen faktörlerdir. Yeni iĢ bulma 

olanakları, profesyonellik, iĢsizlik oranı,  ülkenin sosyoekonomik durumu ve sektörün 

durumu kurum dıĢı faktörlere örnek gösterilebilir.  

 

ÇalıĢılan sektörde iĢ bulma olanakları geniĢ veya büyüyen bir sektör ise, o sektörde 

çalıĢan bireylerin bağlılığı düĢük olma eğilimi gösterebilir.  

 

Ülkede iĢsizlik oranının yüksek olması durumu ise, bireylerin kurumda kalmasını 

zorlayıcı hale getirdiğinden, devam bağlılığı yüksek olmaktadır.  

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler ve sonuçları Ģekil 3.6‟dagösterilmektedir. 

 

ġekil 3.8: Kurumsal bağlılığı etkileyen faktörler ve sonuçlar 

 

 

Kaynak: Suliman 2002 içinde Yüceler 2009 
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3.4 Ġġ YAġAMINDAN BEKLENTĠLER 

 

Ġyi tanımlanmıĢ, çerçevesi belirlenmiĢ ve net olarak ortaya konulabilmiĢ örgütsel 

beklentiler ile kiĢisel beklentiler birbirine uyumlu oldukları takdirde bağlılık bundan 

olumlu bir Ģekilde etkilenecektir (Gül ve Ġnce 2005). 

 

Burada önemli olan kurum ile bireyin uyum içinde olmasıdır. Kurumun çalıĢanlara 

sağlayabildiği imkanlar bireyin beklentilerinin birbirleri ile örtüĢmesi durumunda 

kurumsal bağlılık artmaktadır. 

 

Bir önceki bölümde anlatılan kurumsal faktörlerin her birine yönelik bireyin beklentileri 

olabilir, bu beklentiler tablo3.5‟te görüldüğü üzere çeĢitlendirilebilir: 

 

Tablo 3.5: ĠĢ beklentileri örnekleri 

 

ĠĢ YaĢamından Beklentiler 

ĠĢin niteliği ve önemi Terfi ve kariyer olanakları 

Yönetim ve liderlik Öğrenme fırsatı 

ĠletiĢim KurumsallaĢma 

Takım çalıĢması Ücret düzeyi 

Örgütsel kültür Ödüllendirme 

Örgütsel adalet ÇalıĢma ortamı 

Güven ortamı Tanınma 

ĠĢ güvenliği Yetki ve sorumluluk alabilme 

ĠĢ saatleri Karar alma sürecine katılım 

Esnek çalıĢma saatleri MüĢteri odaklı yaklaĢım 

ĠĢ yükü Kurum imajı 

Stres düzeyi Marka etkisi 

 

 

AraĢtırmada örgütsel kültür, yönetim, motivasyon kaynakları, karar verme ve iletiĢim 

baĢlıkları altında bireylerin iĢ yaĢamından beklentilerini konu almıĢtır.  
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4. ARAġTIRMA 

 

 

4.1 ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

 

Bu çalıĢmanın amacı iĢ dünyasında kısa vadede en çok çalıĢacak kuĢak olan Y 

kuĢağının iĢ yaĢamından beklentilerinin kurumsalbağlılıklarına olanetkilerini 

incelemektir.  

 

Y kuĢağı, genel özellikleri itibariyle talepkar, bağımsızlığına düĢkün, kendilerini 

merkezde gören bakıĢ açısına sahip bir kuĢaktır. Bu yönleri ile kurumlardan beklentileri 

de yüksek olmaktadır. Beklentilerinin karĢılanmama durumunda ise, kurumdan ayrılma 

Y kuĢağı için olası bir seçenektir.  

 

Kurumlar, çalıĢanlarını elde tutmak için bu beklentilerin farkında olmalıdır. Daha 

önceki kuĢaklardan farklı olan Y kuĢağı için, eski uygulamaların devam ettirilmesi çok 

etkili olmayacaktır. Bu araĢtırma Y kuĢağının hangi beklentilerinin karĢılanmadığı 

durumda bağlılığın daha çok azaldığını ortaya çıkarmak üzere yapılmaktadır. 

AraĢtırmada eğitim, cinsiyet, deneyim, yaĢanılan yer gibi faktörler de incelenmekte olup 

bu kırılımlar bazında beklentilerin bağlılığa etkisinin değiĢip değiĢmediği 

sorgulanacaktır. 

 

Bugüne kadar literatürde örgütsel bağlılığı inceleyen çok sayıda araĢtırma olmuĢtur. 

Ancak Türkiye için Y kuĢağına özel olarak yapılan bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

YurtdıĢında yapılan kuĢaklar ile ilgili çalıĢmaların ise, Türk kültürünü tam olarak 

yansıtmadığı gözlemlenmiĢ, bu anlamda Türkiye‟deki Y kuĢağının özellikleri ve 

beklentilerini ortaya çıkarmak adına bir ilk niteliği taĢımaktadır.  
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4.2 ARAġTIRMANIN MODELĠ VE HĠPOTEZLER 

 

AraĢtırmada Y kuĢağı çalıĢanlara iĢ yaĢamından beklentileri, mevcut durumda 

beklentilerinin karĢılanma düzeyi ve kurumlarına bağlılıkları sorulmuĢtur. Beklentilerin 

karĢılanma düzeyi, mevcut durum ile istenilen durum arasındaki fark bulunarak 

hesaplanmaktadır.  

 

Beklentilerin karĢılanma düzeyi ile kurumsal bağlılık arasındaki iliĢki incelenecek olup, 

alt baĢlıklar olan altında kurum kültürü, liderlik, iletiĢim, karar verme ve motivasyon 

özelliklerinin de bağlılık iliĢkisi sorgulanacaktır.  

 

Kurumsal bağlılık bağımlı değiĢken, beklentiler ve beklentilerin karĢılanma düzeyi ise 

bağımsız değiĢken olarak belirlenmiĢtir. Buna göre oluĢturulan araĢtırma modeli Ģekil 

4.1‟de gösterilmektedir. 

 

ġekil 4.1: AraĢtırma modeli 

 

 

 

 

 

Bireyin ĠĢ 

YaĢamından 

Beklentileri

ÇalıĢtığı 

Kurumdaki 

Mevcut Durum

Beklentilerin 

KarĢılanma 

Düzeyi

Kurum Kültürü Kurum Kültürü Kurum Kültürü

Liderlik Liderlik Liderlik

ĠletiĢim ĠletiĢim ĠletiĢim

Karar Verme Karar Verme Karar Verme

Motivasyon Motivasyon Motivasyon

KURUMSAL 

BAĞLILIK
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Bu araĢtırmadaki hipotezler aĢağıdaki gibidir: 

 H1: Kurum kültürüne yönelik beklentilerin karĢılanma düzeyi ile kurumsal 

bağlılık arasında iliĢki vardır. 

 H2: Liderliğe yönelik beklentilerin karĢılanma düzeyi ile kurumsal bağlılık 

arasında iliĢki vardır. 

 H3: ĠletiĢime yönelik beklentilerin karĢılanma düzeyi ile kurumsal bağlılık 

arasında iliĢki vardır. 

 H4: Karar vermeye yönelik beklentilerin karĢılanma düzeyi ile kurumsal bağlılık 

arasında iliĢki vardır. 

 H5: Motivasyona yönelik beklentilerin karĢılanma düzeyi ile kurumsal bağlılık 

arasında iliĢki vardır. 

 

4.3 ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ,  KAPSAMI VE KISITLARI 

 

Bu çalıĢmada araĢtırma yöntemi olarak anket çalıĢması kullanılmıĢtır. AraĢtırmada 

kullanılan anket sekiz bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde altı adet demografik soru 

yer almaktadır. Sonraki beĢ bölümde sırasıyla kurum kültürü, liderlik, iletiĢim, karar 

verme ve motivasyon ile ilgili olarak hem beklentileri hem de mevcut durumda 

beklentilerinin karĢılanma düzeyine yönelik altıĢar adet, toplamda da altmıĢ adet soru 

yer almaktadır. Son iki bölüm ise iĢ tatmini ve kurumsal bağlılık ölçümüne iliĢkin ile 

bilgileri içeren toplam on iki soruyu içermektedir. Toplamda 78 adet soruya cevap 

istenmiĢtir. 

 

Anket örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden yalnızca beĢini içermektedir, bu durum 

araĢtırmanın kısıtlarından biridir. Bağlılığı etkileyen tüm faktörlerin ölçeğe dahil 

edilmesi, anketi fazlasıyla uzatacak ve geri dönüĢ oranlarını düĢürecek olduğundan, bu 

yönde bir kısıtlamaya gidilmiĢtir. 

 

Anket bir internet sitesi üzerinden oluĢturulmuĢtur
7
. Bağlantı adresi doğum tarihi Y 

kuĢağı aralığında olan çalıĢanlara mail ile iletilmiĢtir. Ankete katılım oranı ile sağlıklı 

                                                 
7
 www.surveey.com 
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iĢaretleme oranının yüksek olması açısından çevrim içi anket yöntemi izlenilmiĢ ve 

ankette isim, çalıĢma yeri gibi kiĢisel bilgilere yer verilmemiĢtir.  

 

Anket tek bir Ģirketin çalıĢanlarına uygulanmıĢtır. Telekomünikasyon sektöründe yer 

alan Ģirketin 25.000‟e yakın çalıĢanı bulunmaktadır ve Türkiye genelinde yaygın bir 

Ģekilde örgütlenmiĢtir. Genel merkezi Ġstanbul ve Ankara olan Ģirketin diğer tüm il ve 

ilçelerde de saha organizasyonu bulunmaktadır. ÇalıĢan sayısının büyüklüğü ve çalıĢma 

yerinin geniĢliği, araĢtırmanın sınırlılığı nispeten azaltan etkenlerdir.  

 

Mavi ve beyaz yakalı olarak, Türkiye‟nin farklı illerinde görev yapan Y kuĢağı 

çalıĢanlara iletilen ankete 1.504 kiĢi dönüĢ yapmıĢtır. Sahada görev yapan çalıĢanlar 

hariç tutulduğunda, doldurma oranı yüzde otuz iki olmaktadır.   

 

Anket formu ile toplanan veriler SPSS paket programının 20.0 versiyonu ile analiz 

edilmiĢtir. Verileri yorumlanabilir hale getirmek için frekans dağılımları, faktör analizi, 

güvenilirlik analizi, çapraz tablolar, bağımsız grup t - testleri ve varyans analizi yapılmıĢtır. 

 

4.4 ARAġTIRMADA KULLANILAN ÖLÇEKLER 

 

AraĢtırmada kullanılan ölçek Jusoh Mazuki (2011) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Yeni 

mezun çalıĢanların beklentileri ile mevcut durum arasındaki farkın kurumsal bağlılığa 

etkilerini inceleyen makalesi, bu çalıĢmanın konusu ile benzerlik gösterdiğinden Dr. 

Jusoh Mazuki ile iletiĢime geçilmiĢtir. AraĢtırmanın amacı ve kapsamına dair kendisine 

bilgi verilmiĢ ve ölçeğin kullanım izni alınmıĢtır.  

 

Anket örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden beĢ tanesini ele almıĢtır. Bu faktörler; 

kurum kültürü, liderlik, iletiĢim, karar verme ve motivasyondur. 

 

Kurum kültürü ile ilgili bölümde, katılımcının kiĢisel değerleri ve kabulleri ile en fazla 

örtüĢen kurum kültürünü tanımlamak amaçlanmıĢtır. "Katılımcıya göre ideal" iĢte 

olması gereken kurumsal kültürü göz önünde bulundurarak iĢaretlemesi beklenmiĢtir. 



47 

 

Bu bölümün ikinci kısmında ise, aynı maddelerin mevcut durumda ne düzeyde 

algılandığı sorulmuĢtur.  

Liderlik ile ilgili bölümde, "katılımcıya göre ideal" olan yöneticiyi düĢünerek ilgili 

özellikleri beklentileri doğrultusunda iĢaretlemesi istenmiĢtir. Bölümün ikinci kısmında, 

bu özelliklerin mevcut yöneticisinde ne düzeyde olduğu sorulmuĢtur. 

 

ĠletiĢim ile ilgili bölümde, katılımcının iletiĢim tarzına yönelik sorular bulunmaktadır. 

Mevcut iĢ hayatında sergilediği iletiĢim tarzı, bu bölümün ikinci kısmını 

oluĢturmaktadır. 

 

Karar verme ile ilgili bölümde, katılımcının ne tarzda karar vermeyi tercih ettiğini 

anlamak amacıyla sorular yer almaktadır. Karar vermeye yönelik beklentilerinin 

karĢılanma düzeyi ise, aynı özellikleri mevcut iĢinde ne ölçüde sergileyebildiği 

sorularak anlaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

Son bölüm olan motivasyon bölümünde, katılımcıyı en çok cezbeden kriterler ve 

mevcut iĢinde bu kriterlerin ne ölçüde karĢılandığı sorulmuĢtur.  

 

Tüm bu beĢ bölümde, sorular iki kez sorulmuĢtur. Ġlkinde beklentiler, ikincisinde 

mevcut düzey için iĢaretlemeleri beklenmiĢtir. AraĢtırma için aradaki fark önemli olup, 

bu farkın bağlılığa etkileri inceleniyor olacaktır. Bu bölümlerin sonrasında bağlılık ile 

ilgili sorular gelmekte ve bağımlı değiĢken olarak diğer faktörler ile iliĢkisi 

araĢtırılmaktadır.  

 

Ankette 5‟li Likert ölçeği kullanılmıĢtır vetablo 4.1‟de gösterilmektedir: 

 

Tablo 4.1: Anket ölçeği 

 

  Beklenti Düzeyi Mevcut Durum Düzeyi 

1 Gerekli değil Beklentilerimin çok altında 

2     

3 Önemli Beklentilerimi karĢılıyor 

4     

5 Çok önemli Beklentilerimin çok üzerinde 
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4.5 ANALĠZ VE TESTLER 

 

Anket aracılı ile elde edilen veriler bu bölümde analiz edilecektir. Frekans dağılımları, 

faktör analizi, güvenilirlik analizi, çapraz tablolar, bağımsız grup t - testleri ve varyans 

analizi sonrasında hipotezleri sınamak için testler yapılacaktır. 

 

4.5.1 Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

Bu bölümde araĢtırma örneklemine iliĢkin demografik veriler sunulmaktadır. Sırasıyla 

cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, medeni durum, kurumdaki çalıĢma süresi ve yaĢanılan 

Ģehir bakımından katılımcıların frekansları ve oranları tespit edilecektir.  

 

Tablo 4.2 cinsiyete göre katılımcıların sayısını ve yüzdesel dağılımı göstermektedir. 

Buna göre 1504 katılımcıdan 385 kiĢisi kadındır ve bu toplam katılımcıların yüzde 

26‟sını oluĢturmaktadır. ġirketin beyaz yaka çalıĢanları içinde kadınların oranı yüzde 25 

olduğundan örneklem grubun gerçeğe yakın olduğu söylenebilir.    

 

Tablo 4.2: Cinsiyete göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

Cinsiyet Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

Kadın 385 25,6 25,6 25,6 

Erkek 1119 74,4 74,4 100,0 

Toplam 1504 100,0 100,0   

 

 

Tablo 4.3‟te katılımcıların yaĢ bilgisi yer almaktadır. Y kuĢağını baz alan bu araĢtırma 

için yaĢ bilgisi kritik öneme sahiptir. Literatürde 1977 sonrası doğan kiĢilerin Y kuĢağı 

olarak sınıflandırılması sonucu, anket 1977 yılından önce doğan kiĢilere iletilmemiĢtir. 

Ancak alt kırılımlar önem taĢımaktadır. Y kuĢağı bazı kaynaklarda 1980 sonrası 

doğanlar olarak gruplandırılmıĢtır. Literatür araĢtırması sırasında ise Türkiye için 

1980‟den daha sonrası, bu kuĢak için baĢlangıç noktası olabileceği görülmüĢtür. 

Dolayısıyla yaĢa göre gruplandırma yapılarak, arada farklar olup olmadığı da 

araĢtırmada incelenecektir.  
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Tablo 4.3: YaĢa göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

YaĢ Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

21 1 ,1 ,1 ,1 

22 3 ,2 ,2 ,3 

23 9 ,6 ,6 ,9 

24 38 2,5 2,5 3,4 

25 75 5,0 5,0 8,4 

26 165 11,0 11,0 19,3 

27 195 13,0 13,0 32,3 

28 239 15,9 15,9 48,2 

29 212 14,1 14,1 62,3 

30 220 14,6 14,6 76,9 

31 133 8,8 8,8 85,8 

32 115 7,6 7,6 93,4 

33 54 3,6 3,6 97,0 

34 29 1,9 1,9 98,9 

35 ve üzeri 16 1,1 1,1 100,0 

Toplam 1504 100,0 100,0   

 

 

YaĢların (21-23), (24-26), (27-29), (30-32) ile (33-35) olmak üzere üç yıl aralık ile 

gruplandırılarak yeniden oluĢturulan sayısal ve yüzdesel dağılım tablosu4.4‟te 

gösterilmektedir. 33-35 yaĢ grubu, bazı yabancı kaynaklarda X kuĢağı olarak 

gösterilmektedir. 30-32 ise Türkiye‟de X kuĢağı özellikleri taĢıyan bir grup olabilir. Bu 

açılardan, bu yaĢ grupları arasında farklılık olup olmadığı da bu araĢtırmada 

incelenecektir. 

 

Tablo 4.4: YaĢ gruplarına göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

YaĢ Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

21-23 13 ,9 ,9 ,9 

24-26 278 18,5 18,5 19,3 

27-29 646 43,0 43,0 62,3 

30-32 468 31,1 31,1 93,4 

33-35 99 6,6 6,6 100,0 

Toplam 1504 100,0 100,0   
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Tablo 4.5‟te eğitim durumuna göre dağılım yer almaktadır. Lisans ve ön lisans 

mezunları birbirine yakın bir oranda ankete katılmıĢ olup, toplamda örneklem grubun 

yüzde 84‟ünü oluĢturmaktadır. Son dönemde iĢe alımlarda eğitim önemli bir kriter 

olduğundan ve bu kuĢağın en eğitimli kuĢak olması sebebiyle ilköğretim mezunu 

katılımcı bulunmamaktadır, lise mezunu oranı ise oldukça düĢüktür.  

 

Tablo 4.5: Eğitim durumuna göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

Eğitim 

Durumu 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

Lise 25 1,7 1,7 1,7 

Ön Lisans 634 42,2 42,2 43,8 

Lisans 604 40,2 40,2 84,0 

Yüksek Lisans 233 15,5 15,5 99,5 

Doktora 8 ,5 ,5 100,0 

Toplam 1504 100,0 100,0   

 

 

Tablo 4.6 medeni duruma iliĢkin bilgileri göstermektedir. Bu tabloya göre 701 kiĢi ile 

katılımcıların yüzde 47‟si bekardır.  

 

Tablo 4.6: Medeni duruma göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

Medeni Durum Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

Bekar 701 46,6 46,6 46,6 

Evli 803 53,4 53,4 100,0 

Toplam 1504 100,0 100,0   

 

 

Tablo 4.7 toplam çalıĢma süresine göre katılımcıların sayısını ve dağılım oranını 

göstermektedir. Toplam çalıĢma süresi de, yaĢ değiĢkeninde yapılan gruplamaya benzer 

bir Ģekilde üç yıl ayırımında gruplanacaktır. Gruplama (1-3), (4-6), (7-9) ile (10 ve 

üzeri) olmak üzere 4 Ģekilde yapılacaktır. 
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Tablo 4.7: Toplam çalıĢma süresine göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

Toplam 

ÇalıĢma Süresi 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

1 82 5,5 5,5 5,5 

2 201 13,4 13,4 18,8 

3 196 13,0 13,0 31,8 

4 235 15,6 15,6 47,5 

5 202 13,4 13,4 60,9 

6 116 7,7 7,7 68,6 

7 99 6,6 6,6 75,2 

8 94 6,3 6,3 81,4 

9 58 3,9 3,9 85,3 

10 95 6,3 6,3 91,6 

11 ve üzeri 126 8,4 8,4 100,0 

Toplam 1504 100,0 100,0   

 

Toplam çalıĢma süresinin üç yıl aralık ile gruplandırılarak yeniden oluĢturulan sayısal 

ve yüzdesel dağılım tablo 4.8‟de gösterilmektedir.  

 

Tablo 4.8: Toplam çalıĢma süresi grubuna göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

Toplam 

ÇalıĢma Süresi 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

1-3 yıl 479 31,8 31,8 31,8 

4-6 yıl 553 36,8 36,8 68,6 

7-9 yıl 251 16,7 16,7 85,3 

10 ve üzeri 221 14,7 14,7 100,0 

Total 1504 100,0 100,0   

 

Tablo 4.9 katılımcıların yaĢadığı Ģehir bilgilerini içermektedir. Ankete en yüksek 

katılım 462 kiĢinin katılımı ile Ġstanbul‟dan gerçekleĢtirilmiĢtir, tüm katılımcıların 

yüzde 30‟unu oluĢturmaktadır. Ġkinci olarak yüzde 19 oranı ile Ankara gelmektedir, iki 

büyük Ģehir tüm katılımcıların yarısını oluĢturmaktadır. 

 

Bu bilgiler Türkiye‟nin 7 bölgesi Ģeklinde (Akdeniz, Doğu Anadolu, Ege, Güneydoğu 

Anadolu, Ġç Anadolu, Karadeniz ve Marmara) gruplanacak ve bölgeler arasında farklılık 

olup olmadığı incelenecektir. 



52 

 

Tablo 4.9: ġehire göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

YaĢanılan 

ġehir 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 
YaĢanılan ġehir Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

Adana 31 2,1 2,1 2,1 Ġzmir 107 7,1 7,1 79,0 

Adıyaman 8 ,5 ,5 2,6 KahramanmaraĢ 6 ,4 ,4 79,4 

Afyonkarahisar 8 ,5 ,5 3,1 Karabük 4 ,3 ,3 79,7 

Ağrı 5 ,3 ,3 3,5 Karaman 2 ,1 ,1 79,8 

Aksaray 4 ,3 ,3 3,7 Kars 3 ,2 ,2 80,0 

Amasya 7 ,5 ,5 4,2 Kastamonu 2 ,1 ,1 80,1 

Ankara 278 18,5 18,5 22,7 Kayseri 38 2,5 2,5 82,6 

Antalya 31 2,1 2,1 24,7 Kırıkkale 2 ,1 ,1 82,8 

Ardahan 1 ,1 ,1 24,8 Kırklareli 10 ,7 ,7 83,4 

Artvin 4 ,3 ,3 25,1 KırĢehir 6 ,4 ,4 83,8 

Aydın 15 1,0 1,0 26,1 Kilis 3 ,2 ,2 84,0 

Balıkesir 11 ,7 ,7 26,8 Kocaeli 17 1,1 1,1 85,2 

Bartın 3 ,2 ,2 27,0 Konya 12 ,8 ,8 86,0 

Batman 2 ,1 ,1 27,1 Kütahya 2 ,1 ,1 86,1 

Bayburt 2 ,1 ,1 27,3 Malatya 17 1,1 1,1 87,2 

Bingöl 4 ,3 ,3 27,5 Manisa 8 ,5 ,5 87,8 

Bitlis 2 ,1 ,1 27,7 Mardin 5 ,3 ,3 88,1 

Bolu 9 ,6 ,6 28,3 Mersin 16 1,1 1,1 89,2 

Burdur 1 ,1 ,1 28,3 Muğla 13 ,9 ,9 90,0 

Bursa 29 1,9 1,9 30,3 MuĢ 6 ,4 ,4 90,4 

Çanakkale 6 ,4 ,4 30,7 NevĢehir 2 ,1 ,1 90,6 

Çankırı 4 ,3 ,3 30,9 Niğde 3 ,2 ,2 90,8 

Çorum 9 ,6 ,6 31,5 Ordu 6 ,4 ,4 91,2 

Denizli 24 1,6 1,6 33,1 Osmaniye 7 ,5 ,5 91,6 

Diyarbakır 15 1,0 1,0 34,1 Rize 6 ,4 ,4 92,0 

Düzce 5 ,3 ,3 34,4 Sakarya 8 ,5 ,5 92,6 

Edirne 2 ,1 ,1 34,6 Samsun 30 2,0 2,0 94,5 

Elazığ 11 ,7 ,7 35,3 Siirt 3 ,2 ,2 94,7 

Erzincan 7 ,5 ,5 35,8 Sinop 2 ,1 ,1 94,9 

Erzurum 22 1,5 1,5 37,2 Sivas 8 ,5 ,5 95,4 

EskiĢehir 9 ,6 ,6 37,8 ġanlıurfa 7 ,5 ,5 95,9 

Gaziantep 11 ,7 ,7 38,6 ġırnak 2 ,1 ,1 96,0 

Giresun 12 ,8 ,8 39,4 Tekirdağ 11 ,7 ,7 96,7 

GümüĢhane 4 ,3 ,3 39,6 Trabzon 25 1,7 1,7 98,4 

Hakkari 3 ,2 ,2 39,8 Tunceli 1 ,1 ,1 98,5 

Hatay 9 ,6 ,6 40,4 UĢak 8 ,5 ,5 99,0 

Iğdır 4 ,3 ,3 40,7 Van 1 ,1 ,1 99,1 

Isparta 7 ,5 ,5 41,2 Yozgat 5 ,3 ,3 99,4 

Ġstanbul 462 30,7 30,7 71,9 Zonguldak 9 ,6 ,6 100,0 

     
Toplam 1504 100,0 100,0   
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ġehirlerin bölgesel bazda gruplandırılarak yeniden oluĢturulan sayısal ve yüzdesel 

dağılım tablo 4.10‟da gösterilmektedir.  

 

Tablo 4.10: Bölgeye göre sayısal ve yüzdesel dağılım 

 

Bölge Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

Akdeniz 108 7,2 7,2 7,2 

Doğu Anadolu 87 5,8 5,8 13,0 

Ege 185 12,3 12,3 25,3 

Güneydoğu Anadolu 56 3,7 3,7 29,0 

Ġç Anadolu 373 24,8 24,8 53,8 

Karadeniz 139 9,2 9,2 63,0 

Marmara 556 37,0 37,0 100,0 

Total 1504 100,0 100,0   

 

 

4.5.2 Güvenilirlik Analizi ve Faktör Analizi 

 

Bu bölümde iĢ beklentileri, kurum özellikleri ve bağlılık ile ilgili değiĢkenlerin 

güvenilirlik ve faktör analizleri yer almaktadır. Güvenilirlik analiz tablo 4.11‟de, faktör 

analizleri ise tablo 4.12 ve 4.13‟te gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.11: Güvenilirlik analizi 

 

İş Yaşamından Beklentiler Kurumdaki Mevcut Durum 
Reliability Statistics Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 
Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

,899 30 ,947 30 

 

 

Akgül (2005)‟e göre, Cronbach‟s alpha değer 0,80‟in üzerindeyse, ölçek yüksek 

derecede güvenilirdir. Bu araĢtırmada bu değer iĢ yaĢamından beklentiler soruları içi 

0,899, mevcut duruma yönelik sorular için 0,947‟dir. Ölçekler yüksek derecede 

güvenilirdir.  
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Tablo 4.12: Faktör analiz / bireyin iĢ yaĢamından beklentileri 

 

Rotated Component Matrix Components 

Sorular 1 2 3 4 5 6 

"Size göre ideal" olan yöneticiyi düĢünerek, aĢağıdaki özellikleri 

beklentileriniz doğrultusunda iĢaretleyiniz.  
            

Gereken yapıldığında ne elde edileceğini açıkça ifade etme ,797           

Rol model olma ,765           

Gelecek fırsatlara yönelik bir vizyon ortaya koyma ,751           

Performansı izleme ,725           

ÇalıĢmaların karĢılığında ödüllendirilme için yapılması gerekeni söyleme ,723           

Standartları karĢılamadaki baĢarısızlıklara karĢı uyarma ,722           

Size göre "ideal olan iĢi" düĢünerek, aĢağıdaki özellikleri beklentileriniz 

doğrultusunda iĢaretleyiniz 
      

ÇalıĢanların birbirlerine özen göstermesi ve dikkate alınması   ,798         

ÇalıĢanların sürekli olarak daha verimli çalıĢmanın yollarını araması   ,748         

Kurumun müĢterilerini dinlemesi ve onların ihtiyaçlarına hızla cevap vermesi   ,738         

ÇalıĢanların takımlar halinde uyum içinde çalıĢması   ,723         

ÇalıĢanların organizasyonda neler gerçekleĢtiğine iliĢkin sürekli 

bilgilendirilmesi 
  ,691         

ÇalıĢanların her türlü kiĢisel sorunlarının üstesinden gelmek üzere yardım 

alabilmesi 
  ,672         

Hangisi sizi daha çok cezbeder?         

Harcanan zamana değecek birĢeyler baĢarma olanağı     ,752       

ĠĢimi yaparken sağlanan serbestlik     ,742       

Terfi veya daha iyi bir iĢ elde etme Ģansımın olması     ,712       

Beceri ve yeteneklerimi geliĢtirme fırsatı     ,656       

Birlikte çalıĢtığım insanların arkadaĢça tavrı     ,644       

Yöneticimden alacağım övgü     ,600       

Size göre "ideal iĢinizde" olmasını "tercih ettiğiniz" iletiĢim tarzınız ve önem 

düzeyi nasıl olurdu? 
      

Ġnsanlarla sohbet etmekten büyük keyif alırdım       ,756     

ĠĢ arkadaĢlarımın problemlerini dinlerdim       ,691     

Ġnsanlarla konuĢurken kibar ve destekleyici olurdum       ,672     

Ġnsanlara  uzun ve bütüncül yönlendirmeler yapardım       ,663     

GörüĢlerimi baĢkalarıyla rahatça paylaĢırdım       ,512     

Size göre "ideal iĢinizde" olmasını "tercih ettiğiniz" karar verme tarzınız ve bu 

özelliklerin önem düzeyi nasıl olurdu? 
      

Akılcı bir gerekçenin varlığından çok,  kararın doğru olduğunu hissetmek için 

karar alırdım 
        ,823   

Karar alırken iç sezilerim güvenirdim         ,793   

Veriler doğru seçenek olduğunu gösterse bile, doğru olduğunu hissetmediğim 

bir seçimi yapmazdım 
        ,726   

Mantıklı ve sistematik bir biçimde karar aldığımda kendimi daha rahat 

hissederdim 
          ,784 

Ġçgüdülerimden çok gerçeklere göre karar alırdım           ,744 

Gerçek verilerin detaylı analizine dayanan kararlar alırdım           ,694 

Size göre "ideal iĢinizde" olmasını "tercih ettiğiniz" iletiĢim tarzınız ve önem 

düzeyi nasıl olurdu? (Genellikle aklıma ilk geleni söylerdim) 
            

Extraction Method: Principal Component Analysis. /  Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
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Tablo 4.13: Faktör analizi / kurumdaki mevcut durum 

 

Rotated Component Matrix Components 

Sorular 1 2 3 4 5 6 

Mevcut durumda" yöneticinizin özelliklerinin sizin beklentilerinizi 

karĢılama düzeyini iĢaretleyiniz 
      

Yöneticim, gelecek fırsatlara yönelik bir vizyon ortaya koyar ,841           

Yöneticim, çalıĢmalarımın karĢılığında ödüllendirilmem için yapılması 

gerekeni söyler 
,832           

Yöneticim gerekeni yaptığımda ne elde edeceğimi açıkça ifade eder ,824           

Yöneticim benim için rol modeldir ,795           

Yöneticim, standartları karĢılamadaki baĢarısızlıklara karĢı uyarır ,779           

Yöneticim performansımı izler ,748           

ÇalıĢtığınız kurumdaki "mevcut durumu" düĢünerek bu unsurların 

beklentilerinizi karĢılama düzeyinizi iĢaretleyiniz.   
      

Kurumumda çalıĢanlar, sürekli olarak daha verimli çalıĢmanın yollarını 

ararlar 
  ,759         

Kurumumda çalıĢanlar, birbirilerine özen gösterir ve dikkate alınır   ,739         

Kurumumda çalıĢanlar, takımlar halinde birbirleriyle uyum içinde çalıĢır   ,724         

Kurumum, çalıĢanları sürekli bilgilendirir   ,714         

Kurumumda çalıĢanlar, her türlü kiĢisel sorunlarının üstesinden gelmek 

üzere yardım alabilir 
  ,708         

Kurumum, müĢterilerini dinler ve onların ihtiyaçlarına hızla cevap verir   ,706         

“Mevcut iĢinizde" bu unsurların beklentilerinizi karĢılanma düzeyi nedir?       

Harcanan zamana değecek birĢeyler baĢarma olanağı     ,754       

Terfi veya daha iyi bir iĢ elde etme Ģansımın olması     ,752       

Beceri ve yeteneklerimi geliĢtirme fırsatı     ,735       

ĠĢimi yaparken sağlanan serbestlik     ,713       

Yöneticimden alacağım övgü     ,623       

Birlikte çalıĢtığım insanların arkadaĢça tavrı     ,557       

"Mevcut iĢ hayatınızda" sergilediğiniz iletiĢim tarzınızın beklentilerinizi 

karĢılama düzeyini iĢaretleyiniz. 
      

Kurumumda iĢ arkadaĢlarımın problemlerini dinlerim       ,757     

Kurumumda insanlarla konuĢurken kibar ve destekleyiciyim       ,749     

Kurumumda insanlara uzun ve bütüncül yönlendirmeler yaparım       ,741     

Kurumumda insanlarla sohbet etmekten büyük keyif alırım       ,707     

Kurumumda görüĢlerimi baĢkalarıyla rahatça paylaĢırım       ,543     

"Mevcut iĢ hayatınızda" sergilediğiniz karar alma tarzınızın beklentilerinizi 

karĢılama düzeyini iĢaretleyiniz. 
      

Mantıklı ve sistematik bir biçimde karar aldığımda kendimi daha rahat 

hissederim 
        ,835   

Ġçgüdülerimden çok gerçeklere göre karar alırım         ,805   

Gerçek verilerin detaylı analizine dayanan kararlar alırım         ,786   

Akılcı bir gerekçenin varlığından çok,  kararın doğru olduğunu hissetmek 

için karar alırım 
          ,801 

Karar alırken iç sezilerime güvenirim           ,767 

Veriler doğru seçenek olduğunu gösterse bile, doğru olduğunu 

hissetmediğim bir seçimi yapmam 
          ,734 

"Mevcut iĢ hayatınızda" sergilediğiniz iletiĢim tarzınızın beklentilerinizi 

karĢılama düzeyini iĢaretleyiniz. (Kurumumda aklıma ilk geleni söylerim) 
            

Extraction Method: Principal Component Analysis. /  Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
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Faktör analizi tablolarının sonuçlarını aĢağıdaki Ģekilde özetleyebiliriz:  

 Kurum kültürü, liderlik, motivasyon baĢlıkları altında değiĢkenler tek bir faktör 

altında toplanmaktadır.  

 ĠletiĢim baĢlığı altında yer alan altı değiĢkenden bir tanesi farklı bir faktöre 

yüklenmiĢ olup, anlamlı bir etkisi olmadığından analize dahil edilmemesi 

güvenilirliği artırmıĢtır.  

 Karar verme bağlığı altında ise iki faktör oluĢmuĢ, değiĢkenlerden üç tanesi bir 

faktöre, üç tanesi diğer faktöre yüklenmiĢtir. DeğiĢkenler incelendiğinde sezgisel 

ve mantıksal karar alma baĢlıklar altında gruplanabileceği görülmüĢ, herhangi 

bir değiĢken elenmemiĢ, bu kategori ikiye bölünmüĢtür. 

 

4.5.3 DeğiĢkenler ve Demografik Bilgilere ĠliĢkin Çapraz Tablolar 

 

Güvenilirlik ve faktör analizi yapıldıktan sonra, her bir ana baĢlığın altındaki 

değiĢkenlerin ortalaması alınarak ana değiĢkenlerin ortalama değerleri elde edilmiĢtir. 

Bireyin beklentileri ile kurumun mevcut durumu arasındaki fark karĢılan düzeyini 

oluĢturmakta ve yeni bir değiĢken elde edilmektedir. 

 

Bu bölümde demografik bilgiler bazında değiĢkenlerin farklılık gösterip göstermediği 

incelenecek ve detaylar bulgular kısmında özetlenecektir. Analiz tabloları ise 

araĢtırmanın ekinde yer almaktadır.  

 

Tüm değiĢkenlerin demografik bilgiler ile iliĢkisine yönelik bağımsız grup t-testi ve 

varyans analizi ile elde edilen bulgular Tablo 4.14‟te gösterilmektedir. Tabloda yeĢil ile 

iĢaretlenen alanlar, bu iki değiĢken arasında yüzde 95 güvenilirlik ile anlamlı iliĢki 

olduğunu göstermektedir. 

 

Tabloya göre en büyük farklılık cinsiyet, eğitim durumu ve bölgeler kırılımında 

gerçekleĢmektedir. YaĢ grubu ve medeni durum ise anlamlı farklılıklara neden 

olmamaktadır.  
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Tablo 4.14: Çapraz tablo / değiĢken ve demografik bilgiler 

 

 
Kurum Kültürü Yönetim 

Kriterler Beklentiler 
Mevcut 

Durum 

KarĢılanma 

Düzeyi 
Beklentiler 

Mevcut 

Durum 

KarĢılanma 

Düzeyi 

Cinsiyet Fark yoktur Fark vardır Fark vardır Fark vardır Fark yoktur Fark vardır 

YaĢ Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Medeni Durum Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Eğitim Fark yoktur Fark vardır Fark yoktur  Fark vardır Fark yoktur Fark vardır 

Deneyim Fark yoktur Fark vardır Fark vardır Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Bölge Fark vardır Fark yoktur  Fark vardır Fark yoktur Fark yoktur  Fark yoktur 

 
Mantıksal Karar Verme Sezgisel Karar Verme   

Kriterler Beklentiler 
Mevcut 

Durum 

KarĢılanma 

Düzeyi 
Beklentiler 

Mevcut 

Durum 

KarĢılanma 

Düzeyi 

Cinsiyet Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur  Fark vardır Fark vardır Fark yoktur 

YaĢ Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Medeni Durum Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Eğitim Fark yoktur Fark vardır Fark yoktur Fark vardır Fark vardır  Fark yoktur 

Deneyim Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Bölge Fark vardır Fark vardır  Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur  Fark yoktur 

 
ĠletiĢim Motivasyon   

Kriterler Beklentiler 
Mevcut 

Durum 

KarĢılanma 

Düzeyi 
Beklentiler 

Mevcut 

Durum 

KarĢılanma 

Düzeyi 

Cinsiyet Fark yoktur Fark vardır Fark vardır Fark vardır Fark vardır Fark vardır 

YaĢ Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Medeni Durum Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Eğitim Fark yoktur Fark yoktur  Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur  Fark yoktur 

Deneyim Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur Fark yoktur 

Bölge Fark vardır Fark vardır  Fark yoktur Fark vardır Fark yoktur  Fark yoktur 

 

Kriterler Bağlılık 

Cinsiyet Fark yoktur 

YaĢ Fark yoktur 

Medeni Durum Fark vardır 

Eğitim Fark yoktur 

Deneyim Fark vardır 

Bölge Fark vardır 
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4.5.4 Hipotez Testleri 

 

Bu bölümde değiĢkenler arasında korelasyon olup olmadığı incelenmiĢ, aynı zamanda 

araĢtırma modelinde yer alan bağımsız değiĢkenlerin, bağımlı değiĢkeni ne ölçüde 

açıkladığına yönelik regresyon analizleri yapılmıĢtır. Tablo 4.15 değiĢkenler arasındaki 

korelasyonu göstermektedir.  

 

Tablo 4.15: Korelasyon analizi 

 

Correlations 

  Bağlılık 

Fark_ 

kültür 

Fark_ 

yönetici 

Fark_ 

iletiĢim 

Fark_ 

Mantık 

Karar 

Fark_ 

Sezgi 

Karar 

Fark_ 

Motiv 

asyon 

Bağlılık Pearson Correlation 1 -,245** -,204** -,259** -,158** -,148** -,275** 

Sig. (2-tailed)   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 1504 1504 1504 1504 1504 1504 1504 

Fark_kültür Pearson Correlation -,245** 1 ,504** ,433** ,255** ,170** ,513** 

Sig. (2-tailed) ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 1504 1504 1504 1504 1504 1504 1504 

Fark_yönetici Pearson Correlation -,204** ,504** 1 ,378** ,250** ,183** ,546** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 

N 1504 1504 1504 1504 1504 1504 1504 

Fark_iletiĢim Pearson Correlation -,259** ,433** ,378** 1 ,367** ,297** ,459** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 

N 1504 1504 1504 1504 1504 1504 1504 

Fark_MantıkKarar Pearson Correlation -,158** ,255** ,250** ,367** 1 ,483** ,341** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 

N 1504 1504 1504 1504 1504 1504 1504 

Fark_SezgiKarar Pearson Correlation -,148** ,170** ,183** ,297** ,483** 1 ,243** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 

N 1504 1504 1504 1504 1504 1504 1504 

Fark_Motivasyon Pearson Correlation -,275** ,513** ,546** ,459** ,341** ,243** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 1504 1504 1504 1504 1504 1504 1504 

 

Tabloda da görüldüğü üzere tüm değiĢkenler arasında korelasyon bulunmaktadır. 
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Regresyon analizi ise tablo 4.16‟de görülmektedir. Tabloya göre bağımsız değiĢkenlerin 

hepsi toplu olarak bağımlı değiĢkenin yüzde 10‟unu açıklamaktadır.  

 

Oto korelasyon olmadığının göstergesi olarak, Durbin-Watson katsayısının 2 olması 

beklenir. AraĢtırmada bu katsayı 2‟ye çok yakındır. Dolayısıyla değiĢkenler arasında oto 

korelasyon olmadığı söylenebilir.  

 

Tablo 4.16: Regresyon analizi 

 
Model Summaryb 

 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson  
1 ,329a ,108 ,105 ,74327 1,965 

 
a. Predictors: (Constant), Fark_Motivasyon, Fark_SezgiKarar, Fark_iletiĢim, 

Fark_MantıkKarar, Fark_kültür, Fark_yönetici  
b. Dependent Variable: Bağlılık 

  

       ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 100,628 6 16,771 30,358 ,000b 

Residual 827,022 1497 ,552     

Total 927,650 1503       

a. Dependent Variable: Bağlılık 

b. Predictors: (Constant), Fark_Motivasyon, Fark_SezgiKarar, Fark_iletiĢim, Fark_MantıkKarar, 

Fark_kültür, Fark_yönetici 

 

       Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,496 ,037   123,040 0,000 

Fark_kültür -,078 ,025 -,097 -3,162 ,002 

Fark_yönetici -,011 ,020 -,017 -,567 ,571 

Fark_iletiĢim -,125 ,029 -,127 -4,289 ,000 

Fark_MantıkKarar -,009 ,028 -,009 -,320 ,749 

Fark_SezgiKarar -,048 ,027 -,051 -1,814 ,070 

Fark_Motivasyon -,097 ,022 -,142 -4,405 ,000 

a. Dependent Variable: Bağlılık 

        

 

Model 0,00 hata payında anlamlıdır, yüzde 100 güvenilirdir. Ancak bağımsız 

değiĢkenler modeli açıklamakta oldukça yetersizdir ve modele dahil edilmeyen önemli 

bir sabit yer almaktadır.   
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Tüm bağımsız değiĢkenler ile bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. 

Bağımsız değiĢkenlerdeki artıĢ, bağımlı değiĢkende azalmaya neden olacaktır, ancak 

etkileri yüksek değildir.  

 

Modelde karar verme ile yöneticiye yönelik farklar anlamlı değildir ve modelde yer 

almamalıdır.  

 

Sabit değerin, büyük ölçüde kurum dıĢı faktörlerin ya da modele dahil edilmeyen 

kurumsal faktörün etkisi olduğu düĢünülmektedir. ĠĢsizlik oranı, ülkenin istihdam oranı, 

sosyo-ekonomik durum gibi faktörler bağımlı değiĢkeni büyük ölçüde etkiliyor 

olabilir.Bununla birlikte kuruma yönelik imaj, güç, güvenilirlik gibi kurumsal bir 

özellik de bu sabit katsayının bir parçasını oluĢturuyor olabilir. 

 

Yapılan bu araĢtırmanın katkısı, kurumsal bağlılığı etkileyen önemli sabiti bulmak için 

yol açıcı olması denilebilir. Kurum içi veya kiĢisel faktörlerden çok daha büyük olarak, 

kurum dıĢı faktörler yeni araĢtırmaların konusu olabilir.   
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5. BULGULAR 

 

AraĢtırmada anket yoluyla elde edilen veriler analiz edilmiĢtir. Tanımlayıcı istatistik 

tabloları oluĢturulmuĢ, güvenilirlik analizi, faktör analizi, bağımsız grup t-testleri ve 

varyans analizi yapılmıĢtır.  

 

Ankete 1.504 kiĢi katılmıĢtır, katılımcılar Y kuĢağı çalıĢanlardan oluĢmaktadır. Bu 

yüzden belli bir yaĢın üzerinde olan katılımcıların anketleri araĢtırmaya dahil 

edilmemiĢtir. Diğer demografik özelliklere bakıldığında, erkeklerin oranı, kadınların üç 

katı olduğu görülmektedir. AraĢtırmanın yapıldığı kurumda teknik iĢlerin yoğun olması 

sebebiyle, kurum genelinde de bu orana rastlanmaktadır. Katılımcıların büyük kısmı 

lisans ve ön lisans mezunudur. ġehir itibariyle de, katılımcıların yarısına yakını Ġstanbul 

ve Ankara‟da yaĢamaktadırlar.  

 

Demografik bilgiler ile araĢtırmanın bağımsız değiĢkenleri kıyaslanmıĢtır. Bunun 

sonucunda cinsiyet, bölge ve eğitim durumu bazında farklılıklar görülmektedir.  

 

Kurumsal bağlılık; bölge, deneyim ve medeni durum kırılımlarında farklılaĢmaktadır. 

Buna göre evli olan bireylerin kurumsal bağlılıkları bekarlara göre daha yüksek 

olmaktadır. Doğu Anadolu Bölgesinde de göreceli olarak yüksek bağlılık 

gözlemlenmiĢtir. Deneyim bazında da, 4-6 yıl deneyime sahip bireyler, diğer gruplara 

göre daha düĢük bağlılık düzeyine sahiptir. 

 

Kurum kültürü; beklentiler bölgeye göre farklılaĢmaktadır, Doğu Anadolu ve 

Güneydoğu Anadolu Bölgelerinde beklentiler daha yüksek olarak tespit edilmiĢtir. 

Mevcut duruma yönelik algıda ise, cinsiyet, eğitim ve bölgeye göre farklılaĢma 

görülmektedir. Kadınlarda daha düĢük, ön lisans mezunlarında daha yüksek, 1-3 yıl 

deneyimlilerde daha yüksektir. Beklentiler ve mevcut durum arasındaki fark, cinsiyet, 

deneyim ve bölge kırılımlarında farklılaĢmaktadır. 

 

Yönetim;beklentiler cinsiyet ve eğitime göre farklılaĢmaktadır. Kadınlarda daha 

yüksek, lise mezunlarının beklentileri daha düĢüktür. Mevcut durum açısından gruplar 
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bazında farklılık gözlemlenmemiĢtir. Beklentiler ile paralel olarak, beklentiler ve 

mevcut durum arasındaki fark yine cinsiyet ve eğitime göre farklılaĢmaktadır.  

 

Karar verme, sezgisel ve mantıksal olarak iki bölümde incelenmiĢtir. Cinsiyet, bölge 

ve eğitim bazında farklılaĢmaktadır. Ege ve doğu Anadolu bölgesinin beklentileri ve 

mevcut durumu algılamaları daha yüksektir. Eğitimde de lise mezunu olanların 

mantıksal karar almaya yönelik beklentileri düĢüktür. Sezgisel karar almaya yönelik 

kadınların hem beklentileri hem de mevcut durum algıları düĢüktür. Doktora mezunu 

olan grupta beklenen sezgisel özellikler düĢüktür. Lise ve ön lisans mezunlarının 

mevcut durum algıları diğer gruplara yüksektir.  

 

ĠletiĢim, cinsiyet ve bölge bazında farklılaĢmaktadır. Kadınların mevcut durum 

algılaması daha düĢüktür. Bölgeler bazında iç Anadolu bölgesi mevcut durum 

anlamında diğer bölgelere göre daha düĢüktür. 

 

Motivasyona yönelik özellikler, anlamlı olarak cinsiyet bazında farklılaĢmaktadır. ĠĢ 

beklentileri kadınlarda daha yüksek olmakla birlikte, mevcut durum bakımından daha 

düĢük bir düzeye sahiptirler.  Dolayısıyla, beklentilerinin karĢılanma düzeyi, erkeklere 

göre oldukça düĢük kalmaktadır. Motivasyona yönelik beklentiler bakımından, göreceli 

olarak daha düĢük beklenti düzeyine sahip olan bölge ise Marmara bölgesidir. 

 

Tüm alanlarda mevcut durum ile beklentiler arasında büyük bir fark olduğu 

görülmektedir. Ancak kurumsal bağlılık bu durumdan fazla etkilenmeyerek, oldukça 

yüksek olarak tespit edilmiĢtir. Yapılan analizde de bağımsız değiĢkenlerin açıklama 

yüzdesinin yüzde 10 olduğu görülmüĢ ve modele dahil edilmeyen önemli bir sabit 

olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

 

Bu sabitin içinde kurum dıĢı faktörlerin önemli bir yeri olabilir. Modele sadece kiĢisel 

ve kurumsal özelliklerin dahil edilmiĢ olup, kurum dıĢı faktörlere yer verilmemiĢtir. 

Ülkenin sosyoekonomik durumu, iĢsizlik oranı, sektörün durumu kurum dıĢı 

faktörlerden bazılarıdır. Bu etkenleri göz önünde bulundurarak çalıĢanlar yüksek 

bağlılık sergiliyor olabilir. 
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Aynı zamanda araĢtırmanın yapıldığı kurum, Türkiye‟nin önde gelen kurumlarından 

biridir. Telekomünikasyon ve iletiĢim gibi önemli bir sektörün büyük oyuncularından 

biridir. 170 yıla yakın bir geçmiĢi ile köklü ve güçlü bir imajı bulunan kurumun, bu 

marka imajı dolayısıyla çalıĢanlarının bağlılık göstermesi muhtemeldir. AraĢtırmada 

marka imajına dair bir faktör incelenmediğinden, bu özelliğin etkisi 

incelenememektedir. AraĢtırma modelinde yer alan sabit katsayının içinde bu güçlü 

imajın da yer aldığı düĢünülmektedir.  
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

 

DeğiĢim ve hız içinde bulunduğumuz dönemin en önemli olgularındandır. AraĢtırma, bu 

iki faktörün bireyi ve kurumu etkileyiĢ biçimini baz olarak oluĢturulmuĢtur. Birey 

açısından değiĢimin getirdiği sonuçlarla oluĢan kuĢaklar ve kuĢaklar arasındaki 

farklılıklar ele alınmıĢ; kurum açısındansa değiĢen koĢullar, teknoloji, beklentiler 

doğrultusunda çalıĢanların bağlılık tutumları incelenmiĢtir.  

 

Hem kuĢaklar hem de kurumsal bağlılık üzerine daha önce de çok sayıda araĢtırma 

yapılmıĢtır. Ancak koĢullar öylesine hızla değiĢmektedir ki, araĢtırmaların da sıklıkla 

tekrar etmesi, sonuçların güncel tutulması açısından önemlidir.  

 

AraĢtırma sadece Y kuĢağı çalıĢanları kapsamaktadır. Kendilerinin kurumlardan 

beklentileri ile mevcut durumda kurumlarının kendilerine sağladıkları düzeyler online 

anket yolu ile sorulmuĢ ve aradaki fark bulunarak beklentilerinin karĢılanma düzeyine 

ulaĢılmıĢtır. Yine anket yönetimi ile kurumsal bağlılığa yönelik sorular sorulmuĢ ve 

beklentilerin karĢılanma düzeyi ile bağlılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

 

AraĢtırma ölçeğinin, bağlılığı etkileyen tüm faktörleri içermiyor olması, çalıĢmanın bir 

kısıtıdır. Ancak bağlılığı etkileyen tüm faktörlerin ankete eklenmesi, zaman ve doğruluk 

açısından olumsuz sonuçlar oluĢturabilirdi.  Uzun ve detayı anketler, katılımcılar 

tarafından doldurmak istememe ya da hızlı tamamlama için düĢünmeden yanıt verme 

gibi istenmeyen sonuçlar doğuracağı düĢünüldüğünden, bazı faktörlerde eleme yoluna 

gidilmiĢtir. 

 

AraĢtırmanın Türkiye‟nin telekomünikasyon sektörünün önde gelen bir kurumunda 

1.504 kiĢinin katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Tek bir kurumun araĢtırmaya dahil edilmiĢ 

olması, araĢtırmanın bir diğer kısıtı olarak gösterilebilir. Ancak araĢtırma yapılan 

kurumun büyük ölçekli olması, Türkiye‟nin her Ģehrinde yapılandırılmıĢ olması ve 

büyük bir çalıĢan kitlesine ulaĢılmıĢ olması; araĢtırmanın bu kısıtının etkisini azaltan 

unsurlardır.  
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Anket yoluyla elde edilen veriler, SPSS programı aracılığıyla analiz edilmiĢ olup, 

demografik özellikler bakımından da anlamlı farklar olup olmadığı incelenmiĢtir. 

Demografik kırılımda elde edilen en önemli bulgular aĢağıdaki gibi özetlenebilir:  

 

 Evli olan çalıĢanlara yüksek bağlılık gözlemlenmiĢtir. Bireylerin ailevi 

sorumluluklarının artması, iĢ hayatında istikrarlı bir eğilim izlemeyi doğurabilir. 

Bu yüzden evli bireylerin devam bağlılığı yüksektir denilebilir.  

 

 Doğu ve Güneydoğu Anadolu Bölgelerinde yüksek bağlılık gözlemlenmiĢtir. Bu 

bölgelerdeki iĢ olanaklarının yetersiz olması, bireyleri kurumlarına daha bağlı 

bir hale getirmiĢ olabilir. 

 

 4-6 yıllık deneyime sahip olan çalıĢanlarda düĢük bağlılık gözlemlenmiĢtir. 

Daha az deneyim sahibi olanlar, henüz öğrenme ve deneyim sürecinde 

olduğundan bağlılığı yüksek olabilir. Daha uzun süreli çalıĢanlar ise, 

deneyimleri sonucunda Ģirkette kalmayı tercih etmiĢ ve bunu sürdürme 

eğiliminde olabilirler. 4-6 yıl deneyimli çalıĢanlar ise, bu dönemi kurumda 

kalma ya da ayrılma gibi bir karar dönemi olarak görüyor olabilirler. ÇağdaĢ 

kariyer kuramlarına göre de, çalıĢanlar ortalama 3-5 yıl içerisinde iĢ değiĢikliği 

yapmak istemektedirler. 

 

 Kadınların kurum kültürüne yönelik faktörlerde, mevcut koĢulları daha düĢük 

algılamaktadırlar. Bu durum, kurumda erkeklerin daha baskın olmasının bir 

sonucu olabilir. KoĢullar kadınların daha zorlanacağı Ģekilde oluĢturulmuĢ 

olabilir. 

 

 Ön lisans mezunlarının, diğer gruplara göre mevcut koĢulları daha yüksek olarak 

değerlendirmiĢlerdir. Bu durum, yüksek eğitim düzeyine sahip çalıĢanların daha 

çok iĢ fırsatına sahip olması ve eğitim düzeyi arttıkça beklentilerin de 

yükselmesi ile açıklanabilir.  

 



66 

 

 Lise mezunu grubun karar almaya yönelik faktörlerde düĢük beklentiye sahip 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Bu durum, eğitim seviyesi azaldıkça, karar alma 

sorumluluğunda isteksizlik olacağı Ģeklinde yorumlanabilir. Eğitim seviyesinin 

az olduğu gruplarda, karar alanının düĢük tutulması, daha çok talimatlar ile 

bireylerin yönlendirilmesi gerekliliğine iĢaret ediyor olabilir.  

 

 Kadınların, iletiĢime yönelik beklentileri daha yüksektir. Türk toplumunda 

kadınların daha iletiĢim ve iliĢki odaklı olduğu düĢünüldüğünde, bu durum 

ĢaĢırtıcı değildir.  

 

 Motivasyon faktörlerine yönelik sorularda, kadınların beklentileri yüksek olarak 

farklılaĢmaktadır. Bununla birlikte mevcut durumda beklentilerinin karĢılanma 

düzeyini de düĢük olarak değerlendirmiĢlerdir.  

 

AraĢtırma modeli, bireylerin beklentilerinin karĢılanma düzeyinin kurumsal 

bağlılıklarına etkisini ölçmek üzere kurgulanmıĢtır.Genel olarak veriler analiz 

edildiğinde, hemen her alanda bireylerin beklentilerinin oldukça yüksek ve yine her 

alanda mevcut durumu algılamalarının düĢük olduğu görülmüĢtür. Aradaki farkın 

kurumsal bağlılığa etkisi ise beklenildiği kadar anlamlı değildir.AraĢtırma modelinde 

yer alan bağımsız değiĢkenler, kurumsal bağlılığı yüzde on gibi düĢük bir oranda 

açıklamaktadır. 

 

Ancak modele dahil edilmeyen önemli bir sabit katsayı analizde göze çarpmaktadır. Bu 

sabit katsayının altında modele dahil edilmeyen kurumsal faktörler ile kurumdıĢı 

faktörlerin yattığı düĢünülmektedir.  

 

AraĢtırmanın yapıldığı kurum, Türkiye genelinde yaygın, köklü, finansal ve imaj 

açısından güçlü bir kurumdur. Bu açıdan beklentilerin karĢılanma düzeyi düĢük olsa 

bile, güçlü marka imajı kurumsal bağlılığı artıran önemli bir etken olabilir. 

 

Bununla birlikte Türkiye‟nin sosyoekonomik durumu, yüksek iĢsizlik oranı, özellikle 

küçük illerde yaĢanan istihdam sorunu gibi kurumdıĢı faktörler yine bağlılığı artıran 
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faktörler arasında yer almıĢ olabilir. Bireylerin iĢsiz kalmama ya da daha zorlu Ģartlarda 

çalıĢma imkanlarının varlığı, mevcut kurumlarına devamlılık bağlılığı olarak yansımıĢ 

olabilir. 

 

Bundan sonra yapılacak araĢtırmalarda, kurulan modele kurumun marka algısı, imajı, 

finansal büyüklüğü gibi kurumsal faktörlerin ilave edilmesi, bağlılık ile ilgili daha 

sağlıklı sonuçlara ulaĢılmasını sağlayabilir. Aynı zamanda kurumdıĢı faktörlerin de 

gözönünde bulundurularak ölçeğin hazırlanması, sabit katsayının daha düĢmesini ve 

bağlılığı daha yüksek oranda açıklanmasını sağlayabilir.  

 

Bununla birlikte, literatür araĢtırması esnasında kuĢaklarla ilgili yurtdıĢı kaynakların 

çokluğuna rağmen, Türkiye‟ye yönelik araĢtırmaların oldukça az olması dikkati 

çekmiĢtir. Türkiye‟ye yönelik kaynakların yetersiz olması sonucunda, yurt dıĢı, özellikle 

Amerika kaynaklı araĢtırmalar incelenmiĢ olup, literatür araĢtırmasında daha çok bu 

bilgilere yer verilmiĢtir. Ancak Türkiye ve Amerika arasındaki farklar nedeniyle, 

tanımlanan kuĢak özelliklerinin ülkemizi tam anlamıyla yansıttığı söylenemez. Belli 

oranda bir kuĢak kaymasının hipotez olarak sürülebileceği bir araĢtırmanın yapılması 

gelecek araĢtırmalar için de büyük önem taĢıyor olacaktır.  
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EK 2 – SPSS Tabloları: DeğiĢkenlerin Ortalaması 

 

Kurum Kültürü Mean   Mean 

Size göre "ideal olan iĢi" düĢünerek, aĢağıdaki 

özellikleri beklentileriniz doğrultusunda 

iĢaretleyiniz.  

ÇalıĢtığınız kurumdaki "mevcut durumu" düĢünerek 

bu unsurların beklentilerinizi karĢılama düzeyinizi 

iĢaretleyiniz.  

ÇalıĢanların takımlar halinde uyum içinde 

çalıĢması 
4,45 

Kurumumda çalıĢanlar, takımlar halinde 

birbirleriyle uyum içinde çalıĢır 
2,69 

ÇalıĢanların her türlü kiĢisel sorunlarının 

üstesinden gelmek üzere yardım alabilmesi 
3,82 

Kurumumda çalıĢanlar, her türlü kiĢisel 

sorunlarının üstesinden gelmek üzere yardım 

alabilir 

2,58 

ÇalıĢanların organizasyonda neler 

gerçekleĢtiğine iliĢkin sürekli 

bilgilendirilmesi 

4,11 Kurumum, çalıĢanları sürekli bilgilendirir 2,98 

ÇalıĢanların birbirlerine özen göstermesi ve 

dikkate alınması 
4,32 

Kurumumda çalıĢanlar, birbirilerine özen 

gösterir ve dikkate alınır 
2,77 

ÇalıĢanların sürekli olarak daha verimli 

çalıĢmanın yollarını araması 
4,20 

Kurumumda çalıĢanlar, sürekli olarak daha 

verimli çalıĢmanın yollarını ararlar 
2,65 

Kurumun müĢterilerini dinlemesi ve onların 

ihtiyaçlarına hızla cevap vermesi 
4,51 

Kurumum, müĢterilerini dinler ve onların 

ihtiyaçlarına hızla cevap verir 
2,95 

Yönetici       

"Size göre ideal" olan yöneticiyi düĢünerek, 

aĢağıdaki özellikleri beklentileriniz doğrultusunda 

iĢaretleyiniz.  

"Mevcut durumda" yöneticinizin özelliklerinin sizin 

beklentilerinizi karĢılama düzeyini iĢaretleyiniz.  

Performansı izleme 4,12 Yöneticim performansımı izler 3,10 

Rol model olma 4,12 Yöneticim benim için rol modeldir 2,74 

Gereken yapıldığında ne elde edileceğini 

açıkça ifade etme 
4,29 

Yöneticim gerekeni yaptığımda ne elde 

edeceğimi açıkça ifade eder 
2,79 

ÇalıĢmaların karĢılığında ödüllendirilme için 

yapılması gerekeni söyleme 
4,15 

Yöneticim, çalıĢmalarımın karĢılığında 

ödüllendirilmem için yapılması gerekeni 

söyler 

2,61 

Gelecek fırsatlara yönelik bir vizyon ortaya 

koyma 
4,34 

Yöneticim, gelecek fırsatlara yönelik bir 

vizyon ortaya koyar 
2,73 

Standartları karĢılamadaki baĢarısızlıklara 

karĢı uyarma 
4,11 

Yöneticim, standartları karĢılamadaki 

baĢarısızlıklara karĢı uyarır 
3,05 
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ĠletiĢim       

Size göre "ideal iĢinizde" olmasını "tercih ettiğiniz" 

iletiĢim tarzınız ve önem düzeyi nasıl olurdu?  

"Mevcut iĢ hayatınızda" sergilediğiniz iletiĢim 

tarzınızın beklentilerinizi karĢılama düzeyini 

iĢaretleyiniz.  

GörüĢlerimi baĢkalarıyla rahatça paylaĢırdım 4,09 
Kurumumda görüĢlerimi baĢkalarıyla rahatça 

paylaĢırım 
3,04 

Genellikle aklıma ilk geleni söylerdim 2,64 Kurumumda aklıma ilk geleni söylerim 2,38 

Ġnsanlarla sohbet etmekten büyük keyif 

alırdım 
3,85 

Kurumumda insanlarla sohbet etmekten 

büyük keyif alırım 
3,27 

Ġnsanlarla konuĢurken kibar ve destekleyici 

olurdum 
4,22 

Kurumumda insanlarla konuĢurken kibar ve 

destekleyiciyim 
3,79 

Ġnsanlara uzun ve bütüncül yönlendirmeler 

yapardım 
3,73 

Kurumumda insanlara uzun ve bütüncül 

yönlendirmeler yaparım 
3,30 

ĠĢ arkadaĢlarımın problemlerini dinlerdim 4,13 
Kurumumda iĢ arkadaĢlarımın problemlerini 

dinlerim 
3,80 

Karar Verme       

Size göre "ideal iĢinizde" olmasını "tercih ettiğiniz" 

karar verme tarzınız ve bu özelliklerin önem düzeyi 

nasıl olurdu? 

"Mevcut iĢ hayatınızda" sergilediğiniz karar alma 

tarzınızın beklentilerinizi karĢılama düzeyini 

iĢaretleyiniz. 

Ġçgüdülerimden çok gerçeklere göre karar 

alırdım 
3,88 

Ġçgüdülerimden çok gerçeklere göre karar 

alırım 
3,58 

Mantıklı ve sistematik bir biçimde karar 

aldığımda kendimi daha rahat hissederdim 
4,20 

Mantıklı ve sistematik bir biçimde karar 

aldığımda kendimi daha rahat hissederim 
3,79 

Veriler doğru seçenek olduğunu gösterse 

bile, doğru olduğunu hissetmediğim bir 

seçimi yapmazdım 

3,42 

Veriler doğru seçenek olduğunu gösterse 

bile, doğru olduğunu hissetmediğim bir 

seçimi yapmam 

3,12 

Karar alırken iç sezilerim güvenirdim 3,18 Karar alırken iç sezilerime güvenirim 3,04 

Akılcı bir gerekçenin varlığından çok,  

kararın doğru olduğunu hissetmek için karar 

alırdım 

3,00 

Akılcı bir gerekçenin varlığından çok,  

kararın doğru olduğunu hissetmek için karar 

alırım 

2,87 

Gerçek verilerin detaylı analizine dayanan 

kararlar alırdım 
4,00 

Gerçek verilerin detaylı analizine dayanan 

kararlar alırım 
3,67 

Motivasyon       

Hangisi sizi daha çok cezbeder ?   
"Mevcut iĢinizde" bu unsurların beklentilerinizi 

karĢılanma düzeyi nedir? 

Beceri ve yeteneklerimi geliĢtirme fırsatı 4,54 Beceri ve yeteneklerimi geliĢtirme fırsatı 2,91 

Terfi veya daha iyi bir iĢ elde etme Ģansımın 

olması 
4,42 

Terfi veya daha iyi bir iĢ elde etme Ģansımın 

olması 
2,49 

Harcanan zamana değecek Ģeyler baĢarma 

olanağı 
4,53 

Harcanan zamana değecek Ģeyler baĢarma 

olanağı 
2,91 

ĠĢimi yaparken sağlanan serbestlik 4,31 ĠĢimi yaparken sağlanan serbestlik 3,06 

Yöneticimden alacağım övgü 3,94 Yöneticimden alacağım övgü 2,74 

Birlikte çalıĢtığım insanların arkadaĢça tavrı 4,41 Birlikte çalıĢtığım insanların arkadaĢça tavrı 3,42 
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EK 3 – SPSS Tabloları: Bağımsız t-testi ve varyans analizi tabloları 

Independent Samples Test / Cinsiyet Bazında  

 

  

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

BeklenenKultur Equal variances assumed ,497 ,481 -,944 1502 ,345 -,038112 ,040356 -,117271 ,041048 

Equal variances not assumed     -,950 674,162 ,342 -,038112 ,040102 -,116851 ,040627 

BeklenenYönetici Equal variances assumed 14,492 ,000 5,336 1502 ,000 ,23086 ,04326 ,14600 ,31572 

Equal variances not assumed     5,796 782,478 ,000 ,23086 ,03983 ,15267 ,30905 

Bekleneniletisim Equal variances assumed 1,095 ,295 -,961 1502 ,337 -,03954 ,04116 -,12028 ,04120 

Equal variances not assumed     -,948 650,776 ,344 -,03954 ,04173 -,12148 ,04240 

BeklenenMantıksalKarar Equal variances assumed 2,717 ,099 -,034 1502 ,973 -,00162 ,04788 -,09554 ,09230 

Equal variances not assumed     -,033 634,696 ,974 -,00162 ,04926 -,09836 ,09512 

BeklenenSezgiselKarar Equal variances assumed ,024 ,877 -3,568 1502 ,000 -,21000 ,05886 -,32545 -,09454 

Equal variances not assumed     -3,510 647,817 ,000 -,21000 ,05983 -,32748 -,09251 

BeklenenMotivasyon Equal variances assumed 9,660 ,002 3,525 1502 ,000 ,13016 ,03692 ,05774 ,20259 

Equal variances not assumed     3,809 773,978 ,000 ,13016 ,03417 ,06308 ,19725 

MevcutKultur Equal variances assumed 13,202 ,000 -4,015 1502 ,000 -,22232 ,05537 -,33092 -,11371 

Equal variances not assumed     -4,342 775,193 ,000 -,22232 ,05120 -,32283 -,12180 

MevcutYönetici Equal variances assumed 3,245 ,072 -1,106 1502 ,269 -,07241 ,06545 -,20079 ,05597 

Equal variances not assumed     -1,138 702,481 ,255 -,07241 ,06360 -,19728 ,05246 

Mevcut iletisim Equal variances assumed 3,064 ,080 -4,606 1502 ,000 -,22752 ,04939 -,32441 -,13064 

Equal variances not assumed     -4,779 713,545 ,000 -,22752 ,04761 -,32099 -,13406 

Mevcut Mantıksal Karar Equal variances assumed ,913 ,339 -2,143 1502 ,032 -,12090 ,05640 -,23154 -,01026 

Equal variances not assumed     -2,124 655,817 ,034 -,12090 ,05693 -,23269 -,00911 

Mevcut Sezgisel Karar Equal variances assumed 1,191 ,275 -3,796 1502 ,000 -,22454 ,05915 -,34057 -,10852 

Equal variances not assumed     -3,902 701,155 ,000 -,22454 ,05754 -,33752 -,11157 

MevcutMotivasyon Equal variances assumed 6,737 ,010 -6,530 1502 ,000 -,38753 ,05934 -,50394 -,27113 

Equal variances not assumed     -6,919 743,472 ,000 -,38753 ,05601 -,49750 -,27757 

Bağlılık Equal variances assumed ,914 ,339 -1,842 1502 ,066 -,08542 ,04638 -,17640 ,00556 

Equal variances not assumed     -1,906 710,315 ,057 -,08542 ,04481 -,17339 ,00256 

Fark_kültür Equal variances assumed 9,547 ,002 3,204 1502 ,001 ,18420 ,05750 ,07142 ,29699 

Equal variances not assumed     3,412 751,588 ,001 ,18420 ,05398 ,07823 ,29017 
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Fark_yönetici Equal variances assumed 1,105 ,293 4,196 1502 ,000 ,30327 ,07228 ,16149 ,44506 

Equal variances not assumed     4,296 695,958 ,000 ,30327 ,07059 ,16467 ,44187 

Fark_iletiĢim Equal variances assumed ,238 ,626 4,022 1502 ,000 ,18798 ,04674 ,09631 ,27966 

Equal variances not assumed     4,095 688,419 ,000 ,18798 ,04591 ,09784 ,27813 

Fark_MantıkKarar Equal variances assumed 6,620 ,010 2,448 1502 ,014 ,11928 ,04874 ,02369 ,21488 

Equal variances not assumed     2,324 610,911 ,020 ,11928 ,05134 ,01847 ,22010 

Fark_SezgiKarar Equal variances assumed 4,709 ,030 ,295 1502 ,768 ,01455 ,04929 -,08213 ,11123 

Equal variances not assumed     ,285 626,775 ,776 ,01455 ,05110 -,08580 ,11489 

Fark_Motivasyon Equal variances assumed 8,400 ,004 7,749 1502 ,000 ,51770 ,06681 ,38665 ,64874 

Equal variances not assumed     8,077 719,850 ,000 ,51770 ,06410 ,39185 ,64354 

 

 

Independent Samples Test / Medeni Durum Bazında 

 

  

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confiden Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

BeklenenKultur Equal variances assumed ,127 ,722 -1,808 1502 ,071 -,063786 ,035277 -,132983 ,005411 

Equal variances not assumed     -1,806 1466,996 ,071 -,063786 ,035321 -,133071 ,005500 

BeklenenYönetici Equal variances assumed ,043 ,836 -1,903 1502 ,057 -,07262 ,03816 -,14747 ,00223 

Equal variances not assumed     -1,900 1464,416 ,058 -,07262 ,03822 -,14760 ,00235 

bekleneniletisim Equal variances assumed 3,552 ,060 ,991 1502 ,322 ,03567 ,03601 -,03496 ,10630 

Equal variances not assumed     ,994 1493,025 ,320 ,03567 ,03587 -,03468 ,10602 

BeklenenMantıksal Equal variances assumed ,778 ,378 ,279 1502 ,780 ,01169 ,04189 -,07047 ,09386 

Equal variances not assumed     ,280 1486,236 ,780 ,01169 ,04179 -,07029 ,09367 

BeklenenSezgi Equal variances assumed 5,050 ,025 -,725 1502 ,469 -,03747 ,05170 -,13889 ,06394 

Equal variances not assumed     -,729 1496,917 ,466 -,03747 ,05143 -,13836 ,06341 

BeklenenMotivasyon Equal variances assumed ,317 ,574 -,339 1502 ,735 -,01099 ,03243 -,07461 ,05263 

Equal variances not assumed     -,340 1491,505 ,734 -,01099 ,03232 -,07439 ,05241 

MevcutKultur Equal variances assumed 2,135 ,144 -,625 1502 ,532 -,03043 ,04869 -,12593 ,06508 

Equal variances not assumed     -,628 1494,093 ,530 -,03043 ,04848 -,12552 ,06467 

MevcutYönetici Equal variances assumed ,631 ,427 ,401 1502 ,688 ,02299 ,05728 -,08936 ,13534 

Equal variances not assumed     ,402 1486,712 ,688 ,02299 ,05714 -,08910 ,13507 

mevcutiletisim Equal variances assumed ,039 ,844 ,069 1502 ,945 ,00298 ,04351 -,08237 ,08834 
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Equal variances not assumed     ,068 1471,465 ,945 ,00298 ,04354 -,08242 ,08839 

MevcutMantık Equal variances assumed ,254 ,614 ,076 1502 ,939 ,00377 ,04942 -,09317 ,10072 

Equal variances not assumed     ,076 1475,701 ,939 ,00377 ,04941 -,09315 ,10070 

MevcutSezgi Equal variances assumed 3,427 ,064 -2,184 1502 ,029 -,11339 ,05191 -,21522 -,01156 

Equal variances not assumed     -2,195 1495,810 ,028 -,11339 ,05166 -,21472 -,01205 

MevcutMotivasyon Equal variances assumed 2,769 ,096 -,832 1502 ,406 -,04379 ,05263 -,14704 ,05945 

Equal variances not assumed     -,836 1495,485 ,403 -,04379 ,05239 -,14655 ,05897 

Bağlılık Equal variances assumed 8,326 ,004 -3,664 1502 ,000 -,14819 ,04044 -,22752 -,06886 

Equal variances not assumed     -3,636 1415,203 ,000 -,14819 ,04075 -,22813 -,06825 

Fark_kültür Equal variances assumed 1,075 ,300 -,661 1502 ,509 -,03336 ,05047 -,13235 ,06563 

Equal variances not assumed     -,663 1489,178 ,507 -,03336 ,05032 -,13206 ,06534 

Fark_yönetici Equal variances assumed ,478 ,489 -1,504 1502 ,133 -,09561 ,06356 -,22028 ,02906 

Equal variances not assumed     -1,506 1480,701 ,132 -,09561 ,06349 -,22014 ,02893 

Fark_iletiĢim Equal variances assumed 1,344 ,247 ,795 1502 ,427 ,03269 ,04110 -,04793 ,11330 

Equal variances not assumed     ,789 1413,999 ,430 ,03269 ,04142 -,04856 ,11393 

Fark_MantıkKarar Equal variances assumed ,159 ,690 ,185 1502 ,853 ,00792 ,04272 -,07588 ,09172 

Equal variances not assumed     ,185 1460,387 ,853 ,00792 ,04282 -,07607 ,09191 

Fark_SezgiKarar Equal variances assumed 3,778 ,052 1,762 1502 ,078 ,07592 ,04308 -,00858 ,16041 

Equal variances not assumed     1,753 1437,018 ,080 ,07592 ,04330 -,00903 ,16086 

Fark_Motivasyon Equal variances assumed 1,016 ,314 ,550 1502 ,582 ,03280 ,05959 -,08410 ,14970 

Equal variances not assumed     ,551 1480,071 ,582 ,03280 ,05954 -,08398 ,14959 
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Group Statistics / Cinsiyet Ayırımında Grup Ortalamaları 

 

Cinsiyetiniz N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

BeklenenKultur Kadın 385 4,20779 ,676445 ,034475 

Erkek 1119 4,24590 ,685249 ,020485 

BeklenenYönetici Kadın 385 4,3610 ,64164 ,03270 

Erkek 1119 4,1302 ,76082 ,02274 

bekleneniletisim Kadın 385 3,9735 ,71124 ,03625 

Erkek 1119 4,0130 ,69153 ,02067 

BeklenenMantıksal Kadın 385 4,0225 ,84578 ,04311 

Erkek 1119 4,0241 ,79785 ,02385 

BeklenenSezgi Kadın 385 3,0459 1,02115 ,05204 

Erkek 1119 3,2559 ,98748 ,02952 

BeklenenMotivasyon Kadın 385 4,4541 ,55243 ,02815 

Erkek 1119 4,3239 ,64795 ,01937 

MevcutKultur Kadın 385 2,6048 ,82732 ,04216 

Erkek 1119 2,8271 ,97188 ,02905 

MevcutYönetici Kadın 385 2,7831 1,05967 ,05401 

Erkek 1119 2,8555 1,12368 ,03359 

mevcutiletisim Kadın 385 3,2722 ,78944 ,04023 

Erkek 1119 3,4997 ,85134 ,02545 

MevcutMantık Kadın 385 3,5913 ,96815 ,04934 

Erkek 1119 3,7122 ,94995 ,02840 

MevcutSezgi Kadın 385 2,8407 ,95925 ,04889 

Erkek 1119 3,0652 1,01510 ,03035 

MevcutMotivasyon Kadın 385 2,6338 ,91710 ,04674 

Erkek 1119 3,0213 1,03262 ,03087 

Bağlılık Kadın 385 4,0810 ,74410 ,03792 

Erkek 1119 4,1664 ,79856 ,02387 

Fark_kültür Kadın 385 1,6030 ,88080 ,04489 

Erkek 1119 1,4188 1,00287 ,02998 

Fark_yönetici Kadın 385 1,5779 1,17949 ,06011 

Erkek 1119 1,2746 1,23805 ,03701 

Fark_iletiĢim Kadın 385 ,7013 ,76962 ,03922 

Erkek 1119 ,5133 ,79818 ,02386 

Fark_MantıkKarar Kadın 385 ,4312 ,89103 ,04541 

Erkek 1119 ,3119 ,80085 ,02394 

Fark_SezgiKarar Kadın 385 ,2052 ,88046 ,04487 

Erkek 1119 ,1906 ,81771 ,02444 

Fark_Motivasyon Kadın 385 1,8203 1,06003 ,05402 

Erkek 1119 1,3027 1,15393 ,03450 

  



90 

 

Group Statistics / Medeni Durum Ayırımında Grup Ortalamaları 

 

Medeni Durumunuz N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

BeklenenKultur Bekar 701 4,20209 ,689183 ,026030 

Evli 803 4,26588 ,676554 ,023875 

BeklenenYönetici Bekar 701 4,1505 ,74773 ,02824 

Evli 803 4,2231 ,72981 ,02575 

bekleneniletisim Bekar 701 4,0220 ,67462 ,02548 

Evli 803 3,9863 ,71525 ,02524 

BeklenenMantıksal Bekar 701 4,0300 ,79596 ,03006 

Evli 803 4,0183 ,82272 ,02903 

BeklenenSezgi Bekar 701 3,1821 ,95815 ,03619 

Evli 803 3,2196 1,03556 ,03654 

BeklenenMotivasyon Bekar 701 4,3514 ,60983 ,02303 

Evli 803 4,3624 ,64247 ,02267 

MevcutKultur Bekar 701 2,7539 ,90975 ,03436 

Evli 803 2,7844 ,96916 ,03420 

MevcutYönetici Bekar 701 2,8493 1,08742 ,04107 

Evli 803 2,8263 1,12576 ,03973 

mevcutiletisim Bekar 701 3,4431 ,84544 ,03193 

Evli 803 3,4401 ,83868 ,02960 

MevcutMantık Bekar 701 3,6833 ,95479 ,03606 

Evli 803 3,6795 ,95723 ,03378 

MevcutSezgi Bekar 701 2,9472 ,96539 ,03646 

Evli 803 3,0606 1,03710 ,03660 

MevcutMotivasyon Bekar 701 2,8987 ,97974 ,03700 

Evli 803 2,9425 1,05076 ,03708 

Bağlılık Bekar 701 4,0654 ,82849 ,03129 

Evli 803 4,2136 ,73981 ,02611 

Fark_kültür Bekar 701 1,4482 ,95357 ,03602 

Evli 803 1,4815 ,99572 ,03514 

Fark_yönetici Bekar 701 1,3012 1,21895 ,04604 

Evli 803 1,3968 1,23877 ,04372 

Fark_iletiĢim Bekar 701 ,5789 ,84266 ,03183 

Evli 803 ,5462 ,75106 ,02650 

Fark_MantıkKarar Bekar 701 ,3466 ,84091 ,03176 

Evli 803 ,3387 ,81367 ,02871 

Fark_SezgiKarar Bekar 701 ,2349 ,86720 ,03275 

Evli 803 ,1590 ,80266 ,02833 

Fark_Motivasyon Bekar 701 1,4527 1,14408 ,04321 

Evli 803 1,4199 1,16060 ,04096 
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ANOVA / Eğitim Durumu Bazında 

 

  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

BeklenenKultur Between Groups 6,927 4 1,732 3,740 ,005 

Within Groups 694,173 1499 ,463     

Total 701,100 1503       

MevcutKultur Between Groups 81,159 4 20,290 24,296 ,000 

Within Groups 1251,840 1499 ,835     

Total 1332,999 1503       

BeklenenYönetici Between Groups 30,823 4 7,706 14,627 ,000 

Within Groups 789,687 1499 ,527     

Total 820,509 1503       

MevcutYönetici Between Groups 10,040 4 2,510 2,051 ,085 

Within Groups 1834,301 1499 1,224     

Total 1844,341 1503       

bekleneniletisim Between Groups ,257 4 ,064 ,132 ,971 

Within Groups 729,090 1499 ,486     

Total 729,347 1503       

mevcutiletisim Between Groups 9,403 4 2,351 3,340 ,010 

Within Groups 1055,049 1499 ,704     

Total 1064,451 1503       

BeklenenMantıksal Between Groups 2,135 4 ,534 ,813 ,517 

Within Groups 984,241 1499 ,657     

Total 986,376 1503       

MevcutMantık Between Groups 9,125 4 2,281 2,507 ,040 

Within Groups 1363,887 1499 ,910     

Total 1373,012 1503       

BeklenenSezgi Between Groups 35,811 4 8,953 9,146 ,000 

Within Groups 1467,409 1499 ,979     

Total 1503,220 1503       

MevcutSezgi Between Groups 61,033 4 15,258 15,679 ,000 

Within Groups 1458,765 1499 ,973     

Total 1519,798 1503       

BeklenenMotivasyon Between Groups 3,242 4 ,811 2,066 ,083 

Within Groups 588,174 1499 ,392     

Total 591,416 1503       

MevcutMotivasyon Between Groups 48,520 4 12,130 12,045 ,000 

Within Groups 1509,602 1499 1,007     

Total 1558,122 1503       

Bağlılık Between Groups 51,248 4 12,812 21,914 ,000 

Within Groups 876,402 1499 ,585     

Total 927,650 1503       

Fark_kültür Between Groups 44,226 4 11,057 11,942 ,000 

Within Groups 1387,839 1499 ,926     

Total 1432,065 1503       

Fark_yönetici Between Groups 64,081 4 16,020 10,866 ,000 

Within Groups 2210,128 1499 1,474     

Total 2274,210 1503       

Fark_iletiĢim Between Groups 8,152 4 2,038 3,244 ,012 

Within Groups 941,692 1499 ,628     

Total 949,843 1503       

Fark_MantıkKarar Between Groups 5,199 4 1,300 1,909 ,106 

Within Groups 1020,788 1499 ,681     

Total 1025,987 1503       

Fark_SezgiKarar Between Groups 4,034 4 1,008 1,452 ,215 

Within Groups 1041,256 1499 ,695     

Total 1045,290 1503       

Fark_Motivasyon Between Groups 64,700 4 16,175 12,548 ,000 

Within Groups 1932,230 1499 1,289     

Total 1996,929 1503       
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ANOVA/ YaĢ Grubu Bazında 

 

  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

BeklenenKultur Between Groups 2,215 3 ,738 1,585 ,191 

Within Groups 698,885 1500 ,466     

Total 701,100 1503       

MevcutKultur Between Groups 1,408 3 ,469 ,529 ,663 

Within Groups 1331,591 1500 ,888     

Total 1332,999 1503       

BeklenenYönetici Between Groups 2,105 3 ,702 1,286 ,278 

Within Groups 818,405 1500 ,546     

Total 820,509 1503       

MevcutYönetici Between Groups 3,273 3 1,091 ,889 ,446 

Within Groups 1841,068 1500 1,227     

Total 1844,341 1503       

bekleneniletisim Between Groups 3,400 3 1,133 2,341 ,072 

Within Groups 725,948 1500 ,484     

Total 729,347 1503       

mevcutiletisim Between Groups 2,300 3 ,767 1,083 ,355 

Within Groups 1062,152 1500 ,708     

Total 1064,451 1503       

BeklenenMantıksal Between Groups ,605 3 ,202 ,307 ,820 

Within Groups 985,771 1500 ,657     

Total 986,376 1503       

MevcutMantık Between Groups 1,141 3 ,380 ,416 ,742 

Within Groups 1371,871 1500 ,915     

Total 1373,012 1503       

BeklenenSezgi Between Groups 2,023 3 ,674 ,674 ,568 

Within Groups 1501,197 1500 1,001     

Total 1503,220 1503       

MevcutSezgi Between Groups ,627 3 ,209 ,206 ,892 

Within Groups 1519,171 1500 1,013     

Total 1519,798 1503       

BeklenenMotivasyon Between Groups 4,456 3 1,485 3,796 ,010 

Within Groups 586,960 1500 ,391     

Total 591,416 1503       

MevcutMotivasyon Between Groups ,520 3 ,173 ,167 ,919 

Within Groups 1557,603 1500 1,038     

Total 1558,122 1503       

Bağlılık Between Groups 1,275 3 ,425 ,688 ,559 

Within Groups 926,375 1500 ,618     

Total 927,650 1503       

Fark_kültür Between Groups 4,107 3 1,369 1,438 ,230 

Within Groups 1427,958 1500 ,952     

Total 1432,065 1503       

Fark_yönetici Between Groups 3,574 3 1,191 ,787 ,501 

Within Groups 2270,636 1500 1,514     

Total 2274,210 1503       

Fark_iletiĢim Between Groups 1,067 3 ,356 ,562 ,640 

Within Groups 948,776 1500 ,633     

Total 949,843 1503       

Fark_MantıkKarar Between Groups 1,442 3 ,481 ,704 ,550 

Within Groups 1024,545 1500 ,683     

Total 1025,987 1503       

Fark_SezgiKarar Between Groups 1,353 3 ,451 ,648 ,584 

Within Groups 1043,937 1500 ,696     

Total 1045,290 1503       

Fark_Motivasyon Between Groups 6,599 3 2,200 1,658 ,174 

Within Groups 1990,331 1500 1,327     

Total 1996,929 1503       
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ANOVA / Bölgeler Bazında 

 

  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

BeklenenKultur Between Groups 7,647 6 1,274 2,751 ,012 

Within Groups 693,454 1497 ,463     

Total 701,100 1503       

MevcutKultur Between Groups 4,627 6 ,771 ,869 ,517 

Within Groups 1328,373 1497 ,887     

Total 1332,999 1503       

BeklenenYönetici Between Groups 5,049 6 ,841 1,545 ,160 

Within Groups 815,461 1497 ,545     

Total 820,509 1503       

MevcutYönetici Between Groups 2,446 6 ,408 ,331 ,921 

Within Groups 1841,895 1497 1,230     

Total 1844,341 1503       

bekleneniletisim Between Groups 13,619 6 2,270 4,748 ,000 

Within Groups 715,728 1497 ,478     

Total 729,347 1503       

mevcutiletisim Between Groups 9,848 6 1,641 2,330 ,030 

Within Groups 1054,603 1497 ,704     

Total 1064,451 1503       

BeklenenMantıksal Between Groups 15,538 6 2,590 3,993 ,001 

Within Groups 970,839 1497 ,649     

Total 986,376 1503       

MevcutMantık Between Groups 21,380 6 3,563 3,947 ,001 

Within Groups 1351,631 1497 ,903     

Total 1373,012 1503       

BeklenenSezgi Between Groups 9,157 6 1,526 1,529 ,165 

Within Groups 1494,062 1497 ,998     

Total 1503,220 1503       

MevcutSezgi Between Groups 9,209 6 1,535 1,521 ,167 

Within Groups 1510,589 1497 1,009     

Total 1519,798 1503       

BeklenenMotivasyon Between Groups 9,829 6 1,638 4,217 ,000 

Within Groups 581,587 1497 ,389     

Total 591,416 1503       

MevcutMotivasyon Between Groups 7,861 6 1,310 1,265 ,270 

Within Groups 1550,262 1497 1,036     

Total 1558,122 1503       

Bağlılık Between Groups 14,913 6 2,485 4,076 ,000 

Within Groups 912,737 1497 ,610     

Total 927,650 1503       

Fark_kültür Between Groups 12,231 6 2,038 2,149 ,045 

Within Groups 1419,834 1497 ,948     

Total 1432,065 1503       

Fark_yönetici Between Groups 5,339 6 ,890 ,587 ,741 

Within Groups 2268,871 1497 1,516     

Total 2274,210 1503       

Fark_iletiĢim Between Groups 5,147 6 ,858 1,359 ,228 

Within Groups 944,696 1497 ,631     

Total 949,843 1503       

Fark_MantıkKarar Between Groups 6,541 6 1,090 1,601 ,143 

Within Groups 1019,446 1497 ,681     

Total 1025,987 1503       

Fark_SezgiKarar Between Groups 3,586 6 ,598 ,859 ,525 

Within Groups 1041,705 1497 ,696     

Total 1045,290 1503       

Fark_Motivasyon Between Groups 9,100 6 1,517 1,142 ,335 

Within Groups 1987,830 1497 1,328     

Total 1996,929 1503       
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Eğitim Durumu Bazında Anlamlı Farklılık Olan DeğiĢkenler (Duncan Analizi) 

MevcutKultur 

Duncan 

Eğitim Durumunuz N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

Doktora 8 2,4167   

Yüksek Lisans 233 2,4442   

Lisans 604 2,6278 2,6278 

Lise 25 2,7467 2,7467 

Ön Lisans 634   3,0310 

Sig.   ,215 ,113 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 28,981. 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. 

Type I error levels are not guaranteed. 

 

BeklenenYönetici 

Duncan 

Eğitim Durumunuz N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 3 

Lise 25 3,7133     

Ön Lisans 634 4,0502 4,0502   

Lisans 604   4,2873 4,2873 

Yüksek Lisans 233   4,3541 4,3541 

Doktora 8     4,5000 

Sig.   ,077 ,133 ,296 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 28,981. 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error levels are not 

guaranteed. 

 

MevcutMantık 

Duncan 

Eğitim Durumunuz N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

Lise 25 3,3600   

Yüksek Lisans 233 3,5751 3,5751 

Lisans 604 3,6595 3,6595 

Ön Lisans 634 3,7503 3,7503 

Doktora 8   3,9583 

Sig.   ,158 ,166 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 28,981. 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. 

Type I error levels are not guaranteed. 

BeklenenSezgi 

Duncan 

Eğitim Durumunuz N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

Doktora 8 2,6250   

Yüksek Lisans 233 3,0458 3,0458 

Lisans 604 3,0844 3,0844 

Ön Lisans 634   3,3717 

Lise 25   3,3867 

Sig.   ,095 ,237 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 28,981. 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. 

Type I error levels are not guaranteed. 
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MevcutSezgi 

Duncan 

Eğitim Durumunuz N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

Doktora 8 2,5000   

Yüksek Lisans 233 2,7754 2,7754 

Lisans 604 2,8598 2,8598 

Lise 25   3,1600 

Ön Lisans 634   3,2345 

Sig.   ,192 ,107 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 28,981. 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. 

Type I error levels are not guaranteed. 

 

Fark_yönetici 

Duncan 

Eğitim Durumunuz N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

Lise 25 1,0933   

Ön Lisans 634 1,1312   

Lisans 604 1,4754 1,4754 

Yüksek Lisans 233 1,6431 1,6431 

Doktora 8   1,9167 

Sig.   ,117 ,194 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 28,981. 

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. 

Type I error levels are not guaranteed. 
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Deneyim Bazında Anlamlı Farklılık Olan DeğiĢkenler (Duncan Analizi) 

MevcutKultur 

Duncan 

q6_2 N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

3,00 251 2,6786   
2,00 553 2,7007   
4,00 221 2,7805 2,7805 
1,00 479   2,8935 
Sig.   ,195 ,127 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 322,452. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is 
used. Type I error levels are not guaranteed. 

 

BeklenenSezgi 

Duncan 

q6_2 N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

3,00 251 3,0797   
1,00 479 3,2157 3,2157 
2,00 553 3,2254 3,2254 
4,00 221   3,2534 
Sig.   ,080 ,656 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 322,452. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is 
used. Type I error levels are not guaranteed. 

 

Fark_kültür 

Duncan 

q6_2 N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

1,00 479 1,3365   
4,00 221 1,4532 1,4532 
3,00 251   1,5352 
2,00 553   1,5518 
Sig.   ,128 ,227 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 322,452. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is 
used. Type I error levels are not guaranteed. 

 

Bağlılık 

Duncan 

q6_2 N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

2,00 553 4,0732   
3,00 251 4,1541 4,1541 
1,00 479 4,1875 4,1875 
4,00 221   4,2187 
Sig.   ,080 ,327 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 322,452. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is 
used. Type I error levels are not guaranteed. 
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Bölge Bazında Anlamlı Farklılık Olan DeğiĢkenler (Duncan Analizi) 

BeklenenKultur 

Duncan 

şehir yeni N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

7,00 556 4,16817   
5,00 373 4,22029 4,22029 
1,00 108 4,25463 4,25463 
6,00 139 4,27938 4,27938 
3,00 185 4,30180 4,30180 
4,00 56   4,39286 
2,00 87   4,40613 
Sig.   ,170 ,057 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 125,696. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is 
used. Type I error levels are not guaranteed. 

 

bekleneniletisim 

Duncan 

şehir yeni N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

5,00 373 3,9362   
7,00 556 3,9486   
6,00 139 3,9626   
1,00 108 4,0926 4,0926 
3,00 185 4,1059 4,1059 
4,00 56   4,1929 
2,00 87   4,2483 
Sig.   ,083 ,104 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 125,696. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is 
used. Type I error levels are not guaranteed. 

 

mevcutiletisim 

Duncan 

şehir yeni N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

5,00 373 3,3410   
1,00 108 3,4259 3,4259 
6,00 139 3,4288 3,4288 
7,00 556 3,4421 3,4421 
4,00 56 3,4679 3,4679 
3,00 185 3,5600 3,5600 
2,00 87   3,6391 
Sig.   ,070 ,078 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 125,696. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is 
used. Type I error levels are not guaranteed. 
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BeklenenMantıksal 

Duncan 

şehir yeni N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 3 

7,00 556 3,9412     
5,00 373 3,9723 3,9723   
1,00 108 4,0617 4,0617   
6,00 139 4,0767 4,0767   
3,00 185 4,1369 4,1369 4,1369 
4,00 56   4,1845 4,1845 
2,00 87     4,2950 
Sig.   ,087 ,062 ,143 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 125,696. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error 
levels are not guaranteed. 

 

MevcutMantık 

Duncan 

şehir yeni N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

5,00 373 3,5827   
1,00 108 3,6019   
7,00 556 3,6409   
4,00 56 3,6429   
6,00 139 3,7482   
3,00 185 3,8468 3,8468 
2,00 87   4,0268 
Sig.   ,052 ,133 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 125,696. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is 
used. Type I error levels are not guaranteed. 

 

BeklenenMotivasyon 

Duncan 

şehir yeni N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 3 

7,00 556 4,2773     
1,00 108 4,3441 4,3441   
5,00 373 4,3476 4,3476   
6,00 139 4,4329 4,4329 4,4329 
3,00 185 4,4351 4,4351 4,4351 
4,00 56   4,5000 4,5000 
2,00 87     4,5479 
Sig.   ,073 ,077 ,186 

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 125,696. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error 
levels are not guaranteed. 
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