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OZET

X VE Y KUSAKLARININ ORGUTSEL TUTUMLAR ACISINDAN INCELENMESI
VE BIR ORNEK OLAY

Yigit, Ziihal

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Tez Danismani: Dog. Dr. V. Lale Tiiziiner

Haziran, 2010, 157 Sayfa

Bu calismada, 20. ve 21. yiizyil’da yasamis kusaklar anlatilmaktadir. ilk olarak
Tiirkiye’de yasayan niifusun, ardindan istihdam edilen niifusun kusak dagilimlar
hesaplanip, tablolar halinde &zetlenmistir. Ozellikle giiniimiizde isletmelerde biiyiik
cogunlugu olusturan X Kusagr ve Y Kusagi tanitilmakta ve orglitsel tutumlar bazinda
farklar1 aragtirilmaktadir. Calismadaki orgiitsel tutumlar is tatmini, orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti ile smrlandirilmigtir. Bu tutumlari etkileyen faktorlerle ilgili
kuramsal temeller ve farkli aragtirmacilarin farkli siniflandirmalart aktarilmistir.

Literatiir calismasinin 1s1ginda hazirlanan anket arastirmaya katilan sirketin tiim beyaz
ve mavi yaka calisanlarma (487) dagitilmis ve 335’inden doldurulmus anket geri
alimmstir. Bu calismanin asil amaci olan, X ve Y Kusak calisanlarda is tatmini, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti tutumlar1 farkli midir sorusuna yanit aranmistir. Anket
vasitastyla toplanan verilerin analizleri ve testleri gostermistir ki, X ve Y Kusak
calisanlarin, is tatmini, orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tutumlar1 birbirinden
farkhidir.

Anahtar kelimeler: X kusagi, Y kusagi, is tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma
niyeti.



ABSTRACT

A RESEARCH ON GENERATION X AND Y IN TERMS OF ORGANIZATIONAL
ATTITUDES AND A CASE STUDY

Yigit, Ziihal

Human Resources Management
Supervisor: Dog. Dr. V. Lale Tiiziiner

June, 2010, 157 Pages

In this study, generations who have lived in the 20th and 21st centuries are explored.
Firstly, populations of generations who live in Turkey are calculated followed by
populations of generations who are employed in Turkey. Data sets are then summarized
by tables. The study is concerned largely with Generation X and Y which form the
majority in the businesses are introduced and the differences in organizational attitudes
between Generation X and Y are investigated. Organizational attitudes in this study
were limited to job satisfaction, organizational commitment and intention to leave.
Theoretical bases and different researchers’ different classifications are quoted about
factors affecting these organizational attitudes.

The survey was distributed to all (487) blue-collar and white-collar workers of the
company which joined the research; 335 filled surveys were returned. The question was
whether attitudes to job satisfaction, organizational commitment and intention to leave
are different in X and Y generations. The analysis of the data has shown that there are
differences in these attitudes between Generation X and Y.

Keywords: Generation X, Generation Y, Job satisfaction, Organizational commitment,
Intention to leave.
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1. GIRiS

Gelisen teknoloji nedeniyle, 21. ylizyila damgasini vuran kelimelerin basinda hiz ve
degisim gelmektedir. Hizla herseyin degistigi bu ortamda, bireysel ve toplumsal olarak
yasama ayak uydurmaya, hayatta kalmaya calismaktayiz. Toplum yapilarinda, 6rf ve
adetlerde, inanclarda, degerlerde, kisisel beklentilerde, tutum ve davraniglarda goriilen
bu farklilasma elbette is yasamimizda da kendini hissettirmektedir. Uretim igin gereken
aletlerin degismesinin yanisira yonetim sekillerinin de bambaska oldugu aciktir. Kisaca

artik is yapis sekillerimiz neredeyse tamamen degismis bulunmaktadir.

Genellikle, aile i¢inde ebeveyn ve cocuk arasinda oldugunu diisiindiigiimiiz kusak
catismasi, aslinda daha genis kapsamli bir kavram olarak olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Evde, okulda, sosyal alanda yasayarak hissettigimiz, kusak catismasi deyip gectigimiz
durumlarin benzerleri, orgiitlerde de sik¢ca yasanmaktadir. Calisilan yerde yasanan bu
sikintinin sonuglart ¢ogu zaman sosyal yasamdakinden daha agir ve daha maliyetli

olabilmektedir.

Kiiresellesme ile is yasaminda gelinen nokta ilgingtir. Ozellikle teknoloji kullanimi
yiiksek olan is kollarinda calisanlar, ofise gitmeden, hatta bagka bir iilkeden ise
katilimda bulunabilmektedirler. Is icin tahsis edilen mekanlarin ve belirlenen saatlerin
disinda calismak, artik tercihten Ote ihtiyac haline gelmistir. Kar1 olabildigince
arttirmak, rakiplerden geri kalmamak, diinya devi olmak gibi agir hedefleri olan
isletmelerin bu hizli degisime ayak uydurmaktan baska yapabilecekleri tek sey

vazgecmek olacaktir.

Birinci konu degisime direnen ¢alisanlart degisen diinyaya yetismeleri igin
yonlendirmektir. Ikinci konu ise yeni kiiltiire adaptasyonu tamamlanmus, genellikle yasi
geng calisanm1 da sirket gercekleri ve diger calisanlar ile entegre edebilmektir. Bu iki
farkli calisan profilini, iki ayr1 kusak olarak gormek ¢Ozlimiin baslangici olabilir.
Yonetim kadrosundaki yoOneticinin isi gittikce zorlasmaktadir. Bir tarafta isi bilen,
deneyimli, vazge¢ilmez calisan grubu, diger yanda oldukga egitimli, diinya kiiltiirti ile

yetismis, deneyimsiz fakat cesur baska bir grup. Ustelik yalnizca gruplarin dzelliklerini



ogrenmek yetmeyecek, her bir gruba, digeriyle nasil c¢alisilacagini da anlatmak

gerekecek. Bilmek anlamayi getirecek ve bu herkes i¢in yasami kolaylagtiracak.

Artik tiim diinya biliyor ki isletmelerde farki yaratan sadece insan. Geriye kalan
ekipman hemen her yerde benzer. Bu durumda c¢atigmalardan arinmais, is tatmini duyan,
Orgiitiine bagli ve isten ayrilma niyeti olmayan c¢alisanlar yaratmak i¢in ¢abalamak asil
hedef olmalidir. Orgiitlerde &zellikle iki grup arasinda yasanan kusak c¢atismalarini
¢ozmek ya da engellemek calisanlarin dortte tiglini mutlu etmek anlamina geliyor.
Soyle ki; Tiirkiye’de istihdam edilenlerin yiizde 32,74’ Y Kusagindan, yiizde 42,06’s1
X Kusagmdandir. Ugiincii sirada yiizde 22,57 ile Bebek Patlamasi Kusagi gelmektedir.
Istihdam edilen X ve Y Kusaginin oranlari toplam yiizde 74,8 dir.

Her donemde kusak catigmalari yasanmistir ve muhtemelen her donemde de
yasanacaktir. Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagini “sorumsuz” diye elestirirken, simdi
de X Kusagt Y Kusag i¢in aym sifatt kullaniyor. Her donemin dinamikleri farkli
olmasina ragmen her dénemdeki yasli ve gen¢ insan yaklasimlari benzer olabiliyor.

Bunu biliyor olmak ¢6ziim i¢in baslangi¢ olabilir.

Bu calismada, 20. ve 2l.yiizyil’da yasamis kusaklar anlatilmaktadir. Oncelikle
Tiirkiye’de yasayan niifusun kusak dagilimlari, ardindan isttham edilen niifusun kusak
dagilimlar1 hesaplanip, tablolar halinde 6zetlenmistir. Calismada, 6zellikle giintimiizde
isletmelerde biiyiik cogunlugu olusturan X Kusagi ve Y Kusagi tanitilmakta ve orgiitsel
tutumlar bazinda farklar1 arastirilmaktadir. Bu ¢alismanin asil amaci, X ve Y kusaklari
arasinda Orgiitsel tutumlar agisindan anlamli bir farklilik olup olmadigi sorusunun
yanitin1 bulmaktir. Iddiamiz, bu iki kusagin birbirlerinden farkli olduklaridir, 6zellikle
de orgiitsel tutumlar acisindan. Bu arastirma kapsaminda tiim tutumlar1 incelemek
miimkiin olamayacag i¢in, orgiitsel tutumlardan is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten

ayrilma niyeti se¢ilmistir.

Literatiir calismasinin 1s18inda hazirlanan anket ii¢ ayr1 tutum dlgeginden ve demografik
sorulardan olusmustur. Arastirmanin yapildigi kurumun, Istanbul Avrupa, Istanbul

Anadolu, Ankara, Izmir, Adana, Trabzon ve Antalya Boélge Miidiirliikleri’ndeki



calisanlarin tamamina anket formu dagitilmigtir. Mavi ve beyaz yaka calisanlarin
bazilar1 yonetici bazilari ise yonetici olmayan ¢alisanlardir. Toplamda dagitilan 487 adet
anket formundan 335 adedi geri donmiis (geri doniis ylizdesi = ylizde 68,8) ve bunlarin
290 adedi kullanilmistir. Bu ¢alismanin asil amaci olan, X ve Y Kusak ¢alisanlarda is
tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tutumlar1 farkli midir sorusuna yanit

aranmistir.

Literatiire bakildiginda is tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti tutumlarinin bir
cok arastirmada konu edildigini goriiyoruz. Fakat bu tutumlarin, X ve Y kusaklar
bazindaki farkliliklar1 daha once incelenmemistir. Dolayisiyla bu calismanin ilk ve
0zglin oldugunu soyleyebiliriz. Umariz bu ¢alisma, kusaklar konusunda farkindalik
yaratma amacin1 gercgeklestirebilir. Calismanin, bundan sonra yapilacak olan

benzerlerine kaynak olmasini dileriz.



2. 20. YY VE 21. YY’DA KUSAKLAR

2.1 KUSAK SINIFLANDIRMALARI VE TANIMLAR

Diinya hizla gelisip degismektedir. Bu hiza ayak uydurmaktan bagka caresi olmayan
glinlimiiz insaninin yasamdan beklentileri, algilar1 ve davraniglar1 da hizla degisime

ugramaktadir. Tirk Dil Kurumu sozliigine (www.tdk.gov.tr, 2010) gore “Kusak”

kelimesinin tanimi soyledir: “Yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan
bireyler obegi, gobek, nesil, batin, jenerasyon.” Goriinen o ki i¢inde bulundugumuz

hizl1 yasam, kusak siirelerini de kisaltmaktadir.

Can’in (Www.progroup.com, 2010) nesil tanimi ise su sekildedir: “Ug bin yi1l &nce

baslayan insanlik tarihinden giiniimiize kadar olan siire¢ icerisinde, yaklasik olarak ayni
yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri
paylasmis, benzer sorumluluklarla yiikiimli olmus kisiler topluluguna nesil

denilmektedir”

Kusaklar, 6zellikleri ve farkliliklar1 genellikle sosyologlarin ilgi alanina girmektedir.

Ancak Seckin’in (2000, s. 101) bu konuda 6nemli bir tespiti var:

Batida kusaklarin kendilerine has ozelliklerini ve degerlerini anlamak, arastirmak
sadece sosyal bilimcilerin ilgi alani olmaktan ¢ikti. Son donemde is diinyast da bu
konuyla yakindan ilgilenir oldu. Ciinkii, her kusagin sahip oldugu temel toplumsal
degerler ve tiiketim aliskanliklari, yetisme caglarinda onu gevreleyen ortam ve
degerlerin etkisiyle sekilleniyor. Cok sayida sirket yeni iiriin yaratirken, pazarlama
mesajlarim saptarken “Kusak Pazarlama” (Generational Marketing) yonteminden
faydalanwyor, stratejilerini bu dogrultuda olusturuyor.

Bundan sonraki boliimde kusaklar1 neye gore smiflandirdigimiz ve kusaklarin hangi

dogum yillarin1 kapsadig1 konularini inceleyecegiz.

2.1.1 Literatiirdeki Kusak Simiflandirmalari ve Tarih Arahiklar

Literatiir arastirmasi sirasinda kusaklar konusunun ¢ok da net olmadig1 farkedilmistir.

Kusaklar1 o donemde yasanan Onemli olaylar belirlemektedir ama hangi olaylarin


http://www.tdk.gov.tr/
http://www.progroup.com/

kisileri ya da toplumlar1 daha ¢ok etkiledigi belli olmadig1 i¢in 6zellikle yarih araliklar

konusunda farkliliklar mevcuttur.

Reeves ve Oh (2008, s.
bahsediyorlar:

296), farkli kaynaklardaki kusak araliklarindan soyle

Terminolojide standart kugak tamimlamalart bulunmaz ¢iinkii uzmanlar ve
arastirmacilar, yazilarinda ve arastirmalarinda kusaklar: sinmiflandirmak igin
gereken  kusak  farkhihklarmn  farkli  olaylar — sonucu  ortaya  ¢iktigini
belirtmektedirler. Buna ek olarak, ¢esitli yazarlar arasinda bir kusagin hangi yillar
kapsayacag: konusunda belirgin bir goriis ayrihigr vardir. Tablo 1.1, farkl:
smiflandrilmis ¢esitli kugaklarin karsilagtirmasinmin yanisira, insanlarin dogduklari
yillara gore hangi kusaga dahil olduklarini isaret eden kronolojik semayr da
gastermektedir. Tablodan da gériilecegi gibi bazi kaynaklar Y Kusagi ¢calisanlarinin
en erken dogum yilini 1978 olarak agiklarken (Martin and Tulgan 2002), digerleri
(Howe and Strauss 2000) baslangi¢ tarihini 1982 yilina kadar geciktirmiglerdir.
Iiging bir sekilde bu iki kaynak da (Howe and Strauss 2000; Martin and Tulgan
2002) Y Kusagimin bitis tarihini 2000 yili olarak belirtmislerdir. Tablo 2.1’de

kusaklarn, farkl kaynaklardaki farkh tarih araliklar: goriilmektedir.

Tablo 2.1 : Farkh kaynaklardaki kusak simiflandirmalar ve tarih arahiklar:

Howe and

Strauss (2000)

Sessiz Kusak
(1925-1943)

Patlama
Kusagi
(1943-1960)

13.Kusak
(1961-1981)

Milenyum Kusagi
(1982-2000)

Milenyum Kusagi;

Is_glr:?;;er and Gelenekgiler E:g:;am X Kusag Patlama Kopyast; Y
(2002) (1900-1945) (1946-1964) (1965-1980) | Kusagi; Gelecek —
Kusak
(1981-1999)
. . Bebek <
Martin and Sessiz Kusak Patlamasi X Kusagi Milenyumlar

Tulgan (2002)

(1925-1942)

(1946-1960)

(1965-1977)

(1978-2000)

Oblinger and . .
Oblinger Yetiskinler Bebek X Kusagl Iiulgsgigl’ e g/lolrlligzlum
(2005) (<1946) ff;f?i 215916 2) (1965-1980) Milenyumlar (1995-
(1981-1995) simdi)
Bebek
Tapscott Patlamasi X Kusagi Dijital Kusak
(1998) — Kusagi (1965-1975) | (1976-2000) —
(1946-1964)
. Bebek
Zemke et al. Eski Askerler X Kusagi .
(2000) (1922-1943) Patlamasi (1960-1980) Gelecektekiler -

(1943-1960)

(1980-1999)

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




2.1.2 Kusak Tanmimlari

Bu bdliimde yirmi ve yirmi birinci ylizyillda dogmus insanlarin hangi kusaklara dahil
oldugu konusu islenecektir. Elbette her insan kendinden 6nce ya da sonra gelen kusak
hakkinda olumlu/olumsuz elestrilere sahip olacaktir. Kusaklar arasinda farkliliklar olma

ihtimali ¢ok yiiksektir.

Bu konuda Can (www.progroup.com, 2010) soyle diyor: “Geg¢misten giiniimiize kadar

her yeni nesil daha ilerlemekte ve gelismektedir. Bu doniisiim eski kusak ile yeni kusak
arasinda catigsmalara sebep olmaktadir. Her nesil kendinden bir 6nceki nesli daha tutucu

ve gerici bulurken, bir sonraki nesli ise sorumsuz ve saygisiz bulmaktadir.”

Kusak ¢atismasinin nedenleri konusunda Can’in (www.progroup.com, 2010) yorumu su
sekildedir:

Giiniimiize kadar uzanan bu kusak catismast yirminci yiizyihn hizli toplumsal
degismeleriyle, kusaklar arasindaki bu ayriligi daha belirgin hale getirmis, eski
deger yargilarmin ve yasam anlayisiin degismesini zorunlu kilmistir. Eski nesil
yeniliklere uyum saglamakta zorluk ¢ekerken, yeni nesil gelismelere hizli bir sekilde
uyum saglamaktadir. Bunun sonucu olarak eriskin nesil ile gencglik arasindaki
ayriltk daha da biiytiyerek farkl bir boyut almigtir. Sosyologlara gore kusaklarin
dogum yillari araliklarin ve tarihlerin ortiistiigii, sosyal kiiltiirel veya teknolojik
olaylar vasitasiyla farkl karakteristiksel ézellikler gostermektedir.

Ulkemizde kusaklar konusunda ¢ok az calisma bulunmaktadir. Ceviri eserler ise Tiirk

kiiltiirline adaptasyon konusunda eksiklikler barindirmaktadir.

2.1.2.1 Biiyiik Degisim Kusag

Z Son Insan M1? adl1 bir kitab1 olan ve kitabinda kusaklar1 tanitan Senbir (2004, s.20-
21) Biiyiik Degisim Kusagi’n1 soyle tanimliyor: “20. Yiizyilda, Birinci Diinya Savasi’na
kadar gegcen zaman i¢inde doganlara “Biiyiik Degisim Kusag1” diyoruz.... Bu kusaga ait
is¢i1, koyli, asker, siyasetci, sanatg1 ve burjuvazi kesiminden tiim siniflar 20. Yiizyilin
biiylik degisimlere sahne olacagini biliyordu. Bu nedenle savasa kadar ilk 14 yil i¢inde
doganlar bu biiyiik degisimi ruhlarinda hissettiler”.


http://www.progroup.com/
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2.1.2.2 Birinci Savas Kusagi

Bu kusakla ilgili Senbir (2004, s. 21) kitabinda sunlar1 anlatiyor:

1914 ile 1918 yillari arasindaki Birinci diinya Savasi, basta Avrupa olmak iizere
diinyamin pek ¢ok noktasi igin hayal kirikligi oldu. Bu yllarda doganlar ilk diinya
savasmin getirdigi giivensizlik ortamini yasadilar. Bu giivensizlik onlarin tiim
davranig kaliplarina yansidi. Umutla girdikleri yiizyil hiisranla baslamusti.

1918 y1il1 ve dncesinde doganlar 2010 y1li itibariyle 90 yasin lizerindeler. Tiirkiye’de bu
grup 2008 yili niifus sayimina gore 60.176 kisiden olusuyor ve Tiirkiye niifusunun
yiizde 0,08’ini teskil ediyor.

2.1.2.3 Umit Kusag

Bu kusakla ilgili Senbir (2004, s. 21) ¢alismasinda; “1918 ile 1929 yillar1 arasinda,
savasin biiylik yikiminin iizerine yepyeni lmitlerle dogdular. Tiirkiye acisindan bu
kusagin 1923-1929 wyillar1 arasindaki boliimii  “Cumhuriyet Kusagi”na karsilik
gelmektedir.” diyor.

1919 - 1928 yillar1 arasinda doganlar simdi 82-91 yaslarindalar. Tiirkiye’de bu kusak
2008 yil1 niifus sayimina gore 746.400 kisiden olusuyor ve Tiirkiye niifusunun yiizde
1,04 ’iinii teskil ediyor.

2.1.2.4 Buhran Kusag

Bu kusak i¢in Senbir (2004, s. 22) kitabinda sunlar1 anlatiyor:

1929-1939 yillari arasinda dogan kusak. “Biiyiik Buhran” adi da verilen ve tiim
diinyayr kasyp kavuran issizlik sonrasinda, diinyanin savasin esigine geldigi bir
donemde doganlar. Is ve giiven kavramlarimin hayat miicadelesinde temel rol
oynadigi bir donemde diinyaya gelenler. Bu kusak savas sonrasinda bile gelecek
kaygilart duyan bir kusak olarak hayatim siirdiirdii ve kalanlariyla da siirdiirmeye
devam ediyor.

Seckin’in (2000, s. 101) aragtirmasina gore: “Tiirkiye’de Cumhuriyet’in ilk kuruldugu
donemde dogan ve bugiin 61 yasin iizerinde olan 4 milyon 961 bin kisi “Cumhuriyet

~ .99

Kusagi”n1 temsil ediyor”.



Yine Senbir (2004, s. 22) kitabinda: “1939’dan 6nce dogan Cumhuriyet Kusagi’nin
toplam niifus i¢indeki oran1 2000 y1li rakamlari ile yiizde 7,5’ dir” diyor.

1929-1938 yillar1 arasinda doganlar simdi 82-91 yaslarindalar. Tiirkiye’de bu kusak
2008 yil1 niifus sayimina gore 746.400 kisiden olusuyor ve Tiirkiye niifusunun yiizde
1,04 *iinti teskil ediyor.

Seckin (2000, s. 101) arastirmasinda, bu kusagin insanlarini: “Bu nesil 1939 ve
oncesinde, Cumhuriyet’in kurulus yillarinda diinyaya geldi. O yillarda 1927°de 13
milyon olarak saptanan niifusun yilizde 80’inden fazlasi kirlarda yasiyordu. Niifusun

yiizde 80’inden fazlasi okul yiizii gdrmemisti” ciimleleriyle anlatiyor.

Seckin (2000, ss. 101-102) bu kusagin kadinlar1 hakkinda: “Kadinlara yeni roller
yiiklendi. Kadinlar toplumsal hayata katilmalari, eslerinin arkasinda degil yaninda
yerlerini almalar1 konusunda desteklendi. Ogretmenlik, hakimlik, doktorluk bu neslin

gozde meslekleriydi” diye anlatiyor.

Kusagin degerleri konusunda Segkin’in (2000, ss. 101-102) ifadeleri soyle: “Donemin
yiikselen degerleri, liretim, sanayi, tasarruf, aza kanaat ve yerli mali kullanmakti. Egitim
onlar i¢in hep 6n planda oldu; Cumhuriyet kusagi kendi ¢ocuklarinin egitimine de 6nem

verdi”.

2.1.2.5 ikinci Savas Kusag

Bu kusagi Senbir (2004, s. 22) tarafindan su sozlerle anlatiyor: “1939-1945 yillar
arasinda dogan kusak. Savasin yikici atmosferi iginde her seyden once hayatta kalmanin
onemini Ogrenerek biiyiidiiler. 1940-1945 yillar1 arasinda dogan bu kusagin toplam

niifus i¢indeki oran1 2000 yil1 rakamlart ile ylizde 3,7 dir”.

1939 - 1943 yillar arasinda doganlar simdi 67-71 yaslarindalar. Tiirkiye’de bu kusak
2008 y1l1 niifus sayimina gore 1.701.384 kisiden olusuyor ve Tiirkiye niifusunun yiizde
2,38’ ini teskil ediyor.



Seckin (2000, s. 102) arastirmasinda, bu kusagin insanlarini sdyle anlatiyor:

1939 senesinin 1 Eyliil’iinde baslayan Ikinci Diinya savasi doneminde Tiirkiye her
anlamda sikintily giinler gecirdi. 1940-1945 doneminde niifus artis hizi ciddi
bigimde diistii. Savas yillarinda daha az sayida bebek dogdu. “Savas ¢ocuklart”
diyebilecegimiz bu nesil de, ¢ocuklugunu yokluk ve sitkinti icinde gegirdi. 1960 larda
genclik yillarmma gelindiginde ise Tiirkiye'deki sanayilesme hamlesi ve yakalanan
hizli biiyiime sayesinde refah diizeyinde ilerleme saglandi. Hayat bir anlamda daha
da kolaylagti. 1950°lerden sonra baslayan go¢ dalgasi ile kéy niifusu kentlere
tasindl.

2.1.2.6 Biiyiik Bebek Patlamasi1 Kusagi

Bu kusagi Senbir (2004, ss. 23-24) kitabinda su sozlerle anlatiyor:

1945-1965 yillari arasinda dogan Soguk Savas dénemi ¢ocuklari. Savas sonrasinin
biiyiik bebek patlamasi kusagi. Tiirkiye'de de “Patlama Kusagi” olarak adlandirilan
bu kusagin toplam niifus icindeki orani 2000 yili rakamlart ile yiizde 15,2 dir.
Biiyiimenin, refahin, mal ve hizmetlere dzlem duygusunun agir bastigi bu kusak,
harcama ve eglenme egilimli bir kusak oldu. Batili kapitalist iilkelerde, iiretimin
(arzin) talebin gerisinde kalmasi, ozellikle kapitalistlesme siirecinin gerisinde kalan
tilkelerde “iiret, sat” stratejisini beraberinde getirdi. Bunun karsithigi olan komiinist
blokta ise bati karsiti politikalar gecerliligini bu kusak boyunca korudu. Tam bir
Dogu-Bati ikili diinyast icinde dogmus, biiyiimiis ve 68 lileri yaratmus bir kugak.

1944 - 1963 yillart arasinda doganlar simdi 47-66 yaslarindalar. Tiirkiye’de bu kusak

2008 y1l1 niifus sayimina gore 12.993.750 kisiden olusuyor ve Tiirkiye niifusunun yiizde
18,17’sini teskil ediyor.

Twenge (2009, s. 71), kitabinda Bebek Patlamasi Kusagi hakkinda sunlar1 yaziyor:
“Herseyi gruplar halinde yapiyorlardi: Vietnam protestolari, feminizm yiirtiylisleri,
biling yiikseltme seanslari, kendine gliven egitimi, diskoya ve seminerlere
gitmek...Kisinin kendini bir grupla birlikte ifade etmesi daha giivenli bir yol olabilir
ama kesinlikle radikal degildi. Hi¢c kimse digerleriyle birlikteyken kendi yolunu

¢izmenin zor olacagimin ve bu olayda komik bir ¢eliski oldugunun farkinda degildi”.

Bu kusaga adin1 veren olayr Segkin (2000, s. 103) soyle anlatiyor: “Tiirkiye’de yillik
niifus artis hiz1 Ikinci Diinya Savasi sonrasinda, 1946-1960 déneminde siirekli olarak
yiikseldi. Bu nedenle bu donemde dogan ve dnceki kusaklara gore farkli bir ortamda

yetisen, farkli degerlere sahip bu ¢ocuklara “Patlama Kusag1” adin1 verdik”.



Seckin’in (2000, s. 103) ¢alismasinda bu kusak ile ilgili niifus bilgileri su sekilde:

Bu kusak, ¢ocukluk ve genclik yillarinda kirlarin kentlere tasindigi ve kentlerin de
gecekondulasmaya basladigi bir doneme taniklik etti. Kirsal kesimde de biiyiik bir
doniigiimiin yasandigi yillarda diinyaya geldi. Yurt ¢capinda iiretim ve verimlilik
biiyiik artig gosterdi. Bunun sonucu olarak emek agiga ¢ikti ve kirlardan kentlere i¢
g6¢ basladi. Demiryolundan karayoluna gegis basladi ve kirsal kesim ile dis diinya
arasindaki bag giiclendi. Tiirkiye'de tarimsal yapi ve toplumsal degisme alan
arastirmalary, 1940°lardan 1960 °larin sonlarma kadar sosyal bilimcilerin ilgi ve
ugras alanlart arasinda ilk siralardaydi. 1950lerde niifusun ancak yiizde 19°u
kentlerde yasarken, 1970’de yiizde 36°st kentlerdeydi. 1990°da ise sehirlerde
yvasayan “Patlama Kusagi’ndaki ¢cocuklarmn bir kismi ¢ocuk yasta kente gogtii veya
g6¢ eden ailelerin ¢ocuklari olarak diinyaya gozlerini sehirlerde acti. Bir kismi da
1970 sonrasinda ilk genclik yillarinda kent yasami ile tanist.

Bu kusakla ilgili egitim konusunda Seckin’in (2000, s.103) arastirmasinda su satirlar yer

aliyor:

Patlama kusag: tarimda biiyiik bir degisimi, sanayi de atiim dénemini yagadi.
Toplumun egitim diizeyi artti. 1945 de yiizde 30 olan okuma yazma orani 1970 lerde
yiizde 56 'ya ¢ikti. Yiiksek 6grenim yayginlasmaya basladiy; 1950°lerde 25 bin olan
tiniversite ve yiiksekokullardaki ogrenci sayisi 1975°de 170 bini asti. Egitim
diizeyinin artisina ragmen “Patlama kusagi”, “Cumhuriyet kusag1” kadar kaliteli
bir egitim alamadi. “Cumhuriyet kusagi”’min ogretmenleri bile, Avrupa’da
egitilmisti. “Patlama kusagi” miihendis ve doktor olsunlar hayaliyle okutuldu.

Osretmenlik ozellikle geng kizlar icin hala cazip bir meslekti.

Mengi’nin (2009, s. 14) hazirlamis oldugu calismada bu kusak i¢in anlatilanlar su
sekildedir:

En yashsi1 63, en genci 45 yas civarinda. Bunlara "Sandvi¢ Kusagi" da deniyor,
¢linkii aynmi evde once c¢ocuklarina, sonra yaslanan ana-babalarina baktilar.
Diinyanin insan haklart hareketlerini, radyonun altin ¢agini, Tiirkiye nin ise ihtilali
ve ¢ok partili déneme gecis sancilarini yasadigi yillar. Sadakat duygular: yiiksekti,
kanaatkarlardi; aymi yerde uzun siire ¢alistilar. Teknoloji kimine yakin kimine uzak
oldu, ¢ok benimse(ye)mediler.

Ayni ¢caligmada Mengi (2009, s. 14) bu kusag: etkileyen olaylar1 s6yle siraliyor:

Ashinda babalart gibi otoriteye saygililardi. Iclerinden en idealistleri toplumsal
haksizliklara isyan edip 68 genglik hareketlerinin kahramani olurken, biiyiik
cogunluk hayattan beklediklerini elde ettigini diisiinerek tatmin ve mutlu oldu. Ikinci
Diinya Savasi 'ndan hemen sonraki "niifus patlamasit” yillarinda dogan bu 1 milyar
bebege "Baby Boomers" deniyor. Bu kalabalik bebek niifusu biiyiidiikge,
ihtiyaglarina gore cesitli sektorler de her on yuda bir miithis biiyiime gésterdi.
1960’ yillar televizyon yillari; 70’ler fast food; 80’ler - bebekler evienme ¢agina
geldigi icin - gayrimenkul yillari; 90’lar, artik sira yasam kalitesini yiikseltmeye
geldigi icin, mikrodalga gibi elektronik ev aletleri ve ardindan, iletisim patlamasiyla
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internet ve cep telefonu yillart oldu. 2000’lerde artik yaslari 50°yi ge¢misti,
ceplerinde paralart vardi, émriin uzadigimi biliyorlardy, "iyi yaglanmak” hatta
miimkiinse yaslanmamak igin saglhk ve giizellik-bakim sektorlerini de patlattilar.
Savas sonrasimin  yokluklarini, sikintilarini unutmadilar, zenginlesmenin tadini
aldilar. Ise bakiglari: ¢alismak icin yasamak!

2.1.2.7 X Kusag

Bu kusagi Senbir (2004, s. 24) kitabinda su sozlerle anlatiyor:

1965-1977 yillart arasinda dogan tam bir ara kusak. Tiirkiye icin bu kusak “Gegig
Donemi Cocuklart” olarak tamimlanmaktadir ve toplam niifusun icindeki oranlar
2000 yili rakamlart ile yiizde 24 tiir. Degisen diinyanin dinamiklerinin acimasizca
yiizlerine ¢arptigi, olabildigince kanaatkar, toplumcu, sadik ve iadealist bir kusak.
Kendisinden énceki “Biiyiik Bebek Patlamast Kusagi” kadar sorunsuz yasamayan,
degisen diinya dinamiklerinin yansimast olan ekonomik sorunlarla yiiz yiize gelmig
bir kusak. Teknolojiyi kerhen hayatlarina dahil eden bir kusak.

Senbir (2004, s. 24) bu kusag: etkileyen temel olaylar hakkinda su ciimleleri yaziyor:
“Biiyiik Coziilme donemi, 1960’larin ortalarinda, azalan evlilik ve dogum oranlari, artan
bosanmalar, ailenin par¢alanmasi ve kurumlara karsi giiven eksikligi gibi etkilerle
baslayan bir siirectir. Diinyanin 6nemli degisimler yasamaya basladig1 bir donemde

dogan X Kusagi’nin “Ge¢is Donemi Cocuklar1” olarak adlandirilmast anlamlidir”.

1964 - 1978 yillan1 arasinda doganlar simdi 32-46 yaslarindalar. Tiirkiye’de bu kusak
2008 y1l1 niifus sayimina gore 15.880.841 kisiden olusuyor ve Tiirkiye niifusunun yiizde
22,21’1ini teskil ediyor.

Seckin (2000, s. 104) bu kusakla ilgili detaylart su sekilde aktariyor; “O yillarda dogan
ve 2000 yilinda en yaslist 39, en genci 25 yasinda olan bu kusaga ‘Gecis kusag1’ dedik.
Ciinkii bu nesil riizgarlarin sosyalizmden liberalizme dondiigii, degerlerin bir kdseden
digerine gectigi, ‘eskiyen fikirlerin, degerlerin bir koseye atildigr’ iki farkli iklimin
tanig1 oldu. Gelir gruplar arasindaki ugurumun ag¢ilmasinin da etkisiyle, farkli sosyo-
ekonomik statii gruplarinda farkli kiiltiirlerin hakim oldugu genis bir yelpazeye yayilan

bir toplumsal yap1 ortaya ¢ikt1”.
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Avustralya’da, Mccrindle Research isimli bir arastirma sirketinin kusaklarla ilgili
yapmis oldugu birden ¢ok arastirma bulunmaktadir. New Generations At Work (2006,

s. 9) adli arastirmanin raporunda bu kusagin adu ile ilgili bilgiler soyledir:

Onceden Baby Busters, Post Boomers ya da Miskin Kusak da denen bu kusagin adi
X Kusag olarak yerlesmis bulunmaktadir. Tam da farkly kusak isimlerinin
kullamldig1 donemde, Kanadali yazar Douglas Coupland 1991 yilinda “Generation
X: Tales for an accelerated culture” adli bir kitap yaymlamistir [Tiirkiye'de “X
Kusagi” adiyla basilmistir. Parantez Yayinlari, 1998]. Ironik bir sekilde kitap
etiketlere karsi ¢ikan bir kusagi konu edinmekteydi. Yazar “Bize yalnizca X deyin”
diyordu. Boylece bu isim yerlesti. Ustelik Y Kusagi ve Z Kusagi isimlerinin
kullanilmasina da zemin hazirlamis oldu.

Mengi (20009, s. 14), Tiirkiye’deki X kusagini etkileyen olaylari soyle siraliyor:

Diinyamin petrol krizini, Tiirkiye’ nin ise sag-sol ¢atismalarini yasadigi yillar. En
yaslisi 44, en genci 30 yasinda. Diinyaya gozlerini, merdaneli ¢amasir makinesi,
transistorlu radyo, bantli teyp ve pikapla actilar. Sadakat duygulari duruma gore
degisir, daha iyi kariyer imkanlari ararlar, ¢ogu (teknolojik devrime denk
geldiklerinden) teknolojiyi kerhen, zorunluluktan kullanmaya bagsladilar. (Abilerinin
ablalarimin aksine a-politik hale getirildiler ama yine de) Toplumsal sorunlara
duyarlilar, is motivasyonlari yiiksek, otoriteye saygili ve kanaatkarlar. Kadinlar ig
giictine katilmaya basladi. Daha (iyi yasamak igin, daha) az ¢ocuk sahibi oldular.
(Ozellikle gozlerini Ozal’li yillarda acanlar) Paraya daha fazla odaklandilar ve
bireycilik 6nem kazandi. Bogsanma, HIV, uyusturucu gibi kavramlarla tamstilar. Ise
bakislari: yasamak igin ¢alismak!

2.1.2.8 Y Kusag

Bu kusagi Senbir (2004, s. 25) kitabinda su sozlerle anlatiyor:

1977-1994 yullar: arasinda dogmus olan kusak. Bizde bu kusak “80 Sonrasi Kusak”
olarak adlandirilmakta. Toplam niifusumuz igcindeki orani da 2000 yili rakamlari ile
yiizde 39,7°dir. PC’nin ve GSM teknolojilerinin dogdugu yillarin ¢ocuklar:.
Teknoloji dostu, bireysel, rahat ve kiiresellesmeye baslayan diinyanin ¢ocuklari.
Tam teknolojik ve bireysel olmakla beraber, agabey ve ablalart olan X’lerin
kanaatkar ve idealist ruhlarimin yansimalarim da tasiyan bir kusak. Bugiin “On-
Y’ler” Z Kusaginin anne ve babalart olmasi bakimindan ayri onem tasimaktadirilar.

1979 - 1993 yillar1 arasinda doganlar simdi 17-31 yaslarindalar. Tiirkiye’de bu kusak
2008 y1l1 niifus sayimina gore 18.960.499 kisiden olusuyor ve Tiirkiye niifusunun ylizde
26,51’1ini teskil ediyor.
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Seckin (2000, s. 106) calismasinda Y kusagin oOzelliklerini sOyle anlatiyor: 80
sonrasinda zenginlesmek, tiiketmek, harcamak moda oldu. Trendler ise medya
tarafindan belirleniyor. Girisimcilik ruhu paralelinde 80 sonrasi dogan genglerin
gonliinde isletme fakiilteleri yatiyor. Ekonomide liberallesme politikalar1 ve yabanci
sermayenin gelisi, 80 sonrasit kusagin “apolitik” bir ¢izgide yetismesi her kesimde
titketimi koriikledi. 80 kusagi, erkek egemenliginde olan is diinyasina el atan, tayyorlii,
cep telefonlu is kadmlarmi ve is diinyasinda parlayan “yuppie” denilen geng

profesyonel yoneticileri model aldi.

Konu ile ilgili bir gazete haberine (www.hurriyet.com.tr, 2008) gore, ODTU Kiiltiir ve

Kongre Merkezi'nde gerceklestirilen 5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi'nde

konusan ODTU Felsefe Béliimii Baskan1 Prof. Dr. Ahmet Inam sdyle diyor:

Y kusagimi yaratan bizleriz. Bu kusagin kimseye benzememek gibi ortak bir
benzerlikleri var. Hayatin anlamini ve degerlerini algilamakta sorunlar yagsiyorlar.
Y kusaginin aileleri ¢ok toleransli. Gengler, nasil olsa arkamizda ailemiz var diye
diigtinerek ufacik bir sikintida isi birakabiliyorlar.

Kog (2007, s. 26), Y kusagiin temel 6zellikleri ve X kusagi ile arasindaki farklar soyle

anlatiliyor:

Arastirma sirketi KPMG'nin 2007 yiuinda Y Kusagi’'na yonelik yiirittigii bir
arastirma, Y Kusagi'min hataya bakis ac¢ularmmi yansitiyor. 1991 dogumlular
kapsayan Y Kusagi'nmin anne ve babalari halen aktif olarak ¢alisma hayati igindeler.
Dolayisiyla 'Y Kusagr bir acgidan dogustan “zengin c¢ocuklar” olarak da
adlandirihyorlar. Cin, Ingiltere ve Avustralya gibi iilkelerdeki Y Kusagi nesli,
paramin  kolay kazamldigi bir diinyada yasadiklarim diisiiniiyorlar.... Y Kusagi
nesli, ayni zamanda ailede tek ¢ocuk olarak yasamlarin stirdiiriiyoriar.... Ve tabii Ki
Y Kusagi’'min egitimleri de haliyle iist seviyede oluyor. Bulunduklart bu durumdan
dolayr Y Kugagi’'nin hayat felsefeleri de degisik. Amaglart uzun siireli iligkiler kurup
erken atilimlarda bulunmak. Yani “bir iste uzun siire kalip en yiiksege tirmanmak”
ana diisiinceleri. Zaten Y Kusagi'nin bu bakis agisi, bir onceki kusakla aralarinda
iletisim kurmalarini da zorlastiriyor. Erken eviilik, erken ev sahibi olmak, erken
cocuk sahibi olmak Y Kusagi 'nmin uzun zamanl finansal diisiinceleri ile uyusmuyor.
X Kusagi'na bakildiginda ise, bu kusagin is giiciine 1980°de ¢alisan niifusun
ilerleme kaydetmedigi donemde girisi dikkat ¢ekiyor. Y Kusagu ise ig giiciine daha
erken bir donemde girmis bulunuyor. Y Kusagi'min is giiciine erken dahil olusu
aslinda onemli bir gelisme kaydediyor arastirmaya gére. Ciinkii bu atilim aymi
zamanda ekonomik giiciin isverenden ig¢iye gegisinin sinyallerini de veriyor.

13


http://www.hurriyet.com.tr/

Mengi’nin (2009, s. 14) hazirlamig oldugu calismada Y kusagi i¢in anlatilanlar su
sekildedir:

En yashsi 29, en genci 10 yasinda. Sadakat duygular: az. Teknoloji hayatlarinda pek
¢ok seyin simgesi. Narsist, bireyci ve girisimciler. Calismaktan hoslanmuyor,
eglenceyi, kazanmayi ¢ok seviyorlar. Otoriteye saldwrgan davranyyorlar,
tatminsizler, istekleri ¢ok. Beklentileri yiiksek ama bedelini 6demek istemiyorlar.
Hizli tiiketiyorlar. Tiirkiye'de yag kuyruklarini, benzin sikintisini yasamadiklart icin
"her sey her zaman boyleydi ve boyle olacak” saniyorlar. Es zamanl olarak birkag
isi birden yapabilirler. Kariyer yasamlart boyunca 10 kereden fazla is
degistirecekleri ongoriiliiyor. Kitlesel olani degil, kisiye dzel olani seviyorlar.
Tiirkiye 'de yasayan 71.517.100 kisinin yiizde 25°i bu kusaktan.... ‘Sahicilige’ ¢ok
onem veren Y’lere hayali iirtinlerle, hayali projelerle, hayali kahramanlarla
ulagsmak zor. Cok onemli bir diger faktor ise ‘akran onayi’. Swra arkadasinin, mesai
arkadaginin, internetteki oyun arkadaginin énermedigi ve onaylamadig: bir iiriin ile
Y’nin bulugsmast ¢ok zor.... Y’nin dikkatini ¢ekmek istiyorsaniz, mesajinizi,
markanizi,  iletisiminizi  sadelestirmeniz  gerekir.  Girisimcilik en  énemli
ozelliklerindendir, ozgiivenleri biraz abartihdir. Is hayatina atilirken CEO yahut
patron olmayr hesaplarlar. Bu arada, daha okurken isini kuranlara da rastlamak
miimkiin. Ise bakislari: Is ve yasam dengesi!

Catalkaya (2008), Y kusaginin 6zelliklerini su sekilde siraliyor:

a- Cok kanalli TV ile biiyiimiigler, internet’i tantyp hemen adapte olmuslar.

b - Uzun siireli sadakat gostermeyen ve kolay kolay tatmin olmayan bir yaprya
sahipler.

C - Kendilerinde ve isvereninden beklentileri olduk¢a yiiksek.

d - Egitimin ve ogrenmenin siirekli olmasina inaniyorlar, sirket ici egitimleri
énemsiyorlar.

e - Sorumluluk almaya ¢ok hevesliler ve hemen kendilerini ispat etmek
istiyorlar.

f- Kendini ve tercihlerini rahatlikia ortaya koyabiliyorlar, daha girisimciler.

g - Rahatlarina diiskiinler, ¢alismay: ve sosyallesmeyi pek sevmiyorlar.

h - Direkt emir almaktan ve ast olmaktan hoglanmiyorlar.

i - VYiiksek otorite karsisinda ¢ok rahatsiz oluyorlar, daha esnek ve anlayish
patronlar / yoneticiler istiyorlar.

j- Kendi fikirlerine ¢ok dnem veriyorlar ve fikirlerinin mutlaka sorulmasini
istiyorlar.

k- llerive doniik olarak eski kusaklara gore daha hwrshlar, ¢ok c¢abuk
yiikselmek istiyorlar.

Dede (2008) ise Y kusagi ile ilgili sunlar1 aktartyor:

80 sonrasi doganlarin olusturdugu ‘Y Kusagi’, teknolojiyi daha yogun kullaniyor.
Yeni neslin yiizde 77’si her giin internete baglanmadan yasayamayacagini
diisiiniiyor. Internet iizerinde 5 bin kisiden toplanan cevaplarin degerlendirildigi
AMD Avrupa Baglanti Arastirmasi’na gére, kita genelindeki kullanicilarin, icerik
isteyen ‘baglantikolik’ kisilere doniisme egilimi yiiksek. Bagimsiz arastirma sirketi
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YouGov tarafindan yapilan arastirmaya gore, katilimcilarin yiizde 77’si her giin
internete baglanmadan yasayamayacaklarmni soyliiyor.

2.1.2.9 Milenyum Kusagi

Bu kusagi Senbir (2004, ss. 25-26) kitabinda su s6zlerle anlatiyor:

1994-2003 yillari arasinda dogan internet ¢ocuklar. Tiirkiye'de “Dijital Kusak”
olarak adlandwrilmakta olup, toplam niifusumuz i¢indeki orant 2000 yili rakamlar
ile yiizde 9,9 dur. Z’lerin agabey ve ablalaridirlar. Teknoloji dostu olmanin dtesinde
teknolojik, bireysel, zor begenen kiiresel diinya vatandaslaridirlar.Anne ve babalar
olan X lerle teknoloji kullanimi agisindan onemli farkliliklar tasiyan bir kusak, PC,
GSM ve internet ¢ocuklaridir.

1994 - 2003 yillart arasinda doganlar simdi 7-16 yaslarindalar. Tiirkiye’de bu kusak
2008 yil1 niifus sayimina gore 12.790.329 kisiden olusuyor ve Tiirkiye niifusunun yilizde
17,88 1ni teskil ediyor.

Seckin (2000, s. 106) 21. Yiizyil cocuklari ile ilgili sunlar1 sdyliiyor:

Internet, bilgisayar ve bilgi teknolojileri hayatimizin yéniinii simdiden degistirdi.
Twpka televizyon gibi hizla yayilarak oniimiizdeki yiizyilda evlerde hakimiyet kuracak
olan bilgisayarlar, 21 inci yiizythn ¢ocuklarinin yasam tarzlarmmi belirleyecek en
onemli unsur olacak. Arastumalar, Tirkiye'de kentlerdeki bilgisayar
penetrasyonunun yiizde 11°i astigint gosteriyor. Niifusumuzun yiizde 9.9 unu
olusturan sayilari 0-4 yas arasindaki 6 milyon 500 bini askin bebek bilgisayarla ve
internet teknolojilerinin nimetlerinden faydalanarak yetistirilecek. 1980 ’lerde bir
¢ocuga bir yetigkinin geliri ile bakilirken 2010 dan itibaren bir ¢ocuga iki yetigkin
bakacak. Dijital kugak dedigimiz bu ¢ocuklar belki de Cumhuriyet tarihinde en refah
sartlarda biiyiiyen nesil olacak. Dogru startejiler izlenirse geligmis iilkelerdeki
Yasitlarimin imkanlarim yakalayabilecek aksi halde aradaki ayrimin derinlesmesi
80z konusu.

Bazzal (2006) calismasinda milenyum kusagini sdyle anlatiyor:

Sosyal bilimcilerin  1982-2002 yillar: arasinda doganlar olarak tammladig
milenyum kusaginin en dnemli ortak ozellikleri kendilerine giiven, ozgiirliik, bireysel
yaklasim, teknoloji tutkunlugu ve hiz olarak siwralaniyor. Hatta erken davranip
calismaya baglayanlar da var. Oyle ki, sirketler Y kusaginin beklentilerine gore
kendilerini yenilemeye basladi bile. Tiirkiye deki niifusun yiizde 25’ini de 4-24 yasg
arasindaki bu kusak olusturuyor. Bu kusagin mensuplart arasinda 20°li yaslarimin
baslarinda olanlar da artik is hayatina girmeye hazirlaniyor. Ustelik 5 ile 10 yil
icerisinde bu kusagin sirketlerin yonetim kademelerine yiikselecek olmalar: da
diigtiniildiigiinde beklentilerinin analiz edilmesinin ne kadar énemli oldugu bir kere
daha ortaya ¢ikiyor. Kendinden onceki kusaklara kiyasla c¢ok farkl ozellik ve
beklentileri olan milenyum kusagini, iyi analiz eden ve yonetim stratejilerini bu
dogrultuda degistirebilen sirketler de “en iyi” insan kaynagini elde tutabilecekler.
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Bazzal’in (2006) konu ile ilgili 6nerileri soyle:

Yonetim danismanlari, ¢cok daha talepkar olan bu neslin, kisisel bilgi ve becerilerine
yatirim yapiuldigr siirece is degistirme olasiliklarimin diistiigiine dikkat c¢ekiyor.
Ancak bu yapiimadig takdirde, ise baghliklarinin eski nesle kiyasla olduk¢a diisiik
oldugunu séyliiyorlar. Kendilerini gelistiremediklerini diigiindiikleri noktada
kolayca is degistirebiliyor olmalart da rekabetin arttigi giiniimiiz iy diinyasinda
sirketler icin dikkate alinmasi gereken en énemli konular arasinda yer alyyor. Bu
noktada da insan kaynaklari yénetimine ¢ok is diisiiyor. Milenyum kusaginin
beklentilerini dogru analiz edip, ona gore bir ¢alisma ortami yaratan sirketler
bir¢ok pozitif ézellige sahip olan yeni nesilden maksimum verimi alabilecekler.

2.1.2.10 Z Kusag

Sonuncu kusak, Z Kusaginit Senbir (2004, s. 26) kitabinda: “2003 yili ve sonrasinda
doganlar. Bugilinden tahmin yapmanin zor oldugu kadar, gerekli de oldugu, yakin
gelecegin gizemli ¢ocuklart. Z Kusagi teknolojiye ¢ok agik olacak hatta teknolojiyi arti

bir ara¢ olarak gérmeyip, yasamin dogal bir pargasi olarak gorecek” climleleri ile

anlatiyor.

Tiirkiye’de 2008 yil1 niifus sayimina gore 7 yasindan kii¢liklerin olusturdugu bu kusagin

niifusu 5.998.258dir. Bu kusak Tiirkiye niifusunun yiizde 8,39’ unu teskil ediyor.

Sekil 2.1°de tiim kusaklarin baslangi¢ bitis araliklar1 goriilmektedir.

1930 1939 1945 1965 1977 1994 2003

Depresyon Savas Kusagi  Bebek Patlamasi X’ler Y’ler Milenyum

Kusagi “War Babies” “Baby Boomers* “Ara Kusak” “Echo Boom” “Millenials”
“Baby Burst” “Next”

Sekil 2.1 : 20. ve 21. Yiizyi1l’da yillara gore kusaklar

Kaynak: U.S. Census Bureau icinde Senbir 2004, s. 27.
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2.2 NUFUS BILGILERI VE KUSAKLAR

Bahar (2008, s. 247) Sosyoloji isimli eserinde niifus konusunda su bilgileri veriyor:

Toplumlarda niifusun sayisimi, dagilimim, degisimini “niifusbilim” (demografi)
inceler. Bir topluma baktigimizda onu ilk dnce niifusuyla gériiriiz. Bildigimiz gibi
bireylerin toplu halde yasamalarimin ve birbirleriyle her tirlii etkilesimlerinin
sonucu toplum ve toplumsal yapilar meydana gelir. Niifus da toplumsal yapilar
sekillendiren en onemli faktorlerden biridir ve icinde bulundugu toplumun kiiltiiriinii
kusaktan kusaga aktarilmasini miimkiin  kilan, bir baska deyisle toplumun
kiiltiiriiniin varligint saglayan, toplumsal hafizayr giiclendiren 6nemli bir toplumsal
kategoridir.

Hirschman’in (2005) gelecekte diinya niifusu ile ilgili sasirtict agiklamalari sdyledir:

Diinya niifusu 1900 ile 1950 yilari arasinda yiizde 50 artmistir. 1950 ile 2000
yillart arasinda yiizde 200 artan dinyamizin niifusu 6 milyara ulasmistir.
Dogurganlik ve wniifus artis hizlarindaki yavaglamalara ragmen, Birlesmis
Milletler’in  tahminlerine gére 2050 yilinda diinyamizin  niifusu 9 milyara
ulasacaktir. 2100 yulmin sonuna kadar da diinya niifusunun 10 milyar civarinda
sabit hale gelecegi tahmin edilmektedir (Bahar 2008, s. 247).

2.2.1 Tiirkiye’de Kusaklarin Genel Niifus Icerisindeki Paylar

Bu béliimde, Tiirkiye’de yasayan kusaklarmn niifus bilgileri verilmektedir. Ornek iilke
olarak Avustralya’nin kusaklarina ait niifus bilgileri paylagilmakta ve ardindan iki

tilkenin kusaklar birbiriyle kiyaslanmaktadir.
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Tablo 2.2 : Yas grubu ve cinsiyete gore niifus — 2008 Tiirkiye

Yas grubu Toplam Erkek Kadin

0-4 5.998.258 3.082.338 2.915.920
5-9 6.318.132 3.242.581 3.075.551
10-14 6.472.197 3.322.041 3.150.156
15-19 6.185.104 3.171.917 3.013.187
20-24 6.256.558 3.187.625 3.068.933
25-29 6.518.837 3.300.291 3.218.546
30-34 5.810.107 2.939.518 2.870.589
35-39 5.330.484 2.680.941 2.649.543
40 - 44 4.740.250 2.397.706 2.342.544
45 - 49 4.284.175 2.153.427 2.130.748
50 - 54 3.643.173 1.824.582 1.818.591
55 -59 2.878.104 1.423.445 1.454.659
60 — 64 2.188.298 1.035.261 1.153.037
65 - 69 1.701.384 783.680 917.704
70-74 1.274.681 575.433 699.248
75-79 1.110.782 492.226 618.556
80 -84 571.179 213.336 357.843
85 -89 175.221 59.076 116.145
90+ 60.176 15.730 44,446
Toplam 71.517.100 35.901.154 35.615.946
Kaynak: Istatistik Kurumu (Www.tuik.gov.tr,

Yas grubu ve cinsiyete gore niifus, 2010).

Tablo 2.2°deki yas grubu bilgisi kullanilarak dogum tarihi aralifi belirlenmis ve bu

araliklar birlestirilerek kusaklar olusturulmustur. Bu c¢alismanin ardindan Tablo 2.3

meydana gelmistir.
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Tablo 2.3 : Kusak niifusunun genel niifusa oram — 2008 Tiirkiye

Dogum Yas Aralig Kusak Kusak Niifusu Kusak Niifusunun
Tarihi Genel Niifusa Orani
Aralig1 Yiizde
2004-2008 0-4 Z Kusagi 5.998.258 8,39
1994-2003 5-14 Milenyum 12.790.329 17,88
Kusagi
1979-1993 15-29 Y Kusagi 18.960.499 26,51
1964-1978 30-44 X Kusagi 15.880.841 22,21
1944-1963 45— 64 Bebek 12.993.750 18,17
Patlamasi
Kusagi
1939-1943 65— 69 Ikinci Savas 1.701.384 2,38
Kusagi
1929-1938 70-79 Buhran Kusagi 2.385.463 3,34
1919-1928 80— 89 Umit Kusagi 746.400 1,04
1918 ve 90 ve uistli | Birinci Savas ve 60.176 0,08
oncesi Biiyiik Degisim
Kusagi
Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu (www.tuik.gov.tr,
Yas grubu ve cinsiyete gore niifus, 2010) verileri kullamlarak arastirmaci

tarafindan hazirlanmistir.

Tablo 2.3 incelendiginde 2008 yilina ait niifus bilgilerine gore Tiirkiye’de yasayanlarin

kusak dagilimlart goriilmektedir. Buna gore en kalabalik kusak olan Y Kusagi’nin

toplam niifusa orani yiizde 26,51°dir. Niifus ¢oklugu agisindan ikinci sirada yer alan X

kusaginin toplam niifusa orani ise yiizde 22,21°dir. X ve Y Kusaklarinin toplam niifus

orani yiizde 48,72 dir ve yaklasik Tiirkiye niifusunun yarisini olusturmaktadir.
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Tablo 2.4 : Avustralya’min kusaklar:

Tanim Dogum Yih Yas Niifus Niifus Oram
(milyon) Yiizde

Kurucular 1946 Oncesi 61+ 35 17

Kusagi

Bebek 1946 — 1964 42 - 60 5.3 26
Patlamas1

Kusagi
X Kusag 1965 — 1979 27 -41 4.4 215
Y Kusagi 1980 — 1994 12 -26 4.2 20.5
Z Kusagi 1995 — 2009 12 Yasindan 3.1 15

Kiigiikler

Kaynak: Mccrindle Research (2006, s. 8).

Tiirkiye icin yaptigimiz calismanin benzeri Avustralya niifusu i¢in de yapilmistir
(Mccrindle Research, 2006). Kusaklar konusu Avustralya’da ¢ok arastirilan bir
konudur. Mccrindle Research’iin yapmis oldugu aragtirmanin sonuglari, Tirkiye ile
kiyaslama yapabilmek amaciyla ¢alismamiza dahil edilmistir. Sonuglar Tablo 2.4’te

goriilmektedir.

Buna gore Avustralya’da en kalabalik kusak olan Bebek Patlamasi Kusagi’nin toplam
niifusa oram yiizde 26°dur. Tiirkiye niifusunda bu oran yiizde 18,17 dir. ikinci sirada X
kusagi yiizde 21.5 orani ile yer almaktadir. Yine Tiirkiye’de bu oran yiizde 22,21dir.
Avustralya niifusu i¢in {iglincii sirada Y Kusagi bulunmaktadir. Bu kusagin toplam
niifusa oran1 yiizde 20.5°dir. Tiirkiye niifusuna bakildiginda ise bu oranin yiizde 26,51
oldugunu goriiyoruz. Tablo 2.3 ile Tablo 2.4 karsilastirildiginda Tiirkiye niifusunun
Avustralya niifusuna oranla ¢ok daha gen¢ oldugu hemen dikkati c¢ekmektedir.
Toplumsal ¢alismalarda bu farkliligt bilmek ve planlamalar1 bu yonde yapmak

onemlidir.

2.2.2 Tiirkiye’de istihdam Edilen Kusaklarin Genel Istihdam Icerisindeki Paylar:

Bu boliimde, Tiirkiye’de istidam edilenlerin hangi kusaga ait oldugu bilgileri
paylasilmaktadir.
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Tablo 2.5 : Yas grubuna ve isgiicii durumuna gore niifus

Yas Grubu istihdam Edilen
15-19 1.351.000
20-24 2.133.000
25-29 3.454.000
30-34 3.249.000
35-39 3.050.000
40 - 44 2.615.000
45 - 49 2.042.000
50-54 1.398.000
55-59 841.000
60 — 64 503.000

65 + 558.000
Toplam 21.194.000

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu (www.tuik.gov.tr, Yas grubuna ve isgiicii

durumuna gore kurumsal olmayan sivil niifus, 2010).
Tablo 2.5° deki yasg grubu bilgisi kullanilarak dogum tarihi araliklari bulunmustur.

Dogum tarihi gruplar birlestirilerek kusaklar bulunmus ve sonrasinda kusaklarin

istihdama oranlar1 hesaplanmistir. Bu ¢alisma sonucunda Tablo 2.6 olusturulmustur.
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Tablo 2.6 : istihdam edilen kusak niifusunun genel istthdama oram — 2008

Tiirkiye
Dogum Tarihi Yas Araligi Kusaklar Istihdam Istihdama
Araligi Edilenler Orani Yiizde
1979-1993 15-29 Y Kusagi 6.938.000 32,74
1964-1978 30-44 X Kusagi 8.914.000 42,06
1944-1963 45 — 64 Bebek 4.784.000 22,57
Patlamasi

__Kusagi
1943 65 Ikinci Savas 558.000 2,63

Kusagi

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu (www.tuik.gov.tr, Yas grubuna ve isgiicii

durumuna gore kurumsal olmayan sivil niifus, 2010) verileri kullamilarak

arastirmaci tarafindan hazirlanmstir.

Tablo 2.6 incelendiginde Tiirkiye’de istihdam edilenlerin yiizde 32,74’41 Y Kusagindan,

yiizde 42,06’s1 X Kusagindandir. Ugiincii sirada yiizde 22,57 ile Bebek Patlamasi

Kusag1 bulunmaktadir. Istihdam edilen X ve Y Kusaginn oranlari toplam1 74,8 dir ve

bu tiim istihdam edilenlerin yaklasik dortte tigiidiir.
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3. ORGUTSEL TUTUMLAR VE KUSAK FARKLARININ
ORGUTSEL TUTUMLAR ACISINDAN KARSILASTIRILMASI

Davis (1984, s. 3) orgiitiin dnemini sdyle anlatiyor: “Orgiitler birer sosyal sistem niteligi
tasirlar. Orgiitlerde ¢alismak ya da onlar1 yonetmek isteyen herkes, orgiitlerin isleyisi

hakkinda fikir sahibi olmalidir”.

Orgiitteki insan davranislar1 konusunda Davis (1984, s. 3) kitabinda su agiklamalar

yapmaktadir:

Orgiitlerde yer alan insan davramgslarim énceden tahmin etmek oldukca giictiir.
Bunun nedeni, insan davranislarimin birtakim koklii gereksinmelerden ve belirsiz
deger sistemlerinden kaynaklanmasidr. Bununla birlikte davranig bilimleri, yonetim
ve diger disiplinlerin katkilari ile insan davranmislarmin anlasiimast ve tahmin
edilmesi olasilig1 artmistir.... Insanlarla birlikte ¢calismanmin basit, hazir formiilleri
yoktur. Orgiitsel sorunlara ideal ve kaliplagmis ¢oziimler bulunamaz. Bugiin icin
yapilacak tek sey, isyerindeki insan iliskilerini daha iist diizeye ¢ikarabilmek amact
ile insan iliskilerini aciklayan bilgi toplulugunun ve uygulama yeteneginin
gelistirilmesidir. Bunlar ulasimasi olduk¢a gii¢, ama, son derece onemli
hedeflerdir.

Aytag (2001, s. 69) kitabinda su agiklamay1 yapiyor:

Bilgi cagina gecis siirecinin hizlandigr giintimiizde, bir¢ok isveren ve yodnetici,
orgiitsel verimliligi ve performanst arttirmak, ulusal ve uluslararasi rekabette
ustiinliik saglayabilmek, isletmenin varligimi korumak ve siirdiirmek i¢in eldeki
kaynaklar: en iyi sekilde kullanarak Insan Kaynaklari Yonetim Politikalar: ve
uygulamalarint dogrudan ¢alisan birey iizerinde odaklastirmiglardir.

Erdogan (1987, s. 282) kitabinda orgiitteki insanin onemine su ciimleler ile dikkat

cekiyor:

Yoneticilerin bazen <<insanlar herseyden onemlidir>> dedikleri duyulmaktadir.
Stiphesiz bu dogrudur ve belirli bir sosyal yapt iginde ¢alismalarint siiriiren igletme
icin insan faktori, diger iiretim faktorlerinden daha ézel bir yere sahiptir. Ciinkii,
insan tiretendir, tiiketendir, isletmenin orgiitsel yapisini sekillendiren veya degistiren
etken durumundadir. Isletmenin sosyal ¢evresi denebilecek dis ortamla ilgilenilmese
bile, insan faktoriiniin orgiit ici iliskiler agisindan 6zel bir yeri vardir.

Basaran’in (2008, s. 16) bu konuda dikkat ¢ekici bir saptamasi var: “Karmasik birer

sistem olan insanlarin, olusturduklari karmasik yapidaki orgiitlerde, en ¢ok rastlanan
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sorun, insanlarin davramglarina iliskindir. Orgiitleri yonetenler, zamanlarinin pek

¢ogunu iggorenlerin davranis sorunlarini ¢6zmek icin harcarlar”.

3.1 TUTUM TANIMI VE TUTUMUN OGELERI

Baron ve Byrne’a gore (1977, s. 95) : Tutumlar oldukc¢a organize olmus uzun siireli
duygu, inan¢ ve davranis egilimleridir. Bu egilimler diger insanlari, gruplar, fikirleri,

tilkenin diger yorelerini ya da nesneleri konu edinirler (Ciiceloglu 2006, s. 521).

Asan ve Aydin (2006, ss. 82-83) tutumlar konusunu sdyle detaylandirmaktadir:

Tutumlarin alfabesi ya da ABC’si diyebilecegimiz ii¢ temel 6gesi vardir. Bunlardan
A (Affection) duygusal, B (Behavior) davramissal ve C (Cognition) bilissel 6geyi
belirtir. Tutumlarin bu 6geleri ayri ayri ortaya ¢ikmaziar. Kisinin belli bir psikolojik
nesneye karsi olan duygusal, davranissal ve biligsel egilimlerinin karsilikli etkilesimi
tutumlari temsil ederler.

Gliney (2008, s. 229) kitabinda tutumlarin nasil olustugunu su ciimlelerle anlatmaktadir;
“Insanlar toplumsal yasamda 6grenme yoluyla tutum sahibi olurlar. Baska bir deyisle,
insanlar sosyallesme siireciyle beraber tutum sahibi olurlar. Iste insanlarn bu
sosyallesme siireci i¢inde nelere, nasil ve ne tiir tutumlar olusturacagini belirleyen bir

¢ok faktdr mevcuttur”.

Ay (2005, s. 33) tutumlarin olusumu hakkinda sunlar1 séyliiyor:

Tutumlar, ogrenilmis egilimlerdir ve kalinmsal degildir. Kiiltiir, tutumlar: olusturan
temel kaynaklardan biridir. Diger kaynaklar, genellestirme etkileri, sosyal roller ,
kanunlar , basin, askeri ve benzeri kurumlar, okullar, aile ve benzer danisma
gruplar: ve direkt deneyimdir. Belirli bir kiiltiiriin i¢cinde yetisen kisi, bu tutumlarin
gegerliligini sorgulamadan, belirli tutumlar: kabul edebilir. Sosyoloji , Psikoloji ,
Yonetim , Isletme ahlak iizerine yiiriitiilen ¢ok sayida arastirma farkl: kiiltiirlerle
iliskilendirilen farkl: tutumlar: tesbit etmektedir.

Asan ve Aydm (2006, s. 83) kitabinda tutumlarla ilgili su ek bilgileri vermektedir:

Tutumlar diger tutumlarla iliskiler yoniinden de farkliliklar gosterirler. Bazi
tutumlar digerleriyle yakindan iliskili olurken diger bazilar: kopuk kopuk olabilir.
Bu anlamda bazilarmmin tutumu o kisinin diger tutUmlarmm etkisi altina alacak
bicimde merkezi konuma gelebilir. Merkezi tutumlar kiginin yasam hakkindaki
goriistine ve diger bir ¢cok davranisina yon verirken kenarda kalmig tutmlarin etkisi
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olduk¢a azdwr. Yapilan arastirmalar tutumlarin égelerinin genellikle birbirleriyle
tutarli oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

3.2 TEMEL ORGUTSEL TUTUMLAR VE ISLETMELER ACISINDAN ONEMI

Bu bolimde temel orgiitsel tutumlarindan ve isletmeler agisindan Oneminden

bahsedilecektir.

Eren (2007, s. 180) kitabinda konuyla ilgili 6nemli bir 6rnege yer vermektedir:

Tutumlar, bireyin yasadigi c¢evresel kosullarin etkisiyle degisebilmektedir. Bu
degisim aymi zamanda duygu, inang ve degerlerde de bir degisimi ifade etmektedir.
Bir is¢inin igyeri kosullart veya terfi sistemi hakkindaki inan¢lart onun miiesseye
karst tutumunu biiyiik olgiide etkiler. Olumsuz kigisel inang ve tutumlar ortaklasa bir
grubun malr oldugu hallerde, isyerinin ¢alisma sistemi ve verimlilgi biiyiik olgiide
aksayacaktir. Boyle hallerde, isyerinde ve yonetimde bazi yeniliklere gitmek
zorunluluk haline gelecektir. Olumsuz tutumlari gidermede en dnemli faktorlerin
basinda giidiileme (motivasyon) gelir.

Eren’in (2007, s. 180) konuyla ilgili 6nerileri bulunmaktadir:

Orgiitsel psikolojide bireyleri etkileyen etkenler, biiyiik dlciide arzu ve ihtiyaclarla
ilgilidir. Bunlar tatmin edildigi olgiide, isgorenlerden daha olumlu tutumlar
beklemek olanakhidir. Iyi maddi kosullar, samimi bir calisma cevresi iginde isgorme
va yapici davramslar gibi etkenler, genellikle olumlu tutumlar dogurur. Insanlar
nedenini ve sonucunu anlayamadiklar: daha dogrusu kestiremedikleri durumlara
kars1 olumsuz tepkilerde bulunurlar. Bu konularda onlara bilgi vermek, egitmek
tutumlarin degismesine etken olan hususlardan birini olusturur.

Asan ve Aydin (2006, s. 88) orgiitsel tutumlart: “Bireylerin ¢ok fazla tutumlar olabilir.
Ancak orgiitsel davranis alaninda is ile ilgili ve arastirmalara konu olan ¢ok smirl
sayida tutum vardir. Bunlar sunlardir: is Doyumu (Tatmini), isle Ozdeslesme, Orgiitsel

Baglilik ve Sadakat, Ayrimcilik” seklinde siralamistir.

Bu ¢alismada tutumlardan Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve bu tutumlarm sonucu oldugu
diisiiniilen Isten Ayrilma Niyeti detayl incelenecektir. Calismanin asil amaci, X ve Y
kusaklar1 arasinda bu tutumlar agisindan farklilik olup olmadigini tepit etmektir.
Bundan sonraki boéliimde, yukarida sozii gegen tutumlarin tanimlari yapilacak ve

literatiirdeki ¢calismalardan bahsedilecektir.
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3.31S TATMINI

Imamoglu (2004, s. 168) makalesinde is tatminin énemini su ciimlelerle anlatiyor:

Yogun rekabetin yasandigi diinya pazarlarinda isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve
rekabet edebilmeleri, sahip olduklar: kaynaklar: en etkili ve verimli gsekilde
kullanmalarina  baghdir. Son Vyillarda c¢alisanlarin  igletmenin en dnemli
kaynaklarindan biri oldugunun anlagilmas: ve insan kaynagina daha fazla onem
verilmesi, ¢alisanlarin is tatminleriyle ilgili arastirmalar: da giindeme tasimugtir.
Ozellikle isletmelerin en iist diizeyde basariyi ancak calisanlarin hedefleri ile isletme
hedeflerinin uyustugu noktada yakalayabilecegine olan inang, s tatmininin onemini
daha da art:rmaktadr.

Davis’in (1984, s. 96) eserindeki tanim su sekildedir: “Is doyumunun bircok degisik
tanimi1 vardir ancak bizim kullanacagimiz tanima gore is doyumu iggorenlerin islerinden
duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur. Is doyumu, isin 6zellikleriyle isgorenlerin

istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir”.

Asan ve Aydin (2006, s. 88) kitabinda, isin bes boyutunu su sekilde anlatiyor:

Is doyumu bireyin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu elde ettigi
memnuniyet ya da olumlu duygusal durum olarak tanimlanabilir. Genel bir tutum
olarak goriilebilecegi gibi, isin bes oOzel boyutundan duyulan tatmin olarak ta
degerlendirilebilir. Bu boyutlar alinan iicret, isin kendisi, yiikselme olanaklari,
gozetim ve birlikte ¢alisilan is arkadagslaridir. Calisanlar isin degisik yonlerine karsi
farkl tutumlar sergileyebilirler. Ornegin, isin yiikledigi sorumluluklardan hosnut
olabilirler ama yiikselme olanaklarimin kisithiligindan yakinabilirler. Diger yandan
bireyin ozellikleri de tatmin derecesini etkiler. Sevgi ve bagliliklar: yiiksek derecede
olumsuz bireylerin tatmin duygulart da diisiik olur. Isin cesitli ve iddiali olmas,
degerli ddiiller, yiikselme ve kendini gelistirme olanaklari ve destekleyici is
arkadaglari is tatminine olumlu yonde etki eden etmenlerdir.

Vecchio (1995) bu konuda su 6nerilerde bulunuyor:

Calisanlarin  hedeflerini optimum diizeyde saglayabilmeleri, onlarin iglerinden
yeterli diizeyde tatmin olmalarina baghdir. Bu da ancak isletme yonetiminin onlara
saglayacag cazip, ilging ve zevkli isler vasitasiyla olabilir. Bunu saglamak, basarili
olmak isteyen isletmelerin birincil zorunlulugudur. Bunun icin isletme, ¢aliganlarin
tatmin diizeylerine etki eden faktorleri belirlemeli, is tatminlerini artzran etmenleri
saglayabilmeli ve tatminsizlige sebep olan etmenleri ortadan kaldirmaldir. Bu
sayede is tarminsizliginden dolayr ise devamsizlik, isten ayrilma ve is yavaslatma
gibi bir¢cok olumsuz faktor azaltilabilecek ve orgiit performans artirilabilecektir
(Imamogiu 2004, 5.168).
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Berry (1997) is tatmini olusumu ile ilgili su satirlar1 yaziyor :

Is tatmininin isletme performansina olan etkisinin anlasilmasiyla birlikte, is tatmini
ve is tatminini etkileyen faktorler iizerine bir¢ok arastirma yapumistir. Ozellikle is
tatmininin dogrudan ¢alisamin duygular: ve tecriibeleri ile ilgili olmasi, ¢alisanlarin
isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve ¢alisanlarin isleri
hakkinda neden farkl: duygular besledikleri hususlar: arastiriimaya baglanmigtir.
Yapilan arastirmalar sonucunda, is tatmininin sadece ¢alisanlarin  tiim
ihtiyaglarimin karsilanmasiyla degil, calisanlarin kendisi icin neleri 6nemli gérdiigii
ve onlar: ne kadar ¢ok istedigiyle ilgili oldugu ortaya ¢ikmistir (Imamogiu 2004,
5.168).

Schneider & Snyder (1975) is tatmini olusumu hakkinda: “Is tatmini, is sartlarmn (isin
kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen sonuglarin (licret, is giivenligi) kisisel
bir degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden
gecerek islenen is ve is kosullarina iliskin algilarina kars1 gelistirdigi igsel tepkilerden

olusmaktadir diyor (Cekmecelioglu 2005, s. 28).

Cribbin’in (1972) tanimina gore; “is tatmini kisinin, toplam is ¢evresinden, drnegin isin
kendisinden, yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye

caba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur” (Akinci 2002, s. 3).

Smither (1998) is tatmini konusunu sdyle detaylandiriyor:

Bir kisi icin tatmin edici bir is, baska birisi i¢in tatminsiz olabilir. Yani, ¢alisanlar:
tatmin eden iy ozelligi ile algilar: degiskendir. Ayrica, is ozelliginin tatmini kisi i¢in
zamanla degisebilir ve ayn: ozellik zaman gegtikce kigiyi tatmin etmeyebilir. Is
tatmini sadece is yasantisum etkilemez. Is hayati, bireylerin hayatlarimin biiyiik bir
béliimiinii kapsamaktadir. Boylece bireyin is hayati haricindeki yasami, ig tatminini
etkileyen bir durumdur ve is tatmini yasam tatminini, yagam tatmini is tatminini
etkileyebilmektedir (fmamogiu 2004, 5.169).

Eren’e (2007, s. 202) gore; “Is tatmini denince, isten elde edilen maddi cikarlar ile
is¢inin beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin
sagladig1 bir mutluluk akla gelir. Is¢i ¢alismas1 sonucunda ortaya koydugu eseri somut
olarak gorebiliyorsa, bundan duyacag is¢ilik gururu onun i¢in biiyiik tatmin kaynagi

olacaktir”.

Giiven, Bakan ve Yesil (2005, s. 130) is tatmini tutumunu 6l¢gmenin 6nemini su sekilde

anlatmaktadir:
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Caliganlar arasinda is tatmininin mevcut diizeyinin belirlenmesinin yonetim
agisindan ¢esitli yararlar: vardir. Bu yararlarin en onemlisi yoneticilerin igletmede
¢alisanlarinin genel iy tatmin diizeyleri hakkinda bir bilgiye sahip olmalar:dir.
Mevcut is tatmin diizeyi bilinmeden gelecege yonelik etkin personel politikalarinin
belirlenmesinde sorunlar yasanabilecektir. Bagka bir deyisle bir tarama ¢alismast is
gorenlerin isleri hakkinda ne hissettikleri ve bu duygular:n islerinin hangi yonlerini
ilgilendirdigi  konularina agiklik kazandirir. Bu nedenle tarama ¢aligmalar:
¢alisanlarn sorunlarina bakusta 6nemli bir teshis arac: niteligini tagr.

Tietjen vd., (1998) konuyu s6yle 6zetliyorlar:

Orgiit icinde isgorenlerin tatminlerinin saglanmasi, yonetimin en Onemli
gorevierinden biridir. Tatmin, giiveni, baghligi ve eninde sonunda elde edilen
ctktida iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat, tatmin yogun bir programin basit bir
sonucu degildir. Bunun i¢in ydneticiler iy tatmini yaratacak stratejilere
odaklanmalidirlar (Akinct 2002 s. 3).

Erdogan (1994) kitabinda sunlar1 yaziyor: “Is tatmininin sonuglari, isgorenin fiziksel ve
ruhsal sagligini, Orgiitiin ¢alisma ortamint ve verimliligini, toplumun huzurunu,
ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan goz ardi
edilemeyecek kadar 6nemlidir. Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basarisi ve
gosterdigi performans sadece karliligi, pazar payi, ddedigi vergi gibi maddi verilere
dayanan degiskenlere gore degil, insan boyutu ile de dlgiilmelidir. Orgiitler agisindan is
tatmini her seyden 6nce sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir” (Akinct
2002, s. 6)

Davis (1984, s. 96-97) is doyumunu su sekilde dataylandiriyor :

Saglik, nasil genel fiziksel kosullar: yansitmasi nedeniyle onemliyse, aym sekilde, is
doyumu da genel insan kosullarini yansitmas: agisindan énemlidir. Is doyumu, tipki
saghk gibi, dikkat, teshis ve tedavi gerektirir. Is doyumu hakkinda kesin olan bir
nokta, dinamik oldugudur. Yoneticiler bir kez yiiksek i doyumu saglayp sonra bu
konuyu bir ka¢ yil gozden uzak tutamazlar. Is doyumu geldigi kadar cabuk gidebilir
(genellikle daha ¢abuk); bu nedenle is doyumunun yillik olarak, hatta aylik olarak
dikkatlice izienmesi ve korunmasi gerekir.

Ozkaya, Yakm ve Ekinci (2008, s. 165) is doyumunun olmamasi halini soyle

anlatmaktadir:

Isten doyumsuzluk, isgorene elem verecidir ve onu olumsuz duygulara
yoneltebilmektedir. Isten doyumsuzlugun ruhsal agidan isgorende kaygi yaratmast,
bu kaygmin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh saghgini olumsuz yonde
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etkileyebilmekte, bunun yam sira isgorende bikkinlk, isi birakma, devamsizlik,
kavgacilik gibi orgiit i¢i istenmeyen davraniglar goriilebilmektedir.

Iverson’in (2000) ilging bir saptamasi var: “Is tatmini, yasam tatmini iizerinde en
onemli faktorlerden biri, hatta en onemlisidir. Is tatmininin yasam tatmini {izerindeki
etkisi, yasam tatmininin is tatmini lizerindeki etkisinden daha fazladir” (Akinci1 2002, s.

6).

Akinci (2002, s. 6) buna ek olarak sdyle devam ediyor: “Islerinde tatmin olan isgrenler
is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde mutlu olmay1 {imit ederler. islerinde tatmin olmayan

isgorenler ise, is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde mutsuzluk beklentisine kapilirlar”.

Davis (1988) is tatminsizligi durumunu soyle anlatmis: “Bir orgiitte islerin bozuldugunu
gbsteren en iyi kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi gizli bigimlerde isin
yavaglamasina, is basarisinin, ig verimliliginin diismesine, ise bagliligin azalmasina,
istege bagh isglicii devir oraninin, is kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden

olmaktadir” (Akinc1 2002, s. 6).

Aksu ve vd.’nin (2002) yaklasimi olduk¢a net: “Is doyumsuzlugu ayni zamanda
isgorenin beden saghigini etkileyerek psikosomatik kokenli hastaliklara (iilser, kalp

hastaligi) yol agabilmektedir” (Ozkaya, Yakin ve Ekinci 2008, s. 165).

Eroglu (2004) diyor ki: “Mutlu ve doyumlu isgérenler uyum iginde caligirlar. Boylece
orgilit amaglarina daha 1yi hizmet edecek gii¢ birligi sistemi gelisir. Bu durum, iiretime
katilan biitiin faktorlerde verimliligi artirir. Verimliligin artisi, iiretim maliyetlerini

diisiiriir, pazardaki rekabeti, pazar paymi ve karlilig: etkiler” (Ozkaya 2008, s. 165).

Lester ve Kickull’a (2001) gore: “YoOnetimin gorevi, ¢alisanin is tatminini saglayacak
faktorleri belirlemek ve bu faktdrleri ¢alisanlara gore diizenlemektir. Isletmelerin
calisanlar1 motive etmekte ve is tatmininde kullanabilecegi farkli psiko-sosyal araglar

bulunmaktadir” (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat 2004, s. 18-19).

Rusbelt vd. (1988) bireylerin is tatminsizligine kars1 tepkilerini anlatmaktadir:
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Birey is tatminsizligine karsi ya negatif bir davranig olan organizasyondan ayrilma
ya da pozitif bir davranis olan soruniar dile getirme ve ¢oziim bulma gibi aktif
davramslarda bulunacaktir. Is tatminsizligi karsisinda bireylerin gelistirecekleri
bazi tepkilerde sadakat ve sorunu gérmezden gelme gibi pasif davranislar olabilir.
Bu tepki siniflarindan sadakat, bireyin iyimser bir sekilde fakat pasif olarak
sartlarm yilesmesini beklemesidir. Sorunu gérmezden gelme ise, pasif bir sekilde
sartlarin giderek daha kétiiye gidigini izlemektir. Sorunu gormezden gelme, yatirim
¢abalarimin  azalmasi, hata oranlarimin artmasi ve devamsizligin artmasini
onemsemeden izlemektir (Cekmecelioglu 2005, s : 29).

Son olarak Davis (1984, s. 99) is tatmini ile ilgili sunlar1 ifade ediyor:

Beklenecegi gibi, is doyumu stirekli olarak isgiicti devriyle karsilikli baglanti
halindedir. Is doyumu diisiik olan isgorenlerin, islerini birakmalart daha olasidir.
Ayni iliski devamsizlik igin de gegerlidir. Is doyumu diisiikse, isgorenlerin islerine
devamsizlik olasiliklari yiiksektir.

3.3.1 Is Tatmini Gelisimi

Kogel’e (2001) gore: “Is tatminini agiklamak icin ¢ok sayida teorik ve gorgiil calismalar
yapilmistir. Maslow’un (1943) Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklagimi, Herzberg’in (1966)
Cift Faktor Teorisi, Vroom’un (1964) Beklenti Teorisi birer motivasyon teorisi olmakla

birlikte, is tatminini ilk inceleyen baslica ¢alismalardir (Yiiksel 2005, s. 294).

Buna ek olarak Agho vd.’ne (1993) gore : “Is tatminini agiklamada énemli katkilar:
olan bu motivasyon teorilerinin yaninda, Hackman ve Oldham’in (1980) gelistirdigi Is
Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model), farkli bir bakis acisiyla is tatminini
aciklamaya calisan bir yaklasim olarak literatiirde yer almistir. Yakin donemde, is
tatmini konusunu teorik acidan inceleyen bir diger calisma ise Price ve Mueller’in

(1986) is tatmini modelidir (Yiiksel 2005, s. 294).

Eren (2007, s. 30-31) Maslow’un Insan Gereksinimleri Kurami’n1 kitabinda; “Maslow,
insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde calismay1
kabullendiklerini ve baska insanlardan gelen diisiince ve emirler dogrultusunda hareket
ederek onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu arastirmalar sonucunda insanlarin
biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim gereksinmelere (ihtiyaglara)
sahip bulunduklarmi ve davranislarinda da bu gereksinmelerini tatmin etme arzusunun

yer aldigini saptamistir” seklinde 6zetliyor.
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Eren (2007, ss. 31-32) bes basamakla ilgili tanimlar1 su sekilde yapiyor:

Herseyden oénce insan biyolojik bir varlik olarak yasamini siirdiirebilmesi icin
fizyolojik gereksinimlerini karsilamak zorundadir. Bundan sonra ikinci sirada gelen
giivenlik gereksinimleridir. Maslow un iiciincii gereksinimi sevgi ve ait olma ile
ilgilidir. Maslow’un dérdiincii gereksinme gubu takdir ve saygi ihtiyaglarina
iliskindir. Maslow’un kendini giincellestirme (yaraticilik) gereksinimi besinci ve
sonuncu halkayr olusturmaktadir.

Kaynak (1995, s. 127), Gereksinmeler Hiyerarsisi’nin dinamigini s0yle anlatiyor:

Gereksinmelerde dinamik karakter, genellikle, doyum bulan bir gereksinmenin
verini derhal sonraki kademe gereksinmesinin almasi biciminde belirlenir. Bu yargi;
bireyin, belli bir basamaktaki gereksinmesinin doyum bulmadan, daha iist
basamakta bulunan gereksinmeyi hissetmeyecegi, ya da ona ulagma c¢abasina
girismeyecegi anlamint tagir. Ancak insanin gereksinme basamaklarini ¢ikarken, bir
tist basamaga yonelmesi icin, o anda bulundugu basamaktaki gereksinmeyi yiizde
100 oraninda tatmin etmis olmasi gerekmez. Zaten pratikte bu orana ulagmak da,
bir ¢ok gereksinme igin olanaksizdir.

Sekil 3.1. Maslow’un insan Gereksinimleri Kurami’n1 dzetlemektedir.

/\

Kendini Giincellestirme
(Yaraticilik)

Takdlr ve
Saygil

Sevgi ve Ait Olma

Giivenlik

Fizyolojik

Sekil 3.1 : Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi

Kaynak: Eren (2007, s. 32).
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Basaran (2000) Cift Faktor Kurami’n1 (Two Factor Theory) su sekilde 6zetliyor:

Herzberg tarafindan ileri siiriilen ¢ift faktor kurami, en c¢ok bilinen motivasyon
kuramlarindandir ve aymi zamanda, is tatmini ile ilgili gelistirilen en 6nemli
kuramlardan da biri olarak kabul edilmektedir. Kuramda, tatminsizlige neden olan
durum koruma etkenleri ve tatmin saglayan motivasyon etkenleri adi altinda,
calisamn, isletme ortamindaki ihtiyaglar: siralanmistir. Durum koruma etkenleri,
cogunlukla isin disindaki ¢evreyle ilgilidir, ¢evreye doniiktiir. Bunlar, igletmenin
politikasi, denetimi, iicreti, kisiler arast iliskileri ve ¢alisma kosullart gibi
etkenlerdir. Durum koruma etkenleri, iy tatminini saglamamakla birlikte
tatminsizligi onlemektedirier (Toker 2007, ss. 94-95).

Cetinkanat (2000) kuramin devamu i¢in bu ctimleleri kullaniyor:

Motivasyon etkenleri, igin kendisiyle, ¢calisanin isteki basarisi, iy tatmini ve gelisme
ile dogrudan iligkili bulunmaktadir. Bunlar; bagari, tamnma, sorumluluk alma,
yiikselme olanagr verme, isin kendisi gibi etkenlerdir. Kurama gdre, tatmin,
tatminsizligin karsiti degildir ve c¢alisan, isinden tatmin saglamadan ama ayni
zamanda tatminsiz olmadan da c¢alisabilir. Eger bir isletme durum koruma
etkenlerinin  gerektirdiklerini  karsiltyor, ancak  motivasyon  etkenlerinin
gerektirdiklerini saglayamiyor ise, ¢alisan isinden tatmin elde etmeden de isini
stirdiirebilir (Toker 2007, ss. 94-95).

Asan ve Aydin (2006, ss. 31-32) Beklenti kuramimi kitabinda su sekilde agikliyor:
“Insan davranislarini bireyin amag ve secimleriyle, bu amaglari basarmadaki beklentileri
yoniinden agiklamaya calisan ve giidiileme siirecini bireysel diizeyde ele alarak biligsel
degiskenlerdeki fakliliklara dikkat ¢ceken Vroom’a gore, birey hangi sonuglart tercih

edecegini belirler ve onlar1 elde etmek i¢in gercekei tahminlerde bulunur”.

Bunun devaminda Asan ve Aydin (2006, ss. 31-32) o6zetliyor : Calisanlarin timii ayni
amac ve beklentilere sahip degildir. Modelde temel etmen, yoneticilerin calisanlar
hakkindaki beklenti ve gekicilik yoniinden nelere dnem vermeleri gerektigini bulmak

degil, calisanlarin gercekteki beklentilerini ve neleri ¢ekici bulduklarin1 anlamaktir.

Asan (2001) Is 6zellikleri modelini sdyle anlatryor:

1980 yiulinda Hackman ve Oldham tarafindan ortaya atilmus, kisileri orgiit icerisinde
list diizeyde motive etmeyi amaglayan bir is tasarim teknigidir. Arastrmacilar
modellerini olugtururken ¢ok onem verdikleri igsel is motivasyonu iizerinde
durmuslardir. Yazarlara gore yiiksek i¢csel motivasyona sahip kisilerin duygulari,
islerini ne kadar iyi yaptiklarina baghdwr. Yiiksek is basarimi, insant siirekli iyi is
yapmaya tesvik eden bir kendini odiillendirme firsatidwr. Koti is basarimi, kotii
duygular uyandirdigy igin kisi iyi ¢alisip bu kotii sonuglardan kaginmay:r secer ve
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yiiksek is basarimnin getirdigi i¢sel odiilleri yeniden kazanabilir (Kash 2007, ss.
160-161).

Hackman ve Oldham (1975) modeli soyle agikliyorlar: “Bu model; cekirdek is
Ozellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler arasinda iligkiler bulundugu varsayimini
temel almistir. Is 6zellikleri modeline gore; beceri cesitliligi, gorevin kimligi, gorevin
onemi, ozerklik ve geri bildirim olarak tanimlanan ¢ekirdek is boyutlar: kritik psikolojik
durumlart belirlemektedir. Kritik psikolojik durumlar olarak nitelendirilen isin
anlamlilig1, isten duyulan sorumluluk ve igin sonuc¢larindan bilgi edinme ise; yiiksek

icsel motivasyon, yiiksek performans, yliksek is tatmini, azalan devamsizlik ve isgiicii

devrine olanak saglamaktadir” (Yiiksel 2005, s. 295).

Agho vd. (1993) Price ve Mueller’in (1986) is tatmini modelini $6yle anlatiyorlar:

Is tatminini dogrudan ve sistematik agidan inceleyen bir diger ¢alisma Price ve
Mueller (1986) tarafindan yapilmistir. Price-Mueller’in - modeli dokuz dissal
degisken iceren ve is tatminini bu degiskenlerle aciklamaya genis bir cercevede
yaklagsan bir ¢alisma niteligindedir. Modelde ig tatminini belirledigi varsayilan
degiskenler; igin rutinligi, merkezilesme, iletisim, biitiinlesme, adalet, ilerleme
Sfirsatlart ve uzmanlagsmadwr. Modelde isin rutinligi, merkezilesme ve asur is yiikiiniin
i tatminini negatif yonde, iletisim degiskeni ile birlikte diger degiskenlerin ise
olumlu yonde etkiledigi varsayilmistir (Yiiksel 2005, s. 295).

Bu yapilan aragtimalarda farkli is tatmin dlgekleri kullanildigi goriilmektedir. Asagida

en sik kullanilan ii¢ 6lcege deginilmektedir.

Porter Ihtiyac¢ ve Tatmin Anketi (Porter Need and Satisfaction Questionnaire):

Titlinci ve Cicek (2000) bu anketi soyle anlatiyorlar: “Porter’in gelistirmis oldugu
Olcek, cesitli 1s tatmini boyutlarin1 kullanarak g¢alisganin tatmin ya da tatminsizligini
dlgen bir soru formudur. Olgek, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini temel almaktadir ve
Porter buradan hareketle ¢alisanin algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi

kosullar arasinda iliski kurmaktadir” (Toker 2007, s. 96).
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Minnesota Tatmin Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire):

Kantarci (1997) anketi soyle tarif ediyor: “Akademik arastirmalarda galisanlarin is
tatminlerini 6lgmek icin en fazla tercih edilen model Minnesota Is Tatmini Olgegidir.
Minnesota Is tatmini Olgegi 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. Olcekte, temel olarak is kosullar ile is tatmini iliskilendirilmektedir”

(Toker 2007, s. 96).

Ergeneli ve Eryigit (2001) sdyle detaylandirtyor: “MSQ, 20 farkli boyutta is tatminini
Olcmeyi amaglamaktadir; is arkadaslari ile olan iligkiler, terfi, ticret, yonetim iligkileri,
basarma, taninma, sorumluluk, Orgiit politikalar, giivenlik, statli, yeteneklerden
faydalanma, gerceklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler,

sosyal hizmetler, degisiklik, calisma kosullar1 ve teknik yardim” (Toker 2007, s. 96).

Oran (1989) bu olgekle ilgili soyle agikliyor: “1985 yilinda Asli Baycan tarafindan
Tiirkceye cevrilmistir” (Hiindiir 2006).

Hiindiir (2006) “Olgegin Tiirkce terciimesi Baycan (1985), Oran (1989), Gérgiin (1995)

ve Bayraktar (1996) tarafindan arastirmalarinda kullanilmistir”.

Is Tanimlama Olgegi (Job Descriptive Index):

Ergin (1997) olgegi soyle anlatiyor: “Olgek, 1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin
tarafindan ortaya konmus ve 1987 yilinda gozden gecirilerek gelistirilmistir. Johnson,
Smith ve Tucker (1982) ve Schneider ve Dachler (1978) JDI'yi gegerlilik ve
giivenilirlik yoniinden incelemis ve 6zgiin ¢alismaya uygun sonuglar elde etmislerdir”

(Toker 2007, ss. 96-97).

Tiitiincli’ye (2000) gore; “Tim modeller birbirinden farkli oldugu gibi, bu modellerden
bagimsiz farkli modeller de kullanilmaktadir. Ancak, is tatminini Olcen kesin bir
yontem, teknik ya da 6lgek bulunmamaktadir ve lizerinde arastirma yapilacak kitle géz

ontinde bulundurularak en uygun yontem belirlenebilmektedir” (Toker 2007, s. 97).
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3.3.2 is Tatminini Etkileyen Bireysel, Orgiitsel, ve Toplumsal Faktérler

Bu boliimde is tatminini arttiran ya da azaltan faktorler iizerinde duracagiz.

Bu faktdrlerin neler oldugunu Friday ve Friday (2003) sdyle aciklryor: “Is tatminine etki
eden faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alismalar sonucunda; iicret, giivenlik,
terfi, liderlik, yonetim tarzi, ¢alisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme ve isin
kendisi gibi faktorlerin is tatmini {izerinde onemli etkileri oldugu ortaya g¢ikmistir”

(Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat 2004, s. 19).

3.3.2.1 Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

S1gr1 ve Basim (2006, s. 133) soyle acikliyorlar : “Bireysel faktorler; kisinin demografik
Ozellikleri ile isine ait demografik Ozelliklerin toplamidir. Bu tiir degiskenler is
doyumuna dogrudan sebep olmaktan ¢ok, farkliliklarin olusmasina dolayli olarak neden

olmaktadir”.

3.3.2.1.1 Yas

S1gr1 ve Basim (2006, s. 133) aciklamalari su sekilde “Is doyumu calismalarinin pek
cogunda, demografik o6zellikler ile i doyumu arasinda bir iligkinin var olup-olmadig1
arastirma konusu olmustur. Demografik 6zelliklerden is doyumu ile iliskisi en fazla

olan unsurlardan birisi “yas” degiskenidir”.

Eren (2007, s. 203) kitabinda yas konusunu bu ciimlelerle anlatiyor:

Yas durumu ¢alisma hayatim etkilemektedir. Orta yash kimseler, kéklesmis bazi
calisma aliskanliklarina sahip olduklari igin islerine daha ¢ok baghdirlar. Geng
kimselerin calisma aliskanhiklart ve islerine baghliklar o kadar siki ve kuvvetli
olmayabilir. Ciinkii, yasamda daha ilgi ¢ekici ugraslar bulunabilir ve zamanlarmnin
bir boliimiinii eglencelerle gecirebilivler. Yash kimselerin ¢calisma giicii ve hirslar
azalmistir. Bunlar emniyete daha fazla onem verirler.

Giliven, Bakan ve Yesil (2005, s. 148) calisma sonuglarini su sekilde paylasiyorlar:
“Isletmede calisanlarin is tatmin dereceleri ile yaslar1 arasinda istatistiksel agidan

anlaml bir iliskinin oldugu sonucuna ulasmistir. Is tatmini, is yasamina yeni baslayanlar
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(25 yasindan kiigtikler) ile is tecriibesi fazla olanlarda (51 ve daha yukari yasa sahip
olanlar) diisiik diizeyde, buna karsin orta diizeyde is deneyimine sahip olanlarda (26-50
yas grubundakiler) ise yiiksek diizeyde gerceklesmistir”.

Davis’e (1984, s. 100) gore ise; “Is doyumunun yasla iliskisi uluslararasi gecerlilige
sahiptir. Bes ayr1 ulusta yiiriitilen ¢aligmalar, daha yaslh iscilerin, daha doyumlu

oldugunu gostermistir”.

3.3.2.1.2 Cinsiyet

Tevriiz’e (1996) gore: “Toplumsal ve sosyal agidan kadin ve erkege uygun goriilen ve
yiiklenen gorevler, calisma Yyasaminda onlarin davranisini etkilemekte ve ise bakista
onemli bir ayirimi teskil etmektedir. Kadinin geleneksel olarak ev isleri, ¢ocuk bakimi
gibi aile i¢ine doniik islevleri tistlenmesi ve erkegin disarida ¢alisarak ailenin gegimini
saglayan Kisi olarak 6zdeslesmesi kadin erkek arasinda yiizyillardir siiren toplumsal rol

boliistimiine neden olmustur (Giiven, Bakan ve Yesil 2005, s. 132)

Giiven, Bakan ve Yesil (2005, s. 132) ilave ediyor : “Bazi yonetim bilimcilerine gore
her iki es de, profesyonel mesleklere sahip olsa da ¢ogunlukla kadinin yine ev ve
cocuklar ile ilgili sorumluluklar listlenmesi is tatminini olumsuz etkilemekte, 6zellikle
kariyer sahibi bayanlar bunu ¢ocuk bakip biiyiitmeye ve ekonomik dalgalanmalara feda

etmeme egilimi gostermektedirler”.

Green (2000) ¢alismasinda bu konuyu su sekilde acikliyor:

“Cinsiyet” ile is doyumu iliskisini arastiran ¢alismalar ii¢ farkli sonucun varligini
gostermektedir Bunlarin ilki, kadinlarin erkeklerden daha fazla is doyumuna
ulastiklari, ikincisi ise erkeklerin kadinlardan daha fazla tatmin olduklaridir.
Erkeklerin is doyumunun daha yiiksek olmasinmin altinda yatan sebepler, erkeklerin
kadinlara gore is hayatinda daha ¢ok sayida yer almast ve kadinlara gore isten
arzuladiklarina ulasma isteklerinin daha kuvvetli olmasidr. Son iligki tiirii ise,
cinsiyetler arasinda is doyumu bakimindan bir farkhiligin olmadigi yoniindedir.
Amilan olast ii¢ durum igerisinden, kadinlarin erkeklere oranla daha fazia orgiitsel
baghhiga sahip olduklar: konusundaki ¢calismalar daha fazla agirlik kazanmaktadir
(Sigr1 ve Basum 2006, s. 134)
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Barnnet ve Baruch, kadinlarda annelik roliiniin en 6nemli stres kaynagi oldugunu
belirtmektedirler. Ciftlerin ¢ocuk sahibi olmalar1 bu tiir stresi arttirmaktadir. Ailevi
statiilerin, is tatmininin, evliligin niteliginin yasam tatmininde onemli etkilere sahip

oldugu anlasilmaktadir Aytag (2001, ss. 32-33).

3.3.2.1.3 Egitim Diizeyi

Giiven, Bakan ve Yesil’e (2005, s. 132) gore;

Insanlar bulunduklar: ortam:n sosyo ekonomik sartlar:na ve aile yap:sin:n tercihine
gore egitimlerini siirdiiriirler. Egitim diizeyi, is hayatina bakusi, ¢alisma yasaminda
beklentileri etkileyen onemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldikce
caliyma yasamu, ise yiiklenen anlam ve beklentiler degisiklik gostermektedir. Bu
nedenle, sosyal ve ekonomik sartlar:n elverdigi dlgiide egitimini siirdiirmiis ve
yiiksek egitim almus Kisilerin ise bakus agilar:, egitim diizeyi diisiik kisilere gore daha
farkl: olmaktad:r.

Girsel ve digerleri'ne (2003, s. 150) gore; “Egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin
beklentileri igerisinde degerlendirilen ticret, is tatmini ve ¢alisma sartlarindaki talepleri
de yiiksek olmaktadir. Ayrica is hayati bu Kisiler i¢in sadece para kazanilan bir yer
olmaktan c¢ok, toplumda yiiksek statii sahibi olma, sosyal iligkileri gelistirme
imkanlarinin Kkarsilandigi bir ortam anlamina gelmektedir” (Giiven, Bakan ve Yesil
2005, s. 132).

Giiven, Bakan ve Yesil (2005, s. 134) egitim konusunu su ctimlelerle agikliyorlar:

Egitim diizeyi ile ig tatmini arasindaki iliskiyi yap:lan igin yap:s: etkileyecektir. Soyle
ki; yiiksek dgrenim gérmiig bundan dolay: diisiince ve kiiltiir yapilar: farkls, bilgi
birikimi fazla olan c¢alisanlarim ¢alisyma degerlerinin farkli, orgiitsel beklenti
diizeylerinin yiiksek oldugu soylenebilir. Bu nedenle statik yapidaki is kogullarinda
bilgi birikimini yeterince kullanamayan ve beklentilerinin kars:lanmad:gin: géren
yiiksek oOgrenim gormiis ¢aliganlarin is tatmin diizeylerinin, diisiik ogrenimli
calisanlarn tatmin diizeylerinden daha asag seviyede olacag: ileri siiriilmektedir.
Ancak, yiiksek ogrenim gormiis calisanlarin egitim diizeylerine ve bilgi birikimlerine
paralel olarak dinamik yap:daki is kosullarinda diisiik ogrenimli calisanlara oranla
islerinden daha ¢ok tatmin olabilecekleri kabul edilmektedir.

S1gr1 ve Basim’a (2006, s. 135) gore: “Is doyumu calismalari incelendiginde, egitim ile
i3 doyumu arasindaki iligkinin hem pozitif, hem de negatif yonde olabilecegi

goriilmektedir. Egitim seviyesindeki ve yeteneklerdeki artisin karsiligmi Orgiitten
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alamadigim1  diisinen isgorenin is doyumu seviyesinde bir azalma meydana
gelebilecektir. Her iki degiskenin de artis gosterdigi durumda, egitim seviyesi ve
yeteneklerdeki artig, isgéren i¢in sonuglart acisindan olumlu degisikliklerle

sonuglanirsa, is doyumunda da bir artis s6z konusu olacaktir”.

3.3.2.1.4 Calisma Siiresi (Kidem)

Giirsel, Izgar ve digerleri (2003) kidemi soyle tanimliyorlar:

Kidem, bir iste ne kadar siiredir ¢alisildigint gostermektedir. Ayni iste uzun siire
kalan kiginin is tatmininin daha yiiksek olacag: beklenebilir. Ise alisamayan isten
doyum saglayamayan bireyin isten ayrilma egilimi gosterecegi varsay:ldiginda,
kidem ile is doyumu arasinda ¢ok yiiksek oranda bir iligki olacag: diisiiniilebilir.
Ancak bagka alternatiflerin olmad:g:, bireyin isten ayriimasin: zorlast:ran ekonomik
problemlerin yogun oldugu déonemlerde kidem ile is tatmini arasinda iligkinin
olmad:g: ya da ters iligki olmas: beklenmektedir (Giiven, Bakan ve Yesil 2005, s.
132).

Ozgen vd. (2001) kidem konusu asagidaki sekilde agiklamaktadirlar:

Calisma siiresinin uzunlugu ile is tatmini arasinda iliski oldugu ifade edilmekte ve
agagida bahsedilen nedenlerden dolay: ¢alisma siiresi arttik¢a is tatmin diizeyinin
de artacag ileri siiriilmektedir

a - Kisinin kideminin artmasi, igini daha iyi kavramasi ve bunlarin ¢alisana
vermis oldugu basarma hissi,

b - Ozellikle ¢alisma siiresi arttik¢a, orgiitiin personelin ihtiyaglarini giderek
daha ¢ok kargilayacak olmast,

C- Calisma siiresi arttik¢a ¢alisanin giderek orgiitle ve isi ile biitiinlesmesi,

d - Calisma siiresi arttik¢a orgiitiin ¢alisanina daha genis olanaklar sunmast,

Dolayiswla; ¢alisma siiresi arttikca orgiit tarafindan gereksinimleri daha iyi
kars:lanan bireyin is tatmini artacaktir (Giiven, Bakan ve Yesil 2005, s. 130).

Sigr1 ve Basim (2006, s. 135) ise konuyu yaklasimlari ise; “Hizmet siiresi arttikca,
orglite katildig1 ilk zamanlardaki arzu ve beklentilerinin yeterli olarak karsilanmadigini
fark eden isgorenlerde, isten duyulan tatminde azalma egilimi gozlenebilecektir. Diger
bir gorlise gore ise, Orgiitte gegirilen yillarn artmasi ile yapilan degerlendirmeler daha
akilet ve makul sinirlar igerisinde Orgilit gergekleri de dikkate alinarak

gergeklestirileceginden, is doyumunda bir artis gdzlenebilecektir” seklindedir.
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3.3.2.1.5 Kisilik

Erdogan (1987, ss. 251-252) eserinde kisiligi su climlelerle agikliyor;

Bireyin dis c¢evresini olusturan faktérlerin tamami, belirli bir zaman dilimi
icerisinde ve belirli bir davranis diizlemi icerisinde benzer olgulu ve/veya benzer
ozelliklidir. Baska bir deyisle, dis ¢evrenin belirli bir zaman dilimi icindeki
gozlenebilir ozelligi, esas itibariyle tek tipdir. Béyle olmasina ragmen, belirli bir
davramig diizlemi icerisinde yer alan kisilerin tek tip ¢evreden etkilenmeleri ve bu
cevrenin uyaricilarina karsi tepkileri degisik olmakta; bu tiir degisiklikler de
davramiglarin analizini, diizenlenmesini, énceden tahminini giiclestirmektedir. Sozii
edilen farkliigin nedeni arastirilmak istendiginde veya bu farkliligin sonuglar
saptanmak istendiginde, <<kigilik>> denilen bir temel degiskenin ortaya ¢iktigi
goriilecektir.

Dipboye, Smith ve Howell, (1994) su bilgileri veriyorlar: “Kisilik 6zellikleri ile is
doyumu arasindaki iligkiyi tespit etmeyi amaclayan arastirmalar; kontrol odagi disarida
olan, kendini begenen ve yarismaci insanlarin is doyumlariin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymustur. Buna karsilik; “acelecilik” ve “6fkeli kisilik” ile i3 doyumu arasinda
negatif bir iliski, “basar1 glidiisli yiiksek olma” ile is doyumu arasinda pozitif bir iligki
oldugu tespit edilmistir. A-tipi kisilige sahip olanlarin ve olumsuz duygular1 yogun
olanlarin is doyum seviyelerinin, olumsuz duygulari yogun olmayanlardan daha diisiik

oldugu da diger arastirma bulgular1 arasindadir” (Sigr1 ve Basim 2006, s. 134).

3.3.2.2 is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Davis’e (1988) gore; “Isgdrenin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin
saglanmasinda Orgiitlin  isgérene sundugu Orgiitsel olanaklar belirleyici rol
oynamaktadirlar. s ortamma bagl isgdren tatmini, Orgiitiin isgdrene sagladig
faktorlerin bileskelerine karsi isgdrenin tutumudur. Is tatminini etkileyen Kkisisel
ozeliklerde oldugu gibi, orgiitsel 6zelliklerde de isgbren tatminini ayri ayri Orgiitsel
ozellikler degil, genel tiim degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan bileske etkiler”
(Akinci 2002, s. 6)

Kisinin is tatmini bulmasi bakimindan ise iligkin bes boyutun bulundugunu ileri siiren

Luthans, s6z konusu boyutlar asagidaki gibi siralamaktadir (Tutar 2007, s.103):
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a- -Isin kendisi: Isin calisan icin ilging olmasi, Kisiye ogrenme firsat:
saglamas:, sorumluluk alma ve onun kendini gercgeklestirmesine firsat
vermesi,

b - -Ucret: Géreceli iicret diizeyinin kigiyi tatmin edecek miktarda olmast,

C- -Yiikselme firsati: Isin acik uclu olmasi, yetenek ve tecriibe artist ile birlikte
iste hiyerarsik yiikselme olanaginin bulunmasi,

d- -Yénetim anlayisi: Isin ¢alisamn yaraticilik yeteneklerini kullanmasina
olanak vermesi, ¢alisanlarin inisiyatif kullanmalarina izin verme, orgiitiin
calisanlara sosyal, teknik ve davranisgsal destek saglama diizeyi,

e- -Is arkadaslari: Orgiitsel iklim, yonetim yapisi, orgiitsel yapt ve
calisanlarin birbirleriyle olan iletisim/etkilesim durum ile sosyal destek
derecesi.

3.3.3.3.1 Isin Kendisi

Basaran (2008, s. 266), isin niteligi hakkinda kitabinda asagidakileri anlatmaktadir:

Isgorenin ¢alistig isi begenmesi, isten doyumun basta gelen etkenidir. Isgorenin
isini begenmesi de asagidaki kosullara baghdur:

a- Isin isgorenin yeteneklerini kullanmasina elverisli olmast,

b - Isin yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmas,

- Isin isgoreni yaraticihga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi,
d - Isin sorun ¢o6zmeye dayanmasi

3.3.2.2.2 Ucret

Bingol (2001) iicreti soyle tanimliyor: “Calisanlar i¢in ticret, gelir ve yasam standardin
belirleyen bir 6ge olarak karsimiza cikarken; sanayiinin gelismesi i¢in Oonemli bir
maliyet faktorii ve toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranini belirleyen 6nemli

bir unsurdur (Giiven, Bakan ve Yesil 2005, s. 131).

Erdogan (1996) iicretle ilgili “Calisanin ise karsi tutumunu genellikle aldigi ticretin
yeterliligi, almasi1 gerekene oranla normalligi ve ihtiyaclarin1 karsilama derecesi
belirlemektedir. Ancak, ticretin is tatmini tizerindeki etkisi bir noktadan sonra miktar ile
degil, calisanlar arasindaki dengeli dagilim agisindan 6nem arzetmektedir. Calisanin
kendisi ile ayn diizeyde olanlardan daha az {icret almasi, 6zellikle de kendisinden daha
az yetenekli olduguna inandig1 ¢alisanlara gore iicretinin diisiik olmasi, is tatminsizligi

yaratmaktadir” diyor (Imamoglu, Keskin ve Erat 2004, 5.169)
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Giiven, Bakan ve Yesil, (2005, s. 131) konu ile ilgili sunlar1 ekliyorlar; “Caligsanlarin
ticret konusundaki doyumsuzluklarmin nedenleri uzun siire psikologlarin dikkatini
¢cekmis bu tiir doyumsuzluk diisiik performansi, ise gelmemeyi, is¢i donglisii ve genel

olarak doyumsuzluk duygusunu arttirdigin1 gézlemlemislerdir”.

3.3.2.2.3 Yiikselme Firsat

Basaran (2008, s. 266), yikkselme firsati hakkinda kitabinda asagidakileri

anlatmaktadir:

Ucret gibi yiikselme olanag: da, isgérenin doyumunda énemlidir. Yiikselme
olasihigimin  yiiksekligi, sikligi, adil olmaswla yiikselme isteginin isgorence
duyulmasi, bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini artiran ogelerdir.
Yiikselmenin anlami, iggorenden isgorene degisir. Yiikselme bir isgérene,
mesleginde gelisme anlamina gelirken, baskalarina, denkserligin saglanmasi, daha
¢ok para kazanilmasi, daha yiiksek konum, makam elde edilmesi, bir yarisin
kazanilmasi anlamina gelebilir.

3.3.2.2.4 Yonetim Anlayist

(Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat 2004, s. 19)

Mitchell ve Larson’a (1987) gore; “Yonetim tarzi, yonetimin ¢alisanlara kars tutumu ve
olusturulan kurallarin uygulanma sekli ile ¢alisilan ortamin fiziki durumu ¢alisanlarin is

tatminlerini etkilemektedir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat 2004, s. 19).

Sapancali, (1993) bu konuyu sdyle detaylandiriyor; “Calisanlarin is tatmini iizerinde
yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat 2004, s.
19).

Feldman ve Hugh’in (1986) agiklamalarina gore;

Birincisi, karar verme siirecine ¢alisanlarmn katilimini saglamaktir. Katilim, sonugta
Kisinin kendisine sayg: duymasini ve taminma ihtiyacim karsilayacaktir. Islerinde bu
ihtiyaglarim gideremeyecek olan ¢alisanlar, bunlar: bagska yerlerde ve ortamlarda
arayacaklardir. Bu durum ise, ¢alisamin is tatminini etkileyecektir. Isletmelerde
calisanlarin kararlara katihmimin saglanmas, is tatmininin artirilmas: yanmnda
isletme icinde nihai kararlarmn iyilestirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara
katilan personel, isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular
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gelistirecek ve iy tatminleri yiikselecektir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat 2004, s.

19).
Digerini Luthans, (1973) acikliyor; “Ikincisi, calisan merkezli olmaktir. Yani,
calisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iliskiler gelistirmektir. Yonetimin
personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, calisanlarin is tatminini

artirmaktadir” (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat 2004, s. 19).

Bu konuda Basaran (2008, s. 267) sunlari sOyliiyor; “Toplumca taninmis, 6nemli
bulunan, hizmet cevresi genis olan oOrgiitlerde isgérenlerin yaraticiligina yer veren,

takim ¢aligmasina elverisli olan yonetim bigimleri, iggérenlere yiiksek doyum saglar”.

3.3.2.2.5 Is Arkadaslart

Oshagbemi’nin (2000) 6rnegine gore; “Ingiltere’de akademisyenler iizerinde yapilan bir
calisma, calisma arkadaslarinin davramislar ile is tatmini iligkisini test etmistir. Frekans
analizleri sonuglar1 agik¢a gostermektedir ki; ¢aligma arkadaslarinin davraniglar ile is
tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat 2004,
s. 20).

Luthans’a (1973) gore; “Calisanlarin zamanlarmin ¢ogunu birlikte gegirdigi ¢alisma
grubundaki is arkadaslarmin durumu, samimiyeti, birbirleriyle dostane iliskiler
kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Calisma
grubu c¢alisana sosyal dayanigma ortami saglamaktadir. Calisma grubunda uyum varsa,
diinya gorisleri birbirine uyuyorsa, isten duyulan tatmin artmaktadir” (Erdil, Keskin,
Imamoglu ve Erat 2004, s. 20).

Bu konuda Basaran (2008, s. 267) sunlar1 sOyliiyor; “Bunun yaninda bir arada
bulunmaktan hoslanmaya dayanan iligkiler de isgdrenlerce gereksenir. Bir orglitte
isgorenler, ister kiimeleserek, isterse toplu olarak, ne oranda bir arada olmay1 gereksiyor

ve bunu gerceklestirebiliyorlarsa o oranda isten doyum saglarlar".
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3.3.2.2.6 Calisma Kosullart

Ozbenli (1999) diyor ki; “Is doyumunu belirleyen faktdrlerden bir digeri olan “calisma
kosullar1”, is doyumunu temelde iki sekilde etkilemektedir. Ilk olarak, uygun olmayan
ve yetersiz c¢alisma kosullart iggorenlerde “fiziksel rahatsizliklara” yol acarken, ikinci
olarak da c¢alisma hayatinin zaman yoniinden bireyin yasaminin biiyiik bir kismini
kapsamasi nedeniyle uygun olmayan ¢alisma kosullar1 isgérende “psikolojik sorunlara”

sebep olabilir” (Sigr1 ve Basim 2006, s. 137)

Bozkurt ve Turgut’a (1999) gére; “Isyerinin 1s1s1, nemi, havalandirmast, 151k ve giiriiltii
diizeyi, ¢alisma saatleri ve dinlenme molalari, igyerinin konumu, is yerinin temizligi ve
kalitesi, is techizati gibi ¢alisma ortamiyla ilgili unsurlar is tatminine etki etmektedir”
(Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat 2004, s. 19)

Basaran (2008, s. 267) sunlar1 ekliyor; “Isgorenlerin, fiziksel gereksinmelerini
karsilayacak calisma kosullarini aramalari; amaglarin1 gerceklestirecek arag gereg

istemeleri, hem verimlilik hem de isten doyum i¢in gereklidir”.

3.3.2.2.7 Iletisim

Davis’in (1984, s. 509) iletisim konusuna yaklagimi su sekildedir:

Bir grubun iiyeleri birarada c¢alisabilirlerse de, calisirlar mi? Bunu yapmalari
isbirligine kars1 tutumlarina baghdir. Yonetimin isgéren c¢ikarlarint isveren
¢ctkarlart ile ne derece bagdastirdiklarina baghdir. Bu da iletisimin baska bir
amacidir: Giidiilenme, isbirligi ve is doyumu icin gerekli tutumlar saglamak. Bu
ikinci amag¢ ¢ok onemlidir, ciinkii modern is sorunlarinin temel beceri ve is
bilgisinden ¢ok tutumlara bagl oldugunu gosteren kanitlar vardur.

Schweiger ve Denisi (1991) diyorlar ki; “iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi
orgiitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi,
orgiite kars1 gilivensizlik, diisiik seviyede orglitsel baglilik, verimlilikte diisiis,
devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artisa yol agmaktadir. Iletisimin saglanmasi

ise belirsizlikle basa ¢ikabilme olanagini vermektedir” (Yiiksel 2005, s. 296)
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3.3.2.3 is Tatminini Etkileyen Toplumsal Faktorler

Davis (1984, s. 100) toplumsal faktorler ve is tatmini iliskisini su sekilde acikliyor:

Is doyumunun bir ozelligi de toplumsal kosullardan etkilenmesidir. Kotii toplum
kosullarimin iy doyumunu azaltacagi, iyi kosullarin ise yiikseltecegi diistiniilebilir,
ancak durum boyle degildir. Genellikle, isgorenler kendi is kosullarini toplum
kosullariyla karsilastirirlar. Eger is kosullari vasat, toplum kosullari kétii ise, bu
durum doyumlarin yiikseltme egilimindedir, ¢iinkii kendilerini oransal olarak iyi
addederler.

3.3.2.3.1 Sosyal Destek

Ozkalp ve Kirel’e (1996) gore; “Caligma yasaminda sosyal destegin anlami; bireylerin
sevgi, kendine giiven, ait olma duygusu, kisiligini bulma, giivenlik ve onay gérme gibi
temel sosyal ihtiyaclarinin baska bireylerle etkilesim sonucunda tatmin edilmesidir”

(S1gr1 ve Basim 2006, s. 137).

Sigr1 ve Basim (2006, s. 137) sunlar1 ekliyorlar: “Sosyal destek, orgiit ortaminda
yoneticiden, istlerden, is arkadaslarindan; oOrgiit ortaminin disinda ise es, aile ve

arkadaglar tarafindan saglanabilir”.

3.3.2.3.2 Alternatif Is Imkanlar:

Agho v.d., (1993) diyorlar ki; “Algilanan alternatif ig imkanlar1 ile is doyumu arasinda
dogrudan iligki aranan arastirmalarda, alternatif is imkaninin ¢ok oldugu zamanlarda is

doyumunun diisiik olduguna isaret edilmistir” (S1gr1 ve Basim 2006, s. 137).
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KiSISEL FAKTORLER

iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

Genetik Egilim
Aile Faktorii
Egitsel Faktor ORGUTSEL
DUZENLEMELER
Sosyo-Kiiltiirel Faktor
is Analizi
Deger Yargilar
. Is Tanim
Is Hayat1 Tecriibesi
Is Gerekleri

Is Degerlemesi

ORGUT KULTURU GENEL ORGUTSEL
FAKTORLER
Kisilerarast fliskiler
Ucret

Bilgi Akist
Is Giivencesi
Kararlara Katilim
Is Ozelligi
Yetki Devri
Is Disiplini
Isgorene Verilen Deger
Hizmet I¢i Egitim
Yonetim Tarzi
Sosyal Olanaklar
Terfi ve Odiillendirme
Fiziki Kosullar

IS TATMINI

iS TATMINSIZLiGi

Ise ve Orgiite Baglilik

Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik
Diisiik Isgéren Devir Hizi

Diger Destekleyici Faktorle Desteklenen
Isgiicii Verimliliginde Tstikrarli Artis
Mutlu ve Saglikh Kisi

Yetenek ve Yaraticiligini Ortaya Koyma

Orgiit Amaglarina Daha Kolay Giidiilenme

Ise ve Orgiite Kars1 flgi Duymama

Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

Is Sikayetlerinde Artis

Yiiksek isgoren Devir Hizi

Diisiik Tsgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kisi

Giidiilenme Eksikligi

Sekil 3.2 : Is tatmini ile ilgili neden sonug iliskisi

Kaynak: Erdogan’in (1994) calismalarindan yararlamilarak Akinc1 (2002, s. 6)

tarafindan derlenmistir.
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Sekil 3.2°de su ana dek anlatilanlar &zetlenmektedir. Is tatmini ve is tatminsizligini
doguran faktorlerin yanisira is tatmini ve i§ tatminsizliginin sebep oldugu durumlar

resmedilmektedir.

3.4 ORGUTSEL BAGLILIK

Bu béliimde orgiitsel baglilik tanimlari, konu ile ilgili literatiir galismalar1 ve Orgiitsel

bagliligin siniflandirmalar1 bulunmaktadir.

Bagaran’in (2008, s. 15) kitabinda vermis oldugu 6rgiit tanimi su sekildedir: “Orgiitler
toplumsal kurumlarin {riiniidiir. Toplumsal kurumlar, bir alanda toplumun
gereksinmeleri arttiginda ve islerin ustalarinca yapilmasi gerektiginde, bu isleri nitelikli
ve yeterince yaptirmak i¢in, kendi i¢lerindeki iligkileri orgiitleyerek, toplumsal birimleri

olustururlar. Her toplumsal birim bir 6rgiittiir”.

Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baglilik konusunun bu kadar ¢ok ¢alisilmis olmasinin
nedenini su climlede acikliyorlar: “Simdiye dek yapilan ¢alismalar orgiitsel bagliligin
ayrilma niyeti ve davranigi, ig tatmini ve tatminsizlik gostergeleri, i performansi, adalet
algis1 gibi son derece kritik Orgiitsel tutum ve davraniglarla ilgili oldugunu ortaya

koymustur” (Biger ve dig. 2009, s. 3)

Asan ve Aydin (2006, ss. 89-90) orgiitsel baglilik konusunda agagidaki tanimlar1 ve

aciklamalar1 yapiyorlar:

Bireyin kendini, ¢alistigi orgiit ve onun amaglariyla ézdeslestirmesi ve o orgiitte
iiyeligini siirdiirme istekliligi demektir. Isle 6zdeslesme kiginin yaptigi belirli bir isle
olan ozdeslesmeyi, buna karsilik orgiitsel baghlik ise, c¢alistigr isle olan
Ozdeslesmeyi ifade eder. Orgiitsel baghlik ile verimlilik arasinda olumlu bir iliski
olmakla birlikte bu iligki ithimli tarzdadwr. Burada da devamsizlik ve isgiicii devriyle
orgiitsel baghlik arasinda olumsuz bir iliski vardir. Hatta kimi c¢alismalar,
devamsizlik ve is giicii devrinin gostergesinin is tatmininden c¢ok ise baglhlik
oldugunu  gostermektedir.  Ciinkii ~ orgiitsel — baghlik,  orgiitsel  tatminle
karsilastirildiginda, bir biitiin olarak érgiite daha kiiresel ve siirekli tepkiyi belirtir.
Kisi isinden doyum ya da doyumsuzluk duyabilir ve bunu gegici olarak gorebildigi
zaman heniiz orgiitiinden doyumsuz sayimaz. Doyumsuzluk drgiit diizeyine yayilirsa
oldukga biiyiimiis demektir.
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Cekmecelioglu ve Eren’e (2007, s. 16) gore;

Orgiitsel baghlik literatiiriinde en ¢ok kabul goren Porter ve arkadaslarimin (1974)
orgiitsel baghlk tanmiminda orgiitsel baghligin asagida yer alan ii¢ onemli ozellige
sahip oldugu vurgulanmaktadir:

a - organizasyonun amag ve degerlerinin kabuliine iliskin giiclii inanglar,
b - organizasyon amaglarimnin basarilmast yoniinde ¢aba harcama,
C - organizasyon iiyeligini siirdiirmeye iliskin giiclii arzu.

Goleman’a (2000) gére; “Orgiite kars1 giiclii baglhlik duyan galisanlarin, ortak hedeflere
kendilerini adayacaklar1 varsayilmaktadir. Oyle ki orgiitsel baghiligin, bir tiir duygusal
bagdan dogdugu oOngoriilmekte ve ¢alisanlarin oOrgiitlerinden destek gordiiklerini
hissettikleri oranda giliven, yakinlik ve sadakat duyacaklar1 ve o nispette de orgiitlerine

iyi birer liye olacaklar1 varsayilmaktadir” (Aslan 2008, s. 163).

Ibicioglu’nun (2000) tamimma gére; “Orgiitsel baglilik; bir érgiitiin iiyesi kalma yolunda
siddetli bir arzu, orgiit adina yiiksek diizeylerde gayret sarf etme iste§i veya Orgiitiin
amag ve degerlerine kesin bir inang ve kabulii belirtmektedir” (Yavuz ve Tokmak 2009

s. 18).

Balc1 (2003) s.16), “Orgiitsel baglilik, orgiitlerin varliklarmi koruma ugraslarmin hem
temel etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir” diye tanimhiyor (Yavuz ve
Tokmak 2009 s. 18).

Katz ve Kahn (1977) ise, “Orgiitsel baglilik, sadece belirli bir roliin basar1 derecesini
nitelik ve nicelik yoniinden yiikselterek devamsizligin ve isgiicii devrinin azalmasina
katkida bulunmanin yaninda bireyi orgiitsel yasam ve en {ist diizeyde sistem basarisi

icin gerekli birgok goniillii eyleme yoneltmektedir” diye agikliyorlar (Yavuz ve Tokmak
2009 s. 18).

Tablo 3.1°de, orgiitsel bagliligi tanimlarken kullanilan kriterler, kullanimlar1 ve kimler

tarafindan kullanildiklar1 bilgileri bulunmaktadir.
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Tablo 3.1 : Orgiitsel baghhk tammlarinda kullanilan kriterler ve kullanimlar

ORGUTSEL BAGLILIGIN ARASTIRMACILAR VE BULGULAR
TANIMLANMASINDA
KULLANILAN KRITERLER

Baglilik orgiit tarafindan sunulan 6diil ve
maliyetlerin bir fonksiyonu olup; orgiitsel
hizmet siiresi ile paralellik arzeder. Bu
yaklasima dayanan tanmimlar; Becker
(1960); Sheldon (1971); Alutto, Hrebiniak
ve Alonso (1973); Farrel ve Rusbult
(1981) tarafindan yapilmistir. Allen ve
Meyer (1990)’in devamlilik bagliligi da
Orglite yapilan yatirrmlari (algilanan
maliyet) esas almaktadir.

YATIRIMLAR

Bu kriterleri kullananlara gore oOrgiitsel
baglilik, calisanlarin isteyerek, agik ve geri
doniilemez davraniglar sonrasinda
tutumsal baglilikla sonucglanacak olan
davranigsal eylemlere baglhiligidir seklinde
DAVRANISLAR VE tanimlanmistir. Bu yaklagima dayanan

OZELLIiKLER tammlar; 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) tarafindan kullanilmistir.

Calisanlarla orglitiin amaclarinin
uygunlugunu hedef alan caligmalarda ise
orgiitsel baglilik, bireyin Orgiitsel amag,
deger ve hedeflerle 6zdeslesip, onlar adina
caba sarf ettiginde gerceklesir seklinde
tanimlanmistir. Bu tanimlama sekli; 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) tarafindan kullanilmistir.

CALISAN-ORGUT AMAC
UYGUNLUGU

Kaynak: Reichers 1985 icinde Giil 2002, s. 39.

Literatiire baktigimizda orgiitsel baglilik konusunda c¢ok sayida g¢alisma yapildigini

goriiyoruz. Yurt dis1 ve yurt icinde yapilan bazi calismalar agagida verilmistir.

48




Everett (1992) 6gretmenlerin tutumsal bagliligini, Busby (1992) Birlesik Saglik (AH)
egitim birimlerindeki orgiitsel baglilik ve orgiitsel iklim modellerini, Tarr (1992) katolik
okul 6gretmenlerinin baghiligi ve doyumunu, Monchak (1994), ilkdgretim okullarinda
orglitsel yapi, catismanin ¢oziimii ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskileri, Lowery
(1994) miidiirlerin Orgiitsel baghliklarini, Lukasavich (1994) lise midiir ve
Ogretmenlerinin Orgiitsel baglilik algilarini, Mrozik (1993) O6gretmenlerin okulun
caligma ortamina bagliligini, Rozenblaum (1993) 6gretmenlerin 6rgiitte kalma sebebini,
Parks (1992) orgiitsel baghlik ile demografik 6zellikleri, Vrom (1992) rolgatismasi,
baghlik, bilimsellik ve doyum konularini, Hackmann (1995) isgdéren bagliligini
yiikseltme kapsaminda, orgiitsel destegin, egitimin, odiil yapisi ve degisime egilimli

kisiligin etkilerini aragtirmislardir (Balay 2000, s. 162).

Cekmecelioglu ve Eren (2007, s. 16) orgiitsel baglilik konusunda Tiirkiye’de yapilan
caligmalar1 sOyle Ozetliyorlar: “Tiirkiye’deki orgiitsel baghilik ile ilgili caligmalar
incelendiginde bazi calismalarda devlet ve vakif iiniversitelerindeki akademisyenlerin
adalet, etik algilarinin kuruma giiven ve baglilik iizerindeki etkisinin incelendigi (Cakar
2005), baz1 ¢alismalarda, hemsirelerin is giicligii faktorlerinin drgiitsel baghlik ile is

tatmini tizerindeki etkilerinin incelendigi (Yiiksel 2003) goriilmektedir”.

Balay (2000, s. 162) ise bu konudaki ¢aligmalar1 sdyle siraliyor: “Tuncer (1995), Milli
Egitim Bakanligi Bilgisayar Egitimi ve Hizmetleri Genel Miidiirliigli personelinin is
doyumu ve orgiitsel baglilik diizeylerini, Varoglu (1993), kamu sektorii ¢alisanlarinin
islerine ve orgiitlerine iligkin tutumlari, bagliliklar1 ve degerlerini, Celep (1996), egitim
orgiitlerinde Ogretmenlerin 6rgiitsel adanmusliklarini ve Ozden (1997), yénetici
davraniglarinin =~ 6gretmenlerin ~ Orgiitsel ~ adanmish@  {lizerindeki  etkilerini

arastirmiglardir”.

Ozkaya, Kocakog ve Karaa (2006, s. 82) literatiirdeki orgiitsel bagllik ¢alismalar1 sdyle

anlatiyorlar:

Orgiitsel baghlik konusunda gerek iilkemizde, gerekse diinyada pek ¢ok arastirma
yapumigtir. Bu arastirmalardan bazilar orgiitsel baghligi, is tatmini ile Roznowski
(1989), Smith Candell, Hulin (1969) bazilari ise, isin motivasyon potansiyeline
(Yilmaz ve Keskin 2001) gére arastrmistir. Wasti (2000) ise orgiitsel baglilig
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belirleyen evrensel ve kiiltiirel etmenleri géz dniine alarak, Tiirk kiiltiiriine bakig
agiswyla  degerlendirmigtir. Ayrica, Bozkurt (2000), orgiitsel baghhg kiiltiirel
varsayimlarla, Duygulu, Mohan ve Ciraklar (2005) orgiitsel vatandasiik boyutuyla,
Cakar (2005) adalet ve etik algilama boyutuyla incelemistir.

3.4.1 Orgiitsel Baghlik Simiflandirmalari

Gil (2002, s. 40) simiflandirma konusunu soyle 6zetliyor:

Orgiitsel baghlik kavraminin tammlanmasinda yasanilan karisiklik, bu kavramin
smiflandirilmasinda da ortaya ¢ikmaktadwr. Cesitli arastirmacilar, farkh kriterleri
dikkate  alarak  farklh  yaklasimlarin  ele alinabilecegi  simiflandirmalar
onermiglerdir....Baghlikla ilgili birbirinden degisik sniflandirmalar yapmak
miimkiinse de literatiirde ézellikle ti¢ siniflandirma tiirii 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ii¢
onemli simiflandirma; tutumsal baghlk, davranissal baghlik ve ¢oklu baghliklar
seklinde ortaya konulabilir.

Mowday vd. (1982) gére; “Orgiitsel baghiligin tutumsal ve davranissal olmak iizere iki
farkli sekilde incelenmesinin sebebi, Orgiitsel davraniscilarin ve sosyal psikologlarin
konuya farkl1 agilardan yaklasmis olmalaridir. Orgiitsel davraniscilar tutumsal baglilik
tizerinde yogun olarak durmuslarken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglilik

tizerinde yogunlagmislardir” (Giil 2002, s. 40)

3.4.1.1 Tutumsal Baghhk

Porter vd., (1974) bu baglilik tiiriinii “Bir bireyin 6rgiitle kendi arasindaki baga yonelik
tutumlari, onun belli davranislarda bulunmasini veya bu davraniglart sergilemeye
egilimli olmasi saglayacaktir. Bu davraniglar orgiitten ayrilip ayrilmama, devamsiz
olup olmama ve Orgiit yararina caba gosterip gostermeme ile ilgili davranislardan

olusmaktadir” diyerek agikliyorlar (Giil 2002, s. 41).
Gil’e (2002, s. 41) gore; “Bagliligin bu tir davramigsal sonuglari da bagliligin

kaliciligin1 veya degisimini saglayan kosullara etkide bulunacaktir. Tutumsal bagliligin

olusumu sekil 3.3.”deki gibi agiklanabilir”.
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Psikolojik Durum »  Davranis

A 4

Kosullar

T

Sekil 3.3 : Tutumsal baghhk yaklasim

Kaynak: Meyer ve Allen (1991) i¢cinden Giil 2002, s. 41.

Meyer ve Allen’a (1991) gore; “Tutumsal baglilik, isgdrenlerin oOrgiitleriyle olan
iligkilerine odaklanmaktadir. Bu baglilik tiirtinde isgorenin kendi deger ve hedeflerinin,
Orgiitiin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir” (Dogan ve Kili¢ 2007,
s. 41).

Bayram (2006) bilesenlerden sz etmektedir: “Tutumsal baglilik, ii¢ bilesenden
olusmaktadir. Bunlar; orgiit amag ve degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere
yiiksek katilim ve orgiite sadakatle baglanma seklinde ifade edilmektedir (Dogan ve
Kili¢ 2007, s. 41).

3.4.1.1.1 Kanter’in Siniflandirmast

Giil (2002, s. 42) Kanter’in siniflandirmasini $dyle anlatiyor:

Baghlik Kanter’e (1968) gore iki farkli sistem igerisinde ortaya ¢ikar. Bunlar;
sosyal sistem ve kisilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kigilerin baghlklar: ii¢ temel
alandan olusur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligidir.
Kisilik sistemi ise biligsel, duygusal ve normatif yoénelimlerden meydana
gelmektedir. Kanter, orgiit tarafindan tiyelere empoze edilen davramgssal taleplerin
farkly baghlik tiirlerinin ortaya ¢itkmasina sebep oldugunu savunmaktadir. Bu
talepler ii¢ degisik baghlik olusturmaktadir. Bunlar;, devama yonelik baghlik,
kenetlenme bagliligi ve kontrol baglhiligidir.

Giil’lin (2002, s. 42) baglilik ¢esitlerini asagidaki gibi agiklamaktadir:

Devama yonelik baghlik (continuance commitment), kisinin iiyeligini siirdiirerek
orgiitte kalmasi ve orgiitiin siirekliligine kendini adamasidir. Devamlilik bagliliginin
yani sira Kanter, kenetlenme baglhiligini (cohesion commitment), onceki sosyal
iliskilerden feragat veya grubun kenetlenmesini kolaylastirici simge, sembol ve
torenlere katiim gibi vasitalar aracigiyla bir orgiitteki sosyal iliskilere baglanma
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olarak tamimlamaktadr. Kanter’in ileri siirdiigii ii¢tincii baghlik tirii ise kontrol
baghhgidr. Kontrol baghiligi, grup ve orgiit iiyelerinin liderin emir ve kurallarini
devam ettirmesine denir.

3.4.1.1.2 Etzioni’nin Siniflandirmasi

Newton ve Shore (1992) bu siniflandirmayi su sekilde anlatiyorlar:

Etzioni (1975), orgiitsel baghligi, iiyelerin orgiite baghiliklar: bakimindan iige
aywrmaktadr. Buna gore en olumsuz ucta negatif-yabancilastirici (alienative),
ortada nétr-hesapgt ve en olumlu ugta ise pozitif-moral baghlk vardir.
Yabanilastirici baghilik, birey, érgiitii cezalandirict veya zararly gordiigii zaman
meydana gelirken;, nétr veya hesap¢t baghlikta bireyler baghlk diizeylerini,
giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlayabilirler. Moral baghlik ise, standartlar ve
degerler i¢sellestiginde ve drgiite baghilik géreceli olarak édiildeki degismelerden
etkilenmedigi zaman gergekiesir (Balay 2000, s5.19-20).

3.4.1.1.3 O’Reilly ve Chatman Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, kisinin orgiite psikolojik olarak
baglanmasi seklinde ele almislardir. Bu iki aragtirmaciya gore orgiitsel bagliligin iic

boyutu bulunmaktadir (Balay 2000, s. 23).

a- Uyum: Bu boyutta temel amag, belli dis odiillere ulasmaktir. Bireyler,
tutum ve davramslarini, belli kazamimlar: elde etme ve belli cezalar
savusturmak temeline oturtarak gerceklestirirler.

b - Ozdeslesme: Digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayanir. Bireyler
tutum ve davraniglarini, kendilerini ifade etmek, doyum saglamak icin
diger kisi ve gruplarla iliskilendirerek gercgeklestirdiginde ozdeslesme
meydana gelmektedir.

c- Igsellestirme: Tiimiiyle bireysel ve érgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davramglar, bireyleri i¢
diinyalarimi orgiitteki diger insanlarin deger sistemiyle uyumlu kildiginda
gerceklesir.

3.4.1.1.4 Penley ve Gould’un Siniflandirmast

Giil (2002, ss. 44-45) bu konuyu soyle agikliyor:

Penley ve Gould’un (1988) baghlk yaklasimlari, Etzioni’'nin ¢alismasindaki
eksikleri kendisine baz almistir. Bu nedenle Etzioni’nin calismasinin tersine ii¢
baghlk tiriiniin orgiitlerde bir arada bulunabilecegini iddia etmektedirler.
Literatiirde genellikle, orgiitiin bir ara¢ olarak kabul edildigi érgiitsel bagliik tiirii
ile duygusal baghlik tiriiniin birbirinden bagimsiz ele alindigimi ve ikisinin bir
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arada gerceklesemeyecegi kabul edilmektedir. Penley ve Gould bu iki baglhlik
tiiriiniin bir arada ortaya ¢ikabilecegini savunmaktadirlar.

3.4.1.1.5 Allen ve Meyer Siniflandirmasi

Tablo 3.2’de duygusal baglilik, devama dayali baglilik ve normatif baglilik tanimlari
listelenmektedir.

Tablo 3.2 : Orgiitsel baghligin tanmimlamalari

Orgiitsel Bagliligin Tanimlamalar

Duygusal Baglilik

- Bireyin bir gruba duygusal bagliligidir (Kanter 1968).

- Bireyin kisisel kimligini Orgiite baglayan, orgiite yonelik tutum veya yonelimdir
(Sheldon 1971).

- Orgiitiin ve bireyin amaglarinin giderek biitiinlesmesi ve uyumlasmas siirecidir (Hail
vd. 1970).

- Bireyin kendi kisisel degerinden ayr1 olarak oOrgiitiin deger ve hedefleri ile orgiit
icindeki bireylerin bu deger ve hedeflerle iliskili rollerine bagliligidir (Buchanan 1974).
- Bireyin belirli bir orgiit icinde kendini tanimlama ve bu oOrgiite katilim giiclidiir
(Mowday vd.1982).

Devama Dayali Baglilik

- Orgiitte siirekli devam etmeye iliskin avantaj ve orgiitten ayrilmaya iliskin
dezavantajlarin bilesimidir (Kanter 1968).

- Bireyin harici ¢ikarlart belirli bir faaliyete baglayarak baglilik saglamasidir (Becker
1960).

- Birey-orgiit etkilesiminin zaman igerisindeki yatirimlarinin bir sonucu olarak ortaya
cikan yapisal bir olgudur (Hrebiniak ve Alutto 1972).

Normatif Baghlik

- Baglilik davranisi, orgiite baglilik konusuna uygun bi¢imsel ve zorunlu beklentileri
asan, kabul gérmiis sosyal davranislardir (Wiener ve Gechman 1977).

- Orgiitsel amaclar ve ¢ikarlarla bulusmak iizere kabul edilen baskilarm biitiiniidiir
(Wiener 1982).

- Orgiite bagl caligan, orgiit zaman icerisinde ne tip bir statii veya tatmin saglarsa

saglasin, ahlaki olarak orgiitte kalmanin dogru oldugunu diislinlir (Marsh ve Mannari
1977).

Kaynak: Meyer ve Allen (1997) icinden Cakar ve Ceylan’dan (2005, s. 54).

Cekmecelioglu ve Eren (2007, s. 16) bu smiflandirmayr ¢alismalarinda séyle

anlatiyorlar:

Orgiitsel baghlik konusunda Meyer & Allen (1984) tarafindan gelistirilen cok
boyutlu orgiitsel baghlik modeli olduk¢a kabul géren ve kullanilan bir model olarak
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bilinmektedir. Meyer & Allen’in drgiitsel baglilik modeli baslangi¢ta duygusal ve
zorunlu baghlk olmak iizere iki farkli baglhlik tiiriinden olusmaktaydi. Meyer &
Allen (1990) daha sonra normatif baghlik olarak tamimladiklar: bir diger farkli
unsurdan soz etmiglerdir. Cok boyutlu bir yapi olan Meyer & Allen’in orgiitsel
baghilik modelinde bireyin orgiite olan baghliginin duygusal, normatif ve zorunlu
olmak iizere farkl, ayirt edilebilir ii¢ unsura sahip oldugu iddia edilmektedir.

Sekil 3.4’te goriildiigii iizere, Allen ve Meyer; “Orgiitsel baghiligin ii¢ ana 63eye
dayandigini ileri stirmektedirler” Giil (2002, s. 42).

Duygusal Bagliligin Oncelikleri

Duygusal Baglilik Isten Ayrilma Niyeti ve
> Is giicii Devri

e Kisisel Ozellikler
e Is Deneyimlari

A\ 4

Devamlilik Bagliliginin -
Oncelikleri Is Davranislari
e Kisisel Ozellikler Devamlilik *  Devamsizlik
e Alternatiflar > Bagliligi > e Orgiitsel
. Yatirimlar Vatandaglik
Davraniglari
Normatif Baglihigm Oncelikleri
. Kisisel Ozellikler
¢ Sosyal'lesme_ Calisanlarin Saglig: ve
Deneyimlari Normatif Baglilik Refaht
. Orgiitsel Yatirimlar o -
Ll Ll

Sekil 3.4 : Uc bilesenli érgiitsel baghihk modeli

Kaynak: Meyer ve et al.(2002) icinden Giil 2002, s. 46.
Meyer ve Allen (1991) tanimi su sekilde yapiyorlar: “Duygusal Baglilik: isgorenin

orglite kars1 hissettigi duygusal bagliligi, orgiitle 6zdeslesmesini ve biitlinlesmesini

kapsamaktadir. Giiglii bir duygusal baglilikla orgiitte kalan isgorenler, buna gereksinim
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duyduklarindan degil, daha ¢ok bunu kendileri istedigi i¢in Orgiitte kalmaya devam
etmektedirler” (Dogan ve Kilig 2007, s. 44).

Allen ve Meyer (1990) duygusal veya tutumsal baglilik faktorlerini 6zetle asagidaki
sekilde siralamaktadirlar (Balay 2000, ss. 75-76).

a- Iy giicliigii: Isgorenin ¢ahstgi orgiitte yaptigi isin giic, miicadeleyi
gerektiren ve heyecanli bir is olmast.

b - Rol agikligi: Orgiitiin isgérenden neler beklendigini agik¢a belirtmesi.

C- Amag acikhgi: Isgérenin, orgiitte yaptiklarint nigin yaptigi konusunda agik
bir anlayisa sahip olmasu.

d - Amac giicliigii: Isgorenin yerine getirdigi is gereklerinin ozellikle aranan
veya talep edilen olmamast.

e - Yonetimin onerive acikhigi: Ust yonetimdeki kisilerin, orgiitteki diger
isgorenlerden gelen fikirleri dikkate almast.

f- Arkadas baghligi: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iliskilerin
olmasi.

g - Orgiitsel bagimhilik: Isgérende, orgiitiin, soyledigini yapacagina iliskin
gtiven duygusunun olmast.

h - Esitlik: Orgiitteki insanlardan bazilarimin  hak  ettiginden  fazlasini,
bazilarimin da hak ettiginden azint almamast.

i - Kisisel onem: Isgoren tarafindan yapilan isin, orgiitiin biiyiik amaglarina
onemli katkilar yaptigi yoniindeki duygularmmin giiclenmesini tesvik etmek.

j- Déniit: Isteki performanst konusunda is gérene siirekli bilgi vermek.

k- Katilim: Isgorenin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili
kararlara katilimin saglamak.

Giil (2002, s. 45) Devamlilik Bagliligi’n1 sdyle anlatiyor:

Allen ve Meyer, Becker’in (1960) Yan Bahis Teorisinden yola ¢ikarak devamliilik
baghhgin gelistirmislerdir. Literatiirde bu baghlik tiiviine rasyonel baghlhk da
denilmektedir....Buna gére devamiik baghlig:, ¢alisamn bir oOrgiitteki kidem,
kariyer ve yararlanmalar: gibi yatirimlari ¢ok yiiksek tutuyorsa ortaya ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla kisi istemese de orgiitte kalmaya devam etmektedir.

Giil (2002, s. 45) Normatif Baglilig1 ise s0yle anlatiyor:

Meyer ve Allen 1984 yiinda duygusal ve devamiiltk baghligina ek olarak \Weiner ve
Vardi (1980) tarafindan onerilen ve Weiner (1982) tarafindan gelistirilen
“normatif” ya da “ahlaki” boyutunu da eklemek suretiyle iti¢ boyutlu orgiitsel
baghhik modelini gelistirmislerdir. Normatif baglhlik c¢alisamin orgiitiine baghlik
gostermesini bir gorev olarak algilamast ve drgiite baghhgin dogru oldugunu
diisiinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir baghliktan farkii bir boyutu temsil
etmektedir. Calisanlarin orgiitte kalma ile ilgili yiikiimliliik duygularini yansitir.
Orgiit tiveligini siirdiirme hususundaki duygulardan kaynaklanmaktadir.
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Allen ve Meyer (1990) diyorlar ki; “Duygusal bagliliga sahip olan bir kimse orgiitte
kalmak istedigini, siireklilik bagliligina sahip olan kimse orgiitte kalmas1 gerektigini ve
normatif bagliliga sahip olan kimse ise oOrgiitte kalmak zorunda oldugunu disiiniir”

(Durna ve Eren 2005, s. 213).

3.4.1.2 Davramissal Baghhk

Col (2004) bu baglilik tiirtinii s6yle agikliyor:

Davramigsal  baghlk, sosyo-psikolojik perspektif temeline dayanmaktadr.
Isgorenlerin  gecmis deneyimleri ve oérgiite uyum saglama durumlarina gore
orgiitlerine bagl hale gelme siireci ile ilgilidir. Davramssal baglhlik, isgérenlerin
belli bir orgiitte ¢ok uzun siire kalmalari sorunu ve bu sorunla nasil basa
ctktiklaryla ilgili bir kavramdwr. Davramgsal baghlik gésteren isgdrenler, orgiitiin
kendisinden ziyade, yaptiklar: belli bir faaliyete baglanmaktadirlar (Dogan ve Kilig
2007, s. 44).

Meyer ve Allen (1991) bu konuyu sdyle agikliyor:

Davranmigsal baghhik ile ilgili yaklasimlar agirlikli olarak sosyal psikologlarin
calismalarima dayanmaktadir. Belli bir orgiite katilmak i¢in kiginin ozveride
bulunmasi geregi, orgiite baghligin baslangi¢ noktast olarak ele alinmistir. Bunun
yaygin bigimi iiyelige kabul térenleridir. Cesitli sosyal kuliipler, askeri kurumlar ve
dini tarikatlarda iiyelige kabul torenleri yogun olarak kullaniimaktadir. Davranigsal
baghhk, orgiitten ziyade kisinin kendi davramiglarina karsi gelisir. Kisi belli bir
davranista bulunduktan sonra bu davramislarini devam ettirir. Davranislarina bu
sekilde bir baglilik gosterdikten sonra ona uygun veya onu mesru ve hakli ¢ikaran

tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da davranmisin tekrarlanma olasihigin artirir (Giil
2002, ss. 47-48)

Davranissal baglilik siireci sekil 3.5’deki gibi 6zetlenebilir.

Etmenler

Davranis
Davranis /

Durum

Sekil 3.5 : Davramssal baghhk yaklasimi

Kaynak: Meyer ve Allen (1991) i¢cinden Giil 2002, s. 48.
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3.4.1.3 Cok Boyutlu Baghhk

Reichers (1985) su sekilde ozetliyor: “Coklu bagliliklar perspektifi bir kisi tarafindan
duyulan bagliligin bir bagkasi tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini
ongoriir. Dolayisiyla bir kisinin orgiite bagliligi 6rgiitiin, kaliteli tiriinleri uygun fiyatla
piyasaya sunuyor olmasindan kaynaklanirken; bir baskasminki, orgiitiin, ¢alisanlara

insancil yaklasmasindan kaynaklanabilir” (Balay 2000, s. 75-76).

3.4.2 Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Faktorler

Giil ve Oktay’a (2005, s. 68) gore; “Orgiitsel baglihig: etkileyen faktdrler konusunda pek
¢ok  arastirma  bulunmaktadir.  Orgiitsel ~ baghligi  etkileyen  faktorlerin

siiflandirilmasinda arastirmacilar farkli yontemler kullanmiglardir”.

Putti vd.’ne (1989) gore; “Orgiitsel bagliligi hangi faktdrlerin daha gok etkiledigi veya
hangi faktorlerin bagliligi daha iyi ortaya koydugu konusunda farkli sonuglar elde
edilmistir. Bu konuda Koch ve Steers (1978) demografik faktorlerin, Morris ve
Sherman (1981) ise orgiitsel faktorlerin bagliligi daha giiclii sekilde ortaya koydugunu
savunmaktadirlar. Ayn1 konuda Buchanan (1974) ise, hem demografik hem de orgiitsel
faktorlerin orgiitsel baglilig1 belirlemede ayni derecede etkili oldugunu ileri siirmektedir

(Gl ve Oktay 2005, s. 68).

3.4.2.1 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Kisisel Faktorler

Meyer ve Allen’a (1991) orgiitsel baglhiligi etkileyen kigisel faktorleri su sekilde

ozetliyorlar:

Orgiitsel baghligin bireysel ozelliklerle iliskisi pek ¢ok arastirmaya konu olmustur.
Yapuan arastirmalarda; bayan personelin baylara gore (Mcclurg 1999); daha
diisiik egitimlilerin egitimlilere gore (Allen/Meyer 1990), yash personelin genglere
gore, orgiitte uzun yilar gegiren personelin yeni olanlara gore, evlilerin bekarlara
gére (Benkhoff 1997) orgiite daha fazla bagl olduklari gériilmiistiir. Ancak bu tiir
demografik faktirlerle orgiitsel baghlik arasindaki iligkinin ¢ok giiclii ve tutariy
oldugunu séylemek de ¢ok dogru degildir. Nitekim bu faktérlerin bazilar: érgiitsel
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baghlik disinda gorevdeki statii ya da isin niteligi gibi baska faktorierden de
etkilenebilmektedir. Sonucta bu demografik faktérlerle rgiitsel baglhlk arasindaki
iliskinin dolayli oldugu ve (orgiitsel degerlerle odiiller kontrol altina alindiginda)
ortadan kalktigi séylenebilir (Durna ve Eren 2005, s. 213).

3.4.2.1.1 Yas

Giil ve Oktay (2005, s. 70) yas ile ilgili ¢alisan arastirmacilar1 su sekilde listeliyorlar:
“Yas degiskenini ele alan pek ¢ok arastirmada, yas arttikca baglhiligin da arttigina iliskin
bulgular elde edilmistir (Angle ve Perry 1981; Morris ve Sherman 1981; Mathieu ve
Zajak 1990; Naumann 1993).”

Angle ve Perry (1981) calisanlarin yasi arttikca, alternatif ya da farkli bir egitim alma
imkanlarinin azaldigini, dolayisiyla calisanlarin, tiyesi olduklar 6rgiitlere bagliliklarinin

arttigini belirtmektedirler (Giil ve Oktay 2005, s. 70).

Kacmar ve Carlson’a (1999) gore; “Orgiitsel baglilig1 saglayan unsurlardan bireysel ve
demografik faktorlerden olan yas ve hizmet siiresi ilerledikge orgiite bagliligin da
artmasi beklenebilir” (Sigr1 ve Basim 2006, s. 140).

Giil ve Oktay’in (2005, s. 71) yas etkeni hakkinda agiklamalari su sekildedir:

Yash calisanlarin geng ¢alisanlardan daha fazla baglhiik géstermesinin nedenlerini
asagidaki gibi maddeler halinde ozetlemek miimkiindiir.

a- Bir ¢alisamin orgiitiinde ne kadar uzun siire kalirsa, daha iyi gorevlere
getirilme olasilig1 fazla olmaktadir. Diger bir ifadeyle kariyer yapma
inkanlari hizmet siiresi ile paralellik arzetmektedir.

b- Yash calisanlar daha cazip islere atilmayr geng ¢alisanlara gore daha
riskli bulmaktadirlar.

C- Yash c¢alsanlar islerini  yaparken kendilerine ve ftecriibelerine
giivendiklerinden daha fazla tatmin duymaktadirlar.

Allen ve Meyer (1993) yasla orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin 6rgiitsel bagliligin her
boyutu i¢in ayr1 ayri incelenmesi gerektigini savunmaktadirlar. Buna gore duygusal
baghlik, calisanin yasiyla birlikte artis gosterirken, devamlilik baglilig1 ise calisanin
yasgindan etkilenmemektedir (Giil ve Oktay 2005, s. 70).
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Ozkaya, Kocakog ve Karaa (2006, s. 85) yas degiskenin neden ve nasil etkili oldugunu

sOyle anlatiyorlar:

41-50 yas grubundaki Kisilerin devamiiik baglhihigi skorlari, diger tiim yas
gruplarindakinden anlamli derecede daha yiiksektir. Bu sonuglar géstermektedir ki,
yas ilerledikce, calisanlarin orgiitlerine olan baghliklar artmaktadir. Bunun en
onemli nedeni, ¢aliganlar belli bir yas grubundan sonra yeni bir is arama siirecine
girmektense, ayni is yerinde gerek ayni pozisyonda gerekse farkli bir pozisyonlara
yiikselme konusunda farkli arayislara ya da beklentilere girmek istememeleri olarak
diistiniilebilir ¢tinkii, bu yas gruplar icerisinde ¢alisanlar artik igyerinin kiiltiiriine,
normlarina alimislardir. Yeni bir baslangi¢, bu ¢alisan grup icin, ciddi riskleri
beraberinde getirecektir. Bir baska kurumda, aymi haklarn, pozisyonu ve belki de
ayni rahatlig1 bir daha yasamasi miimkiin olamayabilecektir. Bu yiizden, 41-50 yas

ST

grubu insanlarin, orgiitlerine baghlik tiirleri icerisinde “devamliltk baghligi n
gostermesi gartlar geregi anlasilabilir.

3.4.2.1.2 Cinsiyet

Giil ve Oktay’a (2005, s. 69) cinsiyet konusununda sunlari yaziyor: “Cinsiyetin
bagllikla iliskisi cok sayida arastirma ile ortaya konulmustur. Orgiitsel baglilik
yazininda, erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi1 orgiitlerine daha ¢ok baglilik gosterdikleri

konusunda goriis ayriliklar: bulunmaktadir”.

Sigr1 ve Basim (2006, s. 134) soyle acikliyorlar; “Kronolojik sirasiyla; Hrebiniak ve
Alutto (1972)’nun, Alvi ve Ahmed (1987)’'in ve Blau ve Lunz (1998)’un
aragtirmalarinda, erkeklerin kadinlara nazaran daha ¢ok Orgiitten ayrilma egiliminde
olduklar1 ve orgiitsel bagliliklarinda olumsuz bir farklilasma oldugu bulunmustur.
Kadinlarin giiniimiiz 1§ yasaminda bir yerlere gelebilmek icin erkeklerin egemen oldugu
bir alanda daha fazla ¢aba harcadiklar1 diisiiniiliirse bu sonucun gayet normal oldugu

diistiniilmektedir.

Gl ve Oktay’a (2005, s. 69) gore;

Kadin ¢alsanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin erkeklere gére daha diisiik
oldugunu savunan aragtirmacilarin ileri siirdiikleri nedenler sunlardir:

a- Kadwmlarin ailesel rollere verdikleri énem: Kadinlarin her zaman aile
yasantilarina ve evle ilgili gorev ve rollerine, erkeklere gore daha fazla
onem vermeleri orgiitsel kariyer ve degerlerin ikinci planda kalmasina
neden olmaktadwr. Dolayiswyla kadin ¢alisanlar orgiitsel gorev, rol ve
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kariyer beklentilerine yeterince zaman aywamamakta ve baghlik
gosterememektedirler (Gokmen 1996).

Kadinlarin iggiiciine katiimalarinin éniindeki engeller: Kadinlarin isgiiciine
katilmalarinda cesitli engeller bulunmaktadir. Bu engeller kadinlara
yonelik olumsuz tutumlardan, is-aile stresinden, rol ¢atismasindan,
hukuksal normlardan, ahlaki, dinsel ve kiiltiirel yapilardan ya da erkek
calisanlara  yonelik  insan  kaynaklari  politikalarindan  ortaya
ctkabilmektedir.

Ayrica Varoglu’na (2001) gore; “Kadinlarin 6rgiit icinde varligr artmakla birlikte,

yoneticiler tarafindan onlara halen biiylik 6l¢iide erkeklerle farkli kosullar ve ortamlar

sunulmaktadir. Ornegin, is seyahatleri daha ¢ok erkeklerden beklenirken, kadinlardan

seyahat etmeleri pek beklenmemektedir....Bu nedenle kisa veya uzun

sureli

gorevlendirmeler, daha ¢ok erkek ¢alisanlardan talep edilmektedir (Aytag 2001, s. 70).

Bu defa Giil ve Oktay (2005, ss. 69-70) konuya diger acidan yaklagmaktalar:

Kadin ¢alisanlarin erkeklere oranla daha fazla baghlk gosterdigi goriisiinii
savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri nedenler ise sunlardir:

a_

Kadin ¢alisanlar érgiitlerinde daha istikrarhidirlar:  kadinlar islerini ve
calistiklar: orgiitii sik sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar (Angle and
Perry 1981). Ayni bulgular Hrebiniak ve Alutto tarafindan da ileri
stirtilmektedir. Ayrica bu iki yazar tek basina yasayanlarin evii olanlardan
veya ayrt yasayanlardan cazip is seceneklerine karsi daha olumlu egilimde
olduklarimi saptamiglardr (Hrebiniak and Alutto 1972).

Kadin ¢alisanlarin karsilastiklart engeller motivasyonunu artirmaktadir:
Kadinlar erkeklere oranla bulunduklar: statiiye gelebilmek i¢in daha fazla
engelle karsilasmis, daha fazla zaman ve ¢aba sarf etmislerdir. Bu durum
kadinlarin  motivasyonunu artirarak orgiitlerine daha fazla baghlik
gostermelerine neden olmaktadir.

3.4.2.1.3 Egitim Diizeyi

Iverson ve Buttgieg’e (1998) gore;

“Egitim durumu” ile duygusal, siireklilik ve normatif baghlik arasinda negatif bir
iliski oldugu goézlenmektedir. Yapilan arastirmalar egitim diizeyi ile duygusal
baghlk arasinda olumsuz bir iliskinin var oldugunu géstermektedir. Yani egitim
diizeyi arttikca duygusal baghlk azalmaktadr. Bunun temel nedeni olarak egitim
diizeyi yiiksek bireylerin beklentilerinin de yiiksek olmasi gosterilmektedir (Sigri ve
Basim 2006, ss. 140-141).
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Gl ve Oktay (2005, s. 68) su eklemeyi yapiyorlar; “Ayni zamanda alternatif ig
imkanlar1 da egitim diizeyinin artmasina paralel olarak artis gostermektedir. Sonug
olarak bu gibi faktorler, ¢alisanin egitim diizeyi arttikga orgiitsel baglilik diizeyinin

azaldigini ortaya koymaktadir”.

3.4.2.1.4 Calisma Siiresi

McCaul vd. (1995) kidemin orgiitsel bagliliga etkisini sdyle acikliyorlar:

Orgiit i¢inde herhangi bir iinvan ya da pozisyonda calisilan siire orgiitsel baghhg
etkilemektedir. Bunun yani sira bir orgiitte gegirilen toplam hizmet stiresi de
orgiitsel baghhg etkileyen bir kisisel degiskendir. Orgiitsel baghlikla kidem
arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur. Orgiitte ¢alisilan siire arttik¢a, oOrgiitsel
baghlik da artmaktadur.

Cohen (1993) kisilerin ¢aligma siiresi arttikca, orgiitten elde ettikleri kazancglarin da
arttigin1 belirtmektedir. Cilinkii hizmet siiresi de Orgiite yapilan bir yatirimdir. Buna
paralel olarak kisi kazanglarin1 kaynetmemek icin oOrgiitiine daha ¢ok baglanmaktadir

(Giil ve Oktay 2005, s. 71).

Mathieu ve Zajac (1990) “Uzun yillar sonunda elde edilen deneyimlere sahip
calisanlarin, orgiitlerine daha bagl olacagini diisiiniilmektedir ¢linkii, emekli ayliklari,
tatil imkanlar1 ve diger pek ¢ok faktor, ¢alisanlarin 6rgiit iginde kalmalarini saglayan
onemli etmenlerdendir” seklinde agikliyorlar (Ozkaya, Kocakog ve Karaa 2006, ss. 80-
81).

3.4.2.1.5 Medeni Durum

Abdullah ve Shaw’a (1999) gore; “Orgiitsel baglilik ile medeni durum arasindaki
iliskiyi inceleyen ¢ok az arastirma yapilmistir. Olasi tartigsmalardan biri, evli ¢alisanlarin
ekonomik sorumluluklarindan dolayi ise devam etme konusunda daha hassas olduklari
yoniindedir. Bununla beraber, medeni hal ve orgiitsel baghilik arasindaki iliski
konusunda heniiz higbir teorinin bir sonuca ulasamadig: diisiincesi yaygin olarak kabul
gérmektedir” (Ozkaya, Kocakog ve Karaa 2006, s. 80).
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Hrebiniak ve Alutto’ya (1972) gore; “Evli veya evlilik sonrasi ayrilmis bireyler
Ozellikle kadinlar, baghilik gosterdikleri orgiitten ayrilmayi, baglili§i olmayan bekar
bireylerden daha maliyetli gérmektedirler” (Balay 2000, ss. 56-57).

3.4.2.2 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Oktay ve Giil (2003, s. 410), orgiitsel faktorlerle ilgili su bilgileri veriyorlar;

Orgiitsel baghhik bir biitiinii ifade etmektedir. Orgiitsel baghhigin égeleri bir
makinenin dislileri gibi bir arada ve eksiksiz olduklar1 zaman bir anlam ifade
etmektedir. Orgiitsel hedef ve degerleri kabullenen izleyiciler dogal olarak
icsellestirdikleri bu hedef, amag ve degerlerin gerceklesmesi i¢in daha fazla ¢aba
sarfedeceklerdir. Aymi sekilde kendilerini boyle bir érgiitte calismaktan dolayr mutlu
ve huzurlu hissettiklerinden dolayi, orgiit iiyeliginin devamini isteyeceklerdir.

3.4.2.2.1 Orgiit Kiiltiirii

Erdogan (1987, ss. 135-136) kitabinda kiiltiir konusunu s6yle anlatmaktadir:

Isletme belirli bir toplumda faaliyetlerini siirdiirii. Bu toplumun iiyelerinin
kendilerine ézgii inanglar, deger yargilar, ¢esitli olaylar karsisinda belirli bir
tavirlart vardir. Isletmezi icin bu kiiltiirel 6geleri bilmenin onemi biiyiiktiir. Ancak,
bir toplum igerisinde ¢alismalarini siirdiiren isletmeye, o toplumun bilgisel
ozellikleri, kanunlar, teknolojik seviyesi de etki edecektir. O halde bir isletmeci ve

sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarinca olusturulan, inanglar, degerler, orf
ve adetler ve diger kisiler arasi iliskilerin sonuglarimin tamamidir. Buradan
kiiltiiriin, isletme faaliyetlerini cevreleyen, maddi ve manevi 6zelligi olan toplum
degerleri oldugu sonucunu ¢ikartmak miimkiindiir.

Erkmen’in (2000, s. 23) yaklagm ise soyledir: “Orgiit iiyelerini birarada tutan ortak
inanglar, degerler, normlar, gelenekler, uygulamalar ve islerin yapilis bigimi anlamina
gelen orgiit kiiltiiri, belirli ortak hedeflerin basarilmasi, orgiit tiyeleri arasinda birlik ve
biitinlik duygusunun gelistirilmesi, orgiit i¢i ve Orgiit dist degisimlerin yarattig
belirsizliklerin tistesinden gelerek degisen ¢evreye uyum saglanmasinda 6nemli bir role

sahiptir”.

Diiren (1999, s. 21) isletme kiiltiiriinii tanimliyor ve niteliklerini asagidaki sekilde

listeliyor:
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Isletme kiiltiirii, kuruma kimlik kazandiran temel islevlere ve niteliklere sahiptir.

a- Caliganlar: birbirine baglayan bir degerler sistemi olusturmatk,

b - Herkes tarafindan benimsenen bir "ideal" yaratmak,

C - Enformasyonun serbestce dolagtigi bir iletisim sistemine dayanak olmak,

d - Rol paylagtirma yapisi olusturmak,

e - Isletmenin uzun omiirlii olmasim saglayacak bir siirekli 6grenme/egitim
sistemi olmak,

f- Isleyis kurallarini yansitan bir sistem olusturmak.

Kose, Tetik ve Ercan (2001, s. 227) soyle ekliyorlar; “Basarili olan orgiitlere
bakildiginda orgiitiin amaclar1 ile paralel degerleri orgiit kiiltliri olarak benimseyen
caliganlar goriilmektedir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin  kendilerini  Orgiitle
biitiinlestirdikleri, orgiit i¢in kolaylikla 6zveride bulunabildikleri orgiitler basaril

olmaktadir”.

3.4.2.2.2 Ucret

Israel’e (1996) gore; “Odiillendirici olarak algilanan ve &rgiitsel baglilik ile kuvvetli
iligkiler gosteren bir diger orgiitsel uygulama ise “licretler”dir (Sigr1 ve Basim 2006, s.

141).

Eren (2008, s. 571), “Insanlarin gogu icin, daha yiiksek gelir elde etme olanag,
calismak ve igbirligi etmek i¢in tek olmasa bile 6nemli bir 6zendirme aracidir” diye

ekliyor.

Wallace (1995) bu konuda sunlari belirtiyor; “Isgorenlerin kazang diizeyi veya
kendilerine yapilan 6demenin, oOrgiitsel bagliliklarin1 etkiledigi yoniindeki goriisler,
arastirma sonuglariyla desteklenmistir. Kazanglar, orgiit tarafindan saglanan énemli bir
odil olup, 1sin c¢ekiciligini belirlemekte, isgdérene yapilan daha fazla bir 6deme,

genellikle daha iist diizeyde orgiitsel baglilik ile sonuglanmaktadir” (Balay 2000, s. 68).

Florkowski ve Schuster (1992); “Geg¢miste yapilan arastirma sonuglari, orgiitte isgoren
lehine bir kar paylasim sisteminin, ise bagli tutum ve davranislan iyilestirdigi, isbirligi
ve ¢alisma ¢abalarini arttirdigi, maliyetleri diisiirdiii ve ¢alisma grubu tizerinde olumlu
etkiler meydana getirerek oOrgiitsel bagliligt daha da giiclendirdigini gdstermistir”

diyerek ekliyor (Balay 2000, s. 68).
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3.4.2.2.3 Iletisim

Eren (2000) iletisimi; “En genis anlamda; bilgi, diisiince, yorum ve duygularin bir
kisiden digerine ya da karsilikli aktarilmas: siirecidir” seklinde tanimlamaktadir (Yiiksel
2005, s. 292).

Giiney’e (2001) gore; “Orgiitsel iletisim, drgiitiin isleyis ve amaclarim gerceklestirmek
icin, Orgiitiin boliimleri ile g¢evresi arasinda siirekli bilgi ve diigiince akig1 gosteren bir

stire¢ olarak degerlendirilmektedir” (Yiiksel 2005, s. 292).

Van Vuuren, De Jong ve Seydel (2006) orgiitsel baglilik ile iletisim iligkisini sdyle
acikliyorlar:

Hletisim ile c¢alisanlarin duygusal baghliklart arasinda dogrudan ve dolayl
iliskilerin bulundugu bir model gelistirmislerdir. Dolayl iligkileri géz odniinde
tutarak, isgoéren — Orgiit uyumunun ve orgiitsel etkinligin yonetici iletisimi ve
orgiitsel baglhlik arasinda arabulucu olan kisiler tarafindan algilanmasin
incelemislerdir. Bu modele gore, orgiitte iyi isleyen bir iletisim sisteminin varligi
sayesinde isgorenler ve orgiitiin uyumu saglamr. Isgorenler, orgiitte meydana gelen
olaylardan ve degisikliklerden zamaninda haberdar edildikleri igin 6rgiite olan
baghliklar artar (Ada, Alver ve Atl 2008, s. 504).

3.4.2.2.4 Sosyal Bag ve Arkadashk

Mowday vd. (1974) Isyerindeki sosyal iliskilerin, &rgiite baglilign olumlu ydnde
etkiledigini ortaya koymuslar ve goéreve bagli olan degisim ve sorumlulugun orgiite

baglilig artirdigini ileri stirmiislerdir (Yavuz ve Tokmak 2009, s. 21).

Randall ve Cote (1991), is arkadaslarina baghlik ile orgiitsel baghlik iligkisini su

climlelerle agikliyorlar:

Is arkadaslarina baghhgin, orgiitsel baghhgi dogrudan etkileyen bir faktor oldugu
sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel baghlik iizerindeki is arkadaslarina baghilik
etkisinin, ise baghhk kadar giiclii olmamasina karsin, sosyal katilimin kuramsal
olarak orgiitsel baghhkla iliskili oldugu ileri siiriilmiistiir. Sosyal bag, orgiitsel
baghilik iizerinde énemli cevresel etkiler yaratmaktadir. Orgiitten ayrilma, bir
sekilde degerli olan is arkadaglarindan ayrilma anlamina geldiginden bireyler,
sosyal baglari kesmeyerek orgiitte kalmayr yeglerler (Balay 2000, s. 63).
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Wasti’nin (2000) konu ile ilgili arastirma sonuglari oldukga ilgi ¢ekicidir:

Ulkemizde yapilan bir arastirmaya gére, Tiirk calisanlart, toplulukgu kiiltiiriin etkisi
altindaki insanlarin orgiitsel baglhiliklarint belirleyen faktorlerden etkilenmektedir.
Ornegin kisinin ailesinin kurulustan ayrilmasim: onaylay;p onaylamad:g: Tiirk
toplumunda énemli bir etmendir. Aym sekilde kurulus icerisinde gelisen iligkileri
bozmamak, ¢alisma grubuna ve isverenin koruyuculuguna sadakat gostermek ve
grup icin kendinden fedakarlikta bulunmak (daha iyi maddi olanaklar igin baska bir
isyerine  gitmemek) gibi grup normlart kisilerin  orgiitsel  bagliliklarin
etkilemektedir. Ayrica Tiirk ¢alisanlar: belirsizlik ve degisimden fazla
hoslanmad:klar: i¢in orgiitlerine bir tiir siireklilik baglhiligi hissetmektedirler (Durna
ve Eren 2005, s. 213).

3.4.2.2.5 Orgiit Biiyiikliigii ve Yapist

Snape vd. ne (2000) gore; “Orgiit biiyiikliigii, formallesme derecesi, kontrol derecesi,
sendikalasma orani, Orgiit imaji1, toplam kalite yonetimi uygulamalari, esnek ¢aligma
saatleri, iicret sistemi ve kariyer imkanlar1 orgiitsel baglilik iizerinde biiyiik etkiye
sahiptir” (Ozdevecioglu 2003, s. 116).

Wallace (1995) orgiit biiyiikligi ile orgiitsel baglilik iliskisini soyle anlatmaktadir:

Is orgiitiiniin ~ biiyiikliigii, isgorenlere sunulacak is kosullari, olanaklari ve
odiilleriyle yakindan iliskilidir. Biitiin bunlarda bir iyilegsme, isgérenin orgiite
baghlhigini arttirrr. Buna karsin orgiitsel biiyiikliik, 6rgiit ici biirokratiklesmeyi
arttirict bir faktordiir. Bu tiir 6rgiitlerin, meslek isgérenlerinin deger ve normlariyla
uyumsuz olacagr varsayilir. Kiigiik orgiitlerde ise isgorenlerin orgiitlerine baglilig
genellikle daha fazladwr. Ciinkii bu orgiitlerde isgorenler, isverenleriyle ve birlikte
calistiklart arkadagslariyla kisisel iligki icinde olup, daha acik, dogrudan ve ic
diinyalarmi doyuran édiiller almaktadwrlar (Balay 2000, s. 67).

3.4.3 Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

Balay, (2000, s. 85) orgiitsel bagliligin sonuglari i¢in sunlari aktariyor: “Randall (1987),
orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin bireye ve orgiite yonelik olumlu ve olumsuz
sonuglarini irdelemistir. Bu baglamda, disiik, ilimli ve yiiksek orgiitsel baglilik ile

bunlarin olumlu ve olumsuz sonuglarindan s6z edilebilir”.

Diisiik Orgiitsel Baglhilik: Balay’a (2000, s. 85) gore; “Bu bagllik diizeyinde birey,
kendisini orgiite baglayan giiclii tutum ve egilimlerden yoksundur. Diisiik orgiitsel

bagliligin bireye ve 6rgiite doniik 6nemli sonuglar1 vardir”.

65



Allen ve Meyer (1997) sdyle anlatiyorlar;

Diisiik baghlik, yiiksek diizeyde isgoren devrine neden olmanin yani swra ige
devamsizlik ve ise ge¢ kalmaya neden olmaktadir. Bu tiir baglhga sahip olan isgoren,
kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak gérmez. Ise gelmezler veya geg gelirler. Isten
ayrima ihtimali diger isgorenlere gore her zaman daha yiiksektir (Yavuz ve Tokmak
2009, s. 22).

Iiml1 Orgiitsel Baglilik: Balay’a (2000, s. 88) gére; “Birey deneyiminin giiclii, fakat
orgiitle 6zdeslesmenin ve bagliligmm tam olmadig1 baglilik diizeyidir. Insanlarin sosyal
gruplardaki sinirli baghiliklarina bakarak isleyen sistemlere kismen baglanabilecegi

sOylenebilir.

Bayram (2005), orgiitsel baglilik sonuglarindan 1limli bagliligi sdyle anlatmaktadir:

Ihimh orgiitsel baghlikta ise, isgoren ¢alistigi isletmede veya diger isletmelerde
tecriibe kazanmustir. Fakat ¢alistigi isletmeyle 6zdeslesme saglamamis veya orgiitsel
baghlhigi olusmanugtir. Imli baghlik diizeyinde olan isgoren érgiitiin kendisine sekil
vermesine firsat vermek istememektedir. Isgoren, orgiit icersinde bireysel kimligini
koruma yoniinde gayret gostermektedir. Bu baghlik diizeyindeki isgoren, orgiitiin
biitiin degerlerini benimsemek yerine, orgiitiin bazi degerlerini kabul etmektedir.
Orgiitle biitiinlesirken kendi degerlerini koruma yoniinde ¢aba gostermektedirler.
Bu tip isgorenler, bazen toplumsal sorumluluk ile orgiitsel sadakat arasinda tercih
yapamamaktadirlar. Bunun  sonucunda ¢atisma  yasamakta ve kararsiz
kalmaktadirlar ve érgiitiin verimsizligine yol agmaktadir (Yavuz ve Tokmak 2009, s.

23).
Yiiksek Orgiitsel Baglhlik: Balay’a (2000, s. 89) gore; “Bu baglhlik diizeyinde birey
orgiite giiclii tutum ve egilimlerle baglhilik gosterir. Orgiitle olan 6zdeslesme sonucunda

yiiksek baglilik, hem birey hem de orgiit agisindan 6nemli sonuglar yansitmaktadir”.

Bayram (2006), orgiitsel baglilik sonuglarindan yiiksek bagliligir s6yle anlatmaktadir:
“Yiiksek orgiitsel baghlik duygusuna sahip isgorenlerin; isin kendisinden, Orgiitteki
geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan doyumlar1 yiiksektir. Bu isgdrenlerin
orgiitten ayrilmalari; mutsuzluk, hayal kirikligi, 6rgilit amag ve kiiltiiriiniin degismesi,
isten doyumsuzluk ve az odiillenmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalar

durumlarinda ger¢eklesmektedir (Dogan ve Kili¢ 2007, s. 55).

Tablo 3.3 de orgiitsel baglilik diizeylerinin sonuglar goriilmektedir.
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Tablo 3.3 : Baghlik diizeylerinin olas1 sonuclar:

Bireysel Orglitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Yuksek is devri,
gecikme, devamsizlik,
‘ e orgutte kalma
s, . Yavas mesleki | ¢ devrifdusuk igteksizligi
@) Bireysel : performansin e o
5 araticilik gelisme ve engellenmesi,isgd dusuk is kalitesi,
a gnile me \’/e ilerleme, ?enin zarar;ngllg orgute sadakatsizlik,
x yenilesm dedikodu sonuglu . orgute kargi yasal
= O6zgunluk, . sinirlama, morali
' insan bireysel iikseltme,yenide olmayan
3 K maliyetler, olasi y Y faaliyetler,sinirh rol st
— aynaklar_lnln ihrag, ayriima N yerl_eg’qrrne, . davranig
2, | daha verimli veya’érgijtsel soylentilerin 6rgut rol modeline ’zarar
& .
| kullanimi amaglari bozma Igg]nﬁaT:;:I verme, zarara yol agici
¢ dedikodu, isgoéren
uzerinde sinirli érgutsel
kontrol
ileri baghlik .
> duygusu, g('evllizrsrllik\l/e isgérenlerin rol stii ve
N glvenlik, ilerleme Artan isaéren dyelik davraniglarinin
a yeterlik, 1$9 sinirlanmasi, orgutsel
x sadakat ve firsatlari sinirh kidemi, sinirli istemilerle is disi
%) Srev olabilir, parcali ayrilma istegi, istemler?n s
© 9 ' baglilklar sinirh is devri, AR
m yaratici " : dengelenmesi, 6rgltsel
= birevcilik arasinda kolay | ylksek is doyumu etkililikte diisii
£ Eycrix, olmayan uzlasma SUS
= kimligin
korunmasi
Bireysel gelisme,
yaraticilik, Guvenli ve insan kaynaklarinin
Bireysel veyﬁglrlssg?[l(i:]ik isgugsniggléljren yerinde kullanilmamasi,
lﬂzf rTII.eSIEkI firsatlarinin daha yuksek orglutsel esneklik,
N gelisme ve < . yenilesme ve uyum
o beklentileri bogulmasi, Urstim oksunlugu, gecmisteki
= karsilama degismeye kars| . igin ('jr_gl_'thn g poIitikag\]/e’ Sijreglere
= ' direng, sosyal istemlerini kabul .
ge)] davranisin e -~ . asiri guven duyma,
K Sraiitoe iliskilerde gerilim, eder, yuksek asir caba absteren
% | sddllondrim arkadag dtizeyde gorev is%érgnlerg tfke ve
£ | esi, bireyin is dayanlsrpas_l yarisi ve dusmanlk, 6rgat adina
=] aoma yoksunlugu, is performans, asadisi ve etik
> tﬁtlfusu digi 6rgutler icin orgutsel y olm§a an
’ sinirll zaman ve amaclarin e Iemlerey irisme
enerji kargilanabilmesi y g

Kaynak: Randall (1987) icinden Balay 2000, ss. 93-94.
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3.5ISTEN AYRILMA NiYETI

Bu boéliimde isten ayrilma niyetinin tanimlari, isten ayrilma niyetini etkileyen etmenler,

isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi ve konu ile ilgili literatiir caligmalar1 bulunmaktadir.

Rusbelt, vd.’nin (1988) tanimlar1 sdyledir: “Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam
kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gdosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir”

(Cekmecelioglu 2005, s . 28).

Saridede’nin (2004) tanimi ise; “Isgdrenin galistign orgiitten ayrilarak baska bir orgiit
biinyesinde caligmaya devam etme niyeti/egilimi” seklindedir (Polat ve Ugurlu 2009, s.
1152).

Hanish ve Hulin (1990) isten ayrilma niyetini; “Mutsuz isgorenlerin isin bazi
boliimlerini dikkate almamalari, is ve gorevden g¢ekilme ya da ayrilma istegi” olarak

tanimlamaktadir (Polat ve Ugurlu 2009, s. 1152).

Mobley (1977) ise isten ayrilma niyetini, “isten ayrilmanin faydalarimi disiinme,
alternatif is arama veya yeni is arama egilimi” olarak tanimlamaktadir (Polat ve Ugurlu
2009, s. 1152).

Tiitlincii (2000) isten ayrilma niyeti ve davranisi arasindaki iliskiyi s6yle anlatiyor:

“Orgiitsel baghligin diisiik olmasinin énemli davramissal sonuclarindan birisi isten
ayrilma niyeti ve bunun sonucunda olusan isgoren devir hizidr. Tiim igletmeler
acgisindan  ¢alisanlarin  isten ayrima niyetlerinin saptanmast hayati onem
tasimaktadir. Bunun en biiyiik nedeni, isten ayrilma egiliminin daha sonra isgéren
devir hizinin artmasina neden olmasidir (Ozler, Atalay ve Sahin 2008, s. 10).

Singh ve dig.’nin (1994), satis¢ilar lizerinde yaptiklar1 bir ¢aligmada...bireyin orgiitteki
roliinden kaynakli stresin Oncelikle tiikenmislige neden oldugu, sonrasinda
tikenmigligin is tatmini, performans, baglilik ve isten ayrilma niyetini etkiledigini

gostermektedir (Ar1 ve Bal 2008, s. 141).
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Schwepker (2001, s. 8) sdyle dzetliyor: “Isten ayrilma niyeti, gercekte isten ayrilmanin
mevcut olan ilk isareti olarak goriilmektedir. Bu, Fishbein’in (1967) tutumlar, niyetler,
davraniglar modeli ile uyumludur ve genellikle literatiirde calisan devirinin habercisi
olarak kullanilmaktadir. Bluedorn (1982) tarafindan yapilan literatiir taramasinda, 23
calisma gostermektedir ki, isten ayrilma niyeti ile gercekte isten ayrilma davranisi

arasinda dikkate deger pozitif iliski bulunmaktadir”.

Literatiire bakildiginda, is tatminini 6lgmek i¢in birden fazla Olgek gelistirildigi
goriilmustiir. Bu olgeklere ornek olarak; Cakar ve Ceylan (2005) arastirmalarinda,
Ganesan ve Weitz (1996)’e ait 5 soruluk 7 basamakli likert tipinde hazirlanmis 6lgegi

kullanmislardir.

Cekmecelioglu (2005) ¢alismasinda Rusbelt ve digerlerine (1988) ait 4 soruluk isten

ayrilma niyeti 6l¢egini kullanmislardir.

Polat ve Ugurlu (2009) arastirmalarinda, Hanisch ve Hulin (1990; 1991) tarafindan
gelistirilen ve Saridede (2004) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan 3 soruluk “isten ayrilma

niyeti 6l¢egi”ni kullanmiglardir.

Sabuncuoglu (2007) arastirmasinda, devlet hastanelerinde egitim ve Orgiitsel baglilik
iliskisini konu alan Kenneth Russel Bartlett“in (1999) doktora tezindeki isten ayrilma

niyeti sorularini kullanmislardir.

Giil, Oktay ve Gokge (2008) calismalarinda, Cammann ve arkadaslar1 tarafindan

hazirlanan 3 soruluk isten ayrilma niyeti 6l¢egini kullanmiglardir.

3.5.1 isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Etmenler

Hackett, Bycio ve Hausdorf (1994) soyle agikliyorlar: “Calisanlarin isten ayrilmasi
sorunu, calisan davranislart ve bu davramiglarin bagli oldugu faktorler arastiriliyor
olmasmma ragmen halen organizasyonlar i¢in Onemli bir sorun olma niteligini

tagimaktadir. Calisanlarin isten ayrilmasi {izerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma
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davraniginin 6nemli dl¢iide kisilerin orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile
ilgili oldugunu ortaya koymustur. Kisi eger organizasyon degerlerine bagli ise ve bu
degerlerin gerceklestirilmesine katkida bulunmak istiyorsa, organizasyondan ayrilmak

istemeyecektir’ (Cekmecelioglu 2005, s. 28).

Erol (1998), isten ayrilma niyetini azaltan ya da engelleyen faktorlerin, orgiitsel ddiiller,
i doyumu, alternatif is olanaklarmin kalitesi ve calisanin isine yapti§i yatirimin

biiyiikliigii oldugunu ifade etmistir (Sabuncuoglu 2007, s. 618).

Meyer ve Allen (1991), ti¢ tip bagliligin [duygusal, normatif ve devamlilik bagliligi] da
orgiitten ayrilma niyetini azalttigim1 fakat bunun 6tesinde farkli etmenler sonucunda
gelistiklerini ve is ile ilgili davranmslar1 farkli sekillerde etkilediklerini belirtmislerdir
(Ozutku, Agca ve Cevrioglu 2008, s. 199).

Hwang ve digerleri'ne, (2006) gore; “Isten ayrilma niyetinin, oOrgiitsel etkinligi
etkiledigi yoniinde yaygimn bir kanaat bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlarin belirlenmesiyle birlikte arastirmacilar isten ayrilma davraniglarini 6nceden
tahmin etmekte ve agiklamakta, yoneticiler de potansiyel ayrilmalari 6nlemek igin
tedbirler gelistirmektedirler” (Giil, Oktay ve Gokge 2008, s. 3).

Giil, Oktay ve Gokg¢e’ye (2008, s. 3) gore; “Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar

arasinda is tatmini pek ¢ok aragtirmada en 6nemli unsur olarak gosterilmektedir”.

Samad (2006) konuyu su sekilde acikliyor: “Isten ayrilma niyeti ve is tatmini pek ¢ok
endiistriyel ve orgiitsel psikolog, yonetim bilimcisi ve sosyologun ilgi alanlarinin
merkezinde yer almaktadir. Bunun sebebi ampirik aragtirmalarin isten ayrilma niyetinin
bir orgiitiin etkinliginin tamamini olumsuz yonde etkileyecegine yonelik bulgular ortaya

koymasidir” (Giil, Oktay ve Gokge 2008, s. 4).
Takase ve digerleri’ne (2005) gore; “Calisanlarin ayrilma niyetleri, yeteneklerin kaybi,

ilave eleman toplama ve yonetim maliyetlerini artirma gibi pratik bir takim problemlere

neden olmaktadir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen cevresel faktorler,
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orgiit kiltiiri ve degerleri, ¢alisma arkadaslar ile iligkiler, is / rol talep ve beklentileri
ile kariyer gelistirme firsatlar1 ve otonomi gibi ddiillendirme yapilaridir” (Giil, Oktay ve

Gokee 2008, s. 4).

Onay (2009, s. 1101) soyle ekliyor; “Bunun disinda, ¢alisanlar arasinda yasanan
cinsiyet ayrimcilig ¢alisanlarin orgiitsel olan bagliligini etkiledigi gibi ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetini de pozitif yonde etkilemektedir”.

Morrison ve digerleri (1987) konuyu cinsiyet ayrimeiligi yoniinden inceliyorlar:

Kadin yoneticiler adeta camdan yapilmig bir tavan arasina boyunlarini sokmus bir
durumda olduklarindan isyerlerini terk etme diistincesi iginde olmaktadirlar Bundan
baska, ¢alistigi ortamdan cinsiyet ayrimina bagh olarak memnun olmayan ve
isverinden ayrilmayi diisiinen kadinlarin sayisinin ayni sekilde isyerlerinde cinsiyet
ayruimi  oldugunu  diigiinen erkeklerle kiyaslandiginda ve isyerinden ayrilmayi
diigiinen sayist bakimindan daha fazla oldugu gorilmiistiir. Algilanan cinsiyet
ayrimctligy isyerinden ayrilma niyeti bakimindan son derece giiglii bir etken olabilir.
Hatta diger faktorler soz konusu olmadan dahi cinsiyet ayrumi tek basina ayrilma
nedeni olabilmektedir (Onay 2009, s. 1108).

Gerstner ve Day (1997) liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisini soyle aktariyorlar:
“Lider-tiye etkilesimi ile ilgili caligmalar yiiksek nitelikli lider-iiye iligkilerinin
organizasyonlar i¢in onemini ortaya koymaktadir. Lider-iiye etkilesimi ile ilgili en fazla
arastirmanin yapildigi Kuzey Amerika kokenli ¢alismalarda yiiksek diizeydeki ast-iist
etkilesiminin astin Ustinden daha fazla destek gormesi, astin daha fazla is tatmini
duymasi1 ve daha yiiksek is performansi sergilemesi, astin {istiin verdigi kararlar1 daha
fazla etkilemesi ve daha diisiik isgdren devri ile iliskili oldugu saptanmistir” (Ozutku,
Agca ve Cevrioglu 2008, s. 196).

Maslyn ve Uhl-Bien (2001) su eklemeyi yapiyorlar: “Ustleriyle diisiik diizeyde iliski
icinde olan iiyeler iiste daha az ulagmakta, daha az kaynaga sahip olmakta, daha kisith
bilgi edinmekte ve bu durum potansiyel olarak is tatminsizligine yol agmakta, orgiite
baglhilig1 azaltmakta ve isten ayrilma diisiincelerini arttirmaktadir” (Ozutku, Agca ve
Cevrioglu 2008, s. 196).
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Iscan ve Naktiyok (2004) “KOBI ¢alisanlar iizerinde yaptiklar1 arastirma ile duygusal
ve normatif bagliligin ¢alisanlarin orgiite olan bagdasimligini belirleyen 6nemli unsurlar
oldugunu, orgiite kars1 baglilig1 yiiksek olan calisanlarin genel is tatminlerinin arttigini

ve isten ayrilma egilimlerinin azaldigini belirtmistir” (Kaya ve Selguk 2007, s. 181).

Cakar ve Ceylan’n (2005, s. 57) 6rnekleri sunlardir: “Orgiitsel baghlik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskileri konu alan ge¢mis calismalarin sonuglar1 bu iki kavram
arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu gostermektedir. Ornegin Blau ve Boal (1989),
Vodenberg (1994) ve arkadaslari, Balfour ve Wechler (1996) isten ayrilma niyeti ve

orgiitsel baglilik arasinda negatif yonde iligki elde etmislerdir”.

Mowday ve arkadaslarina (1982) gore “Orgiitsel baghiligin en giiglii ve en fazla
beklenen sonucu, isten ayrilma niyetinin ve dolayisiyla isgiicii devrinin azalmasidir.
Buna gore, orgiitsel baglilig1 diisiik olan bireylerin Orgiitten ayrilma niyetlerinin ve
isteklerinin daha fazla olacagi soylenebilir. Nitekim, yapilan arastirmalarda, isten
ayrilma niyetinin, diisiik Orgiitsel baghligin ve isin ¢esitli yonlerine iliskin
doyumsuzlugun bir sonucu olarak ortaya ¢iktig1 ve orgiitsel bagliligin yiiksek olmasinin

isten ayrilma niyetini azalttigi saptanmistir” (Sabuncuoglu 2007, s. 617).

Ceylan ve Demircan (2002), bu konuda Tiirkiye’de yapilan bir ¢alismanin sonuglarini
paylasiyorlar: “Orgiitsel baglilik arastirmalarinda ortaya c¢ikan &nemli konulardan biri
de orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki giiclii iliski ile ilgilidir. Nitekim,
Istanbul’da faaliyet gosteren bes bilisim firmasmin 97 c¢alisani iizerinde yapilan bir
aragtirmada, ise baglilik ile ise katilimin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif etkilere sahip
oldugu ve orgiitsel baghligin isten ayrilma niyetini azalttigi saptanmistir”

(Cekmecelioglu ve Eren 2007, s. 16).

Scott ve digerleri’ne (2006) gore; “Isten ayrilma niyeti ger¢ek devamsizligm bir én
belirtisidir ve isletmelere onemli Glgiide maliyetler getirmektedir. Literatiirde isten
ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir iligkinin oldugu yoniinde hem teorik

hem de ampirik bulgular bulunmaktadir” (Giil, Oktay ve Gokge 2008, ss. 3-4).
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Rusbelt ve digerleri’ne (1988) gore; “Is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda genellikle

isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu goriilmektedir”.

Shalley, Gilson ve Blum’un (2000) tespiti; “Genellikle, is tatmininin yiiksek oldugu
durumlarda isten ayrilma orani ile devamsizlifin daha disiik oldugu saptanmistir”

(Cekmecelioglu 2005, s. 28).

3.5.2 isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Giil, Oktay ve Gokge’ye (2008, s. 4) gore; “Calisanlarin baghliklar yiiksek ise isgiicii
devir orani diistik, baghliklart diisiik ise isgiicli devir orani veya isten ayrilma niyetleri
yiiksek olacaktir. Isten ayrilmay1 engelleyen faktérler; is tatmini, ise yapilan yatirimlar,

alternatif is imkanlar1 ve orgiitsel ddiillerdir.

Bauer vd.’ne (2006) gore; “Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma diisiincesi arasindaki
iligkiyi metaanaliz yontemi ile inceleyen c¢alismalarindan elde edilen sonuglar genel
olarak lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma diisiinceleri arasinda negatif bir iligki

oldugunu ortaya koymustur” (Ozutku, Agca ve Cevrioglu 2008, s. 197).

Wayne vd.’nin (1997) ¢alismasinda; “Isten ayrilma diisiinceleri yoniinden, isverenden
diisiik destek gordiigiinii diistinen kisilerin, muhtemelen daha fazla destek gorme umudu
icinde baska bir yerde is bulma arayis1 i¢inde olacaklari ileri siiriilmiistiir (Ozutku, Agca
ve Cevrioglu 2008, s. 197).

Yiiksek nitelikli lider-iiye iliskisi kurabilen iiyeler kendilerinin daha fazla desteklendigi,
iistlerinden daha ¢ok geri bildirim aldig1 ve is ortaminda belli bir gruba bagli olduklari
diisiincesi ile islerine daha siki sarilacaklardir. Ise siki sarilmak, s6z konusu kisi icin
orgiitten ayrilmanin maliyetini arttirmaktadir. Eger astlar iistleriyle ve diger iiyelerle
degerli oldugunu disiindiikleri iliskilerini kaybetmek istemiyorlarsa, psikolojik olarak
orgiite daha fazla baglanacak ve daha az isten ayrilma diislincesine sahip olacaklardir
(Bauer vd. 2006: 300).
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3.6 KUSAK FARKLILIKLARI VE KUSAK FARKLILIKLARININ ORGUTSEL
TUTUMLAR ACISINDAN KARSILASTIRILMASI

Bu boliimde kusak farkliliklarina deginilecektir. Kusaklarin orgiitsel tutumlar1 agisindan

farkliliklar1 6rneklerle agiklanacaktir.

3.6.1 Kusaklar Arasindaki Farkhihiklar

Kislali’ya (1976, s. 117) gore; “Gengler, yashlara oranla, genellikle daha ilericidirler.
Baska bir deyisle, orta yashi ve yash kusaklarda tutucu egilimler artarken, geng
kusaklarda belirgin egilim, degisikliklerden yana olmak bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir”.

Kiglali (1976, ss. 129-130) soyle devam ediyor; “Cagdas teknolojik gelismeye kosut
olarak goriilen hizli toplumsal degisme, kusaklar arasindaki farklilagmayi arttirmaktadir.
Ciinkii temel tutumlarin kazanildigi donemin kosullar1 bir kusaktan otekine
degismektedir. Hatta ayn1 kusak iginde birkag yillik yas farkliliklar1 bile baz1 kosullarda

onem kazanmaktadir”.

Kislali (1976, s. 130) son olarak; Genglerin enerjisi yeni kosullara uyumlarini
kolaylastirirken, yasl ve orta yaslilarin direng gostermeleri, uyumda zorluk ¢ekecekleri
kosullardan korkmaya baslamalari, tutuculagmalari dogaldir. Ustelik degisikliklerin,
uzun yillar siiren c¢abalarinin iirlinlerini gotiirmesi kuskusu da vardir. Nihayet, hizli
degisme halindeki bir diinyada, yetkiler ve olanaklar daha ¢ok tutucu egilimlerin

gelistigi kusaklarin elindedir” diye acgikliyor.

ABD’li psikolog Prof. Jean M. Twenge, San Diego State Universitesi psikoloji
boliimiinde 14 yildir nesil farkliliklari lizerine aragtirmalar yapiyor. Yaptigi arastirma
sonuclarini ‘Ben Nesli: Bugiiniin Gengleri Nigin Bu Kadar Ozgiivenli ve Iddali Fakat
Bir O Kadar da Depresif ve Kaygili’ adl1 kitabinda paylasiyor. Twenge 1970’ler, 80’ler
ve 90’larda doganlarin olusturdugu Ben Nesli’nin 6zelliklerini ise 1950’lerden bu yana

yapilmis ve 1,3 milyon kisiyi kapsayan cok sayida genglik arastirmasiyla kendi
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aragtirmalariin karsilagtirmali analizlerine gore belirliyor. Geng neslin nasil bir degisim

gosterdigini rakamlarla gérmek miimkiin:

a- 1950’lerde 14-16 yas arasindaki ergenlerde kendini onemli ve degerli
buldugunu soyleyenlerin oram yiizde 12 idi. 80’lerin sonunda bu oran
yiizde 80’e yiikseldi. Bugiinse ’ben degerliyim’ diyenler 50 yil oncesine
gore yiizde 86 artti.

b- 1958°den 2001 e kadar diizenli olarak yapilan ve 40,750 genci kapsayan
‘toplumun  onaymi ne kadar o6nem verirsiniz’ anketinde 1970 ’te
onaylanmayr onemsemeyenlerin orani yiizde 57 iken, 1999 da yiizde 76 'ya
cikt.

C- Bugiin ABD’de her 20 iiniversite dgrencisinden biri oyuncu, miizisyen ya
da sanat¢t olmayr hedefliyor. Bu avukat, 6gretmen ve hemgire olmak
isteyenlerden fazla.

d- 1950’lerde depresyon orami yiizde 2 iken bugiin genglerin yiizde 20’si agwr
depresyon geciriyor. 1990’larda gengler arasinda endige de, 1950°li yillara
gore yiizde 85’lik bir artig gosterdi. Intiharlarin orani ise ikiye katland..

3.6.2 Kusaklar Arasindaki Orgiitsel Farklihklar

Sadullah (2008, s. 7) yeni kusak isgiiclinii s0yle anlatiyor:

...degisimler toplumsal, kiiltiirel, yasal, egitimsel, ve teknolojik alanlarda yasami
etkilemektedir... Degisimler toplum yapisini da degistirmektedir. Bu yapi degisikligi
insanlarin deger yargilarini, beklentilerini, inanglarini da etkileyerek degismelerine
Neden olmaktadir. Egitim nicelik ve nitelik olarak yayginlastikca bilgi diizeyi de
genelde yiikselmektedir. Smiflar arasi gegisim giiniimiizde her zamankinden daha
olanakhdwr. Farkl kiiltiirler yakinlagmakta ve birbirlerini etkilemektedir. Ge¢migsteki
azla yetinen, otoriteyi sorgusuz kabul eden calisanlarin yerine daha bilgili, azla
yetinmeyen, gerektiginde sorgulayan, beklentileri ve ihtiyaglar: farkli kendine zaman
ayirmayr da onemli bulan yeni kusak bir isgiicii gelmektedir.

Barutgugil’e (2004, s. 116) gore; “Bircok organizasyonda yoneticiler zamanlarinin
yaklagik yilizde yirmisini catismalari ¢ézmek i¢in harcamaktadir. Bu onlarin ¢atisma
teorileri, aragtirmalar1 ve ¢6ziimii konusunda iyi yetistirilmis olmalar1 igin yeterli bir
nedendir. Giinlimiizde ydneticiler, fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan catismay1 ayirt
etme, catismanin oncesindeki belirtileri fark etme, ¢atismay1 yonetmenin alternatiflerini
test etme ve son deneyimlerinin 1s18inda catigma ydnetimi ile ilgili farkli yaklasimlari
degerlendirerek en dogru yolu se¢cme konusunda bilgi ve beceri sahibi olmak

zorundadirlar”.
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M-Gen Gelecek Planlama Merkezi kurucusu ve kusaklari anlatan egitimler veren Ufuk
Tarhan gazetede ¢ikan roportajinda (Mengi 2009, s. 14), is yerlerindeki en temel

sorunlardan birinin kusaklar arasi ¢atisma oldugunu soyliiyor:

Ast-iist catismast diye, iliskiler sorunlu diye algilanan pek ¢ok problemin altinda ii¢
neslin bir arada (BB, X,Y), ortak amag i¢in, ekip olarak is ¢ikarmaya ¢alismasi yer
alyor. Ozellikle bugiiniin kurumsal denen is ortamlarinda kusaklar arasi yetisme
tarzlari, ortamlart nedeniyle, algi, yontem, uygulama, iletisim farkiiliklarmdan
kaynaklanan problemler ¢ok yogun yasaniyor. Bu kusaklar birbirlerine nasil
davranyor? Bunu anlamak ve analiz etmek igin kusaklarin (en genel) temel
belirleyicilerine bakmak gerekiyor (Mengi 2009, s. 14).

Tarhan, Bebek Patlamasi Kusagi’ni (Baby Boomer) soyle tarif ediyor;

Uyumludur, ama¢ odaklhidir, pozitif yaklasim benimser, ézgiirliik¢iidiir, diinyayt
kendilerininmis gibi benimser, ¢atismalardan kagimmacidwr, kadin erkek roliinde
gelenek¢idir ve hizmet odaklidir. Organizasyonun basarisinda bireysel katkilara
onem verir, hangi durumlarda bireysel katkilarin daha énemli oldugunu fark eder,
kisilerin organizasyona olan katkisimi  vurgular, ¢alisana basart firsatlart
olusturmaya ¢alisir. En ¢ok arzu ettikleri; stirekli biiyiiyen bir kariyer, tek bir iste
¢ok parlak bir basariya ulasmak, biiyiime ve gelisme arayisi, takim ¢alismasi, para,
statii, esnek ¢alisma saatleri. Yansittiklar, grup kararlarina yatkinlik, iskoliklik, is
ahlaki, basart odaklilik, aminda odiil beklentisi, geri bildirim gériismelerine
yatkinliktir (Mengi 20009, s. 14).

Tarhan, X Kusagi’ni su climlelerle anlatiyor:

X Kusagi; Quivenilir, siipheci, teknolojiye merakli, miicadelecidir. Taginabilir
kariyer, yiikselme firsatlart olan islerde ilerlemek, tek baslarmma ¢ok iyi ¢alisirlar,
sabirsizdwrlar, is odaklidirlar. Otoriteden korkmaz ama wyumludurlar, ¢ok kaliteli
sonug isterler, iiretkenlikleri yiiksektir, yorgundurlar, zaman yodnetimi sorunlari
vardwr. Digsaridan hizmet alirlar, teknik uzmanhga yakindirlar, i¢ motivasyonlari
yiiksektir, anminda geri bildirim verirler, is ve ozel yasam dengesine dnem verirler,
gérmek de isterler. Coklu is yiiriitmeye ¢alisirlar, yalniz ¢alismak isterler, onaylama
ve onaylanmaya onem verirler, tutarli yénetim politikalar: izlemeye ¢alisiriar,
amaglarmmi gergeklestirmek icin ofis politikasini, is kosullarini degistirirler (Mengi
2009, s. 14).

Y Kusagi ile ilgili Tarhan’in yorumlart soyledir:

Y Kusagi; hizla adapte olmaya, degisime ve kendilerini gosterme firsatlarina,
yaratictliga ‘heveslidir’. Evrensel bakisa yatkindwr. Ayni anda bir ¢ok is ve paralel
kariyer, aym anda bile bir isin pek ¢ok alaminda ¢alisabilmek, degisik seceneklere
yonlenme, yaratma halleri vardir. Isleri ile kendilerini ifade etmek, ¢oklu is
yiirtitmek, her seyi anlamaya ¢calismak, aktif katilim, sorumluluk almak, yiiksek esnek
is ortami ve giyim-kusam-prestij unsurlarina diiskiinliik, ekip ¢alismasi, her seyi
gecici gormek, siirekli ogrenmek, iste eglence ve tutku arayisi, beklentilerini aninda
ve simdi gerceklestirmek egilimi, yetki arzusu, is ve ézel yasam arasinda denge
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kurmak belirgin ozellikleridir. Terfi olanaklari ararlar. Kendi uygun buldugu zaman
geri bildirim yapar ve almak isterler. Elestiriye tahammiilii en az kusaktir (Mengi
2009, s. 14).

Tarhan’a gore; “Bunca farklilig1 olan ii¢ kusak bir arada, iistelik de yakici rekabet
ortaminda daha ¢ok kazanmak odakli bir seyler yapmaya kalkinca, birbirlerine ¢ok da
1yl davranmiyorlar, epey ¢atisma ¢ikiyor haliyle. Bunun yarattig1 iletisim sorunlart iliski
problemlerine ve neticede ¢ok biiyiik verimsizliklere, isten sogumaya neden oluyor”
(Mengi 2009, s. 14).

Tarhan’in iddasina goére, yeni gelen kusak, Oncekileri korkutuyor: “BB ve X’ler
teknolojiyi iyi kullanan Y kusagindan ¢ok korkuyor. Artik iyi seviyede teknoloji algisi,
bilgisi, kullanimi olmayan, bir ¢alisanin pek dikis tutturmast miimkiin degil. Kendini
gelistirip, Y’lere teknolojiye yatkinlik agisindan yetisen BB ve X kusagi yonetici ¢cok
ama c¢ok az. Pek c¢ok is yerinde BB ve X’ler hala e-postalarini bastirtip, kagittan
bakiyor. Ofis programlarini, cihazlarini, scanner’t, sunum programlarmi kullanabilen
cok az BB ve X var. Bu da sabirsiz, hizli Y neslini ¢ileden ¢ikariyor. Bilgi, deneyim
seviyesi ¢ok yiiksek olsa bile teknoloji kullaniminda boyle geri kalmak BB ve X’lerin

kredibilitesini miithis diisiiriiyor” diyor.

“Tiirkiye'de Hemen Basarmak ve Odiiliinii Almak Isteyen Y®éneticiler Cogunlukta” adli

yaziya (Hiirriyet Gazetesi, 2010) gore kusaklar agsagidaki gibi tanimlanabilirler:

Sessiz Kusak (1925-1945):

a- Islerine ve kurumlarina sadiktir.

b - Liderlerinden direktif bekler.

C - Giivenilirdir.

d - Stabilite ve diizeni tercih eder.

e - Liderlerine yiiksek saygi gosterir ve gelenekgidir.
f- Teknolojiye yavas uyum gosterir.

g - Kidemi yasla iliskilendirir.

Baby Boomers (Savas Sonrast Niifusun Arttigi) Kusak (1946-1964):

a- Giiglii is etiklerinden dolay: gurur duyar.
b - Bagsari icin ozverili olmak gerektigine inanir.
C- Is degistirmenin geride kalmaya sebep olduguna inanir.
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d - Kuruma karst adanmislik duygusuna ve sadakate sahiptir.
e - Takim ¢alismast ve grup tartismalarina deger verir.

X Kusagi (1965-1976):

a- Iy degistirmenin degerini arttirdigina inanir.

b - Kural ve gelenekleri sorgulayp dener.

c- Is 6zel hayat dengesine deger verir.

d - Degisimi kabul edip farkiiiklar konusunda rahatlar.

e - Bordrosuz disaridan hizmet verdiginde bagimsizligi verimli olmasini
saglar.

Y Kugsagi (1977-1994):

a- Degisim ve farkliliklar konusunda rahatlar.

b - Sikis degistirir.

C - Teknoloji ve medya onlar igindir.

d - Kariyerlerinde hizla ilerlemek konusunda beklentileri yiiksektir.
e - Girisimci diisiince yapisina sahip.

f - Birlikte calisma konusunda arzuludur.

g - Hemen basarmak hemen odiiliinii almak ister.

Yakin zamanda bir gazetenin kariyer ekinde (Habertiirk 2010) ¢ikan habere gore;

Diinyanin en énemli yillik IK etkinliklerinden biri olan European HR Directors
Business Summit — Avrupali IK Direktorleri Is Zirvesinin bu yilki temast “Stratejiyi
Tartisin, Degisimi Hayata Gegirin, Deger Katin” idi. Avrupa’nin dort bir yanindan
IK yoneticilerini bir araya getirerek sirketlerin stratejilerini ortaya koyan kongreye
katilan Kariyer.net IK Direktorii Altug Ornek, hemen hemen tiim sunumlarin
iceriginde Y ve Z jenerasyomlarina yonelik béliimlerin bulunmasinin siirpriz
olmadigini belirtiyor.

Ornek, IK diinyasinin giiniimiizde odak noktasinin organizasyonel yeterlilik oldugunu

belirtiyor ve ekliyor :

Burada bahsedilen, belirli durumlara tepki verebilme yeterliliginden c¢ok, stirekli
degisen farkli durumlara cevap verebilecek yeterlilik. Bunun ger¢ek olabilmesi igin,
zirvedeki uzmanlarin vurguladigi gibi 3 ana bilesene ihtiyacimiz var : yetenek, hizli
stireg yonetimi, startejik birliktelik. Organizasyonlarimizda yetenek, insan kaynagi Z
ve Y kusaklarindan olusuyor. Onlart bulmak, gelistirmek ve daha sonra
organizasyonunuzda tutmak icin onlari anlamak ve tamimak zorundayiz. Nasil
davramirlar, algilart nelerden etkilenir, nasil 6grenirler, onlari ne motive eder...Bu
dogal gelisimi reddetmek, elde bulunan birtakim yéntemlerle bu jenerasyonlara
yaklasmak bosa harcanacak bir vakit gibi.
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Smola ve Sutton (2002) Bebek Patlamasi Kusagi ile X Kusagini soyle kiyasliyorlar:

Simdiye dek varolan tamumsal endiselere ragmen, kusaklarin tipleri hakkinda ve
degerlerini, motivasyonlarini etkileyen ortak deneyimleri konusunda genel bir fikir
birligi bulunmaktadir. Bugiiniin is giiciinde en sik karsilasilan iki grup Bebek
Patlamast Kusagr ve X Kusagi'dir. Bebek patlamas: kusagr 1946 ile 1964 yillar
arasinda dogdular. Bu grup sik¢a iyimserlik ve takim ¢alismasina yatkinlk gibi
degerlerle birlikte anilirlar...1965 ile 1979 yullart arasinda dogan X Kusag,
finansal giivensizlik, aile ve toplum giivensizligi, hizli degisim, ¢ok c¢esitlilik,
saglam geleneklerden yoksunluk ile biiyiidiiler (Hess and Jepsen 2009, ss. 264-265).

Kupperschmidt (2000), ekliyor: “X Kusagi ayn1 zamanda is giiciindeki degisikliklerden

biiyiik oranda etkilendi ve hatta ebeveynlerinin toplu isten ¢ikarmalarini da barindiran

sirket kiigtilmeleri deneyimlerini gérdii” (Hess ve Jepsen 2009, ss. 264-265).

Westerman ve Yamamura (2007) su ctimle ile bitiriyorlar; “Tiim bunlarin sonucunda X
Kusag, iyilige inanmayan, organizasyonlara giivensiz bir kusak oldu” (Hess ve Jepsen
2009, ss. 264-265).

Kusaklar arasinda hissedilen farkliliklari inceledikten sonra, Smola ve Sutton (2002), X
Kusagi’nin is degerlerinin Bebek Patlamasi Kusagi’ndan o6nemli derecede farkli
oldugunu buldular. Sunlar1 ekliyorlar; “X Kusag:1 orgiite daha az bagli ve daha ¢ok
“ben” odakli. Odiilleri daha hizli elde etmek istiyorlar ve patlama kusag: ile
kiyaslandiginda, isin hayatin 6nemli bir parcast oldugunu hissetme olasiliklar1 daha az”

(Hess ve Jepsen 2009, s. 265).

Bundan baska, Westerman ve Yamamura’nin (2007) ¢alisma ortamina uyum hakkinda
kusaklarin tercihleri ile ilgili arastirmalar1 sonuglarina gore, X Kusagi’nin tatmini ve
calistiklart iste devam etme niyetleri hedef belirlemekten fazlaca etkilenme iken, Bebek
Patlamas1 Kusaginin is tatmini ve is yerinde kalma niyetleri iliski uyumundan bir hayli

etkilenmektedir (Hess ve Jepsen 2009, s. 265).
Smola ve Sutton (2002) soyle devam ediyorlar; “Ne bu ¢aligma ne de oteki kusak

farkliliklarin1 6lcememisken is giiciine yeni bir kusak giriyor, Y Kusagi, 1980 ile 1994
yillari arasinda dogdular. Y Kusagi hem teknolojik gelismelerden hem de ayn1 X Kusagi

79



gibi ebeveynlerinin sirket kiiglilmesine ugramalarindan etkilenmis goriiniiyorlar” (Hess

ve Jepsen 2009, s. 265).

Boylelikle, Smola ve Sutton (2002), Y Kusaginin, daha yiiksek maas, esnek calisma
saatleri diizenlemesi ve daha fazla finansal gii¢ isteyeceklerini iddia ediyorlar (Hess ve
Jepsen 2009, s. 265).

Gursoy, Maier ve Chi (2008, s. 448), Bebek Patlamasi Kusagi ile X Kusagi arasindaki

orgiitsel tutum farkliliklarini s6yle anlatiyorlar:

Bulgular kugaklarin, diinya gériisii, otoriteye karst tutum ve isle ilgili bakis agisi
konularinda anlamli farkliliklar: oldugunu géstermektedir. Bulgular, X Kusagi nin
otoriteye bas kaldwrdigi sirada, Bebek Patlamast Kusagi’'nin otoriteye ve hiyerarsiye
saygr gosterdigini ileri siirmektedir. Bulgular aymi zamanda, Bebek Patlamasi
Kusagi’min ¢alismak i¢in yasarken, X Kusagi’'mn yasamak i¢in ¢alistigint ileri
siirmektedir. Bebek Patlamasi Kusagi terfi ve ikramiye icin  swa beklemek
konusunda istekli ve olduk¢a sagdik. Diger tarafta X Kusagi, iinvan, ovgii, ikramiye
ve maas konularinda aninda onaylanmayi bekliyor. Ayni zamanda is disinda da bir
yasam istiyor — sirket icin muhtemelen bunu feda etmek istemiyor. Milenyum
Kusagi, gelecekle ilgili iyimser bir inangla kolektif eyleme ve merkezi otoriteye
inanwyor. Takim ¢alismasidan hoglaniyor, ise ruhunu katmak konusunda giiglii bir
istek gosteriyor.

Mccrindle Research (2006, s. 9) kapsaminda alinan igveren goriislerinden biri séyle:

Boomers, inanilmaz derecede degisim i¢inde bir yasam siirdiiler ve degisiklige uyum
sagladilar (hatta bir ¢ok olayda degisikligi kendileri yarattilar). Sonu¢ olarak bu
kusagin  olduk¢ca kolay wuyum saglayabilen bir kusak oldugu, teknolojiyi
benimsemelerinden (kaydedicilerini programlayamamalarina ragmen), isbirlik¢i
yonetim sekillerine dek her alanda goriilebilir. Yonetici pozisyonlarinda muhtemelen
onceki kusaklara oranla daha uzun kalmaktan memnuniyet duyacaklar. Varolan
deneyimleri ile adaptasyon yeteneklerinin birlestimi onlari hep ilgili tutucak.

Yine aym arastirma (Mccrindle Research 2006, s. 9) kapsaminda alinan igveren

goriislerinden bir digeri sOyle:

X Kusagr miikemmel bir koprii kusagidir. Is etigini ve dnceki kusagin odak
konularint anlar ve genellikle sahip ¢ikarlar (X Kusaginin ekonomik yasamlarimin
ne zaman bagladigini hatirlayin, is bulmanin ve iste kalmanin zor oldugu, ekonomik
durgunlugun ve is giiciinde kiigiilmelerin oldugu 1990°l yillarda — nerdeyse tam
istihdamin saglandigr bu giinlerden olduk¢a farkli). Ayrica yas olarak Y Kusagina
da yakinlar. Boylece bir sekilde onlarin kiiltiirleri, bakis agilari ve degerleri
sayesinde Y Kusagi ile baglanti kurabiliyorlar.
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Arastirma (Mccrindle Research 2006, s.9) igin goriis veren bir diger isveren Y Kusagi

icin sunlar1 soyliiyor:

Y Kusagimin (1980 — 1994) kararsizliklari, kendine odaklanmishiklar: ve kendilerini
gegici gormeleri ile dalga gegilivor olsa dahi gercek su ki onlar sadece kendi
zamanlarin yansitryorlar. Ekonomik dalgalanmalar gelip geciyor, is garantisi yok,
ve goriinen o ki karlilik herseyden iistiin tutuluyor - bu kusagin bencilligi aslinda
dogustan gelmiyor, bencillikleri sirket gerceklerine karsi bir tepki. Yoneticiler sirket
imajinin ardindan bir adim geriye c¢ekildiklerinde, personele dost¢a bir yakinlik
gosterdiklerinde ve onlarla bireysel iliski kurduklarinda, Y Kusaginin sadakat ve
baghliklarint kazanmus olacaklar.

Can (www.progroup.com, 2010) is yasamindaki Bebek Patlamasi Kusagi’mi soyle

aktartyor:

1950°den sonra artan dogum oranlart sonucunda ortaya ¢ikan nesildir. Yiiksek
refah diizeyine sahip bir ortamda biiyiiyen bu kugak bireyselligi 6n planda
tutmaktadwr. BB ler is hayatinda yiiksek ticret ve egitimi tercih ederler. Tamamen ig
odakli yagamlart vardwr hafta sonunu bile ofiste gegirmeyi tercih ederler. Hayata
cok gergek¢i bakarlar. Teknolojideki gelismeler onlar icin is hayatinda énemli
degildir.

Can (www.progroup.com, 2010) X Kusagi igin sunlar1 yaziyor:

BB lerin c¢ocuklart olup, o dénemde yasanan ekonomik krizlerden ve sosyal
sancilardan etkilenen ‘kayp kusak’ diye de ifade edilen bir nesildir. Calisan, birkag
yerden para kazanan veya isten ayrilmis anne-babalarin ¢ocuklaridir. Issizlik
kavramini ailelerinde gordiikleri igin islerine siki sikiva baghdirlar genellikle
mecbur kalmadigi siirece islerini degistirmezler. Ustlendikleri isin basariyla
tamamlayabileceklerini hissettirilmesini isterler. Egitim onlar igin onemlidir.
Yaptiklart isin degerini alinirken, isletmeden elde edecegi faydalar: net bir sekilde
bilmek ister. Fazla ekonomik ézgiirliiklerinin olmast i¢in bilgiye ulasmaya bir onceki
kusaktan daha fazla ugrasmuslardir. Bu nesil kendi kendini yetigtirmis ve
kisiliklerine kendileri yon vermistir. Disa karsi giivensiz ve kugkucu tutumlart biiyiik
organizasyonlarda veya endiistri sektoriinde bulunmalarini etkilemistir. Teknolojiyle
sonradan tanigmislardir.

Can (www.progroup.com, 2010) Y Kusagini ise su climlelerle anlatiyor:

1977-1994 arasi dogumlu, “next” yada “Echo Boomers” adlari verilen nesildir. Bu
neslin en onemli ozelligi 6zgiirliik ve teknolojidir. Teknoloji ile biiyiiyen bu ¢ocuklar
bilgiye hemen ulasmasi, arastirmact olmasi ve yalnizlik bu kusagin en onemli
unsurlarindandir. Arastirmact olduklart igin kendilerine en uygun isi se¢meye
calisirlar, eger islerinde mutlu degillerse isten ayrilirlar. Kendilerine ¢ok
giivenirler.Bilgiye ulasmak ve bilgiye ulastirmak icin kendi kendilerini tesvik ediyor
olmalar, elde edilen bilgilerin dagilmasini istemeleri, farkli kiiltiirlerle kolay ve
saghkli uyum saglayabilmeleri, onlari esnek organizasyon yapisini benimsemis
olmalari, teknolojik birikimlerinin de olmasindan dolayi yaraticiliga yatkindirlar.
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Sabirsizlardir, islerinde yeterince iyi performans gaésterip biiyiik organizasyonlarda
erken yasta bulunmak isterler. lletisim onlar igcin onemlidir, her bireyle iletisim
kurmaya calisirlar fakat bunu konusarak degil internet kullanarak yapmayt tercih

ederler.

Baltas (2009, s. 42) Insan Kaynaklar1 konulu kitabinda farkli kusaktan galisanlarla ilgili

deneyimlerini paylasiyor: “Gerek kurumsal sirketlerde, gerekse patron sirketlerinde yasi

kirkin tlizerindeki yoneticiler ve patronlar, geng¢ calisanlarin1 anlamakta ileri derecede

zoruk ¢ekmektedir. Hizmet verdigimiz ftretime dayali bir otomotiv kurulusunda

yoneticiler, gen¢ calisanlarin mazeret izinlerini ve ge¢ gelme ile yasal haklarmi son

smirma  kadar kullanmalarina anlam verememekte ve bu duruma ciddi

olarak

Ofkelenmektedir. Benzer sekilde, gen¢ calisanlar, kisisel bankacilik islemlerini

kurumdaki elektronik ortami kullanarak yiiriitmeyi dogal bir hak olarak goriirken,

yoneticileri ¢aliganlarinin bu beklentisini ilk defa duyduklarinda kulaklarina inanmakta

zorluk ¢ekmektedir.

Tablo 3.4°te ti¢ kusagin farkli konulardaki karsilastirmalar1 goriilmektedir.

Tablo 3.4 : Kusak karsilastirma tablosu

Konu Bebek Patlamasi X Kusadi Y Kusadi
1946-1964 1964-1979 1980-199%4
Gencler  Icin  Is | Bulmak zor. Calismak zorunda | Elde edilebilecek bir
Bulmak isem calisacagim. yigin i var.
Isverene Sadakat Sonuna dek En tepeye cikmak icin | Cumartesi izinli
calisabilirim. yol gosterici olurdu. olmazsam intihar
edecedim.

Yaslilara Saygi

Istemsiz bir davranis.

Kibarlik nedeniyle.

Yalnizca daha yaslh

olduklart  icin  mi?
Kesinlikle hayir.
Egitim Bana ne vyapacagimi | Bana nasil yapacagimi | Bunu neden

soyle.

goster.

0grenmem gerekiyor?

Kaynak: www.generationwhy.com, 2010.

3.6.3 Karma Kusak Is Giiciinii Yonetmek

Zemke et al. (2000) diyorlar ki “Modern isgiicii tarihinde ilk kez, bu kadar ¢ok degisik

kusaktan insan yan yana c¢alisiyor, hemen hemen ayni anda, hem kendi c¢ocuklar
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yasinda insanlarla hem de ebeveynleri yasinda insanlarla ¢alisiyorlar” Gursoy, Maier ve
Chi (2008, s. 448).

Raines’e (1997) gore; “Yoneticiler sunu farkediyorlar, yas; kiiltiir, cinsiyet, ve diger
nitelikler tizerinde ne kadar etkili ise g¢alisanlarin umutlari, dgrenme sekilleri ve
beklentileri iizerinde de o kadar etkili. Liderler, her bir kusagi anlayarak ve calisanlara
gelisimleri i¢in neye ihtiyaglar1 var ise onu vererek, verimliligi, meneviyat1 ve ¢alisan
bagliligimi artirmak igin fazlasin1 yapabilmis olurlar. Is yerinde ¢ok farkli kusaklardan

insanlar yoneticilik pozisyonlari igin yarisiyorlar” Gursoy, Maier ve Chi (2008, s. 448).

Kogan’in (2007) hakli bir tespiti var: “Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi ve Milenyum
Kusag1 calisanlar ayni isler i¢in yarisiyorlar ve genellikle genc kusak isleri aliyor.
Bazen, sanayi sonrasi bilgi merkezli is diinyasinda, yetkili kisi yonettigi calisanlardan
daha geng olabiliyor. X Kusagi ve Milenyum kusagi ¢alisanlart getirdikleri ve Bebek
Patlamas1 Kusaginin hakim olamadig: hiinerler sebebiyle, kendilerini yash calisanlar

denetlerken buldular” (Gursoy, Maier ve Chi 2008, s. 448).

Baltag (2009, ss. 42-43) kitabinda, degerlerle ilgili yapilan ¢alismanin sonuglarini
paylasiyor:

Genglerde kuruma baghlik ve sadakat yok” gériisii, ozellikle yasi 50 nin tizerinde
olan bir¢ok yonetici ve patron tarafindan kuvvetle paylasilmaktadwr. Bu tiir inanis ve
onyargilar ¢ok kuvvetli ve yaygindiwr; degerlerle ilgili arastirma sonug¢lar: da bunu
dogrulamaktadir. Bu arastirmadan ¢ikan sonuglari séyle ozetleyebiliriz:

a- Hangi kusaktan ve yas grubundan olursa olsun, aslinda calisanlar ayni
seyi istemektedir.

b - Gereken kosullart yerine getirerek biitiin yas gruplarindaki ¢alisanlar
etkin sekilde yonetmek miimkiindiir.

C - Kugaklararas: fark gibi gériinen, karsilikl giivensizlige dayali bir “iliski”
sorunudur. Bu iliski sorununun temelinde kontrol, gii¢, yetki ve mevki
catismast vardir. Ancak bu durum disaridan bakanlara kusaklararasi
catismadan kaynaklanan iletisim sorunu gibi goriiniir.
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Baltas (2009, s. 43) kendi yapmis oldugu ¢alismanin sonuglart dikkat ¢ekici:

‘I¢inizdeki Zirveye Cikin’ seminerlerinde, 2004 yihndan bu yana katihmcilara
degerlerini soruyorum. En onemli bes degere ulagsmak icin degerleri kademeli
olarak azalttigimizda, her kusaktan calisanda aile, biitiinliik (diiriistliik), basari,
sevgi, yeterlilik degerlerinin agir bastigina tanik oluyorum. Bu ¢alismalar sirasinda
her yasta ¢alisan igin saygr gormenin énemli oldugunu, giivenin her yas grubu icin
belirleyici oldugunu, degisimden kimsenin fazla hoslanmadigini, sadakate her yas
grubunda aymi oranda deger verildigini saptadim. Ancak ayrintili sorular
sordugumda, bu degerlerin hayata yansima bicimleri ve ifade edilislerinde farklar
oldugunu anladim.

Baltas’in (2009, s. 43) kusaklar1 ydnetmek konusunda Insan Kaynaklar1 birimine

Onerileri var:

IK’ya diisenin, genellemelerden kaginarak kurum icinde bu farkliliklarin nasil
yonetilebilecegini saptamak ve bunun is sonucglari iizerindeki etkilerini gostermek
oldugunu diisiiniiyorum. Ornegin, kurumun gelecegini emanet etmek icin yatirim
yaptigr gen¢ c¢alisanlarin i terkinin kuruma maliyetini ortaya koymak, kendini
kurumun sahibi kabul eden ve burnundan kil aldirmayan iist yoneticilerde anlayis
degisikligi ihtiyact dogurmak icin yeterince alarma ge¢iricidir. IK nin kurum icinde
biitiin stiregleri standardize etme ¢abasimn, giintimiiz is hayatimin ézelliklerinden
dolay, ozellikle gen¢ ¢alisanlarin aidiyet duygulari iizerinde olumsuz etkileri vardir.
Ciinkii her ogrencinin her dersten iyi not almasim beklemek gibi, IK’da her
calisanda, her parametrede (yetkinlik alaminda) bir gelisme alani bulmaya
calismaktadir. Oysa bu degerlendirmelerin, yéneticilerin ve ¢alisanlarin bireysel
ozelliklerini ige yansitacak esneklige imkan vermesi gerekir. Aksi takdirde, herkese
esit davranilirsa adil olunacagina inanmak gibi temel bir yanilgiya diisiiliir.

Scott Blanchard’m esi Madeleine Homan, ‘Gelecegin Kusaklarmin Liderlik Ihtiyaglar’
ve giliniimiizde kurumlarda var olan dort ayr1 kusagin yonetimsel ihtiyaglari,
beklentileri, farkli kusaklardan olusan bu gruplara nasil liderlik edilecegi ve zaman
icinde bu gruplarin nasil degisecegi konularinda énemli arastirmalara imza atmis biri.
Gazetedeki habere gore (Hiirriyet Gazetesi 2010), Tiirkiye’de hemen basarmak ve
hemen odiiliinii almak isteyen, sik is degistirip, hizli yiikselmek isteyen Y Kusagi
yoneticilerin Madeleine Homan, Tiirkiye izlenimini “Tiirkiye dort yonetici kusagin en
kalabalig1 ve is yerinde gittik¢e sayilar1 artan Y Kusagi’nin 6nem verdikleri noktalara
dikkat etmeli. Bu caligsanlar en ileri teknolojiyi, is saatlerinde ve is yapis bicimlerinde
esnek olmay1 istiyorlar. Siirekli 6grenme, gelisme, ilerleme ihtiyact duyuyorlar,
sabirsizlar ve baska sulara atlamamalar1 icin onlara kogluk edilmeli” sdzleriyle

acikliyor.
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Martin ve Tulgan (2007, s. 11) Bebek Patlamasi Kusaginin nasil yonetilecegi

konusunda asagidaki ipuglarini veriyorlar:

Tarihsel hafizalarina saygi sosterin, onlart takdir edin. Kesin yaklagimlar,
politikalar, prosediirler, yeniliklerin neden ise yaramayacag: konusunda takilip
kalyyorlar. Geng kusaklara daha hizlimin her zaman daha iyi olamayabilecegini
hatirlattiklarint duyuyoruz.  Kapidan ilk ¢ikamin stratejik avantaj elde ettigini
diistinmesi icin ona zaman verin.

Yine, Martin ve Tulgan (2007, s. 14) X Kusaginin nasil yonetilecegi konusunda sunlari
tavsiye ediyorlar: “Pazarlama yontemlerini ve deneyimlerini artirma sans1 verilir ise bu

onlar1 her is yerinde katilimeiya doniistiiriir. Egitimle ilgili takintilarint kullanin.

Son olarak, Martin ve Tulgan’in (2007, s. 17) Y Kusaginin nasil yonetilecegi konusunda

tavsiyeleri soyle:

Her birinin kapasitesini 6grenmek igin kendinize zaman taniyin. Onlart dinleyin.
Hayallerini ve emellerini sorun. Kisiliklerine oldugu kadar orgiitteki basarilarina da
ictenlikle ilgi gésterdiginizi belli edin.

Bir gazete yayimlanan ‘Kusaklarin Calisma Mekanindan Beklentileri’ adli habere gore
(Hiirriyet IK Gazetesi, 2009); “Biiro mobilyas1 markas: Steelcase’in yaptirdig ilging bir
arastirma, Le Journal du Net tarafindan yayimlandi. Arastirma, deger hiikiimlerini,
calisma aligkanliklarin1 ve tercihlerini inceleyerek, bugiin ayni caligma ortamini
paylasan dort kusagin (yani veteranlar, baby-boomers, X ve Y Kusaklar1) herbiri igin

ideal ¢aligma ortamini ve biiroyu belirlemeyi amagliyor”.

Steelcase’in arastirmasina gore Veteranlar ve onlarin segimleri su sekilde;

Steelcase arastirmas: (Hiirriyet IK Gazetesi, 2009) kapsamina giren ve ¢alismaya
devam eden en yash kusak bu. 1909-1945 yillart arasinda doganlar yani 65 yas ve
tistii. Tabi, toplam “biiro niifusu” i¢indeki paylart ¢ok diigiik. Cogu artik bugiin
emekli. (Toplam Tiirk niifusunun sadece yiizde 6,8’i. Calisan niifus i¢indeki paylar
¢cok daha diisiik olmali.) Aktif veteranlar icin diiriistliik, fedakarlik ve sirkete baglilik
en onemli degerler. Tabi olduklari otoriteye saygililar, disiplinli ve sabirlilar.
Calisma hayatinda miikemmelliyetci ama degisime direngliler. Mevcut diizenin
korunmasint degisime yegliyorlar. Calisma hayatinda duygusali geri plana atmayt
tercih ediyorlar. Hiyerarsik bir yapr iginde c¢alismay, o6zel hayatlar: ile is
hayatlarimi ¢ok net sekilde ayirmayr seviyorlar. En bireyselci ve en sekilci kusak,
veteranlar: Calisma ortami, biiro, mobilya vs.¢alisanin gérevini, iinvanini ve sirket
icindeki hiyerarsikyerini tam olarak yansitmali. Bakinca kimin kim oldugu
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anlasiimali. Calisma hayatiyla ¢alisma dist hayat birbirinden ayrilmali. Mekan
késeli ve klasik olmall.

Steelcase’in arastirmasma (Hiirriyet IK Gazetesi, 2009) gore Baby-boomers [Bebek

Patlamasi1 Kusagi] ve onlarin seg¢imleri su sekilde;

Baby-boomers; Ikinci Diinya Savasi sonrast diinyaya gelen, 1946-1964 yillart arast
dogumlu baby-boomer kusagimin ortak ézelligi beniginci (egosantrik) ve iyimser
oluslari. Rahatina ve saghgina diiskiin bu kusak, maddi basariya ve sosyal kabule
¢ok onem veriyor. Ekip ¢alismasina ve dayanismasina megilli ama otoriteye karsi
siipheciler. Ihtiraslarim tatmin etmek icin ne kadar lazimsa o kadar ¢ok calismaya
razilar. Toplumcul ve pragmatikler. Ama firsatcilik ve kurallara karsi ¢ikmak gibi
kusurlari da var. Abilerinden ablalarindan farkll olarak ézel ve aile yasamlaryla
calisma hayatlart arasinda bir duvar éeme gereksinimi duymuyorlar. Aksine.
Steelcase’in yaptirdigi ankete gore diger (Fransiz) ¢alisanlar baby-boomer’lar
sirketin ‘bilgeleri’ olarak goriiyorlar. Biraz otoriter de olsalar, genelde pozitif bir
imajlart var. Yeni bilisim ve iletisim teknolojilerinin ¢alisma hayatini nasil isgal
ettigine sahit oldular. Oncesini de biliyorlar, sonrasim da. Ekip c¢alismas
kavranminmin ¢alisma hayatinda énem kazanmasima da gahit ve adapte oldular.
Bireysel ofislerinden ¢ikip daha kolektif ortamlarda ¢alismaya alistilar. Bu isten
dogrusu zararl ¢iktilar. Genelde ( Fransa’'da yapilan ankette baby-boomer’larin
yiizde 62’si) actk mekanlarda giiriiltiiden sikayetciler. Ideal ¢alisma ortami, actk
alanlarla bireysel alanlart ayni anda igermeli. Mobilya statik olmall.

Steelcase’in arastirmasima (Hiirriyet 1K Gazetesi, 2009) gére X Kusagi ve onlarin

secimleri su sekilde;

Sinik ama esnek, 1965-1979 yular: arasinda dogan X Kusagi mensuplari sorumluluk
almaktan ve farkli tecriibeler yasamaktan hoslaniyorlar. Profesyonel basariya
odakli olmalari;ailelerini, arkadagslarini, sosyal gevrelerini ve eglence hayatlarini
ihmal ettikleri anlamina gelmiyor. Sartlara ¢ok iyi uyan bir kusak soz konusu.
Bagimsiz hareket etmeyi biliyorlar ama ekip ¢alismasina da yatkinlar. Diger
kusaklar nezdinde iyi bir imajlart var : Birlikte ¢calismasi, yasamast keyifli (yiizde
59), iyi sonu¢ alan (yiizde 46), ekip calismasinda miikemmel (viizde 48). Ama
gelecege bakislar: agisindan siipheci, meslek yasamina bakislar: agisindan da asir
serbest (kayitsiz) bulunuyorlar. Ve maddi rahatlarina fazla diiskiin olmakla
elestiriliyorlar. Calisma ortaminin  iletisimi ve digerleriyle temasi, iligkiyi
kolaylamaswni istiyorlar. Ve gerektigi zaman konsantre olmalarina olanak
saglamasini. Biiro, sirket kiiltiiriiniin ve organizasyon dinamiginin yansimast olmali;
ctinkii bu kusak oncekilere nazaran ¢ok daha hareketli. Calisma mekani acik ve
gereginde proje bazinda ¢alisma ekipleri olusturulmasina olanak saglayacak sekilde
esnek olmali. Mobilya hareketli ve miilti-fonksiyonel olmal.

Steelcase’in arastirmasina (Hiirriyet 1K Gazetesi, 2009) gére Y Kusagi ve onlarin

secimleri su sekilde;

Y Kusag, ortak 6zelligi hazcilik (hedonizm) ve oyunculuk (liidizm) olan bu kusak
1980-2000 dogumlu. Genelde, eski kusaklardan yoneticiler Y kusagi ile nasil
calisacagim bilemiyor. Sosyal etige, ozel ve mesleki hayata bir anlam vermeye,
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adalet kavramina énem veren bu kugak son derece sabwrsiz ve hiperaktif
(bulunuyor). Hareketli, bagimsiz, esnek, potansiyellerine agsiri giivenli ve kendi
alanlarinda bilgili bir kusak. Buna karsilik sirkete baglilik neredeyse sifir. Yasam
kalitesine ve ozel hayat/calisma hayati dengesine (X kusagindan bile daha ¢ok)
diigkiinler. Diger kusaklar bu gencleri kendilerinden ¢ok daha hirsli (viizde 46) ve
¢tkarci (yiizde 26) buluyorlar. Agik ortamdan en az rahatsiziik duyan bu kusak.
Gorsel agidan dikkatlerinin dagilmasindan (viizde 40) ve ergonomik sorunlardan
(viizde 46) abilerinden ve babalarindan ¢ok daha az sikayet ediyorlar. Bu kusak icin
biiro sadece reel c¢alisma ortami demek degil, sanal ortami da (video-
konferans,intranet vs) calisma ortami olarak algiliyorlar. Sirket aym zamanda,
gogebe calisanlarin aym sirkete ve sirket kiiltiiriine ait olduklarini hissetmek ve
tescil etmek icin bir araya geldikleri ve iletisime girdikleri bir ortam. Ortam
miimkiin oldugunda a¢ik olmali ki, ekip ¢calismasini kolaylasin.

Cam, bir internet haberinde (Diinya Online, 2009) kusaklarin orgiitsel farkliliklarini

anlatiyor. Bu haberde X kusagi 6zellikleri ve orgiitsel yaklagimlart soyle 6zetleniyor:

X Kusagr (1965 — 1980); Daha kanaatkar, marka sadakati yiiksek, gorece daha
cabuk tatmin olan ve teknoloji ile ileri yaslarda tanismis kugak. Bugiiniin
calisanlari, ozel hayatlarimi yasamak, tatil yapmak, STK'larda aktif olarak rol
almak, hobileri ile ilgilenmek, vs. istiyorlar. Zor begeniyorlar. Hatta bazi sirketler
bu amacla ¢alisanlarina haftada bir giin STK 'larda ¢alisma opsiyonu getiriyor, bu
nedenle de kapasitesinin yiizde 20'sini kaybetmis oluyorlar. X kusagint olusturan
yoneticiler, daha otoriter yapiya sahip olduklart i¢in, Y Kusagi ¢alisanlar ile zaman
zaman ¢atismalar yaganiyor. Ayrica Y kusaginin sabretmeyi bilmemesi ve tez canli
olmasi, bu devir hizini yiikselten bir diger etken olarak karsimiza ¢ikiyor.

Cam (Diinya Online, 2009) Y kusaginin isgiicii bilgilerini soyle siraliyor:

Y Kusagr (1980-2003); Teknoloji ile dost bir kusak. X kusagina gore bireysel ve
sonug¢ odakl, zor begeniyorlar. Tiirkiye'de bu kusagin temsilcilerinin sayisi, diger
iilkelere gore cok daha yiiksek. Geng niifusu fazla olan Tiirkiye'de, Tiirkiye Istatistik
Kurumu (TUIK) verilerine gore, 20-24 yas arasinda yaklasik 7 milyon kisi var.
Bunlarin 2 milyon 300 bine yakini ise ¢alisiyor. Universite dgrencileri
ctkarildiginda ise, 3 milyonu asan bir isgiicii potansiyeli var. Bu potansiyel icinde
650 bin kisi is aradigr halde bulamiyor ve issiz kategorisinde yer alyor. Tiirkiye'de
genclere yonelik arastirmalar, bu kusaga mensup kisilerde, benzer ortak ézelliklerin
agr bastigini ortaya koyuyor.

Cam’a (Diinya Online, 2009) gore Y kusagmin sektdr/ sirket tercihleri ve onlarla

caligabilmenin ip uglar1 ise su sekildedir:

Su anda ozellikle hizmet sektoriinde yaygin olarak calisan Y Kusagi, daha ¢ok
damismanlik, finans ve bilisim sektorlerinde calismayr tercih ediyor. Is ararken,
sirketin kimligi, ¢ok uluslu olmasi, sunulan kariyer ve egitim olanaklari, énem
verdikleri faktorler arasinda. Kendilerini kisa bir siire i¢inde yonetici pozisyonunda
gormek istiyorlar. Is konusunda secici davramirken, bircogu kendi islerini kurmak
istiyor. Is devir hizim diisiirmenin tek yolu, Y kusagini anlamaktan geciyor. Otorite
kelimesini ¢opeatip, daha ¢ok arkadas gibi ve mutlaka takim anlayish olmak
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gerekiyor. Onlarin isteklerini anlamak, istedikleri basaryt almalarina destek olmak
ve bu destegi verirken ¢alisamin ise katkisimi saglanmali ve ne kadar degerli
olduklar: hissettirilmelidir, Ancak bu sekilde iki kusak arasindaki catisma minimize
edilebilir ve Y kusagindan maksimum verim elde edilebilir.

Trask (2008, s. 10), kusak farkliliklarin1 soyle anlatiyor: “Bebek Patlamasi Kusagi:
Otorite, prestij, bulunulan mevkiyi gostermek, profesyonel iligki ag, isi i¢in ¢alismak.
X ve Y kusagr : Eglenmek, 6zel hissetmek, esnek ¢alisma saatleri, takim ¢alismasi ve

isin nedenini bilmek”.

Catalkaya ‘Y Kusagi ve Insan Kaynaklar’® adli bir internet yazisinda X ve Y

kusaklarinin catigma yasama nedenlerini anlatiyor:

Su anda ozellikle hizmet sektoriinde biiyiik bir Y kusagi gurubu c¢alisiyor.
Yéoneticileri ise X kusagi. O yiizden ¢ogu sirkette personel devir hizi giderek
yiikseliyor. Daha otoriter olan X kusagi yonetici Y kusagr ¢alisammi ¢abuk
kiistiiriiyor ve devir hizi yiikseliyor. Y kusaginin sabretmeyi ve beklemeyi bilmemesi
de bu devir hizimi yiikseltiyor. Varlikla biiyiiyen Y kusag: fazla sabirli olamiyor
¢linkii yoklugu neredeyse hi¢ yasamryor. Bu da Y kusaginin en biiyiik dez avantaj.

Catalkaya yazisinda, birlikte ¢alisabilmek icin neler yapilmasi gerektigini su climlelerle

anlatiyor:

Devir hizint diigiirmenin tek yolu ise Y kusagini anlamaktan geciyor. “Otorite”
kelimesini ¢épe atmak gerekiyor. Daha arkadas gibi ve daha “Kazanan takim”
odakli olmak gerekiyor. Onlarin isteklerini anlamak, istedikleri basariyi almalarina
destek olmak ve bu destegi verirken onun ise katkisini saglamak gerekiyor. Insan
kaynaklary, Y kusagi ¢alisanlarimin basarili olmasini istiyorsa, oncelikle X kusagt
veya daha onceki kusaklardan olan yoneticilerine, Y kusagr personelini iyice
anlatmali ve onlart Y kusagini yonetecek bicimde gelistirmeli. Yoksa ne yaparsaniz
yapin, Y kusagini mutlu edemezsiniz. Belki de énce Insan Kaynaklari “Y kusag
calisanlar’1 giindemine almal. Tipki pazarlamacilar gibi, Y kusagimi kazanmanin
yollarini aramaya baslamali. Y kusagi ¢alisanlari kazanma konusunda c¢alisma
yapan/vapacak Insan Kaynaklar: departmanlari, siiphesiz sirketlerine ¢ok sey
katacaklardir.

Can ‘Gelisen Yeni Nesil Insan Kaynaklar1 Yoénetimini Degistirecek Mi?” isimli bir

internet yazisinda calisan ii¢ kusagin diger kusaklar hakkinda diistindiiklerini yaziyor:

Bu farkli karakter ozelliklerine sahip her bir kusak farkly yonetim gelistirmeyi
gerekli kilar. Is hayatin BB, X kusagini ve Y kusagini rahathklar gorebiliriz.
Emekliligi yaklasan BB’ler yerlerini X’lere birakmakta endiselidirler, kendileri
kadar isi becerebilecegine inanmazlar ve esnek degildirler. Y kusagi ise is hayatina
¢ok erken donemlerde baslayip, bir an once kendi ekonomik ézgiirliiklerini kazanma
cabast icindedirler, yiikselip yonetici konumuna gelmeyi hedeflerler, fakat c¢esitli
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pozisyonlarda olan X’ler bu nesle yeterince itina gdstermezler. Geleneklerinden
vazge¢cmek istemeyen BB’ler ve X ‘ler yetisen teknoloji kusagina sans vermeleri
gerekmektir ¢iinkii teknoloji sinir tanmimadan gelismektedir ve biiyiiven neslin uyum
saglamasi diger kusaklara nazaran daha hizli olacaktir.

Can yazisinda birlikte calismanin yollarini anlatiyor:

Farkli kusaklarin birbiriyle ¢alisabilmesinin bir yontemi de ¢alisana yeni beceriler
kazandwmaktir. Deneme ozgiirliigii taminmalidir ki yeni fikirler insa edilebilsin.
Calisma ortaminda mutlaka sosyallesme saglanmali, organizasyon kiiltiirii hakkinda
bilgi verilmelidir. Sirket yasamina iligkin diiriist davranimalidir. Kurum iginde
oryantasyon programina daha sonrada ¢alisana her asamada destek verilmelidir.
Bu ézellikle X ve Y kusagi i¢in biiyiik onem taswr. Yeni kusaklara organizasyon igin
danmismanlik yapma ve organizasyonun igleyisi anlatmak nesiller arasindaki bagi
kuvvetlendirir. BB’lerden alinan rehberlik sistemi iki tarafa biiyiik yarar saglar.
Boylelikle kisi rehber araciligryla bir ¢ok imtiyaz ve firsat elde edilebilir. Potansiyel
rehberlerle himayeye alinanlar arasinda kendiliginden bir iligki kurulabilir.

Can yazisinda hangi kusagin hangi motivatorlere ihtiya¢ duydugundan bahsediyor:

Gelisen yoneticilik otoritesi yeni neslin talep ettigi 6zerklik, prestij, kendi kendinin
yonetimi ve meslektashik gerektirir. Kisi kontroliin kendi elinde oldugunu hissedince
gorevini ve onun tizerindeki baskilari daha algilayip kabullenecek, hizmette daha
istekli davranacaktir. Tegviklerde bulunarak personelin verimliligi garantilenebilir.
Fakat tesvikler biitiin kusagi ayni sekilde etkilememektedir. Ornegin para Y kusagin
BB’ler kadar etkilemez, onlarin daha farkli beklentileri vardir. Bunlar tespit etmek
onlarin ise olan baghlhigimi artiracaktir. Yeni kusaklarin tek bir mekana bagh
kalarak ¢alismasi onlarin verimliligini diisiiren faktorlerdendir, sayet is yeri
ufuklarini baska teknik alanlara dogru uzatmasinda yarar vardir. Iy yeri kosullar:
kisisel gelisimi icin yeterli degil baska yerde is arama firsati verilmelidir.
Girisimcilik yeni kusak igin ¢ok onemlidir. Onlarin is yerinde basart olmalari igin
uygun ortam hazirlanmalidir. Yenilik iceren faaliyetlere yoneltilmelidir. Sonug
olarak teknolojiyle i¢ ice biiytiyen bu yeni neslin is hayatinda aktif olabilmesi i¢in
kuralci degil, yenilik¢i olmak gerekir. “Amacglara Gére Yonetim” stratejisi ile
kusaklar arasinda amac tespiti yaparak biitiinliik saglanabilir. Insan kaynaklar
yonetimi yeni nesil i¢in degisim ve doniigiim anahtart olacaktir.

Canbolat, Siz Hangi Kusagm Insanisimz? isimli internet yazisinda kusaklarin nasil

belirleneceginden bahsediyor:

Yukaridaki genel kriterler ¢ercevesinde dogum tarihinize gore kronolojik kusaginizi
soyleyebilirsiniz ama ruhsal kusaginiz o olmayabilir. Ornegin yasca bebek
patlamasi kusaginda yer alip yasaminizi X Kusag tarzinda siirdiiriiyor olabilirsiniz.
Ya da tersi olabilir. Y Kusagi anneanneler ve byiikbabalar da yok degil. Bunu bazi
testlerle de dlgebiliyoruz. Aymi ailede bugiin bes kusak uyumlu yasamaya ¢alisiyor.
Aymi sirkette bugiin dort kusak var. Alti-yedi yil sonra Z’ler de geliyor ve isleri hep
birlikte biiyiitmeye ¢alisacaklar.
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Canbolat kusaklar1 anlamak konusunda herkesi uyariyor: “Bundan sonra gerek is
yasaminda gerek aile igi iligskilerde kusak farkliliklarimizi tanimak ¢ok 6nemli olacak.
Ciinkii catismalar yikici olabiliyor. Kusak 6zelliklerini bilmek, farkliliklarimiza saygi

gostermek ve her kusagin {istiin yonlerinden destek almay1 basarabilmemiz gerekecek”.

Cam’a (Diinya Online, 2009) gore her kusak kendine diisen gorevi yerine getirmelidir.

Yapilmasi gerekenler sdyle anlatiliyor:

Milenyum kusagi, konjonktiir itibariyle eski kusaktan ¢ok sanshdir. Ogrenme ve
gelistirme konusunda sumirsiz kaynaklart sahiptirler. Yalniz burada bir yanilgiya
diigiilmemesi gerekmektedir. Ancak sunu da kendilerine sormalart gerekiyor: "Biz
ne biliyoruz?" ya da "Biz ne bilmedigimizi biliyor muyuz?" Bu sorularina cevabini
bulmalari, X kusaginin patron oldugu reel sektér diinyasina daha c¢abuk entegre
olmalarmmi saglayacaktir. Gelecekte reel sektoriin karsilasacagi en biiyiik problem
istihdam sorunu olacaktir. Bunun belirtilerini bugiinden gériiyoruz. Milenyum
kusagi, daha c¢ok kisisel c¢ikarlarmmi 6n planda tutarak anlik ve kisa vadeli
diistiniiyor. Isletmenin ¢ikarlarim ve iilkenin gelismislik diizeyine yapacag etkiyi
diigtinmiiyor. Milenyum kusaginin kendine giiveni ve cesareti iy diinyasinda yeni
agilimlar saglayacaktir. Ancak bunun i¢in " X " kugsagi, “Y” kusaginda olan bu
cesareti fark etmeli ve bu konuda reel sektoriin dinamiklerine gore agilimlar
kazandirmalidur.

Cam (Diinya Online, 2009) goére milenyum kusagindan en ¢ok verimi almak igin

yapilmasi gerekenleri s0yle anlatiyor:

Eski kusagin, yonetimi, milenyum kusagina devretmesi biraz sancili olacak ama ister
istemez elinizdeki insan kaynaklari degeri de milenyum kusag: olacaktir. O yiizden
bu sanciyr biraz azaltmak igin hazirlik safhasini iyi degerlendirmek gerekir.
Milenyum kusag: icin, gegis programlart ve staj imkdnlart olusturmak mutlaka
sarttir. Milenyum kusaginin yénettigi  sirketleri iic acidan degerlendirmek
miimkiindiir. Bu noktada da insan kaynaklart yonetimine ¢ok is diisiiyor. Milenyum
kusaginin beklentilerini dogru analiz edip, ona gore bir ¢alisma ortami yaratan
sirketler bir¢ok pozitif ozellige sahip olan yeni nesilden maksimum verimi
alabileceklerdir. Motivasyonlarint artirict ¢esitli  yetkinlik egitim programlar
hazirlanarak, kisisel gelisimlerini arttirmada yardimci olunacagindan, bunun
sonucu olarak sirkete saglayacaklar: yarar da maksimuma ulastirilabilecektir.

Trask (2008, s. 12), karma kusak isgiiclinii yonetmek konusunda su tavsiyelerde

bulunuyor:

a- Iletisimi gelistirin,

b - Farkli kusaklarin sahip oldugu degerlere saygi gosterin,
C- Kusaklarin igbirligini ve ortak ¢alismasini cesaretlendirin,
d - Esnekliginizi yitirmeyin.
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Trask (2008, s. 13), konu ile ilgili asagidakileri akilda tutmak gerektigini ifade ediyor:

a - Kugsaksal farkliliklarin haricinde baska farkliliklar da vardr.
b - Bizler farkiikliardan daha ¢ok benzerliklere sahibiz.

¢ - Birbirimizden 6grenebiliriz — herkes masaya birsey getirir.

d - Herkesin istedigi basaridur.

Chronos Consulting (2009, s. 2)’de arastirma kapsami ve metodu soyle anlatiliyor;

Asagida Generation Y (Gen-Y) kusagimin kariyer beklentilerini incelemek iizere
ESTIMA Arastirma tarafindan CHRONOS Consulting adina gergeklestirilmis olan
arastrmamin  sonuglart goriilmektedir. Arastirmanin  hedef kitlesini  1980-1990
yillart arasinda dogan Tiirkiye 'de yiiksekogretim kurumlarinda dgrenim gormekte
olan gengler olusturmaktadir. Arastirma projesi CAWI (bilgisayar destekli internet
goriismesi) yontemi ile AkilFikir-Tiirkiye nin Universiteli Platformu kullanilmak
suretiyle gerceklestirilmistir. Bu baglamda projenin kotalarina uygunlugu tespit
edilen 10.090 paneliste davet gonderilmig, 500 panelist daveti kabul ederek projeye
katilmistir [Bu arastrma sonuglart aym zamanda Kasim 2009°da PERYON
tarafindan  diizenlenen, 17.Ulusal Insan Yénetimi Kongresi’'nde dinleyicilerle
paylasiimistir].

Is benim icin sadece arac; hayatim1 kazanmak ve
yapmak istediklerimi gergeklestirebilmek i¢in
Kariyer yaparak, oncelikle kendimi gelistirebilmek
icin

Is benim igin amag; hayatimin 6nemli bir parcast J 11,3%

Statii kazanabilmek icin 8,0%
Calismak istemiyorum ancak gecinebilmek igin 7I—| 5,0%

mecburum 7|_l
Diger 2,8%
1

0% 10% 20% 30% 40% 50%

40,8%

J 323%

Sekil 3.6 : Is hayatinin anlanm

Kaynak: CHRONOS Consulting, 2009.

Sekil 3.6 incelendiginde Y kusaginin, isi bir ara¢ olarak gordiigii ve kariyer gelisimine

onem verdigi acikca goriilmektedir.
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Yeni fikir ve yaraticiliga dnem vermesi

Dogru performans degerlendirme sistemini uygulamast
Deneyimlerini paylasarak gelisimime katkida..

Motivasyonumun yiiksek kalmasina 6zen gostermesi

Saglikl1 geri bildirim verebilmesi

Insiyatif vermesi

Ekip calismasina onem vermesi

Delegasyon becerisinin olmasi

Odiil mekanizmasinin olmasi/uygulamast

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Cok 6nemli m Onemli

Sekil 3.7 : Yoneticiden beklentiler

Kaynak: CHRONOS Consulting, 2009.
Sekil 3.7’ye bakildiginda goriiliyor ki Y Kusagi, yoneticisinden yaraticilig

farketmesini, performans degerlendirme konusunda hassas olmasini, gelisimine katkida

bulunmasini, motivasyon i¢in ¢aba gostermesini bekliyor.

Terfi ve kariyer gelistirme olanaklar1

Ucret

Calisma ortami/is arkadaglari ile uyum 16,3%
Yaptigim isin takdir edilmesi

Calisilan firmanin kurumsal itibar1

Diger

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Sekil 3.8 : Is tatminine etki eden en 6nemli unsur

Kaynak: CHRONOS Consulting, 2009.
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Sekil 3.8 incelendiginde Y Kusaginin is tatmini i¢in gereken en 6nemli unsurun iste
terfi ve kariyer gelistirme olanaklarinin bulunmasi oldugunu goriiyoruz. Is tatmini igin
ikinci sirada iicret, {liglincli sirada ise calisma ortami/is arkadaglariyla uyum yer

almaktadir.
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4. ISLETMELERDE iSTIHDAM EDILEN X VE Y
KUSAKLARININ ORGUTSEL TUTUMLARI ACISINDAN
FARKLILIKLARININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR

ARASTIRMA

4.1 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Bu c¢alismanin asil amaci, X ve Y kusaklar1 arasinda orgiitsel tutumlar agisindan
farklilik olup olmadigi sorusunun yanitini bulmaktir. Orgiitsel tutumlardan; is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arastirma kapsamindadir. Bu nedenle arastirma

modeli Sekil 4.1°deki gibi kurulmustur.

is Tatmini \

X Kusagi

Orgutsel Baglilik

Y Kusag

isten Ayrilma Niyeti

Sekil 4.1 : Arastirma modeli
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Bu arastirmanin ii¢ hipotezi bulunmaktadir. Hipotezler sdyledir:

Hipotez 1: Is Tatmini X ve Y kusak calisanlarda farklidir.

Hipotez 2: Orgiitsel Baglilik X ve Y kusak calisanlarda farklidir.

Hipotez 3: isten Ayrilma Niyeti X ve Y kusak ¢alisanlarda farklidr.

4.2 ARASTIRMANIN YONTEMI, KAPSAMI, KISITLARI VE ONEMI

Bu calismada arastirma yontemi olarak anket caligmasi yapilmigtir. Kullanilan anket
formu dort boliimden olusmaktadir. ilk boliimde yedi adet demografik soru yer
almaktadir. Formun ikinci boliimiinde is tatmini, ti¢lincii bolimiinde orgiitsel baglilik ve

dordiincii boliimiinde isten ayrilma niyetini 6lgmeye yonelik sorular bulunmaktadir.

Bilinen orgiitsel tutumlarin herbirini aragtirma kapsaminda degerlendirebilmek miimkiin
olamamistir. Bunun en temel nedeni her bir tutumu oOlgmek icin ayr1 bir dlgegin
gerekliligidir. Olgek sayis1 arttikca anketteki soru sayisi da artacaktir. Calisanlarin ¢ok
fazla sayida soru barindiran bir anketi yanitlama istegi elbette daha diisiik olacaktir.
Ayrica ¢ok soru yanitlamanin daha ¢ok hataya sebebiyet verecegi, yanitlarin kalitesinin
de diisiik olacagi agiktir. Bu nedenlerden otlirli orgilitsel tutumlart ti¢ tane ile

sinirlamanin gerekli olduguna kanaat getirilmistir.

Anket calismasi yapilan sirket bir satis, pazarlama ve dagitim sirketidir. Ulkemizin en
biiyiik holdinglerinden birine bagl bir kurumdur. Ulke ¢apinda yedi bdlge miidiirliigii

bulunmaktadir. Gazete ve dergi dagitimi sirketin ana isidir.

Aragtirmaya katilan sirketin Insan Kaynaklar1 Departmani ile isbirligi neticesinde,
Istanbul Avrupa, Istanbul Anadolu, Ankara, izmir, Adana, Trabzon ve Antalya Bolge
Midiirliikleri’ndeki ¢aliganlarin tamamina anket formu dagitilmistir. Mavi ve beyaz
yaka calisanlarin bazilar1 yonetici bazilari ise yonetici olmayan ¢alisanlardir. Toplamda
dagitilan 487 adet anket formundan 335 adedi geri donmiis (geri doniis yiizdesi = yiizde
68,8) ve bunlarin 290 adedi kullanilmistir. Anket doldurma galismasi 2010’un Nisan
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ayinda tamamlanmistir. Demografik bilgilerdeki, yas sorusu doldurulmamis formlar
degerlendirilememistir  ¢iinkii ancak yas bilgisi ile c¢alisanin kusak bilgisi
saptanabilmektedir. Bunun haricinde yanitlarda kasit oldugu agikga goriilen anketler de
caligmaya alinmamistir. Arastirma sonuglarinin tek bir kuruma 6zel olmasi bu
calismanin asil kisitint meydana getirmektedir. Dolayisiyla bu arastirma bulgularinin

genellenemeyecegi gercegi gozden kagirilmamalidir.

Anket formu ile toplanan veriler SPSS paket programinin 16.0 versiyonu ile analiz
edilmistir. Verileri yorumlanabilir hale getirmek icin frekans dagilimlari, capraz
tablolar, bagimsiz grup t - testleri ve bagimsiz 6rneklem iki yonlii varyans analizleri

yapilmistir.

Literatlire bakildiginda is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti konularina
siklikla rastlanmaktadir. Calismamizin, kusaklar temelinde yukarida sayilan tutumlari
arastirmig olmasi ona literatiirde ilk olma 6zelligini katmaktadir. Dolayisiyla bu analiz

sonuclarinin bundan sonraki arastirmalarda kullanilabilecek olmasi sevindiricidir.

4.3 ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Aragtirmada kullanilan anket formunda ii¢ ayr1 6lgek bulunmaktadir. Olgeklerle ilgili

bilgiler bu bdliimde anlatilmaktadir.

Cronbach's Alpha modeline gore, ankette kullanilan ti¢ 6lgek giivenilirlik analizi ile
sinanmistir. Bu caligmada Olgek giivenilirligi i¢in hedef alinan deger o=,70 olarak
belirlenmistir. Alinan sonuglar Is Tatmini Olgegi i¢in; a=,907, Orgiitsel Baglilik Olgegi
icin a=,850 ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegi i¢in 0=,865 bulunmustur. Alinan bu

sonuglar anketin giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.3.1 Is Tatmini Olgegi

Literatiir incelendiginde is tatminini Olgmek icin farkli Olgekler kullanilig

goriilmektedir.
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Greenberg ve Baron’a (2003) gore; “Bu olgekler, yalnizca is tatmini konusunda yapilan
bilimsel calismalar agisindan degil, ayn1 zamanda calisanlarini anlamak isteyen

isletmeler agisindan da 6nem tasimakta ve kullanilmaktadir” (Toker 2007, s. 96).

Calismamizda X ve Y Kusaklarinin Is Tatmini tutumlarini 6lgmek i¢in Minnesota Is
Tatmini Olgegi’ni kullanmanin uygun olacagma karar verilmistir. Arastirmamizda
kullanilan anketin ikinci béliimii, yirmi soruluk Minnesota Is Tatmini Olgegi
sorularindan olugmaktadir. Bu 6lgekteki sorularin yanitlari, 5°1i Likert sistemine uygun
olacak sekilde, “Hi¢ memnun degilim, Memnun degilim, Kararsizim, Memnunum, Cok
memnunum” seceneklerinden birini isaretlemek suretiyle toplanmistir. Olgekteki sorular

Tablo 4.1°de goriilmektedir.

Tablo 4.1 : Minnesota is tatmini 6l¢egi sorulari

iS TATMINI

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2.Tek basima c¢alisma olanaginin olmasi bakimindan

3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
4.Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi bakimindan
5.Amirimin emrindeki Kisileri idare tarziagisindan

6.Amirimin karar verme yetenegdi bakimindan

7.Vicdanima aykiri olmayan geyler yapabilme sansina sahip olmam acgisindan
8.Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9.Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan
10.Kigilere ne yapacaklarini sGyleme sansina sahip olmam bakimindan
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan
12.ig ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan
13.Yaptigim is ve karsihdinda aldigim Gcret bakimindan

14.is icinde terfi olanagimin olmasi acisindan

15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan
16.isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan

17.Calisma sartlari bakimindan

18.Calisma arkadaslarimin birbiri ile anlagmalari agisindan

19.Yaptigim iyi bir is karsihdinda takdir edilmem agisindan

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden

Kaynak: Hiindiir 2006.
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4.3.2 Orgiitsel Baghhk Olcegi

Calismamizda X ve Y Kusaklarmin Orgiitsel Baglilik tutumlarim lgmek i¢in Meyer ve
Allen’in ¢ boyutlu oOrgiite baglilik olgegini kullanmanin uygun olacagina karar
verilmistir. Bu 6l¢ek daha once Tiirkge’ye cevrilmis gecerlilik ve giivenilirligi test
edilmistir. Calismamizda kullanilan anketin iigiincii boliimii, on sekiz soruluk Orgiitsel
Baglilik Olgegi sorularmdan olusmaktadir. Bu &lgekteki sorularmn yanitlari, 5°1i Likert
sistemine uygun olacak sekilde, “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim,
Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerinden birini isaretlemek suretiyle

toplanmustir. Olgekteki sorular Tablo 4.2°de goriilmektedir.

Tablo 4.2 : Meyer ve Allen ii¢ boyutlu orgiitsel baghlik 6lgegi sorulari

ORGUTSEL BAGLILIK

DUYGUSAL BAGLILIK

. Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurulusta gegirmek beni ¢ok mutlu eder.
. Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagl” hissetmiyorum.

. Bu kurulusun problemlerini gercekten de kendi problemlerim gibi hissediyorum.
. Kendimi kurulugsumda “ailenin bir par¢asi” gibi hissetmiyorum.

. Bu kurulusun benim igin ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var.

. Kurulugsuma karsi guglu bir aitlik hissim yok.

NORMATIF BAGLILIK

7. Mevcut isverenimle kalmak i¢in higbir manevi yakimlulik hissetmiyorum.

8. Benim icin avantajh da olsa kurulusumdan su anda ayrilmanin dodru olmadigini
dusunuyorum.

9. Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

10. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.

11. Buradaki insanlara karsi yakimlulik hissettigim i¢in kurulusumdan su anda
ayrilmazdim.

12. Kurulugsuma ¢ok sey borgluyum.

DEVAMLILIK BAGLILIGI

13. Su anda kurulusumda kalmak istek meselesi oldugu kadar mecburiyetten.

14. istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim icin cok zor olurdu.

15. Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem, hayatimin ¢ogu alt
Ust olur.

16. Bu kurulusu birakmayi distinemeyecegim kadar az segenegim oldugunu
distnlyorum

17. Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz sonuglarindan biri alternatif kithgi
olurdu.

18. Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim, baska yerde
calismayi dusinebilirdim.

OO WINI=

Kaynak: Ozutku 2008, s. 89.
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4.3.3 isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Yine literatiir incelendiginde isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in farkli 6l¢ekler kullanilig

goriilmektedir.

Bizim arastirmamizda X ve Y Kusaklarinin Isten Ayrilma Niyeti’ni 6lgmek igin
Cammann ve arkadaglarina ait 3 soruluk Slgek kullanilmistir. Bu 6lgekteki sorularin
yanitlari, 5°li Likert sistemine uygun olacak sekilde, “Kesinlikle Katilmiyorum,
Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum™ seceneklerinden birini

isaretlemek suretiyle toplanmustir. Olgekteki sorular Tablo 4.3’de goriilmektedir.

Tablo 4.3 : Cammann ve arkadaslari isten ayrilma niyeti 6lcegi sorulari

ISTEN AYRILMA NIYETI

1.Sik sik isten ayrilmayi disinGrim.
2.Gelecek yil yeni is aramayi distinUyorum.
3.Gelecek yil bu isi birakacagim.

Kaynak: Khatri, Budhwar ve Fern 1999, s. 42.

4.4 ANALIZLER VE TESTLER

Anket vasitasiyla elde edilen veriler bu béliimde analiz edileceklerdir. Once tanimlayici
istatistikler hazirlanacak ardindan kusaklar bazinda tanimlayict istatistik bilgilerine

ulagilacaktir. Sonrasinda da hipotezleri sinamak i¢in testler yapilacaktir.

4.4.1 Demografik Ozellikler I¢in Tanimlayici Istatistikler

Bu béliimde arastirma orneklemine iliskin demografik veriler sunulmaktadir. Sirasiyla
cinsiyet, kusak, egitim, medeni durum, {invan, kurumdaki ¢alisma siiresi, pozisyondaki

caligma siiresi bakimindan katilimcilarin frekanslar1 ve oranlar tespit edilecektir.
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Tablo 4.4 : Cinsiyete gore sayisal ve yiizdesel dagilim

Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Toplam Yizde
Kadin 45 15,5 15,5 15,5
Erkek 245 84,5 84,5 100,0]}
Toplam 290 100,0 100,0

Tablo 4.4’te cinsiyete gore sayisal ve yiizdesel dagilim goriilmektedir. Buna gore
15,5’i (45 calisan) kadin, yiizde 84,5’1 (245 calisan) erkektir.

Katilimcilarin ¢ogunlugunu erkekler olusturmaktadir.

katilimcilarin yiizde

Tablo 4.5 : Kusaklara gore sayisal ve yiizdesel dagilim

Frekans Yizde Gegerli YlUzde | Toplam Yiizde
Y Kusagi 120 41,4 41,4 41,4
X Kusagi 159 54,8 54,8 96,2
Bebek Patlamasi
11 3,8 3,8 100,0
Kusagi
Toplam 290 100,0 100,0

Tablo 4.5’¢ gore, katilimcilarin yiizde 41,4’ (120 galisan) Y Kusagi, yiizde 54,8’i (159
calisan) X Kusagi, yiizde 3,8’1 (11 calisan) Bebek Patlamasi Kusagi’dir. X Kusagi

calisanlar ¢ogunluktadir.
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Tablo 4.6 : Egitime gore sayisal ve yiizdesel dagilim

Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Toplam Yizde
Ilkogretim 68 23,4 23,4 23,4
Lise 114 39,3 39,3 62,8
Onlisans 40 13,8 13,8 76,6
Lisans 62 21,4 21,4 97,9
Yiksek Lisans 6 2,1 2,1 100,0
Toplam 290 100,0 100,0

Tablo 4.6’ya gore, katilimcilarin yiizde 23,4°1 (68 calisan) ilkogretim mezunu, yiizde
39,31 (114 calisan) lise mezunu, ylizde 13,8’ (40 ¢alisan) 6n lisans mezunu, ylizde
21,410 (62 kisi) lisans mezunu, yiizde

Katilimecilar arasinda en ¢ok lise mezunu bulunmkatadir.

2,1’1 (6 kisi) ylksek lisans mezunudur.

Tablo 4.7 : Medeni duruma gore sayisal ve yiizdesel dagilim

Frekans Yuzde Gegerli Yiizde | Toplam Ylzde
Bekar 73 25,2 25,2 25,2
Evli 213 73,4 73,4 98,6
Diger 4 1,4 1,4 100,0]}
Toplam 290 100,0 100,0

Tablo 4.7°ye gore, katilimcilarin ylizde 25,2’si (73 calisan) bekar, ylizde 73,41 (213

calisan) evli, yilizde 1,41 (4 kisi) duldur. Calisanlarin ¢ogu evlidir.

101



Tablo 4.8 : Unvana gore sayisal ve yiizdesel dagilim

Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Toplam Yizde
Yonetici personel 54 18,6 18,8 18,8
Yonetici olmayan personel 234 80,7 81,2 100,0
Toplam 288 99,3 100,0
Kayip 2|,7
Toplam 290 100,0

Tablo 4.8’¢ gore, katilimcilarin yiizde 18,6’s1 (54 calisan) yonetici personel, yiizde
80,7’si (234 calisan) yonetici olmayan personeldir. Buna gdre ydnetici personel

azinliktadir.

Tablo 4.9 : Kurumdaki ¢alisma siiresine gore sayisal ve yiizdesel

dagilim
Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Toplam Yizde

0-5Yil 88 30,3 35,6 35,6
6-10 Yil 84 29,0 34,0 69,6
11-15Yil 67 23,1 27,1 96,8
16-20 Yil 8 2,8 3,2 100,0
Toplam 247 85,2 100,0

Kayip 43 14,8

Toplam 290 100,0

Tablo 4.9’a gore, Katilicimlarin yiizde 30,31 (88 galisan) 0-5 Y1l arasinda, yiizde 29,0
(84 calisan) 6-10 Yil arasinda, yiizde 23,1’i (67 calisan) 11-15 Yil arasinda, yiizde
2,821 16-20 Yil arasinda sozii gecen kurumda calismaktadir. En ¢ok 0-5 yil arasi

kidemi olan calisanlara rastlanmaktadir.
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Tablo 4.10 : Pozisyondaki ¢calisma siiresine gore sayisal ve

yiizdesel dagilim

Frekans Yuzde Gegerli Yiizde | Toplam Yizde

0-5Yil 143 49,3 57,9 57,9
6-10 Yil 57 19,7 23,1 81,0
11-15 Y1l 45 15,5 18,2 99,2
16-20 Yil 2|, ,8 100,0
Toplam 247 85,2 100,0

Kayip 43 14,8

Toplam 290 100,0

Tablo 4.10’a gore, katilimcilarin yiizde 49,31 (143 kisi) 0-5 Y1l arasinda, yiizde 19,7’si
(57 galisan) 6-10 Y1l arasi, yiizde 15,5’1 (45 calisan) 11-15 Y1l arasinda, yiizde 0,7’si (2

calisan) simdiki pozisyonunda ¢alismaktadir.

4.4.2 Kusaklar Bazinda Tammmlayici istatistikler

Bu boliimde kusaklar bazinda demografik veriler sunulmaktadir. Sirasiyla kusaklarin;
cinsiyet, egitim, medeni durum, tinvan, kurumdaki ¢alisma siiresi, pozisyondaki ¢aligma

stiresi 0zellikleri kiyaslanacaktir.

103



Tablo 4.11 : Kusaklar ve cinsiyet ¢capraz tablo

Cinsiyet

Kadin Erkek Toplam

Kusaklar Y Kusagi Sayilan 31 89 120]

% Kusaklar
25,8% 74,2% 100,0%

kapsaminda
% Cinsiyet
68,9% 36,3% 41,4%
kapsaminda
% Toplam 10,7% 30,7% 41,4%
X Kusagi Count 13 146 159

% Kusaklar
8,2% 91,8% 100,0%

kapsaminda
% Cinsiyet
28,9% 59,6% 54,8%
kapsaminda
% Toplam 4,5% 50,3% 54,8%
Bebek Patlamasi Sayilan 1 10 11
Kugagi % Kusaklar
9,1% 90,9% 100,0%
kapsaminda
% Cinsiyet
2,2% 4,1% 3,8%
kapsaminda
% Toplam ,3% 3,4% 3,8%
Toplam Sayilan 45 245 290]

% Kusaklar
15,5% 84,5% 100,0%

kapsaminda
% Cinsiyet
100,0% 100,0% 100,0%
kapsaminda
% Toplam 15,5% 84,5% 100,0%

Tablo 4.11’e gore, arastirmaya katilan Y Kusagi’nin yiizde 25,8’ini (31 kisi) kadin
calisanlar, yiizde 74,2’sini (89 kisi) erkek calisanlar olusturmaktadir. Diger bir ifade ile
kadin ¢alisanlarin yiizde 68,9’u, erkek calisanlarin ise yiizde 36,3’ Y Kusagindandir. Y
Kusagimnin tiim katilimeilara orani yiizde 41,4 tiir (120 kisti).
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Arastirmaya katilan X Kusagi’nin ylizde 8,2 ‘sini (13 kisi) kadin ¢alisanlar, ylizde
91,8’ini (146 kisi) erkek calisanlar olusturmaktadir. Diger bir ifade ile kadin ¢alisanlarin
yiizde 28,9’u, erkek c¢alisanlarin ise yilizde 59,6’s1 X Kusagindandir. X Kusagimin tiim
katilimcilara orani ylizde 54,8°dir (159 kisi).

Arastirmaya katilan Baby Boomers’larin (Bebek Patlamasi Kusagl) yiizde 9,1’ini (1
kisi) kadin ¢alisanlar, yiizde 90,9’unu (10 kisi) erkek calisanlar olusturmaktadir. Diger
bir ifade ile kadin c¢alisanlarin yiizde 2,2’si, erkek c¢alisanlarin ise yiizde 4,1°1 Bebek
Patlamasi Kusagi’ndandir. Bu kusagin tiim katilimcilara orani yiizde 3,8 dir (11 kisi).

Y Kusagi kadin calisanlarin sayisinin X Kusagi kadin ¢alisanlarin fazla olusu dikkat
cekicidir. X Kusagi kadinlarin sayisi oldukg¢a azdir.
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Tablo 4.12 : Kusaklar ve egitim ¢apraz tablo

Egitim
Yiksek
llkégretim| Lise Onlisans | Lisans | Lisans Toplam

Kusaklar Y Kusagi Sayilan 18 46 26 29 1 120
% Kusaklar

15,0%| 38,3% 21,7%| 24,2% ,8% 100,0%
kapsaminda

% Toplam 6,2%| 15,9% 9,0%| 10,0% 3% 41,4%

X Kusagi Sayilan 45 63 14 32 5 159)
% Kusaklar

28,3%| 39,6% 8,8%| 20,1% 3,1% 100,0%
kapsaminda

% Toplam 15,5%| 21,7% 4,8%| 11,0% 1,7% 54,8%

Bebek Sayilan 5 5 0 1 0 11
Patlamasi % Kusaklar

Kusag 45,5%| 45,5% ,0%|  9,1% ,0% 100,0%
kapsaminda

% Toplam 1,7%| 1,7% ,0% ,3% ,0% 3,8%

Toplam Sayilan 68 114 40 62 6 290
% Kusaklar

23,4%| 39,3% 13,8%| 21,4% 2,1% 100,0%
kapsaminda

% Toplam 23,4%| 39,3% 13,8%| 21,4% 2,1% 100,0%

Tablo 4.12°ye gore, aragtirmaya katilan Y Kusagi’nin yiizde 15,0’ini (18 Kkisi)
ilkdgretim mezunu calisanlar, yiizde 38,3’linli (46 kisi) lise mezunu ¢alisanlar, ylizde

21,7’sini (26 kisi) onlisans mezunu ¢alisanlar, ylizde 24,2’sini (29 kisi) lisans mezunu

calisanlar ve yilizde 0,8’ini (1 kisi) yliksek lisans mezunu ¢alisanlar olugturmaktadir.

Arastirmaya katilan X Kusagi’nin yilizde 28,3’tinti (45 kisi) ilkdgretim mezunu
calisanlar, yiizde 39,6’sin1 (63 kisi) lise mezunu ¢alisanlar, yiizde 8,8’ini (14 kisi)

Onlisans mezunu ¢alisanlar, 20,1’ini (32 kisi) lisans mezunu ¢alisanlar ve ylizde 3,1’ini

(5 kisi) yiiksek lisans mezunu ¢alisanlar olugturmaktadir.
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Arastirmaya katilan Bebek Patlamasi Kusagi’nin yiizde 45,5’ini (5 kisi) ilkdgretim
mezunu calisanlar, yiizde 45,5’ini (5 kisi) lise mezunu ¢alisanlar, yiizde 9,1’ini (1 kisi)
lisans mezunu calisanlar olusturmaktadir. Bu kusak calisanlarda 6nlisans mezunu ve

yiiksek lisans mezunu bulunmamaktadir.

X ve Y Kusaginin her ikisinde de en ¢ok lise mezunu ¢alisan goriilmektedir.

Tablo 4.13 : Kusaklar ve medeni durum ¢apraz tablo

Medeni_durum
Bekar Evli Diger Toplam

Kusaklar Y Kusagi Sayilan 51 69 0 120
% Kusaklar

42,5% 57,5% ,0% 100,0%
kapsaminda

% Toplam 17,6% 23,8% ,0% 41,4%

X Kusagi Sayilan 22 134 3 159
% Kusaklar

13,8% 84,3% 1,9% 100,0%
kapsaminda

% Toplam 7,6% 46,2% 1,0% 54,8%

Bebek Patlamasi Sayilan 0 10 1 11
Kugag! % Kusaklar

,0% 90,9% 9,1% 100,0%
kapsaminda

% Toplam ,0% 3,4% ,3% 3,8%

Toplam Sayilan 73 213 4 290
% Kusaklar

25,2% 73,4% 1,4% 100,0%
kapsaminda

% Toplam 25,2% 73,4% 1,4% 100,0%

Tablo 4.13’e gore, arastirmaya katilan Y Kusagi’nin yiizde 42,5’ini (51 kisi) bekar
calisanlar, yiizde 57,5ini (69 kisi) evli ¢alisanlar olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan X Kusagi’nin yiizde 13,8%ini (22 kisi) bekar calisanlar, yiizde
84,3 tinii (134 kisi) evli ¢alisanlar ve yiizde 1,9’unu dul ¢alisanlar olusturmaktadir.
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Arastirmaya katilan Baby Boomers Kusagi’nin yiizde 90,9’unu (10 kisi) evli ¢alisanlar,
yiizde 9,1’ini (1 kisi) dul ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu kusak calisanlar arasinda bekar

calisan bulunmamaktadir.

Yagslar1 goz oniline alindiginda X Kusagindaki evlilerin oraninin ¢ok yliksek olmasi

anlasilabilir bir durumdur.

Tablo 4.14 : Kusaklar ve iinvan capraz tablo

Unvan
Yonetici olmayan
Yonetici personel personel Toplam
Kusaklar Y Kusagi Sayilan 12 107 119
% Kusaklar
10,1% 89,9% 100,0%
kapsaminda
% Unvan
22,2% 45,7% 41,3%
kapsaminda
X Kusagi Sayilan 41 117 158
% Kusaklar
25,9% 74,1% 100,0%
kapsaminda
% Unvan
75,9% 50,0% 54,9%
kapsaminda
Bebek Patlamasi Sayilan 1 10 11
Kugag! % Kusaklar
9,1% 90,9% 100,0%
kapsaminda
% Unvan
1,9% 4,3% 3,8%
kapsaminda
Toplam Sayilan 54 234 288
% Kusaklar
18,8% 81,2% 100,0%
kapsaminda
% Unvan
100,0% 100,0% 100,0%
kapsaminda
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Tablo 4.14’e gore, Y Kusagi katilimcilarin yiizde 10,1°1 (12 kisi) yOnetici personel,
yiizde 89,9°u (107 kisi) yonetici olmayan personeldir.

X Kusagr katilimcilarin yiizde 25,9’u (41 kisi) yonetici personel, yizde 74,1°1 (117

kisi) yonetici olmayan personeldir.

Bebek Patlamasi Kusagi katilimcilarin yiizde 9,1°1 (1 kisi) yonetici personel, yiizde
90,9’u (10 kisi) yonetici olmayan personeldir.

Diger bir ifade ile yonetici personelin yiizde 22,2°si Y Kusagi, yiizde 75,9’u X Kusagi,
yiizde 1,9’u Bebek Patlamasi Kusagi’ndandir. YoOnetici olmayan personelin ylizde
45,7’si 'Y Kusagi, yiizde 50,0’si X Kusagr ve ylizde 4,3’ii Bebek Patlamasi
Kusagi’ndandir.

Yine yaslar1 dikkate alindiginda X Kusaginda Y Kusagina oranla daha ¢ok yoneticinin

olmasi anlasilabilir bir durumdur.

Tablo 4.15 : Kusaklar ve kurumdaki ¢alisma siiresi ¢capraz tablo

Kurum_calisma_suresi_grup

0-5 Yl 6-10 Yil [11-15Yil|16-20 Yil| Toplam

Kusaklar Y Kusagi Sayilan 68 24 5 0 97|
% Kusaklar

70,1% 24, 7% 5,2%(,0% 100,0%
kapsaminda

X Kusagi Sayilan 19 57 59 6 141

% Kusaklar
13,5% 40,4% 41,8% 4,3% 100,0%

kapsaminda
Bebek Patlamasi Sayilan 1 3 3 2 9
Kusag % Kusaklar
11,1% 33,3%| 33,3% 22,2% 100,0%
kapsaminda
Toplam Sayilan 88 84 67 8 247

% Kusaklar
35,6% 34,0% 27,1% 3,2% 100,0%

kapsaminda
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Tablo 4.15’e gore, Y Kusak katilimcilarin yiizde 70,1°1 (68 kisi) 0-5 yil arasi, yiizde
24,7’si (24 kisi) 6-10 yil arasi, yiizde 5,2’si (5 kisi) 11-15 yil arasi, su an bulundugu
kurumda g¢alismaktadir. Bu kusak calisanlarin ciddi bir yiizdesinin kisa bir siiredir o is

yerinde calistiklar1 goriilmektedir.

X Kusak katilimeilarin yiizde 13,51 (19 kisi) 0-5 yil arasi, ylizde 40,4°1 (57 kisi) 6-10
yil arasi, yiizde 41,8’1 (59 kisi) 11-15 yil aras1 ve yiizde 4,31 (6 kisi) 16-20 yil arasi su
an bulundugu kurumda ¢alismaktadir. Bu kusagin ¢alisanlarinin uzun siireli ayni yerde

caligsmalar1 dikkat ¢ekicidir.
Bebek Patlamasi Kusagi katilimcilarin yiizde 11,1°1 (1 kisi) 0-5 yil arasi, yiizde 33,31
(3 kisi) 6-10 yil arasi, yiizde 33,3’1 (3 kisi) 11-15 yil aras1 ve yilizde 22,2’si (2 kisi) 16-

20 yil aras1 su an bulundugu kurumda ¢aligmaktadir.

Y Kusaginin X Kusagina oranla daha az kidemli oldugu sdylenebilir ki bu yaslarinin

geng olmasi ile agiklanabilir.

Tablo 4.16 : Kusaklar ve pozisyondaki ¢calisma siiresi ¢capraz tablo

Pozisyon_calisma_suresi_grup

0-5Yil 6-10 Y1l 11-15 Y1l |16-20 Yl | Toplam
Kusaklar Y Kusagi Sayilan 80 14 4 0 98
% Kusaklar
81,6% 14,3% 4,1%],0% 100,0%
kapsaminda
X Kusagi Sayilan 58 41 39 2 140

% Kusaklar
41,4% 29,3% 27,9% 1,4%| 100,0%

kapsaminda
Bebek Patlamasi Sayilan 5 2 2 0 9
Kusag % Kusaklar
55,6% 22,2% 22,2%],0% 100,0%
kapsaminda
Toplam Sayilan 143 57 45 2 247
% Kusaklar
57,9% 23,1% 18,2%|,8% 100,0%

kapsaminda
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Tablo 4.16’ya gore, Y Kusak katilimcilarin yiizde 81,6’s1 (80 kisi) 0-5 yil arasi, yilizde
14,371 (14 kisi) 6-10 y1l arasi, yiizde 4,1°1 (4 kisi) 11-15 yil aras1, mevcut pozisyonunda
caligmaktadir. Bu kusak c¢alisanlarin yaslar1 geregi 16-20 yil arast calisan

bulunmamaktadir.

X Kusak katilimcilarin yilizde 41,41 (58 kisi) 0-5 yil arasi, yiizde 29,31 (41 kisi) 6-10
yil arasi, ylizde 27,9°u (39 kisi) 11-15 yil aras1 ve yiizde 1,41 (2 kisi) 16-20 yil arasi

mevcut pozisyonunda ¢alismaktadir.

Bebek Patlamasi Kusagi katilimcilarin yiizde 55,6’s1 (5 kisi) 0-5 yil arast, yiizde 22,2’si
(2 kisi) 6-10 yil aras1, ylizde 22,2’si (2 kisi) 11-15 yil arast su an bulundugu kurumda
calismaktadir.

X ve Y Kusaginin her ikisinde de, ayn1 pozisyonda en fazla 5 yil ¢alisanlarin orant,
yiiksek bulunmustur. Bu sonu¢ su sekilde aciklanabilir; Y Kusaginin kidemi diisiik
oldugu i¢in, ayn1 pozisyonda ¢aligma siiresi de azdir. X Kusagina gelince, kidemlerinin
fazla olmasi gibi nedenlerle gelisen terfiler sz konusu olabilmektedir. Bu nedenle de

terfiden sonraki pozisyonda en ¢ok 5 yil ¢aligsabilmis olduklar1 diisiiniilebilir.

4.4.3 Ts Tatmini Olgegi Icin Testler

Bu boliimde is tatmini 6lgegi igin sirastyla glivenilirlik testleri ve T testleri yapilacaktir.

Bu sekilde 1.hipotez sinanacaktir.

Tablo 4.17 : s tatmini
olcegi giivenilirligi

Cronbach's

Alpha N of Items

905 20}
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Tablo 4.17°de goriildiigii gibi, Cronbach's Alpha degeri 0,905 bulunmustur. Bu deger
yiizde 70’in iizerinde oldugundan is tatminine iligkin sorularin tamami calismada

kullanilacaktir.

Compute Variable fonksiyonu yirmi sorunun ortalamasi alinmig ve istatmini kolonu

yaratilmigtir.
Bir sonraki islemde, yeni yaratilan ve is tatmini puanlarini barindiran, istatmini kolonu

ile kusaklar arasinda capraz tablo yapilmistir. Tablo 4.18’de kusaklarin is tatmininden

aldiklar1 puanlar kiyaslanabilmektedir.

Tablo 4.18 : Is tatmini puam ile X ve Y kusaklar capraz tablo

Kusaklar

Y Kusagi | X Kusagi Toplam

istatmini 2 Sayilan 10 8 18]
% Kusaklar
9,0% 5,3% 6,9%
kapsaminda
3 Sayllan 48 53 101

% Kusaklar
43,2% 35,3% 38,7%

kapsaminda
4 Sayilan 51 82 133
% Kusaklar
45,9% 54,7% 51,0%
kapsaminda
5 Sayilan 2 7 9
% Kusaklar
1,8% 4,7% 3,4%
kapsaminda
Toplam Sayilan 111 150 261

% Kusaklar
100,0% 100,0% 100,0%

kapsaminda
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Tablo 4.18°de goriildiigii gibi, Is Tatmini Olgegi’nden, Y Kusak katilimcilarm yiizde
9,0’u (10 kisi) 2 puan, yiizde 43,2’si (48 kisi) 3 puan, yiizde 45,9’u (51 kisi) 4 puan ve
yiizde 1,8°1 (2 kisi) 5 puan almistir.

Is Tatmini Olgegi’nden, X Kusak katilimcilarin yiizde 5,3’ (8 kisi) 2 puan, yiizde
35,3’1 (53 kisi) 3 puan, yiizde 51,0’ (82 kisi) 4 puan ve yiizde 4,7’si (7 kisi) 5 puan

almstir.

Bu tabloda, Is Tatmini Olgegi’'nden yiiksek puan alan (3, 4 ve 5 puan) X Kusag

calisanlarin sayisinin Y Kusagi ¢alisanlardan fazla oldugu agikg¢a goriilmektedir.
Bir sonraki adimda, is tatmini i¢in bagimsiz grup t - testi (Independent Samples Test)

yapilmistir. Test degiskeni olarak yeni yaratilan istatmini kolonu kullanilmistir. Grup

degiskeni i¢in kusaklar kolonundaki Y ve X Kusaklar1 kullanilmistir.

Tablo 4.19 : Is tatmini grup istatistikleri

Std. Hata

Kusaklar N Ortalama Std. Sapma Ortalamasi
istatmini Y Kusagi 111 3,4081],60979 ,05788
X Kusagi 150 3,56733|,62634 ,05114

Tablo 4.19°da gortldigi gibi, test edilen kusaklardan Y Kusagimi 111 kisi, X kusagini
ise 150 kisi temsil etmektedir.

Ortalamalara bakildiginda Y Kusaginin is tatmini ortalamast 3,40, X kusaginin
ortalamas1 3,57°dir. Her iki kusak icin de is tatminleri mevcuttur diyebiliriz. Puanlarin
yakin olmas: ilgingtir ¢linkii Y Kusaginin is tatmini puaninin daha diisiik olmas1 tahmin
edilmekte idi. Y Kusaginin is tatmin puanlarmin neredeyse X Kusagi kadar olmasinin
degisik nedenleri olabilir. Orgiitiin temel isi olan gazete ve dergi dagitimini rutin bir is
olarak tarif etmek yanlis olmayabilir. Bu durum geng ¢alisanlara, yapacagi isi iyi bilmek
ve hata yapmaktan kaygi duymamak seklinde pozitif doniiyor olabilir. Yine Y Kusagi

i¢in, i tatmini puaninin yliksek olmasinin bir nedeni de piyasadaki alternatif iglerin
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azlig1 olabilir. Ozellikle issizlik oranmnin yiikseldigi bu donemde calisanlarin algilari is

tatminini artiracak yonde degisiyor olabilir.

Tablo 4.20 : Is tatmini icin bagimsiz grup t - testi

Degisken
Esitligi icin
Levene's Testi Ortalamalarin Esitligi igin T Testi
95% Confidence
Interval of the
Sig. 2-| Mean |std. Error|__Difference
F Sig. t df tailed) | Difference |Difference| Lower | Upper
istatmini  Equal
variances ,010] ,920| -2,131 259 ,034 -,16523 ,07755] -,31793| -,01252
assumed
Equal
variances
. -2,139( 240,559 ,033 -,16523 ,07724] -,31737(-,01308
no
assumed

Tablo 4.20°de gorildiig gibi, T-Test sonucunda Sig. (2-tailed) degeri 0,034

bulunmustur.

0,034 < 0,050 oldugundan esitlik hipotezi olan HO reddedilir, esitsizlik hipotezi olan H1
kabul edilir. Sonug olarak yiizde 95 giivenilirlikle, is tatmini X ve Y Kusak calisanlarda
farklidir.

HO: Is Tatmini X ve Y kusak calisanlarda farkli degildir.

H1: Is Tatmini X ve Y kusak ¢alisanlarda farklidr.
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4.4.4 Orgiitsel Baghlik Olcegi I¢in Testler

Bu bolimde orgiitsel baglilik 6lgegi icin giivenilirlik testleri ve T testleri yapilacaktir.

Bu sekilde 2.hipotez sinanacaktir.

Tablo 4.21 : Orgiitsel

baghlik dl¢cegi
giivenilirligi
Cronbach's
Alpha N of Items
,739 18

Tablo 4.21°de goriildiigii gibi, Cronbach's Alpha degeri 0,739 bulunmustur. Bu deger
yiizde 70’in iizerinde oldugundan orgiitsel bagliliga iliskin sorularin tamami ¢alismada

kullanilacaktir.

Sonraki adimda, Compute Variable fonksiyonu ile on sekiz sorunun ortalamasi alinmig

ve orgutselbaglilik kolonu yaratilmistir.
Bu islemin ardindan, yeni yaratilan ve Orgiitsel baglilhik puanlarini barindiran

orgutselbaglilik kolonu ile kusaklar arasinda capraz tablo yapilmigtir. Tablo 4.22’de
kusaklarin orgiitsel baglilik 6lceginden aldiklar1 puanlar kiyaslanabilmektedir.
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Tablo 4.22 : Orgiitsel baghhk puam ile X ve Y kusaklar capraz tablo

Kusaklar
Y Kusagi | X Kusagi Toplam

orgutselbaglilik 1 Sayilan 0 1 1

% Kusaklar
,0% 7% 4%

kapsaminda

2 Sayilan 11 10 21
% Kusaklar

9,6% 6,7% 8,0%
kapsaminda

3 Sayilan 20 97 187
% Kusaklar

78,9% 64,7% 70,8%
kapsaminda

4 Sayilan 13 41 54
% Kusaklar

11,4% 27,3% 20,5%
kapsaminda

5 Sayilan 0 1 1
% Kusaklar

,0% 7% 4%

kapsaminda

Toplam Sayilan 114 150 264
% Kusaklar

100,0% 100,0% 100,0%
kapsaminda

Tablo 4.22°ye gore, Orgiitsel Baghlik Olgegi’nden, Y Kusak katilimeilarin yiizde 9,6°s1
(11 kisi) 2 puan, yiizde 78,9’u (90 kisi) 3 puan, yiizde 11,4’ (13 kisi) 4 puan, almistir. 1

puan ve 5 puan alan Y Kusagi bulunmamaktadir.
Orgiitsel Baglilik Olgegi’nden, X Kusak katilimcilarin yiizde 0,7’si (1 kisi) 1 puan,
yiizde 6,7’s1 (10 kisi) 2 puan, yiizde 64,7’s1 (97 kisi) 3 puan, yiizde 27,3’ (41 kisi) 4

puan, yiizde 0,7’si (1 kisi) 5 puan almistir.

Bu tabloda, Orgiitsel Baglilik Olgegi’nden yiiksek puan alan (3, 4 ve 5 puan) X Kusagi

calisanlarin say1sinin Y Kusagi calisanlardan fazla oldugu acgik¢a goriilmektedir.
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Capraz tablonun ardindan, orgiitsel baglilik i¢in bagimsiz grup t - testi (Independent
Samples Test) yapilmistir. Test degiskeni olarak yeni yaratilan orgutselbaglilik kolonu
kullanilmistir.  Grup degiskeni i¢in kusaklar kolonundaki Y ve X Kusaklar

kullanilmustir.

Tablo 4.23 : Orgiitsel baghlik grup istatistikleri

Std. Hata

Kusaklar N Ortalama Std. Sapma Ortalamasi
orgutsel_baglilik Y Kusagi 114 3,0750(,44148 ,04135
X Kusagi 150 3,2081/,51178 ,04179

Tablo 4.23’den gortldigi gibi, test edilen kusaklardan Y Kusagini 114 kisi, X kusagini
ise 150 kisi temsil etmektedir.

Ortalamalara baktigimizda Y Kusaginin orgiitsel baglilik ortalamasi 3,07, X Kusaginin
ortalamasi ise 3,20’dir. X Kusagminki yiiksek olsa da kusaklarin birbirlerine yakin
puanlar almalar1 dikkat cekicidir. Genel olarak Y kusaginin da bu orgiite bagliligi
beklenenden daha fazla gelismistir diyebiliriz. Bunun sebeplerinden biri orgiitiin
biiyiikliigii olabilir. Holdinge bagli bir sirket ve bunun devaminda giiclii bir orgiit
kiiltiirii aslinda diisiik olacag:i tahmin edilen Y Kusaginin orgiitsel baglhiligini arttirtyor

olabilir.
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Tablo 4.24 : Orgiitsel baghlik i¢in bagimsiz grup t - testi

Degisken
Esitligi icin
Levene's Testi Ortalamalarin Esitligi igin T Testi
95% Confidence
Mean |Std. Error Interval of the
Sig. (2- | Differenc | Differenc |__Difference
F Sig. t df tailed) e e Lower | Upper
orgutsel Equal
baglilik variances | 3,153|,077 -2,019 262|,027 -,13310(,05998 -,25120(-,01500
assumed
Equal
variances
. -2,064| 257,771/,024 -,13310(,05879 -,24886(-,01734
no
assumed

Tablo 4.24’te goriilecegi gibi, T-Test sonucunda Sig. (2-tailed) degeri 0,027

bulunmustur.

0,027 < 0,050 oldugundan esitlik hipotezi olan HO reddedilir, H1 kabul edilir. Sonug
olarak yiizde 95 giivenilirlikle, Orgiitsel Baghlik X ve Y Kusak caliganlarda farklidir.

HO: Orgiitsel Baglilik X ve Y kusak ¢alisanlarda farkli degildir.
H1: Orgiitsel Baghlik X ve Y kusak calisanlarda farklidur.

4.4.5 Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi I¢in Testler

Bu boliimde isten ayrilma niyeti 6lgegi i¢in sirasiyla giivenilirlik testleri ve T testleri

yapilacaktir. Bu sekilde 3.hipotez sinanacaktir.
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Tablo 4.25 : isten
ayrilma niyeti olcegi
gilivenilirligi

Cronbach's

Alpha N of Items

,872 3

Tablo 4.25’ten goriilecegi gibi, Cronbach's Alpha degeri 0,872 bulunmustur. Bu deger
yiizde 70’in lizerinde oldugundan isten ayrilma niyetine iligkin sorularin tamami

calismada kullanilacaktir.

Bir sonraki adimda, Compute Variable fonksiyonu ile {i¢ sorunun ortalamasi alinmis ve

istenayrilmaniyeti kolonu yaratilmistir.
Asagida yeni yaratilan ve Orgiitsel baglilik puanlarini barindiran istenayrilmaniyeti

kolonu ile kusaklar arasinda ¢apraz tablo yapilmistir. Tablo 3.26’da kusaklarin

istenayrilmaniyeti 6lgeginden aldiklari puanlar kiyaslanabilmektedir.
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Tablo 4.26 : Isten ayrilma niyeti puam ile X ve Y kusaklar capraz tablo

Kusaklar
Y Kusagi | X Kusagi Toplam

istenayriimaniyetiSli 1 Sayilan 21 45 66
% Kusaklar

17,6% 29,0% 24,1%
kapsaminda

2 Sayilan 49 62 111
% Kusaklar

41,2% 40,0% 40,5%
kapsaminda

3 Sayilan 32 32 64
% Kusaklar

26,9% 20,6% 23,4%
kapsaminda

4 Sayllan 11 11 22
% Kusaklar

9,2% 7,1% 8,0%
kapsaminda

5 Sayilan 6 5 11
% Kusaklar

5,0% 3,2% 4,0%
kapsaminda

Toplam Sayilan 119 155 274
% Kusaklar

100,0% 100,0% 100,0%
kapsaminda

Tablo 4.26ya gore, Isten Ayrilma Niyeti Olgeginden, Y Kusak katilimcilarin yiizde
17,6’s1 (21 kisi) 1 puan, yiizde 41,2’si (49 kisi) 2 puan, yiizde 26,9’u (32 kisi) 3 puan,
yiizde 9,2°s1 (11 kisi) 4 puan, yiizde 5’1 (6 kisi) 5 puan almistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginden, X Kusak katilimcilarin yiizde 29,0’u (45 kisi) 1 puan,
yiizde 40,0’1 (62 kisi) 2 puan, yiizde 20,6’s1 (32 kisi) 3 puan, yiizde 7,11 (11 kisi) 4

puan, yiizde 3,2’si (5 kisi) 5 puan almistir.

Bu tabloda, isten Ayrilma Niyeti Olgeginden diisiik puan alan (1 ve 2) X Kusag

calisanlarin sayisinin Y Kusagi ¢alisanlardan fazla oldugu acik¢a goriilmektedir.
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Bir sonraki adimda, isten ayrilma niyeti i¢in bagimsiz grup t - testi (Independent
Samples Test) yapilmistir. Test degiskeni olarak yeni yaratilan istenayrilmaniyeti
kolonu kullanilmistir. Grup degiskeni i¢in kusaklar kolonundaki Y ve X Kusaklari

kullanilmustir.

Tablo 4.27 : Isten ayrilma niyeti grup istatistikleri

Std. Hata

Kusaklar N Ortalama Std. Sapma Ortalamasi
isten_ayrilma_niyeti Y Kusagi 119 2,4118(,97686 ,08955
X Kusagi 155 2,1634 1,01103/,08121

Tablo 4.27°de goriildiigii gibi, test edilen kusaklardan Y Kusagini 119 kisi, X kusagini
ise 155 kisi temsil etmektedir.

Ortalamalara bakildiginda Y kusaginin isten ayrilma niyeti ortalamasi 2,41, X kusaginin
ise 2,16’dir. 'Y kusaginin puani X kusaginin puanindan daha yiliksek olmasina ragmen
aslinda beklenen daha da yliksek bir ortalama olmasiydi. Beklenenin
gerceklesmemesinin nedeni arastirmanin yapildigr orgiitteki sosyal baglar olabilir. Ya
da orgiitte yikici rekabet ortamlarinin olmamasi Y kusaginin isten ayrilma niyetini
engelliyor olabilir. Yine bunun bir nedeni, gen¢ calisanlar bu orgiitte gegirecekleri

yillari, kazanacaklar1 deneyimleri kariyer planlar1 agisindan 6nemsiyor olabilirler.
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Tablo 4.28 : Isten ayrilma niyeti icin bagimsiz grup t - testi

Degisken
Esitligi icin
Levene's Testi Ortalamalarin Esitligi igin T Testi
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper
isten  Equal
ayrilma variances |,168 |,682 2,045 272|,042 ,24832 ,12144 ,00925 |,48740

niyeti  assumed

Equal

variances
. 2,054| 258,125|,041 ,24832 ,12089 ,01027 |,48637
no

assumed

Tablo 4.28’de gorildigi gibi, T-Test sonucunda Sig. (2-tailed) degeri 0,042

bulunmustur.

0,042 < 0,050 oldugundan esitlik hipotezi olan HO reddedilir, H1 kabul edilir. Sonug
olarak yiizde 95 giivenilirlikle, Isten ayrilma niyeti X ve Y Kusak calisanlarda farklidir.

HO: Isten Ayrilma Niyeti X ve Y kusak calisanlarda farkli degildir.

H1: Isten Ayrilma Niyeti X ve Y kusak calisanlarda farklidir.

4.4.6 Bagimsiz Orneklem iki Yonlii Varyans Analizleri

Bu boliimde kusaklar, farkli demografik 6zelliklerine gore gruplandiginda, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tutumlarinda farklilik olusup olusmadigi
incelenmektedir. Bu inceleme igin bagimsiz Orneklem iki yonlii varyans analizi

yapilmigtir. Yine bu boliimde de X ve Y kusaklarin yanitlari ile ¢alisilmistir. Sirasiyla
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cinsiyet ve kurumdaki ¢alisma siiresi faktorleri, X ve Y kusak calisanlarin orgiitsel

tutumlarinda farklilik yaratirlar mi sorusuna yanit aranmustir.

Tablo 4.29 : Kusaklarn cinsiyet
bazinda is tatminine etkisi - grup

istatistikleri
Value Label N
Kusaklar 1 Y Kusagi 111
2 X Kusagi 150]
Cinsiyet 1 Kadin 42
2 Erkek 219

Tablo 4.29’dan goriilebilecegi gibi analize 111 Y Kusagi ¢alisan ve 150 X Kusagi
calisan dahil edilmistir. 42’si kadin, 219’u erkektir. Bu 6rgiitiin cogunlugunu erkekler

olusturmaktadir.

Tablo 4.30 : Kusaklarin cinsiyet bazinda is
tatminine etkisi - tamimlayici istatistikler

Kusaklar  Cinsiyet | Ortalama Std. Sapma N

Y Kusagi Kadin 3,3483(,54780 29
Erkek 3,4293(,63206 82
Toplam 3,4081(,60979 111

X Kusagi  Kadin 3,4808(,60123 13
Erkek 3,5821(,63009 137
Toplam 3,5733|,62634 150]

Toplam Kadin 3,3893(,56087 42
Erkek 3,5249(,63373 219
Toplam 3,5031(,62357 261
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Tablo 4.30°da cinsiyete gore kusak bazinda ayrintili is tatmini ortalamalari
goriilmektedir. Is tatmini ortalamas: en yiiksek olan grup X kusag: erkeklerin grubudur.
Yalnizca bu grubun puam 3,58 ile ortalamanin iistiindedir. Is tatmini puan1 en diisiik

grup ise Y Kusagi kadinlar grubudur ve ortalamasi 3,34 tiir.

Tablo 4.31 : Kusaklarin cinsiyet bazinda is tatminine etkisi - bagimsiz
orneklem iki yonlii varyans analizi

Type Il Sum of
Source Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 2,004% 3/,668 1,732,161
Intercept 1463,386 1 1463,386| 3,795E3(,000
Kusaklar ,622 1|,622 1,613],205
Cinsiyet ,254 1,254 ,659 418
Kusaklar * Cinsiyet ,003 1/,003 ,008 ,928
Error 99,094 257/,386
Total 3303,950 261
Corrected Total 101,098 260

Tablo 4.31” in anlamlilik stitunundaki degerlerden, kusaklar ve cinsiyet degiskenlerinin,
is tatmini Uzerindeki ortak etkisinin (p=,928; p>0,05) istatistiksel olarak anlamli

olmadig1 anlagilmaktadir.

Tablo 4.32 : Kusaklarn cinsiyet
bazinda orgiitsel baghhga etkisi -
grup istatistikleri

Value Label N
Kusaklar 1 Y Kusagi 114
2 X Kusagi 150]
Cinsiyet 1 Kadin 44
2 Erkek 220]
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Tablo 4.32°den goriilebilecegi gibi analize 114 Y Kusagi ¢alisan ve 150 X Kusagi
calisan dahil edilmistir. 44’1 kadin, 220°si erkektir. Bu orgiitiin cogunlugunu erkekler

olusturmaktadir.

Tablo 4.33 : Kusaklarin cinsiyet bazinda orgiitsel
baghhga etkisi - tanimlayici istatistikler

Kusaklar  Cinsiyet | Ortalama Std. Sapma N

Y Kusagi  Kadin 3,0233(,32036 31
Erkek 3,0944(,47922 83
Total 3,0750(,44148 114

X Kusagi  Kadin 3,2607(,35456 13
Erkek 3,2032(,52495 137
Total 3,2081(,51178 150]

Total Kadin 3,0934(,34451 44
Erkek 3,1621(,50982 220]
Total 3,1507(,48631 264

Tablo 4.33’te cinsiyete gore kusak bazinda ayrintili Orgiitsel baglilik ortalamalar
goriilmektedir. Orgiitsel baglhlik ortalamasi en yiiksek olan grup X kusagi kadimnlarmn
grubudur. Bu grubun puani 3,26°dir. Orgiitsel baglilik ortalamasi en diisiik grup ise Y
Kusagi kadinlar grubudur ve ortalamasi 3,02°dir. X Kusagi kadinlar ile Y Kusagi
kadinlar kiyaslandiginda X Kusagi kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin ytiksek olmasi
beklenen sonuctur. Yine aym sekilde X Kusagi erkekler ile Y Kusagi erkekler
kiyaslandiginda X Kusag1 erkeklerin orgiitsel baglhiliklar1 yiiksektir. Sonuglarin

literatiire uygun oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4.34 : Kusaklarn cinsiyet bazinda orgiitsel baghhga etkisi -
bagimsiz 6rneklem iki yonlii varyans analizi

Type Il Sum of
Source Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 1,301% 31,434 1,851,138
Intercept 1231,591 1 1231,591 5,258E3|{,000
Kusaklar ,932 1{,932 3,981(,047
Cinsiyet ,001 1{,001 ,006 ,938
Kusaklar * Cinsiyet ,129 1,129 ,549 ,459
Error 60,897 260(,234
Total 2682,858 264
Corrected Total 62,198 263

Tablo 4.34’ iin anlamlilik stitunundaki degerlerden kusaklar ve cinsiyet degiskenlerinin,
orgiitsel baglilik tizerindeki ortak etkisinin (p=,459; p>0,05) istatistiksel olarak anlamli

olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 4.35 : Kusaklarn cinsiyet
bazinda isten ayrilma niyetine etkisi -
grup istatistikleri

Value Label N
Kusaklar 1 Y Kusagi 119
2 X Kusagi 155
Cinsiyet 1 Kadin 43
2 Erkek 231

Tablo 4.35’den goriilebilecegi gibi analize 119 Y Kusagi c¢alisan ve 155 X Kusagi
calisan dahil edilmistir. 43’1 kadin, 231°1 erkektir. Bu orgiitiin ¢ogunlugunu erkekler

olusturmaktadir.
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Tablo 4.36 : Kusaklarin cinsiyet bazinda isten
ayrilma niyetine etkisi - tanimlayici istatistikler

Kusaklar  Cinsiyet | Ortalama Std. Sapma N

Y Kusagi Kadin 2,4667|,64088 30}
Erkek 2,3933 1,06903 89
Toplam 2,4118|,97686 119

X Kusagi Kadin 2,3333|,93294 13
Erkek 2,1479 1,01953 142
Toplam 2,1634 1,01103 155

Toplam Kadin 2,4264|,73220 43
Erkek 2,2424 1,04346 231
Toplam 2,2713 1,00214 274

Tablo 4.36°da cinsiyete gore kusak bazinda ayrintili isten ayrilma niyeti ortalamalari
goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti ortalamasi en yiiksek olan grup Y kusagi kadinlarin
grubudur. Bu grubun puani 2,46°dir. Isten ayrilma niyeti ortalamasi en diisiik grup ise X

Kusagi erkekler grubudur ve ortalamasi 2,14 tiir.

Tablo 4.37 : Kusaklarin cinsiyet bazinda isten ayrilma niyetine etkisi -
bagimsiz orneklem iki yonlii varyans analizi

Type Il Sum of
Source Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 4,682° 3 1,561 1,564(,199
Intercept 678,860 1 678,860 680,155/,000
Kusaklar 1,116 1 1,116 1,118{,291
Cinsiyet 521 1,521 522 470
Kusaklar * Cinsiyet ,098 1/,098 ,098 , 755
Error 269,486 270,998
Total 1687,667 274
Corrected Total 274,167 273
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Tablo 4.37’nin anlamlilik siitunundaki degerlerden kusaklar ve cinsiyet degiskenlerinin,
isten ayrilma niyeti iizerindeki ortak etkisinin (p=,755; p>0,05) istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Kusaklar arasinda orgiitsel tutum farklar1 oldugu halde, kusaklar1 kadin ve erkek olarak
boliip inceledigimizde anlamli bir fark bulunamamaktadir. Bunun sebebi kadin ve erkek
calisanlarin bu Orgiitte benzer islerde c¢alismalar1 olabilir. Yine arastirma yapilan
orgitiin  kiiltiirinde c¢alisanlar, kadin ve erkek calisanlar olarak degil cinsiyetten
bagimsiz yalnizca c¢alisan olarak goriiliiyor olabilir. Erkeklere sunulan imkanlarin
tamami kadinlara da sunuluyor olabilir. Yine benzer sekilde terfi ve ddiillendirmelerde

calisanin cinsiyetinden baska kriterlere bakiliyor olabilir.

Tablo 4.38 : Kusaklarin kurumdaki calisma siiresi
bazinda is tatminine etkisi - grup istatistikleri

Value Label N
Kusaklar 1 Y Kusagi 93
2 X Kusagi 133
Kurum_calisma_suresi_grup 1 0-5Yil 83
2 6-10 Yil 81
3 1115 Yl 56
4 16-20 Yl 6

Tablo 4.38’den goriilebilecegi gibi analize 93 Y Kusagi ¢alisan ve 133 X Kusagi calisan
dahil edilmistir. 83’1 0-5 yil arasi, 81’1 6-10 y1l arasi, 56’s1 11-15 yil aras1 ve 5’1 16-20
yil arasi siirelerle ayn1 kurumda ¢aligmaktadirlar. Tablodan anlagiliyor ki kidemi 5 yili
gecmeyen calisanlar ile 6-10 yil arasi sirkette calisanlarin sayisi birbirine yakindir. Hatta
11-15 il aras1 ¢alisan sayist da hayli fazladir. Yalnizca 16-20 yil arasi sadece 6 kisi

bulunmaktadir.
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Tablo 4.39 : Kusaklarin kurumdaki ¢calisma siiresi
bazinda is tatminine etkisi - tanimlayici istatistikler

Kurum_cali
sma_suresi

Kusaklar  _grup Ortalama Std. Sapma N

Y Kusagi  0-5YIl 3,3219(,60807 64
6-10 Yil 3,5417(,68567 24
11-15 Y1l 3,4800(,27523 5
Total 3,3871(,61943 93

X Kusagi 0-5 Y1l 3,3105/,76659 19
6-10 Yil 3,7123|,58815 57
11-15 Vil 3,4980(,64830 51
16-20 Yil 3,8250(,36708 6
Total 3,56778|,64383 133

Total 0-5Yil 3,3193(,64273 83
6-10 YIl 3,6617(,61924 81
11-15 Vil 3,4964(,62259 56
16-20 Yl 3,8250(,36708 6
Total 3,4993(,63947 226

Tablo 4.39°da farkli kidemdeki c¢alisanlarin kusak bazinda ayrintili is tatmini
ortalamalar1 goriilmektedir. Is tatmini ortalamasi en yiiksek olan grup X kusagindan ve
16-20 yillik kidemi bulunan ¢alisan grubudur. Bunlarin ortalamast 3,83’tiir. X
kusagindan kidemli olanlarin kidemsizlere oranla is tatminleri yiiksektir diyebiliriz. En
diisiik ortalamaya sahip grup, X kusagindan en fazla 5 yillik kidemi olan gruptur,
ortalamasi 3,31°dir. Yine ona ¢ok benzeyen, ortalama puani 3,32 olan grup, Y
kusagindan en fazla 5 yillik kidemi olan galisanlardir. Bu iki grubun puani nerdeyse
aynidir. Buna gore hangi kusaktan oldugu farketmez, ilk 5 yilda, calisanlarin is tatmini

ancak 3,32’ye cikabilir diyebiliriz.
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Tablo 4.40 : Kusaklarin kurumdaki ¢calisma siiresi bazinda is tatminine etkisi -
bagimsiz 6rneklem iki yonlii varyans analizi

Type Il Sum of
Source Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 5,959% 6],993 2,528,022
Intercept 918,567 1 918,567 2,338E3/,000
Kusaklar ,091 1{,091 ,231 ,632
Kurum_calisma_suresi_grup 3,419 3 1,140 2,900(,036
Kusaklar *
Kurum_calisma_suresi_grup 278 2199 354 702
Error 86,049 219(,393
Total 2859,457 226
Corrected Total 92,007 225

Tablo 4.40’1n anlamlilik siitunundaki degerlerden, tek basina kurumdaki ¢alisma siiresi
degiskeninin is tatmini iizerindeki etkisinin (p=,036; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.40’mn anlamlilik siitunundaki degerlerden, kusaklar ve kurumdaki ¢alisma stiresi
degiskenlerinin, is tatmini tizerindeki ortak etkisinin (p=,702; p>0,05) istatistiksel

olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 4.41 : Kusaklarin kurumdaki ¢calisma siiresi
bazinda orgiisel baghhga etkisi - grup istatistikleri

Value Label N
Kusaklar 1 Y Kusagi 94
2 X Kusagi 135
Kurum_calisma_suresi_grup 1 0-5 Yil 84
2 6-10 Yil 79
3 11-15 Yl 60]
4 16-20 Yl 6
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Tablo 4.41°de goriilebilecegi gibi analize 94 Y Kusagi ¢alisan ve 135 X Kusagi ¢alisan
dahil edilmistir. 84’1 0-5 yil arasi, 79’u 6-10 yil aras1, 60’1 11-15 yil aras1 ve 6’s1 16-20
y1l arasi stirelerle ayn1 kurumda ¢aligsmaktadirlar. Tablodan anlasiliyor ki ilk bes yilini
tamamlamamis olan c¢alisanlar ile 5-10 yil arasi sirkette calisanlarin sayisi birbirine
yakin. Hatta 11-15 y1l arasi ¢aligsan sayis1 da hayli fazla. Yalnizca 16-20 yil aras1 sadece
6 kisi bulunmaktadir.

Tablo 4.42 : Kusaklarmn kurumdaki ¢alisma siiresi
bazinda orgiitsel baghhga etkisi - tammlayici

istatistikler
Kurum_cali
sma_suresi

Kusaklar  _grup Ortalama Std. Sapma N

Y Kusagi  0-5YIl 3,0957(,42803 65
6-10 YIl 2,9398,44833 24
11-15Yil 2,9444],32155 5
Total 3,0479(,43061 94

X Kusagi  0-5Yil 3,0175(,65291 19
6-10 Yil 3,1677(,46030 55
11-15 Yl 3,2374|,52840 55
16-20 Yil 3,56926(,19772 6
Total 3,1938(,51885 135

Total 0-5Yil 3,0780(,48456 84
6-10 Yil 3,0985(,46591 79
11-15 Yl 3,2130(,51886 60]
16-20 Yil 3,5926(,19772 6
Total 3,1339(,48890 229
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Tablo 4.42 incelendiginde oOrgiitsel baglilik ortalamasi en yiiksek olan grup 16-20 yil
aras1 kidemi olan X Kusagi1 ¢alisanlaridir. Bu grubun ortalamasi 3,59’dur. Bu sonug
oldukc¢a tahmin edilebilir bir durumdur ¢ilinkii X Kusaginin belirgin 6zelliklerinden biri
sadakat duygularimin yeni kusaga oranla gelismis olmasidir. Yine X kusagimin diger
gruplaria bakildiginda 6-10 yil ya da 11-15 yil arast kidemi olan gruplarin orgiitsel
bagliliklar1 nispeten daha fazladir.

Tablo 4.43 : Kusaklarin kurumdaki ¢calisma siiresi bazinda orgiitsel baghhga
etkisi - bagimsiz 6rneklem iki yonlii varyans analizi

Type Ill Sum of
Source Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 3,349° 6/,558 2,423,027
Intercept 731,495 1 731,495 3,175E3(,000
Kusaklar ,566 1|,566 2,457],118
Kurum_calisma_suresi_grup 1,179 3/,393 1,706/,167
Kusaklar *
Kurum_calisma_suresi_grup 906 2|43 1,966,142
Error 51,149 222(,230
Total 2303,605 229
Corrected Total 54,498 228

Tablo 4.43’{in anlamlilik siitunundaki degerlerden kusaklar ve kurumdaki ¢alisma siiresi

ortak etkisinin (p=,142; p>0,05)

degiskenlerinin,

orgiitsel baghilik tizerindeki

istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.
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Tablo 4.44 : Kusaklarin kurumdaki calisma siiresi
bazinda isten ayrilma niyetine etkisi - grup

istatistikleri
Value Label N
Kusaklar 1 Y Kusagi 96|
2 X Kusagi 138
Kurum_calisma_suresi_grup 1 0-5Yil 86|
2 6-10 Yil 81
3 11-15 Yl 62
4 16-20 Yl 5

Tablo 4.44’ten goriilebilecegi gibi analize 96 Y Kusagi calisan ve 138 X Kusagi ¢alisan
dahil edilmistir. 86’s1 0-5 yil aras1, 81’1 6-10 yil arasi, 62’si 11-15 yil aras1 ve 5’1 16-20
yil arasi stirelerle ayn1 kurumda ¢aligsmaktadirlar. Tablodan anlasiliyor ki ilk bes yilini
tamamlamamis olan calisanlar ile 5-10 yillik kidemi olan calisanlarin sayis1 birbirine
yakindir. Hatta 11-15 yil arasi1 calisan sayis1 da hayli fazla. Yalnizca 16-20 yil arasi

sadece 5 kisi bulunmaktadir.
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Tablo 4.45 : Kusaklarin kurumdaki calisma siiresi
bazinda isten ayrilma niyetine etkisi - tammlayici

istatistikler
Kurum_cali
sma_suresi

Kusaklar  _grup Ortalama Std. Sapma N

Y Kusagi 0-5Yil 2,5274],93050 67
6-10 YIl 2,4306 1,18150 24
11-15 Yl 2,20001(,55777 5
Toplam 2,4861|,97922 96

X Kusagi 0-5 Y1l 2,1930],91837 19
6-10 Yl 2,3626 1,09160 57
11-15 Y1l 1,9825|,97268 57
16-20 Yil 1,5333],44721 5
Toplam 2,1522 1,01738 138

Toplam 0-5Yil 2,4535/,93293 86
6-10 YIl 2,3827 1,11194 81
11-15Yil 2,00001],94474 62
16-20 Yil 1,5333|,44721 5
Toplam 2,2892 1,01324 234

Tablo 4.45’e bakildiginda isten ayrilma niyeti en yiiksek grup 1-5 yil kidemi olan Y
Kusagidir. Bu ¢ok beklenen bir sonugtur ¢linkii yeni islere, yeni firsatlara Y Kusaginin
X kusagina kiyasla daha agik olma ihtimali yiiksektir. Ayrica ise yeni baglamig
calisanlarin beklediklerini bulamiyor olma ihtimallari de yiiksek olabilir. Yine tabloya
gore isten ayrilma niyeti en diigiikk olan grup 16-20 yil aras1 kidemi olan X Kusagi
grubudur. Hem ilerleyen yaslari, alternatif islerin azligi gibi nedenlerle, hem de X
kusaginin bir 6zelligi olarak, daha sadik olmalar1 nedeniyle isten ayrilma niyetleri 1,53

ile oldukca diistiktiir.
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Tablo 4.46 : Kusaklarin kurumdaki calisma siiresi bazinda isten ayrilma

niyetine etkisi - bagimsiz 6rneklem iki yonlii varyans analizi

Type Il Sum of
Source Squares df Mean Square F Sig.
Corrected Model 13,0227 6 2,170 2,178,046
Intercept 313,608 1 313,608 314,733(,000
Kusaklar 1,116 1 1,116 1,120(,291
Kurum_calisma_suresi_grup 3,341 3 1,114 1,118(,343
Kusaklar *
Kurum_calisma_suresi_grup 202 2|28 282 754
Error 226,188 227(,996
Total 1465,444 234
Corrected Total 239,210 233

Tablo 4.46’nin anlamlilik siitunundaki degerlerden kusaklar ve kurumdaki ¢alisma

stiresi  degiskenlerinin, isten ayrilma niyeti tizerindeki ortak etkisinin (p=,754; p>0,05)

istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Bundan sonraki adimda kusaklara ayirmaksizin tiim 6rneklemin orgiitsel tutum puanlari

hesaplanmustir.

Tablo 4.47 : Tiim ¢ahisanlara ait érgiitsel tutum

ortalamalar:

N Minimum | Maximum | Ortalama
is_tatmini 261 1,80 5,00 3,5031
orgutsel_baglilik 264 1,00 4,67 3,1507
isten_ayrilma_niyeti 274 1,00 5,00 2,2713
Valid N (listwise) 250

Tablo 4.47°de kusaklara ayirmaksizin tiim ¢alisanlara ait Orgiitsel tutum puanlarinin

ortalamalar1 goriilmektedir. Bu tabloya gére 261 calisanin i tatmini puani ortalamasi
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3,50’dir. 5’li bir sistemde alinan bu puan ortanin iizerindedir ve genel olarak
calisanlarda is tatmini oldugunu gostermektedir. Ayrica alinan en diisiik notun 1,80
olmas1 da bu fikri desteklemektedir. 264 calisanin ortalama orgiitsel baglilik puani 3,15
olarak hesaplanmistir. Alinan bu puan is tatmini puanina yakindir ve orgiitsel baglilik
5’11 sisteme gore ortanin iizerindedir. 274 ¢alisanin ortalama isten ayrilma niyeti puant
2,27°dir. Bu puan ortanin altindadir ve calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik
oldugunu gosterir. Bu {i¢ 6rgiitsel tutuma ait ortalama puanlar 6rgiit agisindan olumlu
sonuglardir. Sirket bu alanda, varolan yapmin {istiine eklemeler yaparak kendini

gelistirebilecek durumdadir.
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5. BULGULAR

Arastirmamizda anket vasitasiyla elde edilen veriler analiz edilmistir. Once tanimlayici
istatistikler, ardindan kusaklar bazinda tanimlayic1 istatistikler tablolar halinde
sunulmustur. Sirasiyla giivenilirlik analizleri, bagimsiz grup t testleri ve bagimsiz

orneklem iki yonlii varyans analizleri yapilmstir.

Ankete katilanlarin 45’1 kadin, 245’1 erkek caligandir. Bu orgiitte isgiiciiniin bilyiik bir
cogunlugunu erkekler olusturmaktadir. 120 Y Kusagi calisan, 159 X Kusagi calisan ve
11 Bebek Patlamasi Kusagi calisan mevcuttur. X Kusagi calisanlar ¢ogunluktadir.
Bebek Patlamasi Kusagindan ¢ok az ¢alisan olmasi bu orgiitiin geng ve orta yasli calisan
niifusuna sahip oldugunu gostermektedir. 114 galisan ile lise mezunlar1 ¢ogunluktadir.
290 ¢alisandan 213’t evlidir. Yalnizca 54 galisan yonetici kadrosundadir. Agirlikli
olarak (88 kisi), 0-5 yil aras1 kidemi olan c¢alisana rastlanmaktadir. Katilimcilardan 143
kisinin, bulunduklar1 pozisyonda yeni (0-5 yil) olduklar1 sdylenebilir.

Kusaklar bazinda hazirlanan tanimlayici istatistik bilgilerine gore, Y Kusagi kadin
calisanlarin sayis1 X Kusagi kadin ¢alisanlarin sayisindan fazladir. X Kusagi kadinlarin
sayisinin az olusu dikkat ¢ekicidir. Belki bu durum, orgiitiin teknoloji kullanan bir 6rgiit

olmastyla ve gen¢ kadin ¢alisanlarin teknoloji kullanimina yatkinligi ile agiklanabilir.

Bu kurumda X kusagi evlilerin sayis1 hayli ¢oktur. Yaglar1 gz oniline alindiginda X
Kusagindaki evlilerin oraninin ¢ok yiiksek olmasi anlasilabilir bir durumdur. X
Kusaginda Y Kusagina oranla daha ¢ok yoneticinin olmasi ve X Kusaginin Y Kusagina
oranla daha uzun siire kurumda c¢alismis olmasi da ilerlemis yaslar1 goz Oniine

alindiginda tahmin edilebilir bir durumdur.

X ve Y Kusagmin her ikisinde de, ayni pozisyonda en fazla 5 yil ¢alisanlarin orant,
yiiksek bulunmustur. Y Kusaginin kidemi diisiik oldugu i¢in, ayn1 pozisyonda ¢alisma
stiresi de azdir. X Kusagina gelince, kidemlerinin fazla olmasi gibi nedenlerle gelisen
terfiler s6z konusu olabilmektedir. Bu nedenle de terfiden sonraki pozisyonda en ¢ok 5

yil caligabilmis olduklar diisiiniilebilir.
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Is tatmini 6lceginden alman puanlar ile kusaklar, capraz tablolar ile kiyaslanmustir.
Bunun sonucunda X kusagi ¢alisanlarinin Y Kusagi calisanlardan ¢ok daha fazla puan
aldiklar1 tespit edilmistir. Buradan yola ¢ikilarak bu c¢alismaya katilan X Kusagi
calisanlarin 'Y Kusag1r calisanlardan daha fazla is tatmini duymakta olduklari

sOylenebilir.

Iki kusak arasinda is tatmini acisindan bulunan fark beklenen kadar olmamistir. X ve Y
Kusagimin benzer egitim seviyesinde olmalari, aradaki farkin yeterince biiyiik
olmamasimin bir nedeni olabilir. Her iki kusakta da en cok lise mezunu calisan
goriilmektedir. Literatiire gore egitim seviyesi arttikca is tatmininde diisiis beklenebilir.
Dolayisiyla bu orgiitteki Y Kusagi ¢alisanlarin cogunlugu tiniversite mezunu olsalar idi

bu durumda X kusagi ile aralarindaki is tatmini farki daha biiyiik olabilirdi.

Ayrica Orglitiin temel isi olan gazete ve dergi dagitimini rutin bir i olarak tarif etmek
yanlis olmayabilir. Bu durum geng¢ calisanlara, yapacagi isi iyi bilmek ve hata
yapmaktan kaygi duymamak seklinde pozitif doniiyor olabilir.  Bu durum da Y
Kusaginin is tatminini yiikselterek, iki kusagmn is tatmin miktarlarini yakinlastirtyor

olabilir.

Yine benzer sekilde oOrgiitsel baglilik 6l¢eginden alinan puanlar ile kusaklar, capraz
tablolar ile kiyaslanmistir. Bunun sonucunda X kusagi calisanlarinin 'Y Kusagi
calisanlardan ¢ok daha fazla puan aldiklar1 tespit edilmistir. Buradan yola ¢ikilarak bu
calismaya katilan X Kusagi calisanlarin Y Kusagi calisanlardan daha fazla orgiitlerine

bagli olduklar diisiiniilebilir.

Tipki is tatmininde oldugu gibi orgiitsel baglilik tutumunda da iki kusak arasinda fark
oldugu tespit edilmistir ancak fark tahmin edildigi kadar biiylik degildir. Bunun bir ¢ok
nedeni olabilir. Ornegin, orgiitiin faaliyet alanmna bakildiginda rekabetin ¢ok agir
olmadig1 goriilmektedir. Sirket politikas: geregi ise yerlestirilen calisanlar Y kusagindan
olsalar bile, X kusagi ile benzerlik gostermeleri bekleniyor olabilir. Ydnetici personel,
hirs, rekabetten ¢cekinmeme, kendini gelistirme istegi gibi kisisel 6zellikler yerine rutin

isleri mitkemmel yapmak gibi konularda ¢alisanlarindan beklenti iginde olabilir.
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Ayrica sirketin kurumsal yapisi, bir holdinge bagl olusu, calisanlarina sagladigi yan
haklar gibi konular Y Kusagmin X Kusagina olan benzerligini ve orgiitsel baglilig

arttirmis olabilir.

Son olarak isten ayrilma niyeti 6l¢eginden alinan puanlar ile kusaklar, ¢capraz tablolar ile
kiyaslanmistir. Bunun sonucunda X kusagi calisanlarinin Y Kusagi calisanlardan ¢ok
daha az puan aldiklan tespit edilmistir. Bu gostermektedir ki, bu ¢alismaya katilan X

Kusagi ¢alisanlarinin Y Kusagi ¢alisanlardan daha az isten ayrilma niyetleri vardir.

Yine diger tutumlardan alinan sonuglar gibi isten ayrilma niyeti de iki kusak arasinda
¢ok ciddi farklar gostermemektedir. Bunun nedeni arastirmanin yapildigi donemde,
kiiresel boyutta yasanmakta olan ekonomik kriz olabilir. Y Kusagi ¢alisanin daha ¢ok
isten ayrilma niyetinin olacagi Ongoriilse de tim diinyada hizla tirmanan issizlik
oranlari, ¢alisanin yeni bir is bulabilecegi ile ilgili endiseleri arttirmaktadir. Y Kusagi
calisan tipki X Kusagi ¢alisan gibi mevcut isini korumak arzusundadir. Bu durum iki
kusagin isten ayrilma niyeti puanlarini birbirine yaklastirmaktadir. Yine nedenlerden
biri, aragtirmanin yapildig1 orgiitteki sosyal baglar olabilir. Ya da orgiitte yikici rekabet
ortaminin olmamasi, Y kusaginin isten ayrilma niyetini engelliyor olabilir. Geng
caligsanlar bu orgiitte gegirecekleri yillari, kazanacaklar1 deneyimleri, kariyer planlari

agisindan 6nemsiyor olabilirler.

Yapilan bagimsiz grup t-testler sonucunda hipotezlerin ilk {igliniin kabul edildigi
goriilmiistiir. Buna gore Is Tatmini X ve Y kusak calisanlarda farklidir, Orgiitsel
Baglilik X ve Y kusak c¢alisanlarda farklidir ve son olarak Isten Ayrilma Niyeti X ve Y
kusak calisanlarda farklidir.

Ardindan kusaklar, farkli demografik ozelliklerine gore gruplandiginda, is tatmini,
orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti tutumlarinda farklihik olup olmadig:
incelenmistir. Sirasiyla cinsiyet ve kurumdaki calisma siiresi gibi faktorler, X ve Y
kusak c¢alisanlarin orgiitsel tutumlarinda farklilik yaratirlar m1 sorusuna yanit
aranmugtir. {1k analiz sonucunda kusaklar ve cinsiyet degiskenlerinin, orgiitsel tutumlar

tizerindeki ortak etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlagilmistir.
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Kusaklar arasinda orgiitsel tutum farklar1 oldugu halde, kusaklar1 kadin ve erkek olarak
boliip inceledigimizde anlamli bir fark bulunamamaktadir. Bunun sebebi kadin ve erkek
calisanlarin bu oOrgiitte benzer islerde c¢alismalar1 olabilir. Yine arastirma yapilan
orgitiin  kiiltiirinde calisanlar, kadin ve erkek calisanlar olarak degil cinsiyetten
bagimsiz yalnizca c¢alisan olarak goriiliiyor olabilir. Erkeklere sunulan imkanlarin
tamamui kadinlara da sunuluyor, terfi ve ddiillendirmelerde ¢alisanin cinsiyetinden baska

kriterlere bakiliyor olabilir.

Ikinci analizde benzer sonuglar, kusaklar ve kidem faktorlerinin ortak etkisi i¢in de
bulunmustur. Buna gore kurumdaki calisma siiresi X ve Y Kusaginin orgiitsel
tutumlarinda farklilik yaratmazlar. Bunun nedeni calisanlarin kidemlerinin orgiitteki
homojen dagilimi olabilir. Kurumdaki c¢alisma siiresine gore sayisal ve yiizdesel
dagilima bakildiginda 0-5 yil, 6-10 yil ya da 11-15 yil ¢alisanlarin oranlar1 birbirine
oldukca yakindir.

Son inceleme tiim calisanlar1 kapsayacak sekilde yapilmistir. Is tatmini, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti tutumlara ait ortalamalar bulunmustur. 5’li sistem
kullanilarak yapilan hesaplamalarda is tatmini ve Orgiitsel baglilik i¢in alinan puanlar
orta degerin iizerindedir. Isten ayrilma niyetinde alinan puan ise orta degerin altindadur.
Ug orgiitsel tutum puani da bu &rgiit agisindan pozitif degerlendirilebilir. Halihazirda

varolan bu durum, daha biiyiik hedeflere ulasmak i¢in motive edici bir gii¢ olmalidir.
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6. SONUC VE ONERILER

Kiiresellesen diinyada degisime ayak uydurmak artik hem bireyler hem de kurumlar igin
zorunluluk haline gelmistir. Orgiitlerin rakipleri ile yarisabilmelerinin yolu, mutlu
calisanlardan gegmektedir. Bu durumda bir 6rgiitiin sahip olmasi gereken en 6nemli

unsurlardan biri de ¢alisan odakli yoneticiler olacaktir.

Konunun 6nemine inanmis isveren, birim yoneticisi ve insan kaynaklari yoneticisi
tarafindan &ncelikler belirlenmelidir. Is tatmini olan, drgiitiine bagl ve isten ayrilma
niyeti olmayan ¢alisanlara sahip olmak i¢in yapilmasi gerekenler tartisilmalidir. Her
calisanin ayn1 faktorle tatmin olamayacagi gercegi ile baslamak gerekecektir. Elbetteki
her calisan1 ¢oziimlemek, ihtiyaglarini tespit etmek, beklentilerini anlamak oldukca
zordur. Fakat genellemeler yapildiginda meydana gelebilecek zararlardan geri doniis
daha da zor olabilir. Ornegin, yetki ve sorumluluk almak konusunda hevesli olmayan

calisani terfi ettirmek belki de o ¢alisan1 kaybetmek anlamina gelecektir.

Calisan1 tanimak, profilini dogru analiz etmek icin c¢aligan1 ait oldugu kusak
cergevesinde incelemek bir yontem olabilir. Baslangic icin kusaklart tanimak,
beklentilerini, ortak kaygilarini, ise ve orglite bakis agilarin1 6grenmek gerekecektir. Bu
bilgi, ¢alisanin tutum ve davraniglarini daha kolay yorumlamayi, beklentilerini erkenden
farkedip karsilamak i¢in adim atmayi saglayabilir. Bu ¢abay1 farkeden, degerli oldugunu

hisseden kisi, bu sayede mutlu ¢alisana giden yolda ilk adim1 atmis olacaktir.

Literatiire bakildiginda 1§ tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti konularina
siklikla rastlanmaktadir. Is tatmini konusunun temelleri, motivasyon teorilerine kadar
dayanmaktadir. Dolayisiyla kulaga bildik ve basit gibi gelen bu kavram, aslinda insani
tanimak, ihtiyaglarin1 bilmek konusu kadar eski ve genis kapsamlidir. Is tatmini
edinebilmek i¢in isin kendisi ya da 6denen iicret kadar dnemli olan baska faktorlerin
varhi@g goz ardi edilmemelidir. Ornegin, drgiitteki yonetim felsefesi, galisma arkadaslart
ile etkilesim hatta varolan iletisim ya da iletisim eksikligi vb. Tek bir konuda yapilacak
tek seferlik ¢dziimler toplamda fayda saglamayabilir. Is tatmini gelistirmeyi bir siireg

olarak degerlendirmek daha saglikli olacaktir.
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Orgiitsel baghilik tutumu da tipki is tatmini gibi, ¢ok kereler c¢alisilmis, iizerinde
aragtirmalar yapilmis bir konudur. Orgiitsel baglilik temelde 6rgiitiin kiiltiirii ile ilgilidir.
Isini sevmeden yapan isgdreni bile, orgiite baglilik olusmus ise, kurumda tutmak
miimkiin olabilecektir. Dolayisiyla orgiitler bu tutumu gelistirerek gergek kazanglar elde
edebileceklerdir. Orgiit kiiltiiriinii olusturmak ve bunu pozitif anlamda kullanmak igin
uzun siirelere ihtiya¢ olabilir. Fakat tipki is tatmininde oldugu gibi orgiitsel baglilik

olusturmay bir siire¢ olarak gormek temel felsefe olmalidir.

Genellikle is tatmini ve Orgiitsel baglilik tutumlarinin ¢iktis1 olarak goriilen isten
ayrilma niyeti, orgiit acisindan bazi riskler igermektedir. Isten ayrilma niyeti olan
isgorenin bir sonraki adimi, uygulamaya ge¢mek olabilir. Calisant kaybetmek
asamasina gelmeden bu niyetin varligimi hissetmek ve gerekgelerini saptamak

gerekecektir. Miimkiin olan en kisa siirede ¢ozlim {iretmek siireci tersine ¢evirebilir.

Calismamizda oncelikle kusak tamimlari yapilmis, kusak kavrami anlatilmistir. Ik
olarak Tiirkiye’de yasayan niifusun, ardindan istthdam edilen niifusun, kusak
dagilimlar1 hesaplanip, tablolar halinde 6zetlenmistir. Sonrasinda yukarida bahsedilen
¢ orgilitsel tutum incelenmistir. Anketin kullanim kola.sylig1, verinin kalitesi, zaman
kisit1 gibi sebeplerle diger tutumlara bu ¢alismada yer verilmemistir. Ardindan bu iig

tutum ile ilgili literatiir ve yapilan ¢aligmalar aktarilmustir.

Bu calismada ii¢ ayr1 tutumu 6lgmek icin lic ayr1 Olgcek kullanilmistir. Demografik
sorularla olgekler birlestirilerek bir anket hazirlanmigtir. Arastirmanin yapildigi orgiit
caliganlarinin tamamina dagitilan anketlerden, 335 adeti geri donmiis, bunlardan 290
adedi kullanilmistir.. Yaratilan ii¢ hipotezi sinamak i¢in, bagimsiz grup t testleri ve
bagimsiz drneklem iki yonlii varyans analizi yapilmustir. Ug hipotez de dogrulanmustir.
Dogrulanan hipotezlerin sinanmasiyla, X Kusagi ve Y Kusagi calisanlarin is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tutumlart bakimindan farkli olduklart
kanitlanmistir. Ardindan yapilan analizlerle, cinsiyet ve kurumdaki calisma siiresi
faktorlerinin, X ve Y kusak ¢alisanlarin orgiitsel tutumlarinda farklilik yaratmadiklar

anlasilmustir.
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Son inceleme tiim calisanlar1 kapsayacak sekilde yapilmistir. Is tatmini, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti tutumlarina ait ortalamalar bulunmustur. 5’li sistem
kullanilarak yapilan hesaplamalarda is tatmini ve Orgiitsel baglilik i¢in alinan puanlar
orta degerin iizerindedir. Isten ayrilma niyetinde alian puan ise orta degerin altindadir.
Bu orgiitte calisanlarin is tatminleri yeterince vardir ve orgiitsel bagliliklart olusmustur
denebilir. Isten ayrilma niyetleri de fazla degildir. Ug drgiitsel tutum puani da bu drgiit

acisindan pozitif degerlendirilebilir.

Calismamizin, kusaklar temelinde yukarida sayilan tutumlari arastirmis olmasi ona
literatlirde ilk olma ozelligini katmaktadir. Dolayisiyla bu analiz sonuglarinin bundan

sonraki arastirmalarda kullanilabilecek olmasi sevindiricidir.

Bu arastirmanin kapsamina alinamayan tutumlarin, kusaklar bazinda arastirilmasi,
analiz edilmesi ve yorumlanmasi literatiire degerli katkilarda bulunacaktir. Bu
calismaya konu olan tutumlarin ise bagka oOrgiitlerde yeniden arastirilmasi sonuglari
gliclendirecektir. Kusaklar1 orgiitsel tutumlar gergevesinde incelemek hem is yasamini

hem de sosyal yasami iyilestirmek adina 6nemli bir adim olacaktir.
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EK 1 - Anket

Sayim Katilimet,

Bu anket, ISLETMELERDE ISTIHDAM EDILEN X VE Y KUSAKLARININ
ORGUTSEL TUTUMLARI ACISINDAN FARKLILIKLARININ
BELIRLENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA adli Yiiksek Lisans tezinde
kullanilmak {izere uygulanmaktadir. Tez damigmanligini Dog¢. Dr. V. Lale Tiiziiner
yapmaktadir. Anket uygulamasindan elde edilecek sonuclar c¢alismanin uygulama
kismina temel teskil edecektir. ifadelere dogru, igten ve eksiksiz bir sekilde yanit
vermeniz ¢alismanin giivenilirligini artiracaktir. Arastirmamiza zaman ayirarak
katildigiiz i¢in tesekkiir ederiz.

ZUHAL YIGIT
Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programi
zuhalyigit@hotmail.com

BIRINCI BOLUM

1- Cinsiyetiniz
oKadin oErkek

2- Yasimiz

m

3- Egitim Diizeyiniz

oilkdgretim oLise  oOnlisans oLisans oYiiksek Lisans oDoktora

4- Medeni Durumunuz
oBekar oEvli oDiger

5- Gorev Unvaniniz
oYonetici Personel 0OY06netici Olmayan Personel

6- Kurumdaki Calisma Siireniz
oYl oAy

7- Bulundugunuz Pozisyondaki Calisma Siireniz
oYil oAy
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IKINCI BOLUM

Asagida isinizin gesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir.
Asagidaki ifadelerin her birinin yaninda, ifadelere ne derece
katildiginizi gostermeniz icin derecelendirme basamaklari
yerlestirilmistir. Bu basamaklar “Hi¢ memnun degilim”den
“Cok memnunum”a dogru uzanmaktadir. Her ifadeyi dikkatle
okuyarak isinizin o ifadede belirtilen yoniinden ne derece
memnun oldugunuzu size uygun olan basamak iizerinden
belirtiniz. Segenegi “X” ile isaretleyiniz.

Hi¢ memnun degilim

Memnun degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok memnunum

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2.Tek basima caligma olanaginin olmas1 bakimindan

3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmast
bakimindan

4.Toplumda “saygin bir kigi”” olma sansini bana vermesi
bakimindan

5.Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6.Amirimin karar verme yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansina sahip
olmam agisindan

8.Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9.Bagkalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
agisindan

10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi
acisindan

12.Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi
bakimindan

13.Yaptigim ig ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14.1s iginde terfi olanagimin olmasi agisindan

15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan
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16.1simi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini
bana saglamasi bakimindan

17.Calisma sartlari bakimindan

18.Calisma arkadaslarimin birbiri ile anlagsmalar1 agisindan

19.Yaptigim iyi bir ig karsiliginda takdir edilmem ag¢isindan

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

UCUNCU BOLUM

“X” ile isaretleyiniz.

Liitfen asagida yer alan ifadeleri dogru bulma diizeyinize gore
isaretleyiniz. Ifadelerin her birinin yaninda, ifadelere ne derece
katildiginizi gostermeniz icin derecelendirme basamaklari
yerlestirilmistir. Bu basamaklar “Kesinlikle Katilmiyorum”dan
“Kesinlikle Katiltyorum”a dogru uzanmaktadir. Ornegin, ifade
hakkinda bilginiz yok ise, “Kararsizim” segenegini, ifadeye
tamamen katiliyorsanmiz “Kesinlikle Katiliyorum” segenegini

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

beni ¢ok mutlu eder.

1. Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurulusta gegirmek

2. Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagl”
hissetmiyorum.

3. Bu kurulusun problemlerini gergekten de kendi
problemlerim gibi hissediyorum.

4. Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargasi” gibi
hissetmiyorum.

5. Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var.

6. Kurulusuma karsi giiclii bir aitlik hissim yok.

7. Mevcut igverenimle kalmak i¢in higbir manevi yiikiimliiliik
hissetmiyorum.

8. Benim i¢in avantajli da olsa kurulugumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigini diiSiiniiyorum.

9. Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi su¢lu hissederim.

10. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.
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11. Buradaki insanlara kars: yiikiimliiliik hissettigim i¢in
kurulusumdan su anda ayrilmazdim.

12. Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum.

13. Su anda kurulusumda kalmak istek meselesi oldugu kadar
mecburiyetten.

14. istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim icin ¢ok
zor olurdu.

15. Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem,
hayatimin ¢ogu altiist olur.

16. Bu kurulusu birakmay1 diisiinemeyecegim kadar az
secenegim oldugunu diisiinityorum

17. Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuclarindan biri alternatif kitlig1 olurdu.

18. Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok sey vermis
olmasaydim, baska yerde calismay diisiinebilirdim.

DORDUNCU BOLUM

Liitfen asagida yer alan ifadeleri dogru bulma diizeyinize gore
isaretleyiniz. Ifadelerin her birinin yaninda, ifadelere ne derece
katildigimizi gostermeniz igin derecelendirme basamaklar
yerlestirilmistir. Bu basamaklar “Kesinlikle Katilmiyorum”dan
“Kesinlikle Katiliyorum”a dogru uzanmaktadir. Ornegin, ifade
hakkinda bilginiz yok ise, “Kararsizim” segenegini, ifadeye
tamamen katiliyorsaniz “Kesinlikle Katiliyorum” segenegini
“X” ile isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1.S1k sik igten ayrilmayi diisliniiriim.

2.Gelecek yil yeni is aramayi diisiinliyorum.

3.Gelecek yil bu isi birakacagim.
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