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OZET

FARKLI KUSAKLARIN (X, Y VE Z) iS DEGERLERI VE YONETICI
DAVRANISLARI ALGISININ iSE ADANMA TUTUMLARI UZERINDEKI
ETKIiSIiNIiN INCELENMESI

Sena SENTURK

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Damsman: Prof. Dr. Kemal Can KILIC
Agustos 2021, 78 sayfa

Giinimiizde kuruluslar, hizla degisen ve gelisen teknolojik yenilikler, inovasyon
siirecinin merkezinde olan rekabet kosullari, ¢esitlilik kazanan isgiicli, kiiltiirel
etkilesimleri artiran kiiresellesme gibi faktorlerin arasinda varligini siirdiirebilmek adina
yeniliklere uyum saglamak zorundadir. Yeniliklere adapte olarak teknolojik gelismeleri
kurulus faaliyetlerine entegre eden isletmelerin gelismeye ve biiyiimeye daha yatkin
oldugu sdylenebilir. Kuruluslarda bu biiylime ve gelismeyi destekleyen en Onemli
faktorler arasinda kurulusun c¢alisanlar1 yer alir. Calisanlarin farkli kiiltiirlerden, farkli
inanglardan ve farkli yas gruplarindan olusuyor olmasi, organizasyonlarin bu c¢esitliligi
verimli bir sekilde degerlendirmesini gerekli kilmaktadir. Farkli yas gruplar arasindaki
genis yas araligi farkli kusaklarin bir arada calistigini gostermektedir. Bunlarla beraber,
calisanlarin kurulusa olan baghligi ve ise adanma durumu 6nem arz eden bir konudur.
Yapilan arastirmalara goére ise adanmay1 saglayan cesitli faktorlerin varligi soz
konusudur. Calismamizda bu faktorler arasinda yer alabilecek farkli kusaktan
calisanlarin is degerlerinin ve yonetici davraniglarinin ise adanma tutumu {izerindeki
etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmamiz, kesitsel anket caligmasi ile X
Kusagi, Y Kusagr ve Z Kusagi is degerleri ve yonetici davranislart ile ise adanma
arasindaki iligskiyi incelemeyi amaglamistir. 384 katilimci arasinda %19 X Kusagi, %50
Y Kusagi, %30 Z Kusagi vardir.

Anket sonucunda toplanan verilerle, is degerleri ve yonetici davraniglarinin ise
adanma iizerindeki etkisini belirlemek igin regresyon analizi, kusaklar ile diger
aragtirma degiskenleri arasindaki farklilagmanin anlamli olup olmadigini tespit etmek

i¢in ise anova analizi yapilmuistir.



Arastirma sonuglarina gore, is degerleri ve yonetici davraniglarinin ige adanma
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Farkli kusaklar ile is
degerleri, yonetici davranislart ve ise adanma arasinda anlamli bir farklilagsma

bulunamamustir.

Anahtar Kelimeler: Kusaklar, kusak farkliliklari, ise adanma, yonetici davraniglari, is

degerleri



Vi

ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE EFFECT OF PERCEPTIONS OF WORK VALUES
AND MANAGERIAL BEHAVIORS OF DIFFERENT GENERATIONS (X, Y,
AND Z) ON ATTITUDES OF WORK ENGAGEMENT

Sena SENTURK

Master Thesis, Department of Business Administration
Adyvisor: Prof. Dr. Kemal Can KILIC
August 2021, 78 pages

Organizations have to adapt to innovations in order to survive among factors
such as rapidly changing and developing technological innovations, competitive
conditions at the center of the innovation process, diversified workforce, globalization
that increases cultural interactions. It can be said that businesses that integrate
technological developments into their organizational activities by adapting to
innovations are more prone to development and growth. Among the most important
factors that support this growth and development in organizations are the employees of
the organization. The fact that employees consist of different cultures, different beliefs
and different age groups makes it necessary for organizations to evaluate this diversity
efficiently. The wide age range between different age groups shows that different
generations work together. In addition to these, the commitment of the employees to the
organization and their engagement to the job is an important issue. According to the
researches, there are various factors that lead to work engagement. In our study, it is
aimed to examine the effects of the work values and manager behaviors of employees
from different generations, who can be among these factors, on the attitude of
commitment to work. Our research aimed to examine the relationship between the work
values and manager behaviors of Generation X, Generation Y and Generation Z with a
cross-sectional survey study and work engagement. Among the 384 participants, there
are 19% Generation X, 50% Generation Y and 30% Generation Z.

With the data collected as a result of the survey, regression analysis was
performed to determine the effect of work values and manager behaviors on work

engagement, and anova analysis was performed to determine whether the differentiation



vii

between generations and other research variables was significant.

According to the results of the research, it has been determined that work values
and manager behaviors have a positive and significant effect on work engagement. No
significant difference was found between different generations and work values,

manager behaviors and work engagement.

Keywords: Generations, generational differences, work engagement, manager

behaviors, work values.
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ON SOz

Farkli kusaklarin varhigina dikkat ¢ekip yasamin her alaninda olabilecegi gibi is
yasaminda da bu farkliligin etkilerinin olabilecegi sosyal bilimler tarafindan arastirilan
ve giin gectikce ilgi ¢eken bir konudur. Bu ¢alismanin konusunun belirlenmesinde ve
hazirlanma siirecinde destegi ile varligini hissettirerek yanimda olan, degerli bilgilerini
ve tecriibelerini esirgemeden paylasarak zamanini ayiran, ¢alismanin olusum siirecinde
her zaman anlayis ¢ergevesinde yaklasan, sonsuz saygiy1 hak eden sevgili danigsmanim
Prof. Dr. Kemal Can Kili¢’a tiim katkilarindan ve desteklerinden dolay1 sonsuz tesekkiir
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Beni her zaman destekleyen, fikirlerime saygi duyan ve her kosulda yanimda
olan, tezin hazirlanma siirecinde sabirla fedakarlik gosteren canim aileme goniilden
tesekkiir ederim.

Varligin1 ve destegini hi¢ esirgemeyen, hayatin her alaninda bagarabilecegime
beni inandiran can dostum Burak Karabulut’a minnettar ve miitesekkirim.
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olan sevgili dostlarim Seda Kiilhanci, Or¢in Mirik, Merve Cetenak, Gorkem Kiirklii ve
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BOLUM I
GIRIS

1.1. Arastirmanin Problemi

Glinlimiizde rekabet¢i kosullar icerisinde varligini = siirdiirmeye c¢aligsan
organizasyonlar siirekli olarak degisen ve gelisen diinyada yeni zorluklarla miicadele
etmektedir. Bunlar, teknolojik gelismeler, finansal sirkiilasyon, zamanla farklilasan ve
cesitlenen ig giicii ve kiiresellesen is diinyasindan kaynakli olan etmenlerdir (Burke &
El-Kot, 2010). Tiim bunlarla beraber g¢alisma hayatinda is giicli demografisi de
degismektedir. Is giicii demografisine bakildiginda is yerinde gesitli yas gruplarindan
bireylerin bir arada ¢alistig1 gézlenmektedir. Cogu organizasyonda su an en az {i¢ neslin
bir arada calistigt soylenebilir (Murphy, 2014). Kuruluslar, degisen demografinin
farkinda olmalarma ragmen bu degisiklige nasil uyum saglayacaklarini
bilmemektedirler. Rekabet¢i kosullar c¢ergevesinde bir kurulusun varligim
stirdiirebilmesi i¢in bu degisen demografik yapiya uyum saglamasi gereklidir (Bourne,
2009). Kuruluslarin, rekabet ortaminda varligini siirdiirebilmek igin c¢alisanlarinin
tiretkenligini saglamak ve devam ettirmek amaciyla farkli nesilleri yonetebilmeyi ve
calisanlarin  bagliligin1 artirabilmeyi hangi yOntemlerle saglamalar1 gerektigini
anlamalar1 gerekmektedir (Murphy, 2014). Bunlarin yani sira giiniimiiz is diinyasinda is
giiciiniin ¢esitliligini yonetmek ve verimli yetenek yoOnetimi isletmeler i¢in oldukca
onemli bir husustur. Farkli yeteneklere sahip ¢alisanlarin ve yas araligi genis
calisanlarin organizasyonlarda bir arada istihdam ettigi bilinmektedir. Bu nedenle,
yoneticilerin bu farkli yeteneklerden ve farkli yas gruplardan olusan ¢alisan gesitliligini
kurulusun ¢ikarlar1 dogrultusunda degerlendirmeleri 6nemlidir (Sarraf vd., 2017). Dogal
olarak her neslin bireylerinin kendine 6zgii yetenekleri ve becerileri vardir. Kuruluslarin
bu yetenekleri ihmal etmemeleri ¢ok onemlidir. Bu yetenek ve becerileri anlamak,
motive etmek ve korumak i¢in ne yapilmasi gerektigi kavranmalidir (Renee’Howard,
2016). Kuruluslarda kusaksal gesitliligin olmasi, kurulusa fayda saglayacak farkli
diisiinceleri ve yaraticiligr gelistirme ortamini ortaya ¢ikarir. Bir diger agidan ise, kusak
farkliliklar1 ekip igerisinde yanlis anlasilmalara ve kafa karisikligina sebep olarak
gerilime ve anlagmazliklara yol agabilir. Bu durum calisanlarda stres, verimsizlik gibi

etkiler yaratarak kurulusu olumsuz olarak etkiler (Stanley-Garvey, 2007).



Bir bireyin bir organizasyona bagliligini etkileyen bir¢ok faktér mevcuttur.
Farkli kusaklarin organizasyona bagliligina dair farkli arglimanlar vardir. Yoneticiler
farkli kusaklardan calisanlar1 anlayabilir, onlarin degisime karsi direnglerini azaltabilir
ve kurulusa olan bagliligini artirabilirse bu durumun kurulus igin Gnemli getirisi
olacaktir (Stanley, 2018). Pek cok arastirmaci, farkli kusaklarin birbirleriyle uyum
olusturamamasi durumunda isyerinde patlama olacagi fikrini one slirmiistiir (Marcus,
2014). Martin ve Tulgan’a (2006) gore is giliciiniin ¢cogunu X ve Y Kusagi olusturuyor
ve ilerleyen yillarda bu oran artis gdstermeye devam edecek (Bourne, 2009). Is giiciiniin
farkli kusaklardan olusmasinin yaninda is yerinde kendini gdsteren bir diger énemli
konu ise is degerleridir. Is degerleri, is anlaminda degerlendirilen ve nem derecesine
gore siralanabilen genel degerlerin ifadesidir. Bazi arastirmalarda is degerlerinde
kusaksal farkliliklarin oldugu gorilmiistiir. Farkli kusaklarin is degerlerinin neler
oldugu bilgisi yoneticilere, kusaklarin beklentilerini anlayabilme, onlar1 yonetebilme,
kusaklar aras1 yonetimi kolaylastirma konusunda yardimci olabilir (Murphy, 2014).

Farkli nesillerin ¢alisma o6zellikleri, yoneticiler agisindan 6nemli bir konudur
(Yu & Miller, 2005). Farkli kusaklardan olusan bireylerin ozellikle ise adanma
konusunda is yasamindan ne istedigi, yoneticilerden beklentisinin ne oldugu konusunda
¢ok fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Is yasami i¢in 6nemli bir konu olan farkli nesillere
mensup bireylerin bir arada calisiyor olmasi ve bu farklihigin beraberinde getirdigi
cesitlilikler, {izerinde durulmasi gereken noktalardir. Incelemek iizere ele aldigimiz
konuyla alakal1 literatiirde ¢ok fazla arastirma olmamakla beraber kusaklar ve is yasami
ile alakali bircok aragtirma mevcuttur (Murphy, 2014; Stanley-Garvey, 2007; Stanley,
2018; Bourne, 2009; Marcus, 2014; Weston, 2001; Berkup, 2014; Giirsoy, Maier, Chi,
2008; Chen & Choi, 2008; Hisel, 2017; Valickas & Jackstaite, 2017). Bireylerin is
degerleri ve yoneticilerin davranislart is yasaminda bilyiikk 6nem arz etmektedir. Ayni
zamanda farkli yas gruplarindan calisanlarin bir arada bulunmasi da 6nem arz eden
konulardandir. Bu durum, calisanlarin farkli kusaklardan olmalarindan kaynakli olarak
birbirini anlayamama, kafa karisikligi ve ¢atisma yasama gibi durumlarla karsilasarak,
kuruluglarin biiylime siirecini ve gelisimini baltalayan sorunlar olarak karsimiza
cikabilir. Kok-neden arastirmalari ile bu sorunlar ¢oziim yollarina kavusturulabilir.
Farkli kusaklardan olusan bireylerin is degerlerinin ve yoneticilerin davraniglarinin,
calisanlarin ise adanma tutumlarmi etkileyip etkilemedigi, etkiliyorsa ne derece
etkiledigi arastirmamizin temel konusudur. Daha 6nce Murphy (2014) tarafindan

yapilan ¢alisma bizim ¢alismamizin ana kaynagi olmustur.



Calismamizin amaglar1 dogrultusunda kusaklarin her biri i¢in tarih araliklart su
sekildedir: Sessiz Kusak 1929 ve 1946 yillarini, Bebek Patlamasi 1946 ve 1964
yillarmi, X Kusagi 1965 ve 1979 yillarini, Y Kusagi 1980 ve 1994 yillarin1 ve Z Kusagi
1994 ve sonras1 yillar1 kapsamaktadir.

Bu ¢alismada ti¢ kusak temel alinarak verilere ulasilmaya ¢aligildi: X Kusagi, Y
Kusagi ve Z Kusagi. Caligmamiz {i¢ kusagin iizerinde ise adanma siirecinde is degerleri
ve yoOnetici davramiglarinin etkisini incelemistir. YoOnetici davranmislarini 6lgmek igin
Smither’in (1995) olusturmus oldugu yonetici davraniglar1 6l¢cegi Muphy’den (2014)
faydalanarak calismamizda kullanilmistir. Olgegin Tiirkge’ye terciimesi yapilmis ve
daha sonra Ingilizce versiyonu ile anlam birligini kontrol etmek amaciyla Tiirkce ve
Ingilizce’ye hakim baska bir kisi tarafindan Ingilizce’ye geri terciimesi yapilarak

dogrulugu kontrol edilmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin amaci, calisma hayatinda farkli kusaklarin sahip oldugu is
degerlerinin ve yonetici davranislarindan beklentilerinin ise adanma tutumu tizerinde bir
etkisinin olup olmadigini arastirmaktir. Bu arastirma, calisma hayatinda 6nemli yeri
olan ise adanma konusunun potansiyel olarak farkli 6zelliklere sahip her kusaga gore
degiskenlik gosterip gostermedigini incelemistir. Calismamizda, bu konuda yapilan
siirh galigmaya katki saglamak, bilgi birikiminin olusumuna yardimci olmak ve bu
konunun 6nemine dikkat cekmek amag¢lanmustir.

Bu arastirma c¢ergevesinde farkli illerde ve farkli sektorlerde calisan veya
calismis olan farkli yas gruplarindan kisiler iizerinde bir uygulama yapilacaktir.
Timdengelim metodu ile bahse konu degiskenler arasindaki iliskiler, yoOnetici
davraniglarinin ve is degerlerinin ise adanma iizerindeki etkisi incelenecektir. Buna
ilave olarak is degerleri, yonetici davranislart ve ise adanma degiskenleri ile farkli
kusaklar arasinda anlamli bir farklilasma olup olmadig1 incelenecektir.

Bu yapilan agiklamalar esliginde calismada farkli sektorlerde ve farkli yas
gruplarindan ¢alisanlar baglaminda cevabi aranan sorular sunlardir:

1. Is degerlerinin ise adanma tutumu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi var

midir?

2. Yonetici davranislarinin ige adanma tutumu lizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi var midir?



3. s degerleri ile X, Y ve Z kusaklar1 arasinda anlamli bir farklilasma var
midir?

4. Yonetici davranislar1 ile X, Y ve Z kusaklar1 arasinda anlamli bir
farklilagsma var midir?

5. Ise adanma ile X, Y ve Z kusaklar1 arasinda anlamli bir farklilasma var

midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

[se adanma ve kusak farkliliklari konusu literatiirde genislemekte olan bir
arastirma konusudur. Calismamiz ilk olarak is degerleri ve yonetici davraniglarinin ise
adanma tutumlar1 iizerindeki etkiyi belirleyecektir. Diger bir temel amaci ise farkli
kusaklar ile is degerleri, yonetici davraniglar1 ve ise adanma arasindaki farklilagmayi

nicel olarak kesfederek literatiire katkida bulunmay1 amaglamaktadir.

1.4. Smirhklar

Arastirmanin, farkli illerde ve farkli sektorlerde ¢alisan bireyler arasindan
secilerek inceleme yapilmasi planlanmistir. Dolayisiyla arastirma sonuglari, uygulama alani
ve Orneklem grubu ile sinirli olup, arastirma kapsaminda arastirmaya goniillii olarak
katilanlarin vermis oldugu cevaplar degerlendirilmektedir. Arastirmadan elde edilen
sonuglarda, cevaplar sosyal Dbegenirlik etkisi g6z Oniinde bulundurularak
degerlendirilmelidir. Cevrimi¢i olarak hazirlanan anketimiz link halinde katilimcilara
ulagtirllmistir. Sosyal medya (Whatsapp, Mail) iletisim araciligiyla kartopu ornekleme
yoluyla katilimcilara ulagilmaya galisilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar arastirmaya
goniilli  olarak katilanlarin  vermis oldugu cevaplara gore degerlendirilmistir.
Arastirmamizda, katilimcilarin konuya olan ilgisizligi ve daha Once tecriibbe edinmemis
olmasindan kaynakli olarak simirhiliklar olmustur. Bunlarin yami sira, ¢alismamizin
kapsadig1 siire bakimindan kesitsel zaman araliginda veri toplanmasi ve anketleri
cevaplayanlarin giinlik hayatin yogun is temposu igerisinde ankete yeteri kadar vakit
ayirramamast ¢alismanin diger sinirliliklaridir. Dolayisiyla elde edilen sonuglar mevcut
kosullar g6z 6niinde bulundurularak degerlendirilmelidir.

Arastrma zaman ve maliyet sinirliliklart nedeniyle veri toplama teknigi olarak
“Anket Teknigi” uygulanmistir. Elde edilen bulgularin Tiirkiye’de farkh is sektorleri ya

da farkli illere genellenebilmesi icin ileri caligmalara ihtiyag duyulmaktadir.



BOLUM II

KURAMSAL ACIKLAMALAR VE IiLGILI ARASTIRMALAR

2.1. Kusaklar

Toplumsal degerlerin ve olaylarin, insan topluluklarinin yasayis bigimleri ve
karakteristik ozellikleri tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Bir donemin toplumsal
olaylari, teknolojik gelismeleri, kiiltiirel etkilesimleri o donemde yasayan insanlarin
yasamlarininin sekillenmesinde rol oynayan faktorler arasindadir. Belirli bir donemde
benzer olaylara sahit olan, o olaylarla sekillenen toplum yapisi insanlarin yasayis
bicimini, hayata bakis agisini, davranigsal yaklagimlarini benzer kaliplara sokarak etki
gosterebilmektedir. Kusaksal farkliliklar olarak nitelendirilen belirli periodlar1 baz alan
yaklasim sosyal bilimlerin merak edilen 6nemli konularindan biri olmustur. Kusak
kavramint anlamak i¢in yapilan arastirmalar da incelendiginde bir¢cok benzer
tanimlamalara ulagsmak miimkiindiir. Tiirk Dil Kurumuna gore kusaklar, “Asag1 yukari
ayn1 yillarda dogmus olup ayn1 ¢agin kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari,
kaderleri yasamis, benzer oOdevlerle yilikiimli olmus kisiler toplulugu” olarak
tanimlanir” (TDK, 2019).

Mannheim “Nesillerin Sorunu” adli makalesinde nesilleri sosyolojik bir
perspektiften derinlemesine islemistir. Bu makale nesillerin sistematik olarak ele alinan
ve tam gelismis bilgi teorisi olarak kabul edilir. Temelde, Mannheim’in iizerinde
durdugu kusak sosyolojisi teorisi onun bilgi sosyolojisine olan ilgi ve merakinin unsuru
oldugu diisiiniilebilir. Mannheim toplumsal tutumda sosyal konumu sinifsal farkliliklara
gore incelerken bu incelemenin ic¢ine kusaksal farkliliklar1 da dahil etti ve sosyal
konumu bir de bu sekilde ele almaya basladi. Bilginin varolussal konumuna gore
kusaksal konum belirleyici bir kilit noktada oldugunu belirtir. Kusaksal periodlara gore
belirli davraniglar, tutumlar, duygusal ve biligsel tepkiler benzerliklere sahiptir. Tiim bu
durumlart bigimlendiren ortak deneyimler, sosyal neslin davranigsal olarak
bigimlenmesini saglayan kilit donemlerin igerisinde gergeklesir. Mannheim ayni
donemde dogan yani ¢agdas olan bireylerin birbirleriyle igsellestigini diistinmektedir.
Benzer davranislar ve diisiince yapilarmmin kombinasyonu gibi diisiiniilen kusak
konumunun, ortak deneyimlerin kaliplasmis bi¢imlendirici unsurlar1 olarak belirtilir
(Pilcher, 1994).

Arastirmacilara gore, ayn1 zaman araliginda dogan, temel tarihsel veya benzer



sosyal olaylara taniklik eden insan topluluklarini ifade etmek i¢in nesil terimi kullanilir.
Yasanilan farkli toplumsal olaylar, her neslin otorite karsisinda ve organizasyonlar
icerisinde farkli duygu durumlar1 ve farkli tutumlar gdstermesine neden olur. Ornegin
savag zamanlarinda yasayan bireylerin diisiince yapis1 ve davranigsal egilimleriyle baris
ve bolluk doneminde yasayan bireylerinki farklilik gosterir. Kusaklarin sahip oldugu
farkliliklar ve farkli kisilik yapilari, bireylerin is hayatindan beklentilerini de
belirlemistir (Giirsoy vd., 2008). Paylasilan sosyal deneyimler veya tarihsel olaylar o
donemde yetismekte olan bireylerin 6zelliklerini kalict bir sekilde etkilemistir
(Yiiksekbilgili, 2013). Kisilik 6zelliklerinin sekillenmesine de sebep olan sosyal ¢evreyi
degistiren ve etkileyen tarihsel olaylara verilen tepkiler, i¢inde bulunulan dénemin
yasam evresine gore sekillenir. Dolayisiyla olaylarin sonuglar1 yorumlanirken insanlarin
davranis bicimlerinde kusaklara gore dnemli farkliliklar oldugunu gérmek miimkiindiir

(Jeffries & Hunte, 2004).

2.1.1. Kusak Teorisi

Mannheim (1970), kusaklarin baslangicinin ve ortalama siiresinin ne oldugu
konusu iizerinde durmustur. Arastirmalarin ¢ogunda kusaklarin ortalama siiresinin
genellikle 15 yili kapsayan periodlar oldugu belirtilmistir. Kusaklarin daha zorlayici
tarafi ise kusak serisinin dogal baglangicin1 bulmak olmustur ¢iinkii toplumda dogum ve
6liim siirekli olarak birbirini takip eder. Kusaklarin olusumunda bireylerin birbiri ardina
gelmelerinin yeterli olmadigi ve birlikte yagamanin, kronolojik siralamaya gore, daha
fazla Ooneme sahip olmasi s6z konusudur. Dénemin entelektiiel, sosyal ve politik
kosullarindan kaynaklanan etkiler o donemde yasayan bireyler tarafindan hem
bi¢gimlendirici hem de deneyim kazandirici roldedir. Buna gore ayn1 donemde yasayan
insanlar ortak deneyimlere maruz kaldiklar i¢in nesilleri olusturuyorlar (Mannheim,
1970).

Mannheim’e gore kusaklarin sosyal bir konum elde etmesi {izerinde insanlarin
kendi arasinda gelisen sosyal etkilesimin biiyiik rolii vardir. Eger bu sosyal etkilesim
olmasaydi kusak kavrami sadece ayni zaman dilimi i¢inde yasamis insanlar1 kasteden
temel bir ifadeden ibaret kalacakti. Mannheim kusaklarin biyolojik bir temele
dayandigin1 fakat bu agidan degerlendirme yapmanin yetersiz oldugunu bundan dolay1
kusaklar1 sosyolojik ¢ercevede degerlendirmek gerektigini diisiinmektedir. Sosyolojik

degerlendirme cercevesinde icgiidiisel olarak sosyal bir etkilesimin olmasi kusak



kavramini ylizeysel olarak ele almaktan c¢ikarmistir. Ayni dogum yillarinda dogmus
olan bireylerin ayn1 kusak grubu i¢inde degerlendirilmesinin yeterli olmadigini diisiinen
Mannheim kusaklarin ayni yillarda dogmus ve dogduklari dénemde benzer tarihsel
olaylara sahit olmus ve onun etkilerini tasiyarak ortak bir biling olusturmus bireyler
oldugu diisiincesindedir. Mannheim kusaklarin sosyal konumu i¢inde degerlendirmeye
alinmasi1 konusunda bir sonraki arastirmacilara 11k tutmustur (Aydin, 2020).

Sosyolojide 6nemli bir yeri olan kusaksal kohort teorisine gore tarihsel siiregte
belirli donemlerde gerceklesen onemli olaylarin ve sosyal degisimlerin o donemde
yasamis olan bireylerin davramis kaliplarini, degerlerini ve inancglarini etkiledigi
varsayilir. Bu nedenle ayni zaman diliminde dogan bireylerin dénemin Onemli
sosyolojik gelismelerine tanik olarak deneyimledikleri ortak olaylarin etkisiyle benzer
sosyolojik davranis kaliplar1 olusturacaklar varsayilir (Scott, 2000; Edmunds ve Turner,
2005).

Strauss-Howe’a gore kusak teorisi her jenerasyonun gelecek yasam alani
icindeki tutumlarin1 6ngoriir. Aym1 yas gruplart icindeki bireylerin denk geldikleri
donemde kendilerine 6zgli benzer degerler ve tutumlar1 paylasma egilimi iginde
olduklart goriliir (Strauss & Howe, 1991, Costanza ve digerleri, 2012, Smola & Sutton,
2002). Ayn1 kusak grubu icerisinde yer alan bireylerin genelde ayn1 yillarda dogduklari,
benzer olaylara sahitlik ettikleri ve benzer sosyal gelisime sahip olduklari ifade
edilirken neden kusak arastirmasinin 6nemli oldugu noktasinda Mannheim bir neslin
pratik Oneminin sosyal degisiminin hizi anlasildiginda ortaya ¢ikacagina deginir
(Renee’ Howard, 2016).

Bireyleri belli kusak gruplart igine alip genel yorumlar yapmak uygun
olmayabilir ¢linkii her birey bir is karsisinda ya da bir olay karsisinda her zaman benzer
davraniglar1  sergilemeyebilir. Ancak belli kusak grup tanimlamalar1 iginde
degerlendirilen bireylerin benzer beklentileri etkileyen ortak deneyimlere sahip oldugu
bilinmektedir (Renee’ Howard, 2016). Mannheim’a (1952) goére kusaklarin olusmasinda
dogduklar1 yillarin ortak olmasindan daha fazlasi vardir. (Hisel, 2017). Mannheim
(1952) ve Strauss-Howe’un (1991) teorilerinde, kusaklarin olaylar kargisindaki
tutumlar tizerinde o donemdeki politik, sosyal, tarihsel ve ekonomik olaylarin etkisinin
oldugunu varsaymiglardir. Tiim bunlar nesillerin 6zelliklerinin birbirinden ayrilmasina

neden olan faktorler arasindadir (Valickas & Jakstaite, 2017).



2.1.2. Kusaklarin Simiflandirilmasi

Kusaklarin temelinin dayandigt zaman kavrami, kusaklarin kategorilere
ayrilmasinda temel kriterdir. Farkli kusak gruplarmi daha iyi anlamak ve calismaya
dahil edilen kusak gruplarini tanimlamak i¢in yazinda bahsedilen kusaksal

siniflandirmalardan yararlanilmistir.

Tablo 1.

Kusaklarin Siniflandirilmast

Sessiz Bebek X Kusagi Y Kusagi Z Kusagi
Kusagi Patlamasi
Kusagi
Appelbaum 1943-1960  1961-1981
(2005)
Broadbridge 1977-1994
(2007)
Cennamo ve 1946-1961  1962-1979 1980 ve
Gardner sonrasi
(2008)
Hammill 1922-1945  1946-1964  1965-1980  1981-2000 2001 ve
(2005) sonrasi
Chen ve 1946-1964  1965-1977 1978 ve
Choi (2008) sonrasi
Giirsoy 1943-1960  1961-1980  1981-2000
(2008)
Kuran 2000-2020
(2010)
Jurkiewicz 1946-1962  1963-1981
(2000)
Oblinger 2000 ve
(2005) sonrasi
Lamm  ve 1943-1960  1961-1980  1981-2000
Meeks
(2009)
Lyons 1945 ve 1945-1964  1965-1979 1980 sonrasi
(2007) oncesi
Parker ve 1946 ve 1946-1984
Chusmir oncesi
(1990)
Sessa 1925-1945  1946-1963  1964-1982 1983 ve

(2007) sonrast




(Tablo 1’in devami)

Smola  ve 1946-1964 1965-1977
Sutton
(2002)

Wong 1045-1964  1965-1981  1982-2000
(2008)

Williams ve 1930-1945  1946-1964  1965-1976  1977-1994 1994 ve
Page sonrasi
(2011)

Howe ve 1925-1943 1943-1960 1961-1981 1982-2000
Strauss
(2000)

Jurkiewicz 1925-1942 1943-1960 1961-1981
ve Brown
(1998)

Kaynak: Hatipoglu, Z., (2014). Orgiitsel Baglilik Ve Is Tatmini Arasindaki fliskinin X Ve Y Kusaklarma
Gore Farkliliklarinin incelenmesi. Istanbul Arel Universitesi Sosyal Billimler Enstitiisii, Istanbul.

2.1.2.1 Sessiz Kusak/Buhran Kusagi (1925-1945)

1928 ve 1945 yillar1 arasinda dogan bireylere sessiz kusak adi verilir. Otoriteye
saygl duyan, finansal glivenceye fazlasiyla onem veren sessiz kusak bireyleri beyaz
yakali islerin ve yiiksek 6grenime bagliligin arttifina tanik oldular (Sprague, 2008).
“Sessiz Kusak” veya “Gelenekseller” olarak adlandirilan bu donemin bireylerinin 1925-
1945 yillar1 arasinda yasadig1 da ifade edilir (Jeffries & Hunte, 2004).

Ceyrek asirdan az bir siire olan bu donemin tam olarak savas oncesi yillar1 ve
yaygin igsizlik sorunlarinin yasandigi tarihsel siireci kapsadigi goriilmektedir. Savasin
esiginde, ekonomik sikintilarin yasandig ve issizligin yogun oldugu bu donemde dogan
bireyler donemin olumsuzluklarindan etkilenmistir. Bu donemde diinyaya gelen bireyler
i yasaminda otoriteye saygili, boyun egen, degisimler karsisinda zorluk ¢eken, ¢ok
calisarak yillar gecirip kidemli olmayr bekleyen bireylerdir. Sessiz kusak olarak
adlandirilan bu dénemin bireyleri yasanan olumsuzluklarin verdigi etkiyle sessiz, boyun
egen, fazla saygili yapida karakteristik ozelliklere sahiptir. Literatiirde bu donemde
dogmus bireyleri temsilen “Gelenekgiler”, “Yetiskinler”, “Savas Kusagi”, “Eski
Askerler” gibi farkli isimlerle de kullanilmaktadir (Kaplan ve Carikg¢i, 2018: 04; Uslu ve
Kedikli, 2016: 524; Tekin, 2015: 42)

Gelenekgiler olarak da adlandirilan sessiz nesil bireyleri disiplinli, geleneklere

sitki sikiya bagl, isverenlere karsi son derece sadik ve muhafazakar olarak
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nitelendirilirler. Bu neslin bireyleri is degisikligini kolaylikla tercih etmeyen, hayatlari
boyunca bir ya da iki kurulusta ¢alisan bireylerdir (Bourne, 2009). Aileleri tarafindan
fazlaca korunan ve gozaltinda tutulan bu bireyler cocukluk donemlerinde fazlaca
bogulmus hissettigi i¢in kendi ¢ocuklarini daha 6zgiir bir ortamda yetistirmistir
(Bourne, 2009).

Ikinci Diinya Savasin’da ve sonraki donemde yasanan ekonomik sikintilar
sirasinda devlet ve diger kurumlar tarafindan saglanan destek bu donemde yasayan
insanlar1 devlet yonetimine baglayan bir inang ve umut olusturmustur (Stanley-Garvey,
2007).

Savas doneminde gelisen ve yerlesen askeri liderlik anlayisi ile hiyerarsik sistem
is yerinde de etkisini biiyiik oranda gosterdi. Organizasyonlarda etkisini gosteren ve
kaliplasan bu yukaridan asagiya hiyerarsik diizende liderler yiiksek komuta yetkisiyle
yonetme ve yonlendirme yolu ile calisanlar lizerinde etki gosterdiler. Bu sekilde
cocukluktan beri baski ve yonlendirmeyle yetismis ve hayatlarinin her alanina bu
komuta etkisini sindirmis sessiz kusak bireyleri degisime karsi korunan bir tavir
sergilemislerdir. Liderlerin bu komuta zincirinde, saygili ve verilen yonergelere uyan
astlarindan her tiirlii degisimi sorgulamadan takip etmesini beklemesi muhtemeldir.
Kanitlanmis ve denenmis olan, gegmiste basar1 ve basarisizlik durumlari tespit edilmis,
degisiklik gerektirmeyen her durum sessiz kusak iiyeleri icin tercih edilebilir. Sessiz
kusak tiyelerinin bu derece degisiklige kars1 direng gostermesi degisikligin kanitlanmis
uygulamalar: tehdit etmesiyle agiklanabilir. Ayn1 zamanda bagli olduklar1 degerleri ve
alismis olduklar1 sistemi bozmayan ayni zamanda bu sisteme uyan degisimleri

destekleyebilirler (Stanley- Garvey, 2007).

2.1.2.2. Bebek Patlamasi Kusag (1946-1964)

1946-1964 yillar1 arasinda dogan bireyleri kapsayan Bebek Patlamasi kusaginin
tiyeleri 2021 yili itibari ile 57 ile 75 arasinda degismektedir. Kimi yazarlar ise 1943-
1960 yillarmi kabul etmislerdir. Bu déonemde dogmus olan bireyler aydaki ilk insana
taniklik etmek, Vietnam Savasi, Watergate olaylari, John F. Kennedy suikasti gibi
zamana 0zgill olaylar1 yasadilar. Kadinlar i¢in esit haklar ve sivil haklar hareketi gibi
yasami tanimlayan sosyal degisiklikleri paylastilar. Yasanilan bu deneyimler, onlarin
duygu diinyas1 davranis kaliplar ilgili diisiincelerin ortak olmasina yol agti. (Stanley-

Garvey, 2007; Bourne, 2009). Bati diinyasinda bu olaylar yasanirken Tiirkiye’de
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ekonominin durumu iyi olmamakla beraber refahin 6n plana ¢ikmasi, diinyaya acilma,
biliylime ve gelisme istegi 68 kusaginin yaratilmasinda dncii olmustur (Ayhiin, 2013).
Bu kusak adm, Ikinci Diinya Savasi’nda yasanan kayiplar sonrasi devletlerin
uyguladigi dogumlar1 6zendirme politikalariyla biiylik bir nufiis artis1 yasanmasindan
dolay1 bu donemde dogan bireyler bebek patlamasi kusagi olarak adlandirilir (Metin ve
Kizildag, 2017). Bu kusagin iiyeleri, Ikinci Diinya Savasi déneminde ve sonrasinda
diinyaya gelen ve bu donemde biiyiiyen bireylerden olusur. Savas sonrasi refah iginde,
iyi okullarda egitim alarak, firsatlar ve ilerleme doneminde yetistiler (Giirsoy vd.,
2008).

1945 oncesi komiinist ve fasist devlet yonetimlerini géz Oniine alinca savas
sonrast olusan sosyal demokrasi zamaninda yasayan Bebek Patlamasi mensuplar
kendilerini sansli bir nesil olarak tanimlamistir. Savas sonrasi donemde Bebek
Patlamas1 mensuplar1 yeni bir neo-liberal siyaset yaratan siyasal smiflarin tiyeleri ve
se¢cmenleri olmustur. Is istihdaminin yiiksek oldugu zamanda is hayatia yerlesip giiclii
ve refah i¢indeki devletlerde yasam standartlari iyileserek yetistiler (Roberts, 2012). Bir
yandan da niifusun iki katina ¢ikmasi nedeniyle kaynaklarin sayilar1 karsilamak igin
tiretimin artmas1 gerektigi nedeniyle rekabet ortami gelisti. Rekabet ve paylasmanin bir
arada oldugu bu donemde bu kusagin iiyeleri saldirgan rekabetci politikalar yerine
giriskenligi tercih ederek catismadan kacginip refah seviyesini iyilestirme ve gelistirmeye
odaklanarak idealist bir sekilde ¢alismay1 yasamsallastirdilar (Stanley-Garvey, 2007).
Bu iyilesme ve gelisme imkanlarinin etkisiyle otoritelere saygi ile bagli olma ve 6zel bir
nesil olma duygulariyla yetistirilen Bebek Patlamasi iiyeleri ¢aligmak i¢in yasayan
iskoliklerdir (Carter & Kelly, 2013). Bu iskolik bireyler adeta ¢alismak i¢in yasamayi
ilke edinmis, is hayatlarinda caliskanliga 6nem veren, disiplinli ve uzun siireli ¢calismaya

istekli bireylerdir (Keles, 2013).

2.1.2.3. X Kusag (1965-1979)

X Kusagimin 1965 yilinda bagladigt ve 1970’in sonlarima kadar siirdiigi
varsayilir. Literatiirde bazi ¢alismalarda bu jenerasyonun baslama ve bitis yillar
arasinda birka¢ yillik farkliliklar goriilebilir. Diinya geneli yasanan zor ekonomik
sartlar, kiiltiirler aras1 etkilesimin artmasiyla olusan ¢ok kiiltiirliiliik ve kiiresellesme bu
kusagin yetisme kosullarinin sekillenmesinde etkili olmustur. Kaliteli egitim alan bu

bireyler ebeveynlerine gore bagimsizligina diiskiin, kurallar1 sorgulayan ve is ile kendi
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kisisel alanlar1 arasinda denge kurmaya onem veren kisilik Ozelliklerine sahiptir.
Kisisel bilgisayarlarin kullanimimin yayginlasmasi bu doénemin en carpict 6zelligi
denilebilir (Williams & Page, 2011).

Bebek Patlamasinin ve X Kusaginin is degerleri, is tutumlar1 ve is beklentileri
acisindan ¢aligma ozellikleri farkliliklar gosterir. X Kusagi bireyleri i¢in beklentilerinin
kargilanmasi terfiden daha degerlidir. Bunun nedeni sadece is odakli yasayan bireyler
degillerdir. Is kadar aile ve sosyal cevreleri de onemlidir. Bu kusagin bireylerinin
yiiksek aidiyet duygusu ile uyumlu is birligi, girisimcilik ve 6zerklik duygularinin
yiikksek olmasi onlarin statiiko ve hiyerarsiye karsi siipheyle yaklasip sorgulama
egilimlerini artirmistir. Unvandan daha c¢ok sayginin hak edilmesi gerektigi goriistinii
benimsemislerdir (Yu & Miller, 2005; Jurkiewicz, 2000).

X Kusagi donemi Onceki nesillere gore cesitli kiiltiirliiliige sahiptir. Bu kusagin
bireyleri yenilige, bagimsizliga, yaraticiliga 6nem verir. Yenilik¢i tavirlarindan dolayi
degisim karsisinda rutinlerin kabugundan ¢ikarak daha kolay adapte olmalar1 ve yeni
orgiitsel degisimlere yol agmalari beklenir (Stanley-Garvey, 2007). Daha onceki
deneyimlerinden hareketle o6zerlik duygularimi 6ne ¢ikaran X Kusag1 bireyleri
degisimlere karst direng gosterip vakit kaybetmek yerine yasadiklart donemin
gereklilikleri dogrultusunda hem is hayatinda hem sosyal hayatlarinda esnek
davranmay1 tercih etmislerdir (Stanley-Garvey, 2007). Bunun nedeni c¢alismayzi,
yasamak ve hayatlarindan zevk almak i¢in ara¢ olarak gérmeleridir. Bunun temelinde
“is1 1ste birakin felsefesine sahip olmalar1 vardir. Bu bakis agisiyla hayatlarinda hem is
hem de sosyal hayat ger¢evesinde iyi bir denge kurmak isterler. Uzun ¢alisma saatleri
ve vardiyali isler, kisisel yasamlarini isten ayri tutma arzularina ters diismektedir
(Giirsoy vd., 2008).

X jenerasyonundan onceki donemde savas sonrasi devlet politikalar ile refah
seviyesinin yiikseltilmesi amaglanmistir. Bir siire sonra bu refah seviyesinin maliyetleri
kendi giiciinii agtig1 i¢in devletleri farkli politikalar uygulamaya yoneltmistir. Yapilan
yanlis politikalar ile beraber bu donemde yasanan petrol krizi ekonomik olarak biiyiik
capta daralmalar yasatmistir. Bllyiikk ekonomik Krizin olustugu bu dénemde yasayan X
Kusag1 bireyleri miicadeleyi ve idealist olmay1 6grenmislerdir (Kaplan & Carike1, 2018;
Metin & Kizildag, 2017).
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2.1.2.4. Y Kusag (1980-1994)

1980-1994 yillar1 arasinda dogan bireyleri kapsayan bu donem Y Kusagi donemi
olarak ifade edilir. Kiiltiirler arasi perdenin seffaf oldugu ve kiiresellesmenin yiiksek
oldugu bu yillarda teknoloji stirekli gelisim ve degisim ile hayatin her alaninda etkisini
fazlasiyla gostermektedir. Teknolojinin gelistigi bu donemde yasayan Y Kusagi
bireyleri bilgiye erisim konusunda oldukc¢a sanslidirlar. Otoriteye daha az saygi duyan,
cok sorgulayan, arastiran, bagimsizligina ve bireysel alanina fazlasiyla 6nem veren bu
bireyler ailelerinin yetistirme tarzi ve toplumsal gelismelerin de etkisiyle elestirel bakis
acisina sahip olmustur. Bu o6zellikleri iizerinde teknolojik gelismelerin ve sosyal
medyanin da payr olmakla birlikte bu durumu ¢ok iyi kullanabilen Y Kusag1 bireyleri
istedikleri bilgiye kolayca ulasabilmislerdir (Kaplan ve Carike1, 2018; Keles, 2013).

Y Kusagi bireyleri ebeveynlerinin ¢alisma hayatlarindaki stresli yasama sahit
olduklar ve boyle stresli bir hayat yasamak istemedikleri i¢in ¢ok g¢alismak yerine
akillica ¢alismay1 tercih ettiler. Hayatlar1 boyunca bilgiye erisimin kolay olmasi ve
yiiksek teknolojik araglarin kullanimi ile verimli ¢aligma imkanlarina sahip oldular. Bu
imkanlara dayanarak calisma yasamlarinda sahip olduklar1 Ozgiliven ile
performanslarina ve proje bitirebilme hizina giivenen Y Kusagi bireyleri bir sirketin
kendilerine profesyonel gelisim firsatlart olarak nasil katki saglayacagina
odaklanmislardir (Reilly, 2012). Dogal olarak bu bireyler is hayatinda sunulan standart
is kaliplarina bagli kalmak istemediler. Kilik-kiyafet kurallari, hiyerarsik iliskiler,
caligma saatleri gibi kati1 sinirlara gozii kapali bagli kalmayip daha ¢ok sorguladilar
(Giirsoy vd., 2008).

Teknolojik gelismelerin yiikselisi sirasinda dogan Y Kusagi cocuklar her seyin
miimkiin olabilecegi diinyada yetistiler. Artan sosyal farkindaliklar ve bununla alakali
calismalar, etnik kiiltiirlerin kaynasmasi, kiiltiirel ¢esitliligin artmasi, kadin haklarina
saygt gibi faaliyetleri gorerek biiylimiislerdir (Renee’Howard, 2016). Bu bireylerin
yetistigi tiim bu kosullar da goz Oniine alindiginda korumaci, savunmaci, denetime
Oonem veren, rehberlik eden ve ilgili ebeveynler olmasi ve ayni zamanda is yerinde de bu
yapiya ihtiya¢ duymalari muhtemeldir (Stanley-Garvey, 2007).

X Kusagi iiyeleri gibi esnek ¢aligma kosullarina énem vermislerdir ve sosyal
hayatlarini, ailelerini ve arkadaglarin1 ¢alisma hayatindan daha 6n planda tutmuslardir.
Bu kusagin iiyeleri, calisma hayatlarinda yaslarinin gen¢ olmasindan kaynakli olarak

gerekli saygiy1 ve takdiri gormedikleri diisiincesine inantyorlar (Giirsoy vd., 2008).
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2.1.2.5. Z Kusagi (1994 ve sonrasi)

Z Kusagi genel olarak 1995-2000 yillar1 arast dogan bireyleri kapsamaktadir.
(Seemiller & Grace, 2016). Bazi aragtirmalara gére 1990’larin ortalarindan 2010’larin
sonlarina kadar dogan bireyleri kapsar (Turner, 2015). Literatiire baktigimizda bitis
tarithi kesin olmamakla beraber 1994 yilindan sonra doganlar1 kapsar (Kaplan &
Carikei, 2018). Y Kusagiin devamu niteliginde olan bu kusak bazi aragtirmacilara gore
iki kusak arasinda psikososyal ortakliklar bulunmasina ragmen Z Kusagmin yeni
beklentilere sahip olacagini belirtmislerdir (Maioli, 2017).

Teknolojinin nesillerin yasayis bi¢imlerini etkilemesinin, artan etilesimin ve
iletisimin kiiltlirleri kaynastirmasinin, nesilleri sekillendirdigi disiiniilebilir. Bebek
Patlamasi, X Kusagi ve Y Kusag1 kademe kademe gelisen radyo, televizyon ve internet
devrimlerine sirasiyla sahit olarak diinya ile baglantilarmi degistirerek yetistiler. Bu
isleyislerin diizeninde en farkli ortamda diinyaya gelen Z Kusagi olmustur. Z Kusagini
farkli kilan tiim bu gelismelerin igine dogmus olmalaridir (Dimock, 2019; Nuzulita &
Subriadi, 2020). Gozlerini agtiklar1 bu teknolojik ortamla kaynagmis olan bu bireylerin
diinya iizerinde siir olmadan farkli {ilkelerdeki kisilerle iletisim ve paylasim
halindedirler. Bu bireylerin ebeveynlerine gore daha ¢ok kazanacagi, kadin-erkek rolleri
gibi kaliplarin degisiklik yasayacagi, bireyselligin daha da artacagi 6ngoriilebilmektedir
(Turk, 2013).

Arastirmalar bu kusagin 6zellikleri konusunda net sonuglar ortaya koymamakla
beraber tahmini goézlemlere bagli kalmistir (Yigit, 2018). Yapilan gozlemlerde Z
Kusagmin yaslarinin kiiciik olmasindan dolayr heniliz ger¢ceklesmemis karakterlerinin
nasil sekillenecegi ve olaylarin nasil etkisinin olacagi bilinmemektedir. X kusaginin
cocuklart olan bu nesil tam olarak tekno-kiiresel bir diinyaya gozlerini agtilar. Diinyanin
en uzak noktasindaki kisilerle bile aninda iletisim kurabilen bu nesilin teknolojinin
verdigi dinamizm iginde hizli, pratik, azla yetinmeyen, daha sosyal, memnuniyetsiz ve
sonu¢ odakli bireylerden olugmasi muhtemeldir (Berkup, 2014). Bunlarin yam sira Y
Kusagmin idealist olma 6zelliginin Z Kusaginda da var oldugu soylenebilir (Wood,
2013). Idealist kisilik 6zelligi olusurken Z Kusagi bireyleri ayn1 zamanda ekonomik
krizin yasattig1 igsizlik rakamlarinin artmasina, kredi borglarina ve ebeveynlerinin gelir

sikintilarina sahit oldular (Turner, 2015).
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2.2. Is Degerleri

Deger kavrami, davraniglarin ve olaylarin degerlendirilmesinde yol gosterici
tutumlart aciklar (Marini vd., 1996). Degerlerin, bireylerin tutumlarini, davranislarini ve
yaklasimlarii etkiledigi kabul edilir (Chen & Choi, 2008). Schulenberg vd. (1988)
yaptig1 aragtirma sonuglarina gore degerlerin zaman iginde durumlarin degiskenligi ile
beraber degisebilecegini belirtmistir (Sagie, Elizur & Koslowsky, 1996). Sosyal
bilimlerdeki temel kavramlardan biri olan degerler, insanlarin inanglar1 dogrultusunda
dogru veya yanlis olana dair verdigi kararlarin anlasilmasini aciklar. s degerleri olarak
bahsettigimiz kavram ise insanlarin is yerlerinde kisisel inanglarina goére anlam
yiikledikleri ve deger verdikleri durumlardir (Schreurs vd., 2014). Is degerleri, kisilerin
is ortamlarinda dogru veya yanlis olarak nitelendirdigi durumlar olarak nitelendirilir
(Sarraf vd., 2017). Toplam degerlerin parcalarindan biri olan is degerleri, bireylerin is
yerlerinde olmasimi istedikleri niteliklerdir. Ornegin bireylerin, olaylar karsisindaki
algisini, is tatminini ve motivasyonunu etkiledigi kabul edilmektedir (Ferk, 1988).
Bununla beraber biiyiik 6nem arz eden is degerlerinin ¢alisanin igine verdigi degeri, ise
bagliligini ve isten tatmin olmasina dair is yerindeki tutum ve davraniglar1 da etkiledigi
savunulmaktadir (Giirsoy vd., 2008). Dolayisiyla is degerlerinin kariyer gelistirme ve
bireyin is davraniglarini etkileme konusunda kritik bir rolii vardir (Chen & Choi, 2008).
Chu (2007), calisanlarin is degerlerinin calisanlarin islerine yonelik yaklasimlarini
etkiledigi ve bu degerlerin ¢ok iyi anlagilmasi gerektiinin Onemini vurgulamistir
(Giirsoy vd., 2008).

Is degerleri genel olarak igsel ve digsal olarak smiflandirilmistir. Igsel calisma
degeri diye bahsedilen kavram isin 6ziine verilen onem ve ilgi olarak agiklanir. Digsal
calisma degeri ise, isin 6ziinden kaynakli olmayan gelir, prestij ve giivenlik gibi digsal
faktorlerdir (Marini vd., 1996). Ornegin icsel degerler anlamli is, 6grenme imkanlari,
yaraticilik, cesitlilik ve yeteneklerin kullanimimi kapsar. Digsal degerler ise gelir, is
giivenligi, terfi ve sosyal haklar icerir (Murphy, 2014). Igsel is degerlerinin, bireyin
ozerklik duygusundan ve i¢sel motivasyonundan kaynakladigini dolayisiyla ise baglilig
artirmada olumlu etkileri oldugu one siiriilmistiir. Digsal ¢alisma degerleri i¢in durum
daha farkhidir. Gelir, terfi, glivenlik gibi dis motivasyon kaynaklarina odaklanan dissal
is degerleri diisiik is baglilig diizeylerini agiklayici nitelikte olabilir (Sortheix vd.,
2013). Bu smiflandirmanin iki yoni Elizur (1984) tarafindan Onerilmistir (Elizur &

Sagie, 1999). Elizur vd., degerleri bilissel, duyussal veya maddilikle alakali olup
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olmadig1 ve sistem-performans olasiliginda is ddiillerinin performans ile goreve bagl
olup olmadigini ele almistir (Elizur & Sagie, 1999). Elizur ‘a (1991) gore igsel ¢iktilar
biligseldir, digsal ¢iktilar ise aragsal ya da duyussaldir (Elizur vd., 1991).

2.2.1. Kusaklar ve Is Degerleri

Ebeveynler ve onlarin ¢ocuklarinin benzer sosyal deneyimleri paylastiklari goz
Oniine alindiginda degerlerin nesiller arasindaki farklilasmasi hafif diizeylerde kalir.
Nesillerin, yasam i¢indeki olaylar karsisinda farkli deneyimler yasadikca sosyal degisim
gerceklesir (Marini vd. 1996). Bununla beraber kusaklar arasinda is degerleri
konusunda onemli degisiklikler gozlenmistir (Elizur vd., 199). Is degerlerinde
gozlemlenen kusak farkliliklari, ¢alisanlarin kurulusla olan uyumunu da etkileyebilir
(Twenge vd., 2010). Bununla birlikte ¢alisma hayatinda énemli yeri olan yoneticilerin
arasindaki nesil farklhiliklarinin ¢alisma siiregleri, orgiit isleyisi ve is degerleri iizerinde
etkisinin olup olmadigini tespit etmek kritik bir durumdur (Senturan vd., 2016). Chu
(2007), yoneticilerin yani sira c¢alisanlarin da degerlerini anlamak ¢ok biiylik 6nem
tagidiginmi ¢linkii calisanlarin ise verdikleri deger, onlarin yaptiklari ise karsi tutum ve
yaklasimlarin etkiledigini 6ne siirmiistiir (Glirsoy, Maier & Chi, 2008).

Kusaklar aras1 farkliliklara gore calisma degerlerinin farklilagtiina dair bulgular
degerlendirilirken demografik faktorlerin yani sira diger faktorler de g6z Oniine
alinmaldir. Is degerlerinin farklilik gostermesi, kusaktan kaynakli olabilecegi gibi;
kisinin kariyer asamasi, gelisim asamasi veya olgunluk asamasindan da kaynakli
olabilir. Sonuglar1 dogrulamak i¢in gecikmeli veya boylamsal arastirmalar yapmak
gerekmektedir (Murphy, 2014). Giirsoy vd.’e gore bireylerin is degerleri ve is tutumlari
konusunda benzer deneyimleri paylasmis olabilecekleri i¢in kendi kusak gruplarindan
etkilenmesi muhtemeldir (Giirsoy vd., 2008). Bagka bir ¢caligmada ise Hansen ve Leuty
(2012), yaptiklar1 arastirmada kusaklar arasinda is degerlerinde ¢ok az farklilik
oldugunu bulmustur (Hansen & Leuty, 2012). Kaleli vd. (2019), arastirmalarinda is
degerlerinin alt boyutlar1 ile kusaklar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini
incelemislerdir. Analiz sonucuna goére is degerleri boyutlarindan yalnizca basari,
ekonomik fayda, ¢evre ve yasam tarzi boyutlarinda kusaklar arasi farkliliklar oldugu
gorilmistir (Kaleli & Yalgin, 2019). Cek Cumhuriyeti’nde yapilan, X ve Y kusaklari
arasinda is degerlerinin farklilik gosterip gostermedigini inceleyen baska bir ¢calismanin

sonucuna gore ise X ve Y kusaklar arasindaki is degerlerinin algilanmasinda anlamli
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farkliliklar olmadig tespit edilmistir (Dasek & Suchanec, 2018).

2.3. Yonetici Davranislari

Yonetim, organizasyonlarin amaglarinin  ger¢eklesmesi amaciyla gereken
fonksiyonlar1 saglar, o fonksiyonlar1 kullanir, is ve insan kaynaklarina yon verir ve
onlar1 kontrol eder. Orgiitiin amagclarii gerceklestirmek adina tiim ¢alisanlarla isbirligi
icinde koordine olmak gerekir. Karar alma siireglerinde, alinan kararlar1 uygulayan ve
kararlardan etkilenen tiim c¢alisanlarin da karar asamasina katiliminin saglanmasi
isbirliginin saglikli bir sekilde olugsmasini saglar (Uluruh, 2008). Bu isleyis igerisinde
karar vericilerin yani yoneticilerin yonetme sekli ve yonetimsel davranis tarzlarinda
farkliliklar olabilir. Dogal olarak her yoneticinin davranig kaliplari, kisilik 6zellikleri,
zamanla gelisen tecriibeleri, yonetsel olarak uyguladiklari yontemler farkliliklar gosterir
(Cmar, 2011). Karakteristik olarak ortaya ¢ikan farkliliklarin yan1 sira yoneticilerin ruh
hali ve davranislar1 ¢alisanlarin ruh halini ve davranislarini etkileme agisindan 6nem
kazanmaktadir. Yoneticinin huysuz ve acimasiz olmasi c¢alisanlarin ve organizasyonun
basarisizlagsmasina yol acar, tam tersi olarak ilham veren ve destek¢i olan bir yonetici
her tiirlii zorluga gogiis geren ¢alisanlar yaratir (Goleman, Boyatzis & McKee, 2001).

Orgiitlerdeki farkli yas gruplarindan insanlarm bir arada calistigi goz oniine
alindiginda, farkli nesillerin beraber ¢alisabilmesini saglamak igin iletigim onemli bir
faktordiir. Cesitli tecriibe, yetenek ve diisiince yapisina sahip bireyler kullanilarak giiclii
ekipler olusturulabilir. Bu durumda yoneticiler kusaklarin 6zelliklerinin ve tercihlerinin
bilincinde olarak, bireysel olarak c¢alisanlarin tercihleri ve bakis agilarini 6grenerek
dogru yaklasimlar gelistirebilecektir (Jeffries & Hunte, 2004). Bazi karakteristik
tanimlarin o6zellikleri olarak yardimci, empati yetenegi yliksek, 6grenmeye agik, geri
bildirimlere 6nem veren, yardimsever, kontrole az ihtiya¢ duyan, duygusal zekasi
yiiksek olan yoneticiler etkili kog olarak kabul edilir (Ladyshewsky & Taplin, 2017,
2018).

Calisanlarin kendine 6zgii degerleri karsisinda yoneticilerin yaklagimlar orgiitiin
degerlerini etkileyebilir (Sarraf vd., 2017). Kuruluslarin degerleri, calisanlarin degerleri
ile uyumlu ise calisanlarin is yerinde kalma olasiliklart daha yiiksektir. Ornegin bir
kurulusun iletisim teknikleri, 6zerklik hakki, yasam standartlarinin yiikseltilmesi gibi
konulara kars1 yaklagimlar1 ve firsat yaratma olanaklar1 kurulusun degerleri arasinda

gosterilir (Tolbize, 2008).
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2.3.1. Kusaklar ve Yonetici Davranislan

Bebek Patlamasi Kusagi bireyleri i¢in topluma katki saglamak is degerleri
acisindan onem arz eder. Dolayisiyla organizasyonlardan beklentilerinin bu yonde
olmas1 olagandir. Bunun yaninda adalet, diiriistliik ve saygi Bebek Patlamasi bireyleri
tarafindan onemli olabilecek yonetici davranislari igerisindedir (Murphy, 2011).

X Kusag1 bireyleri becerilerini gelistirmek isterler ve bunu tesvik eden
yoneticileri tercih ederler. Mesleklerine son derece bagli olan bu bireyler temel
becerileri saglayacak, kariyer hedefleri dogrultusunda iyi ve acik bir bi¢imde
yonlendirme saglayan yoneticileri gormek isterler. X Kusagi bireyleri bagkalarinin
deneyimlerinden faydalanabilen, kendilerini gelistirebilen ve deneyimlerini paylasan
yoneticileri tercih ederler (Weston, 2001).

Y Kusag bireyleri i¢in is hayatinda istedikleri zaman soru sorabilmek,
yoneticilerinden geri bildirim alabilmek oOnemlidir. Akil hocaligi ve diizenli geri
bildirim almak Y Kusagi calisanlarinin 6ncelikli beklentilerindendir (Adigiizel vd.,
2014). Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi Kusagi ve X Kusagi iiyeleri glivenilir bir yonetici
tercih ederken, Y Kusag: iiyeleri ise yoneticilerinin iyi bir dinleyici olmasina daha fazla
onem verirler (Tolbize, 2008). Ayni1 zamanda bu bireyler yoneticileri tarafindan
taninabilirlige Oonem verirler. YoOneticilerinin isimlerini bilmesini ve c¢alismalarinin
bilindigini gérmek isteyen Y Kusag1 bireyleri her c¢alisana oOzel ilgi gosterilmesi
gerektigini diisiinmektedirler (Glirsoy vd., 2008).

Calisma yasaminda heniiz fazla yer almayan Z Kusagi bireylerinin ise yonelik
tutumlart hakkinda cesitli goriisler vardir. Is yasaminda Z Kusagi bireylerinin
cogalmasiyla cesitli degisiklikler yasanacagi yoniinde tahminler vardir. Bu kusagin
bireylerinin her seyin kendilerine adapte edilmesini istemesinden dolay: is ortaminda da

yoneticilerinden boyle bir beklenti i¢inde olabilecekleri 6ngoriilmektedir (Tekin, 2015).

2.4. Ise Adanma

Ise adanma, dinglik, adanmishk ve yogunlasma kavramlariyla nitelendiren ise
baglanmayla alakali zihinsel olumlu bir siirectir. Bu siire¢, belirli nesneler veya
davraniglardan bagimsiz olarak anlik olmayan kalici ve genis bir durumu agiklar.
Dinglik diye bahsedilen kavram calisirken sahip olunan yiliksek enerji ve zorluklar
karsisinda yliksek motivasyona sahip bir diren¢ halini ifade eder. Adanmislik, kiginin

yaptig1 ise gli¢lii bir sekilde bagli olmasi ile cosku, yaraticilik ve yiiksek motivasyonla
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duygusal anlamlar katma durumudur. Son olarak yogunlasma kavrami, kisinin yaptig
ise dikkati dagilmadan mutlu bir bigcimde yogun bir konsantreyle kendini kaptirma
halidir. (Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. 2006). Bu kavramlara biraz
daha deginecek olursak dinglik, yliksek enerji, giiclii duygusal durum, zorluklar
karsisinda goniillii olarak miicadele etme halidir. Adanmislik, yapilan ise anlam ve
deger bigme, ilham alma ve meydan okuma, ise kendini katma halidir. Oziimseme ise
yapilan ige mutlu bir sekilde tamamen kendini kaptirarak konsantre olmasi ve zamanin
akicihig ile isten ayrilmay1 istememe halidir (Ozkalp & Meydan, 2015, Hui vd., 2020).
Ise adanma, ¢alisan refahi ve is davranislar ile ilgili bir kavramdir. Olumlu bir deneyim
olan ise adanma hali saglikli ve olumlu is etkisi ile ilgilidir. Bu olumlu deneyim,
calisanlarin stresli islerden fayda elde etmesine yardimeci olur ve oOrgiitsel baglilikla
pozitif olarak iligkilidir (Sonnentag, 2003).

Ise adanma literatiirde “ise angaje olma” olarak da ifade edilir (Ozkalp &
Meydan, 2015). ise adanma terimi ilk olarak is diinyasinda kendini gosterdi. Tam olarak
c¢ikis noktast bilinmemekle beraber, ise adanma terimi ilk defa 1990’1l yillarda biiyiik
sirketlere uluslararas1 bir anket uygulayan Gallup adi verilen bir kurulus tarafindan
kullanilmistir. Ise adanmay1 kavramsallastiran ilk bilim adami ise Kahn’d1 (1990).
Kahn’a gore, ise adanma hem bireysel olarak hem de organizasyonlar agisindan olumlu
ciktilar veren bir durumdur (Schaufeli, 2012). Buna 6rnek verecek olursak, kisinin
kendi gelisimi ve refahi acisindan ise adanma olumlu bir durumdur. Stresli islerle bag
etme c¢abasinda zorluk yerine kolaylik saglayan bu durumun ¢alisan agisindan olumlu
ciktilart olmas1 performans: pozitif diizeyde etkilemesi ve oOrgiitsel baglilig1 artirmasi
beklenir (Sonnentag, 2003). Kahn ise adanma roliinii, ¢alisanlarin fiziksel, bilissel ve
duygusal etkilerinin birlesmesinden ortaya cikan sonug¢ olarak tanimlamistir. Tim
bunlarla beraber calisanin, is ortamindaki igsel ve dissal kaynaklari algilama bi¢iminin,
ise olan tutumunda olumluluk seviyesinin siddetini etkiledigini ifade etmistir (Joo, Lim,
& Kim, 2016).

Baz1 arastirmacilar, tiikenmislik ve ise adanma birbiriyle iligkili olmasina
ragmen birbirlerinin zitt1 oldugunu ortaya koymustur (Soares & Mosquera, 2019). Buna
gore, ise adanmanin boyutlar1 olan dinglik, adanmislik ve yogunlasma boyutlar1 ile
tikenmislik ve sinizm arasinda tam olarak zit bir iliski oldugu sdylenebilir (Schaufeli,
Bakker, & Salanova, 2006). Maslach ve Leiter (1997), ise adanmanin tiikkenmisligin ti¢
boyutu olan tiikenme, sinizm ve mesleki yeterlilik eksikliginin dogrudan karsitlar:

olarak kabul edilen dinglik, adanma ve yogunlagsma ile karakterize edildigini 6ne
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stirmiislerdir (Schaufeli vd., 2002).

Bazi arasgtirmalar, ise adanma tutumunun kisilerde giinden giine
dalgalanabilecegini gostermistir. Giin igerisinde karsilasilan olaylarla baglantili olarak,
calisanlarin ise adanma diizeyi farkliliklar gosterebilir (Bakker, 2011). Bir¢ok
arastirmaya gore i yasaminda kisinin igsel motivasyonunu etkiledigi varsayilan is
kaynaklar1 ile ise adanma arasinda pozitif iliski oldugu varsayilmistir. s kaynaklari
ozerklik, yeterlilik hali ve bagli olma gibi insanin temel ihtiyaclarini karsilar. Ornegin,
dogru yapilan geri bildirim 68renmeyi tesvik eder; karar verme yetkisi kisinin 6zerklik
duygusunu, sosyal destek ise kisinin ait olma ihtiyacin1 destekler. Bu durumda
calisanlar is hedeflerine ulasma konusunda yeterli motivasyonu saglamis olur (Bakker,
2011). Ornegin, artan is yiikii tiikkenmislik belirtileri gdsterir. Calisanlarin ise adanma
hali yasam doyumu ile pozitif, depresif belirtilerle negatif olarak iliskilidir (Upadyaya
vd., 2016). Is baglilig1 yiiksek olan yoneticilerin iyi bir ruh sagligma sahip oldugu,
sosyal fonksiyonlarinin sorunsuz oldugu ve olumlu sonuglar veren islerde calistigi
gbzlenmistir (Schafueli, Taris & Rhenen, 2008). Sonug olarak, ise adanmis bireyler
daha yiiksek performans gosterir. Ise adanmis calisanlarin, ise adanmamis olanlara gore
daha yiiksek performans gostermesinin en az dort nedeni vardir. Adanmis bireyler
mutluluk, nese ve cosku gibi olumlu duygulara sahipler, daha sagliklidirlar, kendi isleri
ve kisisel kaynaklar1 (fiziksel, sosyal, psikolojik) konusunda yaraticidirlar ve kendi
bagliliklarin1 baskalarina aktarabilirler. Son arastirmalar, bagl calisanlarin genel olarak
olumlu duygulara sahip oldugunu gostermistir ve durum onlarin tiretkenligini artiran
sebeplerden biri olabilir. Ornegin, mutlu insanlar isteki firsatlar1 daha iyi gorebilir; daha

disa doniik, 6zgilivenli, iyimser ve yardimsever bireylerdir (Bakker & Demerouti, 2008).

2.4.1. Kusaklar ve Ise Adanma

Kusaklar ve kusaklar arasindaki farkliliklar, bir organizasyonda cesitliligin
giderek daha 6nemli bir faktorii haline geldiginden, farkli kusaklarda ise bagliligi daha
iyi anlamak kuruluslar agisindan 6nemlidir (Statnické vd., 2019). Bireysel ¢alismalarin,
temel ¢alisma ortami faktorlerinin farkli kusaklarda, 6zellikle de su anda mevcut olan Y
Kusagi ve Z Kusagindan c¢alisanlarin ise bagliligt ve orgiitsel baghligi iizerindeki
etkisini ortaya koymadigini varsayilabilir (Sakyté-Statnicke 2020). Geng kusaklardan
calisanlarin ise baglilik tutumunu ve orgiitsel baghiligini etkileyebilecek olan ¢aligma
ortam1 faktorleri lizerinde yeteri kadar ¢alisma bulunmamaktadir (Sarraf vd., 2017).

Kusaklar ve ise adanma arasindaki iligki lizerinde yapilan ¢aligsmalarin farkli sonuglara



21

ulastigt  goriilmiistiir. Ornegin Sarraf vd., iran Sanayi Kurulusunda yaptiklar
arastirmada kusaklar ve ise adanma tutumlar1 arasinda Onemli farkliliklar oldugu
sonucuna ulasti. Kusaksal olarak bireylerde olusan tutumlar, paylasilan yasam
deneyimleri, bireylerin ihtiyaglari, karakteristik 6zellikleri ve calisanlarin birbirleri ile
olan iliskileri ise bagliligi sekillendirebilir (Sarraf, Abzari, Isfahani & Fathi, 2017).
Statnicke vd.’nin Litvanya’da, mobil 6grenmeyi kullanan ve dort kusagin tim
temsilcilerini istihdam eden kuruluslarda calisan farkli kusaklardan 231 temsilciyi
iceren arastirmada ise bagliligin, nesilden ve mobil 6grenmeden etkilenme durumunu
Olcmeyi amaglamistir. Arastirmanin sonucuna gore ise baglilik, nesillerden ve mobil
O0grenmenin tim alt boyutlarindan o6nemli Olglide etkilenmektedir (Statnicke,
Savanevi¢iené & Sakys, 2019). Baska bir arastirma, calisma ortami faktérlerinin farkli
kusaklardan ¢alisanlarin ise baghilik ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin
belirlenmesine odaklanmaktadir. Calisma, Litvanya’da bulunan sirketlerde farkli
kusaklardan ¢alisanlarin ise baglilig1 ve orgiitsel baglilig: tizerindeki ¢alisma faktorleri
etkisini incelemeyi amaglanmistir. Arastirma sonuglarina gore is kaynaklarmin farkli
kusaklardan calisanlarin ise baghlik tutumlari tizerindeki etkisiyle ilgili olarak, kusaklar
aras1 istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir (Sakyté-Statnicke,
2020). Uc kusagin (Bebek Patlamasi, X ve Y) ise baghlik diizeyleri arasindaki
farkliliklarinin olup olmadigini inceleyen farkli bir aragtirmanin sonuglarina gore,
nesillerin ige baglilik seviyeleri arasinda bazi farkliliklar oldugu ortaya ¢ikmustir.
Bununla birlikte bulgular, nesillerin ise adanma tutumlar1 arasinda benzerliklerin
farkliliklardan daha fazla oldugunu gostermektedir. Farkliliklarin oldugu yerlerde
Bebek Patlamasi Kugsaginin daha fazla bagli oldugu, ardindan da X ve Y’nin geldigi
ortaya c¢cikmuistir (Brightenburg, Meskelis & Asare, 2020). Suomaki vd. yaptiklari
incelemede, ise adanmislhik algis1 s6z konusu oldugunda kusaklarin tanimlayici faktor
olup olmadigini, ise adanmay1 artiran faktorleri belirlemeyi ve farkli nesillerden
insanlarin bunu ne 6lgiide deneyimledigini belirlemeyi amaclamislardir. Katilimcilarla
yapilan goriismelere gore tiim katilimeilarin hayatlarinin bir noktasinda veya hayatlari
boyunca ise adanmislik durumunu deneyimledigi sonucuna ulagilmistir. Sonuglara gore
ise adanma ve kusaklar arasinda kiigiik farkliliklar olmasina ragmen, ise baglhiligin
unsurlar1 her yastan insan i¢in benzerlik gostermektedir. Suomaki vd., ise adanmanin
biiyiik oranda bireysel bir mesele oldugunu ve bireylerin dogum yillarina gére herhangi
bir varsayimda bulunulmamasi gerektigini 6nermenin mantikli oldugunu belirtmistir

(Suomiki, Kianto, & Vanhala, 2019). Bolelli (2019), 205 kisi iizerinde yaptigi
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arastirmada ise tutkunluk ve 6znel iyi olma iliskisinde kusaklarin etkisini incelemistir.
Sonuglara gore, ise adanmanin alt boyutlar1 olan dinglik ve adanma ile yogunlagsma

diizeylerinin X ve Y kusaklarinda farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Bolelli, 2019).

2.5. is Degerleri ile Yonetici Davramslarinin Ise Adanmayla Iliskisine Yonelik

Calismalar

Bu kisimda bagimsiz degiskenlerimiz olan is degerleri ve yonetici davranislar
ile bagimli degiskenimiz olan ise adanma arasindaki iligkiye deginen c¢aligmalar yer

almaktadir.

2.5.1. Is Degerleri ve ise Adanma Arasindaki Iliski

Is degerleri ile ise adanma arasindaki iliskiye deginen ¢alismalar (Sortheix vd.,
2013; Hui vd., 2020, Schreurs, 2014; Hegney vd., 2006; Saito vd., 2018)
incelendiginde is degerleri ile ise adanma arasindaki iliski agiklanabilir. Sortheix
(2013), yaptig1 arastirmada liniversite yillarinda ig¢sel is degerleri motivasyonunun,
bireylerin daha sonra calisma yasamlarinda ise daha fazla ilgili olmalarin1 saglayan
onemli bir kisisel kaynak oldugunu belirtmistir. Arastirmanin bir diger sonuglar1 i¢sel
kariyer degerlerinin genglerin ise baglilig1 izerinde diger etkenlerden (mali durum, kisi-
organizasyon uyumu) daha fazla etkili oldugunu gostermistir. Sonuglar digsal is
degerlerinin (dis ddiiller, ¢alisma kosullar1) de ise adanma iizerinde etkili olabilecegini
gosterdi. Beklenilenin aksine 6znel gelir tatmini ve ekonomik stresin ise adanmayla
arasinda 6nemli bir iligski yoktu. Bu sonugclar is baglilig1 iizerinde, igsel is degerleri ve
kisisel degerlerin 6nemli rolii oldugunu ve is bagliliginin ekonomik faktorlere fazla
bagli olmadigin1 goéstermistir (Sortheix vd., 2013). Schreurs vd. (2014), Belgika ve
Hollanda’da bulunan ve hizmet sektoriinde ¢alisan 307 kisi tizerinde igsel 1is
degerlerinin bireysel ve toplu olarak ihtiya¢ tatmini ve ise baglilikla iliskisini
incelemistir. Arastirmanin ilk asamasinda ekip diizeyinde is degerlerinin ve bireysel is
baglihig arasindaki ¢apraz diizey etkileri incelemek amaglanmstir. Ikinci asamada ise
amag, bu seviyeler arasindaki iliskinin temelinde yatan sebepleri bulmakti. Arastirma
sonuglarma gore igsel is degerleri, bireysel ve toplu diizeyde temel psikolojik ihtiyag
tatmini ve ise adanma arasinda olumlu iliski bulunmaktadir. Takimdakilere digsal is
degerleri dogrultusunda igsel olarak yonlendirildikleri takdirde bireylerin psikolojik-

temel ihtiyag tatminleri (6zerklik, yeterlilik, iligki kurma ihtiyac1) daha yiiksek olacaktir
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(Schreurs vd., 2014). Saito vd. (2018), Japon uzun siireli bakim hastanelerinde ¢alisan
hemsireler {izerinde yapilan incelemede igsel ve 6zgecil is degerleri ile tiikenmislik ve
ise adanma arasinda iliski oldugunu belirtmistir. Hemsirelerin sahip oldugu yiiksek igsel
ve Ozgecil is degerleri, daha disik tiikenmislik ve daha yiiksek ise adanma ile
iligkilendirilmistir. Bu calismada sonuglar yoneticilerin, hemsirelerin ise bagliliini
artirmak ve tiikenmislik derecesini azaltmak igin i¢sel ve Ozgecil is degerlerini
artirmaya yonelik ¢caligmalar yapmasi gerektigini géstermistir (Saito vd., 2018).

Hegney vd., Avustralya’da bulunan Queensland Hemsireler Birligi tiyeleri
arasindan 1477 hemsirenin katilmiyla is memnuniyeti iizerinde ic¢sel ve digsal
degerlerin etkilerini inceledi. Bulgular i¢sel ve digsal is degerlerinin is tatminini ve isten
ayrilma niyetini etkiledigini ortaya koymustur (Hegney vd., 2006).

Cin’de 281 Y Kusag calisani ilizerinde yapilan calismada ise ise adanma ile
calisan yaraticiligl arasindaki iligkide is degerlerinin alt boyutlarinin moderator rolii
incelenmistir. Bulgular, ise adanmanin ¢alisan yaraticiligmi tek basina karsilama
konusunda yetersiz kalabilecegini gostermistir. Ise adanma ve calisan yaraticiligi
arasinda is degerlerinin alt boyutlarinin denetleyici etkisinde Onemli farkliliklar
bulunmaktadir (Hui vd., 2020).

Wang vd., Cin’de bulunan Guangdog Eyaletinde dort ve bes yildizli otel
caliganlarinin is degerlerinin, ise bagliliklar1 ve is tatminleri tizerindeki etkilerini ve bu
iligkilerde kusak farkliliklarinin diizenleyici etkilerini aragtirmiglardir. Veri toplamak
icin otel ¢alisanlarindan 556 anket toplanmistir. Bu ¢alismanin bulgulari, is degerlerinin
otel ¢alisanlarinin ise bagliliklar1 ve is tatminleri lizerinde pozitif bir etkisi oldugunu

gostermistir (Wang, Zhang & Xu, 2017).

2.5.2. Yonetici Davramslar: ve Ise Adanma fliskisi

Ise adanma ve ydnetici davramiglar arasindaki iliskiyi inceleyen ve bu konuyla
benzerlik tasiyan smirli calisma mevcuttur. Ornek verecek olursak, De Carlo vd. (2020)
siipervizor davranislarinin, isyeri maneviyatt ve ise bashiligin seri aracilign ile
calisanlarin  performans: {izerindeki etkisini incelemistir. 330 Italyan calisandan
toplanan verilerin sonuglaria gore siipervizorlerin diiriist ve sorumluluk sahibi olmasi
calisanlarin performansint dogrudan olumlu olarak etkiledigini gostermistir. Sonug
olarak olumlu silipervizor davranislarinin igyeri maneviyati, ise baglilik ve calisanlarin

performansi tizerinde dogrudan olumlu bir etkiye sahiptir (De Carlo vd., 2020). Bir
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baska calismada Ladyshewsky & Taplin (2018), 195 MBA 06grencisi iizerinde yonetim
koglugunun ise baglilik iizerindeki etkilerini inceledi. Orgiitsel 6grenme kiiltiirii, 6z-
yeterlilik, yonetici kalitesi ve is ylkii Olgiilerinin ise baglilik {lizerinde etkileri oldugu
sonucuna varildi. Bulgular, orgiitsel 6grenme kiiltiirii araciligiyla yonetim koglugunun
ise baglilik iizerinde olumlu etkilerinin oldugunu gosterdi. Ise baglilig: etkileyen baska
degiskenler haricinde, kog¢ olarak ydnetici ile ise baglilik arasinda pozitif bir iliski
oldugu sonucuna varilmistir (Ladyshewsky & Taplin, 2018).

Psikolojik sermayenin ise adanma iizerindeki etkilerinin incelendigi bir baska
calismada ise bir moderator olarak otantik liderligin rolii incelenmistir. Kore’de bulunan
bir holdingte calisan 599 kisi iizerinden toplanan verilere gore gercek liderligin
psikolojik sermaye ile ise adanma arasindaki iliskide anlamli bir moderasyon etkisinin
olmadig1 goriilmiistiir (Joo, Lim & Kim, 2016). Otantik liderligin psikolojik sermaye ile
isin gliclendirilmesi arasindaki iliskiyi yonettigi sonucuna ulasilirken, gergek liderligin
psikolojik sermaye ve ise adanma arasindaki iligki iizerinde 6nemli bir moderasyon
etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmustir (Joo, Lim & Kim, 2016). Cho ve Lim (2018),
Giiney Kore’de bulunan ii¢ biiyiik sirketin 281 calisani tizerinde yaptiklar1 benzer bir
calismada ise otantik liderlik ve ise adanma arasindaki iligkide temel degerleri
uygulamanin araci etkisini incelemistir. Sonug olarak otantik liderligin, temel degerleri
uygulamada ve ise adanma iizerinde dogrudan ve Onemli etkisinin oldugu ortaya
¢ikmistir (Oh, Cho & Lim, 2018).

Manning (2016), yaptig1 arastirmada 3 akut bakim hastanesinde calisan 441
hemsireye anket uygulayarak yonetici olan hemsirelerde liderlik tarzi faktorlerinin
personel hemsire iizerindeki etkisini degerlendirmektedir. Sonuglar, yonetici
hemsirelerdeki islemsel ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin, personel hemsirelerinin ise

baglilig1 tizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu gostermistir (Manning, 2016).

2.6. Is Degerleri, Yonetici Davramislar1 Ve ise Adanmanin Bazi Demografik

Faktorlerle Olan Tliskisi

Bu kisimda bagimsiz degiskenlerimiz olan is degerleri ve yonetici davranislar
ile bagimli degiskenimiz olan ise adanmanin kusaklari anlamak i¢in yas demografik

faktoriiyle ilgili yapilan ¢aligmalar yer almaktadir.
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2.6.1. is Degerleri ile Yas Faktorii Arasindaki iliskilere Yonelik Cahsmalar

Literatiirde is degerleri ile demografik faktorler arasindaki iliskiye dair farkli
sonuclar elde eden c¢aligmalar mevcuttur (Cetin, Sadykova & Secer, 2019).
Calismamizda, kusak degerlendirmesinde anlamli sonuglar elde edebilmek icin is
degerlerinin demografik faktdrlerinden sadece yas faktdriinii incelemeye aldik. Is
degerleri ile yas faktorii arasindaki iliskiye deginen caligsmalar incelemek i¢in mevcut

literatiirden yararlanilmistir.

Yas

Is degerlerinin yas ile iliskisini inceleyen arastirmalar (Skaggs, 1987; Kubat,
2007; Bayar, 2016; Cetin, 2019; Furnham 1984), sonuglarin benzer oldugunu ve yas ile
is degerleri arasinda anlaml farkliliklar olmadigini belirtmistir. Ornegin Kubat (2007),
is degerleri ile yas arasindaki iligskide, is degerlerinin alt boyutlarindan olan sadece
fedakarlik boyutunda farklilik oldugunu gozlemlemistir. Aragtirmada 40-53 yas grubu
arasindaki fedakarlik puanlari, 18-28 yas grubuna gore daha fazladir (Kubat, 2007).
Farkli bir ¢calisma olarak Bayar (2016), yas ile is degerleri arasinda anlamli bir iliski
olmadigini tespit etmistir. Birbirine yakin yas gruplar {izerinde inceleme yapilmistir ve
bu durumun degiskenler arasinda farklilik tespit edilememesine neden olabilecegi
belirtilmistir (Bayar, 2016). Benzer sekilde sonuglara ulasan Cetin (2019), is degerlerini
demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim, meslek ve deneyim) agisindan inceledigi
aragtirmada demografik faktorler ile is degerleri arasinda anlamli farkliliklar olmadigini
belirtmistir (Cetin vd., 2019). Skaggs (1987), Ogretim iiyelerinin yasa veya gorev
siresine bagli olarak 15 degerleri yonelimlerinde ¢ok az farkliliklar oldugunu
belirtmistir. Ogretim iiyeleri yaslandik¢a ise verdigi deger azalmakta ve bagimsizliga
yiikledikleri deger artmaktadir. Bu Taylor ve Thompson’un (1976) bulgulara
paralellik gosterir (Skaggs, 1987). Bahsedilen bu ¢aligmalardan farkli bir sonuca ulagan
Furnham (1984), yas ve egitimin is degerleri ile iliskisinin diger degiskenlere gore daha
giiclii oldugunu belirtmistir. Is degerleri ile yas ve egitimin iliskili oldugunu belirttigi
calismasinda daha yasli ve daha az egitimli insanlar is ile daha az ilgili iken daha geng

ve egitimli insanlar is ile daha ¢ok ilgilidirler (Furnham, 1984).
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2.6.2. Ise Adanma Ile Demografik Faktorler Arasindaki iliskilere Yonelik

Calismalar

Literatiirde c¢esitli demografik faktorler icerisinde konumuzla alakali olarak
sadece yas faktoriinii incelemeye aldik. Ise adanma ve yas faktorii arasindaki iliskiye
deginen ¢ok fazla ¢alisma olmamakla beraber ilgili yazindan faydalanarak yas ve ise
adanma arasindaki iliskiye deginen bazi g¢alismalardan (Murphy, 2011; Schaufeli,
Salonove & Bakker, 2006; Turgut, 2011; Turgut, 2013; Arslan & Demir 201; Aydemir
& Endirlik, 2019) asagida bahsedilecektir.

Yas

Yas ve ise baglilik iligkisine deginen ¢ok fazla arastirma olmamakla beraber
yasl calisanlarin geng calisanlara gore adanmislik seviyesinin yiiksek olduguna dair
bazi arastirmalar vardir. Erickson (1968), orta yaslarda kendini gosteren iiretkenlik ve
durgunluk doneminde insanlarin baskalarina odaklanacagin1i ve topluma katkida
bulanacagini 6ne siiriiyor. Burdan yola ¢ikarak, yaslilarin kendi ihtiya¢larindan ziyade
calistiklar1 kurulusun amaglarina ve is arkadaglarinin ihtiyaclarina odaklanabilecegi
anlagilabilir (Murphy, 2011). Schaufeli vd. (2006), ise adanmanin yas ile beraber
artmakta oldugunu lakin aralarindaki iligskinin ¢ok zayif olmasindan dolayr anlamli
kabul edilemeyecegini belirtmistir (Schaufeli, Salonove & Bakker, 2006).

Turgut (2011), yaptifi arastirmada yas da dahil olmak iizere demografik
degiskenler ile ig-aile catigmasi1 ve ¢aligmaya tutkunluk boyutlari arasinda dikkate deger
ilisgki bulunmadigini belirtmistir (Turgut, 2011). Basar1 hedefleri ile is 0Ozellikleri
arasindaki iligkinin calismaya tutkunluga katkisini arastiran Turgut (2013), hizmet
sektoriinde calisan 296 kisiye yaptigi calisma sonucunda yas ile ¢alismaya tutkunlugun
boyutlar1 arasinda dikkate deger bir ilisiki olmadigin belirtmistir (Turgut, 2013).

Hemsireler ve hekimler iizerine yapilan bir aragtirmanin sonuglarina gore
aragtirmaya katilan kisilerin yaslarina gére ise angaje olma (adanma) durumuna dair
diisiinceleri farklilik gostermemektedir (Arslan & Demir, 2017). Aydemir ve Endirlik
(2019), yaptiklar calismada ise adanma ve ise adanmiglik alt boyutlar1 arasinda anlamli

bir farklilik olmadigin1 belirtmislerdir (Aydemir & Endirlik, 2019).
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BOLUM III

YONTEM

Bu béliimde arastirma yontemi, evren ve orneklem, arastirma modeli, arastirma
sorular1 ve hipotezler, veri toplamada kullanilan araglar ve olgeklerle ilgili detayli

bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Yapilan arastirmada kusaklar arasindaki farkliliklar1 6lgmek icin 384 katilimciya
ihtiyag duyulmustur. Bu arastirmada internet tizerinden olusturulan anket formu
araciligiyla veri toplanan bu caligmada kesitsel bir anket tasarimi kullanilmistir.
Potansiyel katilimcilar kolaylik ve kartopu ornekleme teknikleri kullanilarak talep
edilmistir. Miimkiin oldugunca c¢esitli bir Ornek elde etmek amaciyla ¢esitli
kaynaklardan yararlanilmistir. Facebook, LinkedIn baglantilari, Twitter gibi profesyonel
hizmetlerden yararlanilarak iletisim kurulanlarin hepsinden anketi arkadaslarina,
ailelerine ve meslektaslarima gonderilmeleri istenilmistir. Bu sekilde anketimiz farkli
sektorlerden ve farkli yas gruplarindan insanlara ulagmistir. Arastirmamizin 6rneklemini
farkli yas gruplarinda olan farkli mesleklerden ve farkli sehirlerden 384 katilimci
olusturmaktadir.

Arastirma evrenimizi Mersin, Adana, Istanbul, Ankara ve Gaziantep illerinde
yasayan farkli kusaklar1 temsil eden calisanlar ve is tecriibesi olup su an ¢aligmayalar
olusturmaktadir. Arastirmamizin 6rneklemini; bu bes ilde yasayan, is tecriibesi olanlar
(daha Once c¢alismis ancak halihazirda calismayanlar) ve aktif olarak ¢alisanlar
olusturmaktadir. Orneklem igin %5 hata payr dikkate alindiginda 384 kisinin yeterli

olacag belirlenmistir.

Tablo 2.

2020 Y1l TUIK Bélgesel Isgiicii Gostergeleri

iller Isgiicii Oran istihdam Oran
TR10 (istanbul) 6 289 52,6 5363 448
TR51 (Ankara) 2207 50,3 1880 42,8
TR62 (Adana, Mersin) 1427 46,9 1236 40,6
TRCI1 (Gaziantep, Adiyaman, Kilis) 908 47,8 790 41,6
Tiirkiye 30873 49,3 26 812 42,8

Kaynak: TUIK, https://www.tuik.gov.tr/, 2021-08-01
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2. Diizey Tiirkiye Istatistiki Bolge Birimleri Smmiflandirmasina gére TR10
(Istanbul), TR51 (Ankara), TR62 (Adana, Mersin), TRC1 (Gaziantep, Adiyaman, Kilis)
olarak tanimlanmustir.

Arastirma modeline gore ise Adanma bagiml degisken olarak; Is Degerleri,
Yonetici Davraniglart ve X, Y, Z Kusaklar1 ise bagimsiz degiskenler olarak
disiiniilmiistliir. Arastirma modeline gore Oncelikle is degerlerinin ve yoOnetici
davraniglarinin ise adanma tizerindeki etkisi incelenecektir. Daha sonra ise farkli
kusaklarin is degerleri, yonetici davranislari ve ise adanma tutumlar1 arasindaki
farklilagsmanin anlamli olup olmadigi arastirilacaktir. Calismada tanimlayici istatistikler

ve hipotez testleri ilgili istatistiksel programlar aracilig1 ile yapilacaktir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Arastirma modelinde o©ncelikli olarak katilimcilarin  yénetici davranislari
beklentilerinin ve is degerlerinin ise adanma Tlzerindeki etkisi belirlenmeye
calisilmaktadir. Daha sonra ise farkli kusaklar ile arastirma degiskenleri arasindaki
farklilasmanin anlamli olup olmadig: test edilecektir. Arastirmanin modeli literatiir
kapsaminda olusturulmustur. Model incelendiginde oncelikle belirlenen hipotezler (H1
ve H2) baglaminda is degerleri ve yonetici davranislari ile ise adanma arasindaki iligki
test edilecektir. Sonrasinda ise modelin ikinci kismi1 (kusaklar ile is degerleri, yonetici
davraniglar1 ve ise adanma arasindaki iliski) yine literatiir kapsaminda belirlenen

hipotezler (H3, H4 ve H5) vasitasiyla test edilecektir.
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Kusaklar

* X Kusagi
o Y Kusagi
e Z Kusagi

Bagimsiz
Degisken

H3

H4

is Degerleri
Fedakarlik
Yaraticilik
Zihinsel Tegvik
Basar:
Bagimsizlik
Prestij

Yonetim
Ekonomik Fayda
Giivenlik
Cevre

Yonetici

Davramslan
o Esneklik ve Is Yasam

Dengesi

o Kariyer Rotast ve Gelisimi
o Onaylanma ve Odiiller
® Kocluk ve Destek
° Kalite/Miisteri
Memnuniyetine Baglhlik
o lletisim
® Takim Ortami Olusturma
® Biitiinliik ve Saygi
® Katilim ve Yetkilendirme
® Geri Bildirim Saglama
o Cesitlilige Deger Vermek
o Adalet

HS5

H1

H2

ise Adanma

¢ Dinglik
e Adanma
¢ Yogunlagma

Bagimsiz
Degiskenler

Bagimh
Degisken

Sekil 1.Arastirmanin simgesel modeli

3.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Arastirma Sorulari

Arastirma Hipotezleri

H1: Is degerlerinin ise adanma iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H?2: Yonetici davranmislarinin ise adanma iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H3: Is degerleri ile X, Y ve Z kusaklar: arasinda anlaml bir farklilasma vardir.,

H4: Yonetici davramislart ile X, Y ve Z kusaklari arasinda anlaml bir farklilagma

vardir.

HS5: Ise adanma ile X, Y ve Z kusaklar: arasinda anlamli bir farklilasma vardir.
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3.4. Veri Toplama Yoéntemi ve Kullanilan Olcekler

Arastirmanin amacinin gergeklestilebilmesi i¢in anket veri toplama teknigi
kullanilmistir. Anket formunun diizenlenmesi siirecinde literatiir taranarak kuramsal
incelemeler gerceklestirilmistir. Verilerin toplanmasi i¢in kullanilan anket formu dort
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin  ulasmayr hedefledigimiz
demografik sorular1 (5 madde), ikinci boliimde ise adanmislik durumunu (17 madde),
ticlincti boliimde is degerleri algisin1 (30 madde), dordiincli boliimde ise uyarlanmis
yonetici davraniglarina (43 madde) yonelik ifadeler bulunmaktadir (Turgut, 2011;
Kubat, 2007; Murphy,2014). Arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan 6lgekler ve alt
boyutlart agsagida agiklanmistir.

3.4.1. is Degerleri Olcegi

Arastirmamizda kusaklarin is degerlerini 6l¢mek i¢in kullandigimiz is degerleri
Olcegini Super (1969) gelistirmis olup, Kubat (2007) Tiirk¢eye uyarlamasini yapmustir.
42 maddeden olusan 6l¢ek 15 boyut igermektedir. Bu boyutlar; fedakarlik, yaraticilik,
zihinsel tesvik, basari, bagimsizlik, prestij, yonetim, ekonomik fayda, giivenlik, ¢evre,
uistlerle iliskiler, calisma arkadaslari, yasam tarzi, cesitlilik ve estetiktir (Kubat, 2007).

Arastirmamizda soru fazlaligini engellemek adima iistlerle iliskiler, calisma
arkadaslar1, yasam tarz, ¢esitlilik ve estetik boyutlar1 ihmal edilmistir. Olgek sorularinin
ifadeleri 5°1i likert tipi 6lgme teknigine gore 1-Hi¢ onemli degil, 2-Onemli degil, 3-

Biraz 6nemli, 4-Onemli, 5-Cok 6nemli seklinde cevap secenekleri ile olusturulmustur.
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Tablo 3.
Is Degerleri Olgegi

OLCEK SORULARI

Fedakarlik boyutu

1. Bagkalarina yardim etmeme firsat taniyor.

2. Yaptigim is aracilifiyla baskalarina yardim etmeme firsat veriyor.
3. Toplumun ve diger kisilerin refahina katkida bulunuyor.

Yaratictlilk boyutu

4. Yeni fikirler denememe izin veriyor.

5. Gorevleri tamamlamada yeni metodlar {iretmemi gerektiriyor.

6. Tamamen yeni fikirler gelistirmemi gerektiriyor.

Zihinsel Tesvik

7. Yeni problemleri ¢ozmeme her zaman firsat tantyor.

8. Monoton degil ve beni siirekli 6grenme konumunda tutuyor.

9. Zor durumlarda yetenek ve vasiflarimi kullanmama izin veriyor.

Basari
10. Iyi yapilmus bir gérevden dolay1 bana basar1 duygusunu tattiriyor.

11. Her giiniin sonunda bana bir seyleri basariyla tamamladigimi hissettiriyor.
12. Bana iyi bir is yaptigim hissini veriyor.

Bagunsizlik

13. Karar alirken kendi inisiyatifimi kullanmama miisaade ediyor.
14. Bagimsiz ¢aligmama imkan taniyor.

15. Isimi istedigim sekilde yapmama olanak sagliyor.

Prestij

16. Bagkalarinin galigmak istedigi bir is.

17. Bagkalarinin sayg1 duydugu bir is.

18. Toplumda prestijli olan bir is.

Yonetim

19. Liderlik vasiflarimi géstermeme olanak sagliyor.

20. Digerlerinin islerini planlayip yonetmemi gerektiriyor.

21. Isimi yaparken bana yetki veriyor.

Ekonomik Fayda

22. Istedigim sekilde yasamama yetecek ddemeyi alryorum.

23. Yaptigim isten en yiiksek geliri elde etmemi sagliyor.

24. Istedigim seyleri alabilecek kadar iyi iicret alryorum.
Giivenlik

25. Istikrarli bir is.

26. Pozisyonumu hep koruyacagim hissine sahibim.

27. Isten ¢ikarilma ihtimalim diisiik goriiniiyor.

Cevre

28. Calismak i¢in temiz, sicak ve aydinlik bir yer.

29. Calismak igin giivenli ve hos bir yer.

30. Yeterli calisma, dinlenme alanina ve diger tesislere sahip.

Kaynak: Kubat, U. (2007). Imalat sektoriinde is degerleri ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin
incelenmesi. (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Antalya.
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3.4.2. Yonetici Davramslari Olgegi

Smither vd. (1995), yoneticilerin ¢alisanlardan geri bildirim almasini1 ve buna
gore performanslarini iyilestirmelerini saglamaya yonelik bir 6l¢ii gelistirdi. Gelistirilen
Olclide yonetici yetkinligini kesfetmeye yonelik dokuz 6lgek maddesi belirlendi. Bu
maddeler yonetici ve astlari ile olan iligkiler hakkinda davranigsal ifadeler igeriyordu.
Olgekteki dokuz boyut: kogluk ve destek (5 madde), kaliteye baglilik/miisteri
memnuniyeti (4 madde), iletisim (3 madde), ekip ortami olusturma (4 madde), diiriistliik
ve saygl (4 madde), katilm ve yetkilendirme (4 madde), geri bildirim saglama (3
madde), cesitlilige deger verme (3 madde) ve adalet (3 madde) (Murphy,2014). Is
degerleri iizerinde yapilan arastirma bulgularina dayanarak, Smither ve arkadaslarinin
orijinal 6lgeginde bulunmayan “esneklik ve is yasam dengesi”, “kariyer ve gelisim” ile
“takdir ve odiiller” maddeleri de dlgege eklenmistir (Murphy, 2014).

Arastirmamizda yonetici davraniglarini 6lgmek i¢in Smither ve ark. (1995)
tarafindan gelistirilen 43 ifadeden olusan, 12 alt boyut iceren yoOnetici davraniglari
Olcegi kullanilmistir. Bunlar; “esneklik ve is-yasam dengesi”, “kariyer rotasi ve
gelisimi”, “onaylanma ve odiiller”, “koc¢luk ve destek”, “kalite/miisteri memnuniyetine
baglilik”, “iletisim”, “takim ortami olusturma”, “biitiinlik ve saygi”, “katilim ve
yetkilendirme”, “geri bildirim saglama”, “gesitlilige deger vermek” ve ‘“adalettir”.
Olgegin Tiirkce’ye adaptasyon islemi iki asamadan gec¢mistir. Ik olarak profesyonel
kisilerce (5 kisi) Tiirkge’ye terciimesi yapilmis ve daha sonra Ingilizce versiyonu ile
anlam birligini kontrol etmek amaciyla Tiirkge ve Ingilizce’ye hakim baska bir kisi
tarafindan Ingilizce’ye geri terciimesi yapilmistir. Sonrasinda OSlgegin Tiirkge
versiyonunun giivenlirligi ve faktor gecerliligi test edilmistir. Anket sorular1 i¢in dnce
yetmis kisilik bir grup {izerinde pilot calisma yapilmistir. On pilot calisma sonuglar1 ve
geri bildirimlere gore anket lizerinde gerekli degisiklikler yapilarak 6lgek sorularina son
hali verilmistir. Katilimcilarin 6l¢ek ifadelerini dogru sekilde dogru bir sekilde anlayip
sentezlemeleri i¢in tim geri bildirimlerden yararlanarak anlasilmayan kisimlar
diizeltilmistir. ifadeler 5°1i likert tipi dlgme teknigine gore 1-Hig énemli degil, 2-Onemli
degil, 3-Biraz onemli, 4-Onemli, 5-Cok ©6nemli seklinde cevap secenekleri ile

olusturulmustur.
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Tablo 4.

Yénetici Davranislart Olgegi

OLCEK SORULARI

Esneklik ve Is Yasam Dengesi

1. Is takvimi kisisel ihtiyaclarimla uyumlu bir sekilde ayarlamama izin verir.

2. Isim ve kisisel sorumluluklarim arasinda denge kurmam i¢in beni tesvik eder.
3. Is disindaki kisisel ihtiyaglarima duyarldir.

Kariyer Rotasi ve Gelisimi
4. Gelisim firsatlariyla ilgili beni bilgilendirir.
5. Kariyer hedeflerimle ilgili benimle diizenli olarak konusur.

6. Gelisim firsatlarindan yararlanmam i¢in beni destekler.
Onaylanma ve Odiiller

7. Beni adil bir sekilde idare eder.

8. Yaptigim katkilarin farkina varir.

9. Beni benim i¢in 6nemli olan sekillerde 6diillendirir.
Kocluk ve Destek
10. Tecriibe ve bilgisini istekli bir sekilde benimle paylasir.

11.Problem olmasi durumunda veya bir sey danisacagim zaman kolaylikla ulasilabilirdir.
12. Verimliligimi artirmanin yollar1 hakkinda bana kocluk ve rehberlik saglar.

13. Isimi etkin bir sekilde yapmam icin gerekli kaynaklara ulasmama yardimei olur.
Kalite/Miisteri Memnuniyetine Baglhilik

14. Verimliligimi stirekli olarak gelistirmem i¢in beni diizenli olarak zorlar.

15. Miisteriyi memnun etmek i¢in yaratici ve yenilik¢i yontemleri kullanmamu tesvik eder.
16. Miisteri memnuniyetine kars1 son derece Ozverili oldugunu giinliik yaptig1 islerle
gosterir.

17. Miisterilere verdigim sozleri destekler.

Iletisim

18. Performansimla ilgili beklentilerini agik bir sekilde belirtir.

19. Verimli bir sekilde ¢alisabilmem i¢in gerekli tiim bilgileri saglar.

20. Acik ve diiriist iletisimi tegvik eder.

Takim Ortami Olusturma

21. Takim i¢i anlagsmazlik ve fikir ayriliklarin1 ¢6zmek i¢in adim atar.

22. Takim galigmasi ve igbirligini tesvik eder ve kolaylastirir.
23. Ortak bir hedef etrafinda takimimi bir araya getirir.

24. Takimin degerli bir iiyesi oldugumu hissettirir.

Biitiinliik ve Saygt

25. Verdigi sozleri yerine getirir.

26. Benimle iletisiminde bagli oldugu standartlar degismez.

27. Benimle olan toplantilara ve randevulara zamaninda gelir.

Katilim ve Yetkilendirme

28. Beni etkileyen kararlar verilecegi zaman kararlarda ortak olmama miisaade eder.

29. Hedeflerimi belirlerken tavsiyelerimi degerlendirir.

30. Kendi basima karar vermeme izin verir.

31. Verimliligini gelistirmesi konusunda verdigim geri bildirime gore hareket eder.
32. Fikirlerime saygilidir.
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(Tablo 4’iin devami)

33. Yaptigim ise deger verir.

34. Bana anlaml1 gorevler verir.

Geri Bildirim Saglama

35. Performansim hakkinda zamaninda ve performansima 6zel geri bildirim yapar.
36. Bir isi iy1 yaptigimda beni bilgilendirir.

37. Kalitenin ve siirekli gelismenin dnemini diizenli olarak vurgular.

Cesitlilige Deger Vermek

38. Kendisinden farkli goriisleri destekler.

39. Yeri geldiginde bir konuyla ilgili uzmanlhgimdan faydalanir.

40. Takimimdaki tiyelerin farkli bilgi, beceri ve yeteneklerinden faydalanir.

Adalet

41. Bana adil davranir.

42. Takim iiyelerine 1rk, din, cinsiyet veya etnik koken gézetmeksizin esit davranir.

43. Pozisyon seviyesine bakilmaksizin her bireyin katkisina deger verir.

Kaynak: Murphy, M. M. (2011). Exploring generational differences among Millennials, Gen Xers and Bebek
Patlamasis: Work values, manager behavior expectations, and the impact of manager behavior on work engagement.

Alliant International University.

3.4.3. ise adanma Ol¢egi (UWES)

Utretcht Work Engagement (UWES) 6lgegi 1999 yilinda gelistirilmistir ve ise
adanmay1 6lgmek icin kullanilir. 17 maddeden olusan 6lgek; dinglik (vigor), adanma
(dedication) ve yogunlagsma/dziimseme (absorption) olarak ii¢ alt boyutu igerir
(Murphy, 2014). Ise adanma konusunda 6nde gelen arastirmacilardan olan Schufeli vd.
UWES o6lgegini gelistirilmistir (Hisel, 2017). Arastirmalar, ise adanmanin bireylere gére
farkliliklarint ve bunlarin nedenlerini 15 kaynaklart ve kisisel kaynaklar olarak
incelemistir. Son arastirmalara gore ise adanma durumu bireylere gore zamanla
degiskenlik gdsterebilecegini belirtmistir (Schaufeli, 2012).

Arastirmamizda bireylerin ise adanma durumunu 6lgmek i¢in Schaufeli vd.
(2002) tarafindan gelistilen ve Turgut (2011) tarafindan tiirkgeye uyarlamasi yapilan
Utretcht Work Engagement (UWES) 6lcegini kullandik. Olgek; 6 madde dinglik
boyutunu, 5 madde adanmiglik boyutunu ve 6 madde yogunlasma boyutunu kapsar
(Turgut, 2011). ifadeler Likert tipi dlgme ydntemini kullanarak, 1-Hicbir Zaman, 2-
Arada Bir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her Zaman araligin1 kapsayan cevap segenekleri

ile olusturulmustur.
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Tablo 5.
Ise Adanma Olgegi

OLCEK SORULARI

Dinclik

1. Isimi yaparken enerji dolu olurum.

2. Isimde kendimi giilii ve ding hissederim.

3. Isimde zihinsel olarak oldukca dayaniklryim.

4. Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.

5. Cok uzun saatler calisabilirim.

6. Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim.
Adanmuishk

7. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisiiniiyorum.
8. Isimin ilgi gekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu diisiiniiyorum.
9. Yaptigim isle gurur duyarim.

10. Isim bana ilham verir.

11. Isimi hevesle yaparim.

Yogunlasma

12. Calisirken isime dalip giderim.

13. Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

14. Calisirken ¢cevremdeki her seyi unutuveririm.

15. Calisirken mola vermekte zorlanirim.

16. Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam.

17. Yogun ¢alistigim zamanlarda kenimi mutlu hissederim.

Kaynak: Turgut, T. (2011). Calismaya tutkunluk: ig yiiki, esnek c¢alisma saatleri, yonetici destegi ve is-
aile catismasi ile iliskileri. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25(3-4), 155-179.



36

BOLUM IV

ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRME

Bu calismadan elde edilen veriler, Sosyal Bilimler aragtirmalarinda kullanilan
uygun istatistik paket ile analiz edildi. Kullanilan istatistiksel yontemler sunlardir:
tamimlayici istatistikler, glivenilirlik ve gegerlilik analizleri, regresyon analizi ve anova
testi. Anket veri toplama araci ile toplanan veriler tanimlayicr istatistikler kullanilarak
analiz edildi. Anketin gecerliligini test etmek icin KMO ve Bartlett testi, faktor analizi
sonuglart ve anketin giivenilirligini test etmek i¢in Cronbach Alpha katsayilari
kullanildi. Ana hipotezler olan is degerleri ve ise adanma ile yonetici davranislari ve ise

adanma arasindaki iligkiyi yonelik hipotezlerin sinanmasi i¢in regresyon analizi yapildi.

4.1. Tanimlayici Istatistikler

Bu bolimde, calismamizda degerlendirmekte oldugumuz demografik
degiskenlerle ilgili bilgiler ile arastirma degiskenleri ve alt boyutlarina iliskin

tanimlayici istatistikler paylasilmaktadir.
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Tablo 6.

Demografik Verilere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Dogum Yih Frekans Yiizde
1965-1979 73 19
1980-1994 192 50,0
1995 ve Uzeri 119 31,0
Toplam 384 100,0
Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 199 14,3
Erkek 185 78,2
Toplam 384 100,0
Egitim Durumu Frekans Yiizde
Tkokul 2 0,5
Lise 31 8,1
Universite 260 67,7
Yikseklisans 82 214
Doktora 9 2,3
Toplam 384 100,0
Calisma Durumu Frekans Yiizde
Evet Calistyorum 249 64,8
Suan Caligmiyorum 117 30,5
Emekliyim 18 4,7
Toplam 384 100,0
Kurumda Calisma Siiresi Frekans Yiizde
1 yildan az 82 21,4
2-3 87 22,7
4-5 38 9,9
6-10 32 8,3
11-15 25 6,5
16-20 16 4,2

21 yil ve tizeri 19 49
Suan Calismiyor 85 22,1
Toplam 384 100,0

Tablo 6’daki demografik bilgiler incelendiginde katilimcilarin; %19 unun 1965-
1979 yillart arasinda dogan bireyler, yarisinin (%50,0) 1980-1994 yillar1 arasinda
dogan bireyler, %31’inin ise 1995 ve sonrasi yillarinda dogan bireyler oldugu
goriilmektedir. Analizde anlamli katkisi olmadigi i¢in 1946-1964 yillarin1 dikkate
almadik. Ankete katilan kadin katilimcilarin oran1 %14,3; erkek katilimcilarin orani
%78,2 olarak goriilmektedir. Katilimcilarin egitim seviyelerinin oranlart su sekildedir:

%0,5°1 ilkokul mezunu, %8,1°1 lise mezunu, %67,7’si liniversite mezunu, %21,4 yliksek
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lisans mezunu, %2,3’i doktora mezunudur. Katilimcilarin ankete katildiklar1 esnada
%64,8°1 ¢alistigini, %30,5’i calismadigini, %4,7’si ise emekli oldugunu belirtmistir. Is
tecriibesi olmayan bireyler ankete katilim saglayamamistir. Calisma siiresi oranlari

dikkate alindiginda %22,7’lik kismin 2-3 yil arasinda ¢alismis oldugu goriilmektedir.

4.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Olgeklerin gecerliligini analiz etmek amaciyla KMO ve Bartlett testi ile faktor
analizi sonuglar1 ve oOlceklerin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach Alpha
katsayilar1 paylasilmaktadir. Giivenilirlik katsayisinin onerilen minimum degeri 0,60 tir.
Arastirmamizda kullandigimiz 6lgeklerin giivenilirlik katsayilart 0,60’tan biiylik deger

almaktadir.

4.3. Is Degerlerine Yonelik Analiz Sonuglar

Bu boliimde is degerlerini 0Olgegine yonelik Tammlayic: Istatistikler,

Givenilirlik ve Gegerlilik Analizleri analizleri yer almaktadir.

4.3.1. Is Degerlerine Yonelik Tamimlayici Istatistikler

Tablo 7’de, bagimsiz degiskenlerimizden biri olan is degerlerine iliskin tanimlayici
istatistiksel degerler goriilmektedir. Is degerlerinin “fedakarlik”, “yaraticilik”, “zihinsel
tesvik”, “basar1”, “bagimsizlik”, “prestij”, “yonetim”, “ekonomik fayda”, “giivenlik ve

cevre” olmak {izere on alt boyutu degerlendirmeye alinmustir.
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Tablo 7.
Is Degerlerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler ve Std.

Alt Boyutlar: Say1 Ortalama Sapma Carpikhk Basikhk Min. Maks.
is Degerleri 384 3,90 0,61 -0,81 -0,69 1,79 5,00
Fedakarlhik 384 411 0,82 -1,11 1,71 1,00 5,00
Yaraticilik 384 3,88 0,97 -0,95 0,66 1,00 5,00
Zihinsel tesvik 384 4,05 0,85 -1,08 1,29 1,00 5,00
Bagsar: 384 4,14 0,90 -1.33 1,82 1,00 5,00
Bagimsizlik 384 3,92 0,93 -0,98 0,72 1,00 5,00
Prestij 384 3,84 0,91 -0,83 0,70 1,00 5,00
Yonetim 384 3,85 0,92 -0,78 0,40 1,00 5,00
Ekonomik fayda 384 3,64 1,07 -0,73 -0,01 1,00 5,00
Giivenlik 384 391 0,90 -0.94 0,94 1,00 5,00
Cevre 384 4,05 0,89 -1,03 1,11 1,00 5,00

Tablo 7 incelendiginde, alt boyutlarin ortalamalarinin 3,64 ile 4,11 arasinda
oldugu goriilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, verilerin normal

dagilima sahip oldugu goriilmektedir.

4.3.2. Is Degerlerine Yonelik Giivenilirlik-Gecerlilik Analizi

Is degerleri 6lgeginin gegerliligini test etmek icin KMO ve Bartlett testi ile
faktor analizi sonuglar1 ve Olgegin gilivenilirligini test etmek i¢in giivenilirlik analizi

sonucunda bulunan Cronbach Alpha katsayilar1 sonuglarina ulasilmistir.

Tablo 8.
Is Degerine Yonelik Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items

,915 ,915 24

Tablo 8’de goriildiigii gibi, is degerleri Slgegi Cronbach Alpha degerleri,
giivenilirlik katsayisinin 0,915 oldugunu gdstermektedir. Onerilen minimum 0,60
diizeyinden fazla olan katsayi ile is degerleri 6lgeginin yeterli giivenilirlik degerine

sahip oldugu goriilmektedir.
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4.3.3. is Degerlerine Yonelik Kesifsel Faktor Analizi

Is degerlerine yonelik kesifsel faktor analizinde dncelikle KMO ve Bartlett testi
uygulanmistir. KMO ve Bartlett testinin sonuglari Tablo 9°da goriilmektedir. KMO ve
Bartlett testi sonuglarmin anlamli olabilmesi ig¢in 6nerilen minimum KMO degeri
0,60’tir. Tablo 9 incelendiginde KMO degerinin 0,904 oldugu goriilmektedir. Bartlett
testi sonucunun P degeri (Sig.) 0,000°dir. Ki-kare’nin 435 serbestlik derecesi ile
7947,640’t1r. Is degerleri 6lgeginin faktdr analizinde 6z degerin 1°den biiyiik oldugu ve
tiim faktor yiiklerinin 0,40’tan biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle faktor analizi

sonuglariin uygun aralikta oldugu goriilmektedir.

Tablo 9.
Is Degerine Yonelik KMO ve Bartlett Testi
KMO Test Barlett Testi
Ki-Kare Df Sig.
0.904 7947,640 435 .000
Tablo 10.

Is Degerleri Olgegi Faktor Yiikleri

Faktor Oz Aciklanan
Yiikii deger Varyans%o
I. Faktor: Fedakarhk 2,311 77,048
Bagkalarina yardim etmeme firsat tantyor .899

Yaptigim is aracilifiyla bagkalarina yardim .929
etmeme firsat veriyor

Toplumun ve diger kisilerin refahina katkida .800
bulunuyor

II. Faktor: Yaraticihik 2,501 83,368

Yeni fikirler denememe izin veriyor .900
Gorevleri  tamamlamada yeni  metodlar .917
iretmemi gerektiriyor

Tamamen yeni fikirler gelistirmemi .923
gerektiriyor

II1. Faktor: Zihinsel tesvik 2,284 76,137

Yeni problemleri ¢6zmeme her zaman firsat .843
tantyor

Monoton degil ve beni siirekli O0grenme .886
konumunda tutuyor




(Tablo 10’un devami)

41

Zor durumlarda yetenek ve vasiflarim1 .888

kullanmama izin veriyor
IV. Faktor: Basari 2,480 82,653
Iyi yapilmis bir gérevden dolayr bana basar1 .878
duygusunu tattirtyor
Her giiniin sonunda bana bir seyleri basartyla .925
tamamladigimi hissettiriyor
Bana iyi bir is yaptigim hissini veriyor 923
V. Faktor: Bagimsizhk 2,439 81,297
Karar alirken kendi inisiyatifimi kullanmama .875
miisaade ediyor
Bagimsiz ¢alismama imkan taniyor 927
Isimi istedigim sekilde yapmama olanak sagliyor .902
VI. Faktor: Prestij 2,293 76,434
Bagkalarinin ¢calismak istedigi bir i .820
Bagkalarinin saygi duydugu bir is .895
Toplumda prestijli olan bir is .906
VII. Faktor: Yonetim 2,288 76,274
Liderlik vasiflarimi géstermeme olanak sagliyor  .879
Digerlerinin  iglerini  planlaylp  yonetmemi .872
gerektiriyor
Isimi yaparken bana yetki veriyor .869
VIII. Faktor: Ekonomik Fayda 2,598 86,959
Istedigim sekilde yasamama yetecek Odemeyi .930
aliyorum
Yaptigim isten en yiiksek geliri elde etmemi .924
sagliyor
Istedigim seyleri alabilecek kadar iyi iicret .938
aliyorum
IX. Faktor: Giivenlik 2,164 72,134
Istikrarl bir is .849
Pozisyonumu hep koruyacagim hissine sahibim  .882
Isten ¢ikarilma ihtimalim diisiik goriiniiyor .816
X. Faktor: Cevre 2,356 78,543
Calismak icin temiz, sicak ve aydinlik bir yer 902
Calismak icin giivenli ve hos bir yer 913
Yeterli calisma, dinlenme alanina ve diger .842

tesislere sahip

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: % 90,4
Bartlett's Kiiresellik Testi igin Ki-Kare: 7947,640 p<0,05

Aciklanan toplam varyans: %74,878; Olgegin tamamu icin giivenirlik katsayisi: 0,938
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Birinci faktér i sorudan olusmakta ve toplam varyansin 77,048’ini
aciklamaktadir. Ikinci faktor {i¢ sorudan olusmakta ve toplam varyansin 83,368’ini
aciklamaktadir. Ugiincii faktor ii¢ sorudan olusmakta ve toplam varyansin 76,137 sini
aciklamaktadir. Dordiincii faktor ti¢ sorudan olugsmakta ve toplam varyansin 82,653 iinii
aciklamaktadir. Besinci faktor iic sorudan olusmakta ve toplam varyansin 81,297sini
aciklamaktadir. Altinct faktor ii¢ sorudan olugmakta ve toplam varyansin 76,434 {inii
aciklamaktadir. Yedinci faktor lic sorudan olugsmakta ve toplam varyansin 76,274 iinii
aciklamaktadir. Sekizinci faktor ii¢ sorudan olusmakta ve toplam varyansin 86,959 unu
aciklamaktadir. Dokuzuncu faktor {i¢ sorudan olugmakta ve toplam varyansin
72,134’1inii agiklamaktadir. Onuncu faktor ii¢ sorudan olugmakta ve toplam varyansin

78,543 1linli aciklamaktadir.

4.4, Yonetici Davramislarina Yonelik Analiz Sonug¢lari

Bu boliimde yonetici davramslari dlcegine yonelik Tanimlayici Istatistikler,

Giivenilirlik ve Gegerlilik analizleri yer almaktadir.

4.4.1. Yonetici Davramslarina Yonelik Tamimlayici Istatistikler

Tablo 11°de bagimsiz degiskenlerimizden biri olan yonetici davranislarina iliskin
tanimlayicr istatistiksel degerler goriilmektedir. Yonetici davraniglarmin, “esneklik ve is-
yasam dengesi”, “kariyer rotasi ve gelisimi”, “onaylanma ve d&diiller”, “kocluk ve

29 ¢

destek”, “kalite/miisteri memnuniyetine baglilik”, “iletisim”, “takim ortam1 olusturma”,

2 (13 2 (13

“biitlinlik ve sayg1”, “katilim ve yetkilendirme”, “geri bildirim saglama”, “gesitlilige

deger vermek™ ve “adalet” olmak iizerer on iki alt boyutu degerlendirmeye alinmustir.
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Tablo 11.

Yénetici Davranislarina Iliskin Tamimlayici Istatistikler

Degiskenler
ve Alt Std.
Boyutlar: Say1  Ortalama Sapma Carpikhk Basikhk Min. Maks.

Yonetici Davramislarn 384 4,04 0,83 -1,45 2,21 1,00 5,00

Esneklik ve is-yasam 384

dengesi 3,95 0,96 -1.11 1,09 1,00 5,00
Kariyer rotasi ve 384

geligimi 3,93 1,05 -1,28 1,26 1,00 5,00
Onaylanma ve odiiller 384 3,96 1,04 -1,18 0,85 1,00 5,00
Kocluk ve destek 384 4,05 0,97 -1,35 1,61 1,00 5,00
Kalite/miisteri

memnuniyetine bagllik 384 3,90 0,93 -1,01 1,06 1,00 5,00
letisim 384 4,14 0,96 -1,53 2,24 1,00 5,00
Takim ortami olusturma 384 4,10 1,00 -1,40 1,79 1,00 5,00
Biitiinliik ve saygi 384 4,12 0,92 -1,35 1,80 1,00 5,00

Katilim ve yetkilendirme 384 410 0,95 -1,45 1,94 1,00 5,00
Geri bildirim saglama 384 4,00 0,94 -1,29 1,81 1,00 5,00
Cesitlilige deger vermek 384 4,09 0,95 -1,46 2,18 1,00 5,00
Adalet 384 4,31 0,95 -1,72 2,65 1,00 5,00

Tablo 11 incelendiginde, alt boyutlarin ortalamalarinin 3,90 ile 4,31 arasinda
oldugu goriilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, verilerin normal

dagilima sahip oldugu goriilmektedir.

4.4.2. Yonetici Davramislarina Yonelik Giivenilirlik-Gecerlilik Analizi

Yonetici davranislar1 6lgeginin gecerliligini test etmek i¢in KMO ve Bartlett
testi ile faktor analizi sonuclar1 ve dlgegin giivenilirligini test etmek igin giivenilirlik

analizi sonucunda bulunan Cronbach Alpha katsayilar1 sonuglarina ulasilmistir.
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Tablo 12.

Yonetici Davranislar: Yonelik Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items

,961 ,961 17

Tablo 12°de goriildiigii gibi, yonetici davranislart 6lgegi Cronbach Alpha
degerleri, giivenilirlik katsayisinin 0,961 oldugunu gostermektedir. Onerilen minimum
0,60 diizeyinden fazla olan katsay1 ile yonetici davranislari dlgeginin yeterli giivenilirlik

degerine sahip oldugu goriilmektedir.

4.4.3. Yonetici Davramislarina Yonelik Kesifsel Faktor Analizi

Yonetici Davraniglarina yonelik kesifsel faktor analizinde 6l¢egin uygun olup
olmadiginin belirlenmesi i¢in dncelikle KMO ve Bartlett testi uygulanmistir. KMO ve
Bartlett testinin sonuglar1 Tablo 13’te goriilmektedir. KMO ve Bartlett testi sonuglarinin
anlamli olabilmesi i¢in 6nerilen minimum deger 0,60 tir. Tablo 13 incelendiginde KMO
degerinin 0,969 oldugu goriilmektedir. Bartlett testi sonucunun P degeri (Sig.)
0,000°dir. Ki-kare’nin 903 serbestlik derecesi ile 19546,130’dur. Yonetici Davranislari
Olceginin faktor analizinde 6z degerin 1’den biiyiik oldugu ve tiim faktor yiiklerinin
0,40’tan biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle faktdr analizi sonuglarinin uygun

aralikta oldugu gortlmektedir.

Tablo 13.
Yonetici Davranislart KMO ve Bartlett Testi
KMO Test Bartlett
Testi
Ki-Kare Df Sig.

0.969 19546,130 903 .000
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Yénetici Davranislar: Olgegi Faktor Yiikleri
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Faktor > - Aciklanan
Yiikii 0Oz deger Vgryans %

I. Faktor: Esnek ve Is yasam Dengesi 2,523 84,096

Is takvimi kisisel ihtiyaclarimla uyumlu bir .900

sekilde ayarlamama izin verir

Isim ve kisisel sorumluluklarim arasinda denge .947

kurmam i¢in beni tesvik eder

Is disindaki kisisel ihtiyaglarima duyarlidir .904

I1. Faktor: Kariyer Rotasi ve gelisim 2,672 89,058

Gelisim firsatlartyla ilgili beni bilgilendirir. 935

Kariyer hedeflerimle ilgili benimle diizenli .948

olarak konusur.

Gelisim firsatlarindan yararlanmam i¢in beni .947

destekler

I11. Faktor: Onaylanma ve Odiiller 2,603 86,776

Beni adil bir sekilde idare eder. 931

Yaptigim katkilarin farkina varir. 944

Beni benim i¢in 6nemli olan sekillerde 919

odillendirir

IV. Faktor: Kocluk ve Destek 3,408 85,197

Tecriibe ve bilgisini istekli bir sekilde benimle .925

paylasir.

Problem olmasi durumunda veya bir sey .912

danisacagim zaman kolaylikla ulasilabilirdir.

Tablo 12’nin devami

Verimliligimi artirmanin yollar1 hakkinda bana 933

kocgluk ve rehberlik saglar.

Isimi etkin bir sekilde yapmam igin gerekli .923

kaynaklara ulasmama yardime1 olur.

V. Faktor: Kalite miisteri memnuniyeti 3,089 77,221

baghhk

Verimliligimi stirekli olarak gelistirmem i¢in .804

beni diizenli olarak zorlar.

Miisteriyi memnun etmek i¢in yaratict ve .909

yenilik¢i yontemleri kullanmamu tesvik eder.

Miisteri memnuniyetine karsi son derece 6zverili .922

oldugunu giinliik yaptig1 islerle gosterir.

Miisterilere verdigim sozleri destekler. 875

VI. Faktor: iletisim 2,535 84,510

Performansimla ilgili beklentilerini a¢ik bir .911

sekilde belirtir.

Verimli bir sekilde ¢alisabilmem i¢in gerekli tim .926

bilgileri saglar.

Acik ve diiriist iletisimi tesvik eder. .920

VII. Faktor: Takim Ortam Olusturma 3,560 88,988

Takim i¢i anlagmazlik ve fikir ayriliklarimi .937

¢6zmek i¢in adim atar.
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(Tablo 14’{in devami)

Takim c¢alismast ve isbirligini tesvik eder ve .953

kolaylastirir.

Ortak bir hedef etrafinda takimimi bir araya .949

getirir.

Takimin degerli bir iiyesi oldugumu hissettirir. .933

VIII. Faktor: Biitiinliik ve Saygi 2,434 81,134
Verdigi sozleri yerine getirir. .898

Benimle iletisiminde bagli oldugu standartlar 919

Degismez.

Benimle olan toplantilara ve randevulara .885
zamaninda gelir.

IX. Faktor: Katilhhm ve Yetkilendirme 5,588 79,828

Beni etkileyen kararlar verilecegi zaman .855
kararlarda ortak olmama miisaade eder.

Hedeflerimi belirlerken tavsiyelerimi .908
degerlendirir.
Kendi basima karar vermeme izin Verir. .867

Verimliligini gelistirmesi konusunda verdigim .902
geri bildirime gore hareket eder.

Fikirlerime saygilidir. .928
Yaptigim ise deger verir. 916
Bana anlamli gérevler verir. .876
X. Faktor: Geri Bildirim ve Saglama 2,405 80,163

Performanstm  hakkinda ~ zamaninda  ve .909
performansima 6zel geri bildirim yapar.

Bir isi iyi yaptigimda beni bilgilendirir. 924
Kalitenin ve siirekli gelismenin 6nemini diizenli .852
olarak vurgular.

XI. Faktor: Cesitligi Deger Verme 2,538 84,589
Kendisinden farkli goriigleri destekler. 915

Yeri geldiginde bir konuyla ilgili uzmanlhigimdan .919

faydalanir.

Takimimdaki tyelerin farkli bilgi, beceri ve .925
yeteneklerinden faydalanir.

XII. Faktor: Adalet 2,575 85,819

Bana adil davranir. .896
Takim {iyelerine 1k, din, cinsiyet veya etnik .929
koken gozetmeksizin esit davranir.

Pozisyon seviyesine bakilmaksizin her bireyin .952

Katkisina deger verir.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: % 96,9

Bartlett’s Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 19546,129p<0,05

Aciklanan toplam varyans: %72,552; Olgegin tamami icin giivenirlik katsayisi: 0,985

Birinci faktdr {i¢ sorudan olusmakta ve toplam varyansin 84,096’sim

agiklamaktadir. Ikinci faktor {ic sorudan olusmakta ve toplam varyansin 89,058’ini
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aciklamaktadir. Ugiincii faktor ii¢ sorudan olusmakta ve toplam varyansin 86,776’sin1
aciklamaktadir. Dordiincii faktér dort sorudan olusmakta ve toplam varyansin
85,197’sini agiklamaktadir. Besinci faktor dort sorudan olugsmakta ve toplam varyansin
77,221°ini agiklamaktadir. Altinci faktor ii¢ sorudan olusmakta ve toplam varyansin
84,510’unu agiklamaktadir. Yedinci faktor dort sorudan olugmakta ve toplam varyansin
88,988’ini agiklamaktadir. Sekizinci faktor li¢ sorudan olusmakta ve toplam varyansin
81,134’linli agiklamaktadir. Dokuzuncu faktor yedi sorudan olusmakta ve toplam
varyansin 79,828’ini agiklamaktadir. Onuncu faktor {ic sorudan olugmakta ve toplam
varyansin 80,163 linli agiklamaktadir. Onbirinci faktor {i¢ sorudan olusmakta ve toplam
varyansin 84,589’unu agiklamaktadir. Onikinci faktor {i¢ sorudan olusmakta ve toplam

varyansin 85,819’unu aciklamaktadir.

4.5. Ise Adanmaya Yonelik Analiz Sonuglar

Bu béliimde ise adanma Slgegine yonelik Tamimlayici Istatistikler, Giivenilirlik

ve Gegerlilik analizlerinin sonuglar1 yer almaktadir.

4.5.1. Ise Adanmaya Yonelik Tamimlayici istatistikler
Tablo 15°te, bagimli degiskenimiz olan ise adanmaya iliskin tanimlayicr istatistiksel
degerler goriilmektedir. Ise adanmanin, “dinglik”, “adannushk” ve “yogunlasma” olmak

tizere ii¢ alt boyutu degerlendirmeye alimustir.

Tablo 15.

Ise Adanma Tanmimlayict Istatistikler

Degiskenler

ve Alt Std.

Boyutlari Say1 Ortalama Sapma Carpikhk Basikhk Min. Maks.
ise Adanmshk 384 3,76 0,68 -0,81 0,70 1,35 5,00
Dinclik 384 3,76 0,67 -0,68 0,56 1,67 5,00
Adanmishk 384 4,07 0,95 -1,15 0,98 1,00 5,00
Yogunlasma 384 350 0,78 -0,45 0,26 1,00 5,00

Tablo 15 incelendiginde, alt boyutlarin ortalamalarinin 3,50 ile 4,07 arasinda
oldugu goriilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, verilerin normal

dagilima sahip oldugu goriilmektedir.
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4.5.2. ise Adanmaya Yonelik Giivenilirlik-Gecerlilik Analizi

Ise adanma 6lceginin gegerliligini test etmek icin KMO ve Bartlett testi ile
faktor analizi sonuglar1 ve Olgegin giivenilirligini test etmek icin giivenilirlik analizi

sonucunda bulunan Cronbach Alpha katsayilar1 sonuglaria ulasilmistir.

Tablo 16.
Ise Adanmaya Yonelik Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items

,930 ,931 17

Tablo 16’da goriildiigii gibi, ise adanma o6lgegi Cronbach Alpha degerleri,
giivenilirlik katsayismin 0,930 oldugunu gostermektedir. Onerilen minimum 0,60
diizeyinden fazla olan katsayi ile ise adanma Olgeginin yeterli giivenilirlik degerine

sahip oldugu goriilmektedir.

4.5.3. Ise Adanmaya Yonelik Kesifsel Faktor Analizi

[se Adanmaya yonelik kesifsel faktdr analizinde KMO ve Bartlett testi
uygulanmistir. KMO ve Bartlett testinin sonuglar1 Tablo 17°de goriilmektedir. KMO ve
Bartlett testi sonuclarinin anlamli olabilmesi i¢in Onerilen minimum deger 0,60 tir.
Tablo 17 incelendiginde KMO degerinin 0,933 oldugu goriilmektedir. Bartlett testi
sonucunun P degeri (Sig.) 0,000°dir. Ki-kare’nin 136 serbestlik derecesi ile
4257,548 dir. Ise adanma 6lgeginin faktor analizinde 6z degerin 1°den biiyiik oldugu ve
tiim faktor yiiklerinin 0,40’tan biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle faktor analizi

sonuglarinin uygun aralikta oldugu goriilmektedir.

Tablo 17.
Ise Adanmislhik KMO-Bartlett Testi

KMO Test Barlett’s Test

Ki-Kare Df Sig.

0.933 4257,548 136 .000
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Ise Adanma Olgegi Faktor Yiikleri
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Faktor 0Oz Aciklanan
Yiikii deger Varyans %

I. Faktor: Dingclik 3,447 57,456

Isimi yaparken enerji dolu olurum. .850

Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim. .838

Isimde zihinsel olarak oldukg¢a dayanikliyim. .7138

Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum. 792

Cok uzun saatler calisabilirim. .623

Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat .679

ederim.

I1. Faktor: Adanmishk 3,885 77,710

Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet .875

ettigini diislinliyorum.

Isimin ilgi gekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu .855

diisiiniiyorum.

Yaptigim isle gurur duyarim. 910

Tablo 16 nin devami

Isim bana ilham verir. 899

Isimi hevesle yaparim. .868

I11. Faktor: Yogunlagsma 3,705 61,751

Calisirken isime dalip giderim. .846

Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. .858

Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm. .798

Calisirken mola vermekte zorlanirim. 715

Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam. .806

Yogun calistigim zamanlarda kenimi mutlu hissederim. .675

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: % 93,3

Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 4257,548 p<0,05

Aciklanan toplam varyans: %66,124; Olgegin tamamu igin giivenirlik katsayisi: 0,930

Birinci faktér alti sorudan olusmakta ve toplam varyansin 57,456’smi1

agiklamaktadir. Ikinci faktor bes sorudan olusmakta ve toplam varyansin 77,710’unu

aciklamaktadir. Ugiincii faktor alti sorudan olusmakta ve toplam varyansin 61,751 ini

aciklamaktadir.

4.2. Hipotez Testleri

4.2.1. Is Degerlerinin ise Adanma Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Arastirmamizin ilk hipotezi olan “H1: [y degerlerinin ise adanmishk iizerinde

anlamli ve pozitif etkisi vardir” hipotezine ait regresyon analizi Tablo 19’da

gosterilmektedir.
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Tablo 19.
Is degerlerinin, Ise Adanmishik Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi

Is Degerleri ile Ise Adanmislik

Standardize Standardize T P
Model Edilmemis katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 1,710 ,200 8,570 ,000
Is Degerleri 525 ,051 469 10,387  ,000

Bagimh Degisken: Ise Adanmislik Bagimsiz Degisken: Is degerleri
R: 0,469; R% 0,220; Diizeltilmis R 0,218; Model icin F: 107,898

Tablo 19 incelendiginde, Is degerlerinin ise adanmislik iizerinde anlamli ve pozitif
etkisinin oldugu goriilmiis (Diizeltilmis R?: 0,218, p<0,05) ve H1 hipotezi kabul edilmistir.

Is degerlerinin ise adanmslik toplam varyansmin %21,8’ini agikladig1 bulunmustur.

4.2.2 Yonetici Davramislarinin Ise Adanma Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon

Analizi

Arastirmamizin  ikinci hipotezi olan “H2: Yénetici davramiglarinin ise
adanmislik iizerinde anlaml ve pozitif etkisi vardir” hipotezine ait regresyon analizi

Tablo 20°de gosterilmektedir.
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Tablo 20.

Yonetici davranislarimn, Ise Adanmishik Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal

Regresyon Analizi

Yonetici Davramislart ile Ise Adanmislik

Standardize Standardize T P
Model Edilmemis katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 2,887 167 17,257 ,000
1 Y Onetici 215 041 262 5,311 ,000

Davranislar

Bagimh Degisken: Ise Adanmislik Bagimsiz Degisken:Y 6netici Davranislar:
R: 0,262; R%: 0,069; Diizeltilmis R?: -0,066; Model i¢in F: 28,210

Tablo incelendiginde, yonetici davraniglarinin ise adanmiglik tizerinde anlamli ve
pozitif etkisinin oldugu goriilmiis (Diizeltilmis R?: -0,066, p<0,05) ve H2 hipotezi kabul
edilmigtir. Yonetici davraniglarinin ise adanmiglik toplam varyansinin %6,6’sim1 acikladigi

bulunmustur.

4.2.3. Kusaklar (X,Y ve Z) ile is Degerleri Arasindaki Farkhlagsmaya Yonelik
Anova Analizi

Calismamizin iiglincii hipotezi “H3: Is degerleri ile X, Y ve Z kusaklari arasinda

)

anlamli  bir farklilagsma vardir.” i¢in anova testi uygulanmistir. Kusaklar
degerlendirirken 1965-1979, 1980-1994 ve 1995 ve lizeri yillan iginde yer alan yas
gruplarii baz alarak X,Y ve Z Kusaklari {izerinde analiz yapilmistir. Kusaklar ve is

degerleri arasinda farklilasma olup olmadigina ilisgkin bulgular Tablo 22’de

gosterilmektedir.
Tablo 21.
Is Degerleri Varyanslarinin Homojenligi Testi
Serbestlik Serbestlik
Levene Istatistigi Derecesil Derecesi2 P

1,874 3 380 ,133
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Tablo 22.
Is Degerleri Anova
Kareler
Kareler toplanm Sd ortalamasi F P
Gruplararast 1,600 3 533 1,452 227
Gruplarigi 139,580 380 ,367

Toplam 141,180 383

Tablo 22 incelendiginde, kusaklar ve is degerleri arasinda anlamli farklilasma
olmadig1 gortlmektedir (p>0,05). Anlamli farklilagma olabilmesi i¢in p<0,05

seviyesinde anlamli sonuglara ulagilmaktadir. Buna gére H3 hipotezi reddedilmektedir.

4.2.4. Kusaklar (X,Y ve Z) ile Yonetici Davranislar1 Arasindaki Farkhlagsmaya
Yonelik Anova Analizi

Calismamizda dordiincii hipotezin “H4: Yonetici davramislart ile X, Y ve Z kusaklar
arasinda anlamly bir farklilasma vardir.” Testi i¢in anova uygulanmistir. Kusaklari
degerlendirirken 1965-1979, 1980-1994 ve 1995-lizeri yillar1 icinde yer alan yas
gruplarini temel alarak X,Y ve Z Kusaklar1 {izerinde analiz yapilmistir. Kusaklar ve

yonetici davraniglar arasinda farklilasma olup olmadigina iliskin bulgular Tablo 24’te

gosterilmektedir.
Tablo 23.
Yonetici Davranislar: Varyanslarin Homojenligi Testi
Serbestlik Serbestlik
Levene Istatistigi Derecesil Derecesi2 P

2,255 3 380 ,082
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Tablo 24.
Anova Yoénetici Davranislar:
Karaler
Kareler toplam Sd ortalamasi F P
Gruplararas 2,359 3 ,786 1,151 ,328
Gruplarigi 259,540 380 ,683

Toplam 261,899 383

Tablo 24 incelendiginde, kusaklar ve yonetici davraniglart arasinda anlamli
farklilasma olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Anlamli farklilasma olabilmesi igin
p<0,05 seviyesinde anlamli sonuglara ulasilmaktadir. Buna gore H4 hipotezi
reddedilmektedir.

4.2.5. Kusaklar (X,Y ve Z) ile ise Adanma Arasindaki Farkhlasmaya Yonelik

Anova Analizi

Calismamizda besinci hipotezin “H5: Ise adanma ile X, Y ve Z kusaklar: arasinda
anlamli  bir farklilasma vardwr.” testi i¢in anova uygulanmistir. Kusaklari
degerlendirirken 1965-1979, 1980-1994 ve 1995 ve iizeri yillar1 iginde yer alan yas
gruplarini baz alarak X, Y ve Z Kusaklar {izerinde analiz yapilmistir. Kusaklar ve ise

adanma arasinda farklilasma olup olmadigina iliskin bulgular Tablo 26’da

gosterilmektedir.
Tablo 25.
Ise Adanma Varyanslarin Homojenligi Testi
Serbestlik Serbestlik
Levene Istatistigi Derecesil Derecesi2 P

,632 3 380 595
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Tablo 26.
Ise Adanma Anova
Karaler
Kareler toplam Sd ortalamasi F P
Gruplararast 2,790 3 930 2,033 109
Gruplarigi 173,882 380 ,458
Toplam 176,672 383

Tablo 26 incelendiginde, kusaklar ve ise adanma arasinda anlamli farklilasma
olmadig1r goriilmektedir (p>0,05). Anlamli farklilasma olabilmesi i¢in p<0,05
seviyesinde  anlamli  sonuglara  ulagilmaktadir. Buna gore H5 hipotezi

reddedilmektedir.
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BOLUM V

SONUC VE DEGERLENDIRME

Aragtirmamizin bu kisminda farkli kusaklara gore is degerleri ve yonetici
davraniglarinin  ise adanma iizerindeki etkilerini incelemeye yonelik bulgularin
degerlendirmesi yer almaktadir. Arastirma sonuglari, literatiirde yer alan ¢alismalar
kapsaminda degerlendirilmektedir ve gelecek calismalar i¢in uygulama Onerileri yer
almaktadir. Calismanin temel bulgularinin analizi ve yorumlanmasi bu bolimde yer
almaktadir. Literatiir taramasinda yer alan c¢alismalarin sonuglar1 ile karsilastirma
yapilarak sonuglar i¢in olasi aciklamalar yapilacaktir. Son olarak literatiire katkisindan
ve gelecek calisamalara onerilerden bahsedilecektir.

Arastirmamiz, is hayatinda calisanlarin ise adanmasi tizerinde anlamli etkisi
olabilecek faktorleri (is degerleri ve yonetici davranislari) incelemeyi amaclamistir.
Calisma hayatinda her ¢alisana 6zgii olan is degerleri, bireylerin hayati1 yasama bi¢imi,
gerceklesen olaylart algilama diizeyi, insanlarin deneyimledikleri tecriibeler ile
harmanlanarak ig yerinde karsilastiklar1 olaylara ve konulara yiiklenen anlam olarak
siralanabilir. Kisilere 6zgii olan bu is degerlerinin farkli kusaklar arasinda benzerlik
gosterebilecegi ve ise adanma tizerindeki etkisinde farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Is degerlerinin yan1 sira ¢alisanlarin ise adanmasm etkileyebilecek bir
diger faktor de yonetici davramiglarini olabilecegini diisiinerek incelenmesi gereken
konulardan birinin de bu olduguna sonucuna varilmstir. Ise adanma ve kusak
farkliliklar1 iizerine literatiirde ¢ok fazla arastirma olmamakla beraber genisleyen bir
arastirma konusu olmaya baslamistir. Hem ise adanma hem kusaklar alaninda yapilan
bircok calisma mevcutken farkli kusaklar bazinda is degerleri ve yonetici
davraniglarinin ise adanma {iizerindeki etkisini inceleyen sayili c¢alisma vardir. Bu
nedenle, bu ¢alisma farkli kusaklardan bireylerin ise adanma siirecinde is degerlerinin
ve Onemli yonetici davranislarinin X Kusagi, Y Kusagi ve Z Kusagi arasindaki
benzerlikleri ve farkliliklar1 nicel olarak arastirarak katkida bulunur. Mevcut calisma, is
yerinde farkli yas gruplarina mensup farkli nesillerden bireyleri temsil eden calisanlarin
farklilasan is degerlerinin anlasilmasini ve yoneticilerin ise adanmayi tesvik etmek icin
bu farklilagmalarin farkinda olarak calisanlarla etkili iletisimi benimseyerek kuruluslar

i¢in pratik bilgiler saglamaktadir.
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Calismamizda sonuca ulagmak icin ise adanma ile is degerleri arasindaki iligkiyi
ve ise adanma ile yonetici davraniglar1 arasindaki iliskiyi anlamak igin regresyon
analizleri yapildi. Kusaklar ve is degerlerinin arasindaki anlamlilik, kusaklar ve yonetici
davraniglar1 arasindaki anlamlilik ile kusaklar ve ise adanma arasindaki anlamliliga

bakmak i¢in anova testleri yapildi.

5.1. Is Degerleri ve Ise Adanma

Calismamizda, is degerleri ve ise adanma kavramlar1 daha 6nce yapilmis olan
caligmalardan faydalanarak kuramsal olarak incelenmistir. Yapilan ¢alismalar
dogrultusunda is degerlerinin bireylere gore farklilik gosterebilecegi ve bireylerin temel
degerlerine gore sekillendiginden bahsetmek miimkiindiir. Bireylerin temel degerleri,
diinyaya geldikleri andan itibaren bulunduklari toplum ve ¢evrenin etkisiyle sekillenen
ve gerceklesen olaylara ve durumlara kars: tutumlardir. Is degerleri, bireylerin sahip
oldugu bu temel degerlerin is hayatina yansimasidir.

Arastirma sonucumuza gore, ¢aligma hayatindaki énemli konulardan biri olan is
degerlerinin ise adanma tizerideki etkisini agiklamak igin yapilan regresyon analizine
gore is degerleri ise adanma {izerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugu goriilmiis ve
H1 hipotezimiz kabul edilmistir. ilgili literatiir incelendiginde is degerleri ve ise adanma
iligkisine deginen ¢alismalar benzer sonuglara ulagmistir. Calismada elde edilen bulgu,
literatiir taramasinda elde edilen bulgularla desteklenmektedir. Sortheix (2013), yaptig1
arastirmada igsel is degerleri motivasyonunun, bireylerin daha sonra ¢alisma
yasamlarinda ise daha fazla ilgili olmalarini saglayan onemli bir kisisel kaynak
oldugunu belirtmistir. Arastirmanin bir diger sonucu icsel kariyer degerlerinin genglerin
ise baglilig1 tizerinde diger etkenlerden (mali durum, kisi-organizasyon uyumu) daha
fazla etkili oldugunu gostermistir. Sonuglar, dissal is degerlerinin (dis ddiiller, ¢alisma
kosullar1) de ise adanma tizerinde etkili olabilecegini gostermistir. Saito vd.’nin (2018)
arastirmasina gore, yiiksek igsel ve 6zgecil 15 degerleri, daha diisiik tiikenmislik ve daha
yiiksek ise adanma ile iliskilendirilmistir. Calisma sonucuna gore calisanlarin ise
adanmasini artirmak icin igsel ve Ozgecil is degerlerini artirmaya yonelik caligmalar
yapilmas1 vurgulanmigtir. Wang vd. (2017), Cin’de bulunan Guangdog Eyaletinde dort
ve bes yildizli otel calisanlarinin is degerlerinin, ise bagliliklar1 ve is tatminleri
tizerindeki etkilerini ve bu iligkilerde kusak farkliliklarinin diizenleyici etkilerini

arastirmiglardir. Veri toplamak icin 556 otel calisanina anket yapilmistir. Arastirma
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bulgulari, is degerlerinin otel calisanlarinin ise bagliliklart ve is tatminleri iizerinde
pozitif bir etkisi oldugunu gostermistir. Arastirmamizda benzer sekilde, is degerlerinin

ise adanma iizerinde anlamli etkisinin oldugu sonucu bulunmustur.

5.2. Yonetici Davramslar ve Ise Adanma

Kuruluslarda, her yoneticinin kendine 6zgii davranis stili, iletisim yontemleri,
calisanlar1 ve isleri yonetme sekli vardir. Yoneticilerin davranigsal olarak gostermis
oldugu farkliliklarin calisanlar iizerinde etkileri olabilir. Calisanlarin ise uyumu, is ile
birlikte kurulusun faaliyetlerine organize olma durumu, yapilan islerin verimliligi gibi
bir¢ok kurulus i¢i isleyis konularinda yoneticilerin etkisi biiyiiktiir. Yoneticiler, kurulus
icindeki farkli kusaklara ait c¢alisanlara adalet dongilisii i¢inde davranmalidir.
Yoneticilerin ¢alisanlara anlamli isler vermek, calisanlarin sahip oldugu fikirlere saygi
duymak, yapilan islere deger vermek ve adil davranmak gibi yaklasimlari, ¢alisanlarin
ise adanma tutumlarini etkilemesi agisindan 6nemlidir. Sadece bu davranis kaliplartyla
sinirli kalmayarak kesfedilmeyi bekleyen farkli davranis bicimlerininin olmasi da
muhtemeldir.

Arastirma sonucumuza gore H2 hipotezimiz olan yonetici davraniglarinin ise
adanmishk {izerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu gorilmistir. Yonetici
davraniglarinin ¢alisanlarin ise adanmasi tizerindeki etkisini incelemeye yonelik
literatiirde az sayida ¢aligma bulunmaktadir. Benzer sonuclara ulastigimiz ¢alismalardan
biri olan De Carlo vd.’nin (2020) arastirma sonuglarina gore, slipervizorlerin diiriist ve
sorumluluk sahibi olmast ¢alisanlarin  performansint  dogrudan olumlu olarak
etkiledigini gostermistir. Olumlu siipervizor davranislarinin, ¢alisan performansini ise
baglihigin ve i3 yeri maneviyatinin seri aracilifi ile dolayli olarak etkiledigi
belirtilmistir. Sonu¢ olarak olumlu siipervizor davranislarinin igyeri maneviyati, ise
baglilik ve calisanlarin performansi {izerinde dogrudan olumlu bir etkiye sahip
oldugunu bulmustur. Bir baska ¢alismada Ladyshewsky & Taplin (2018), 195 MBA
Ogrencisi lizerinde yonetim kog¢lugunun ise baglilik iizerindeki etkilerini incelemistir.
Bu aragtirma sonucuna gore orgiitsel 0grenme kiiltiirli, 6z-yeterlilik, yonetici kalitesi ve
is yiikli Olgililerinin ise adanma tutumlar1 {izerinde etkilerinin oldugu sonucuna
varilmigtir. Arastirma bulgularina gore orgiitsel 6grenme kiiltiirii araciligiyla yonetim
koglugunun ise adanma iizerinde olumlu etkilerinin oldugu belirlenmistir. Ise baghlig

etkileyen baska degiskenler haricinde, ko¢ olarak yonetici davranisi ile ise adanma
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arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Manning (2016), yaptig
arastirmada 3 akut bakim hastanesinde c¢alisan 441 hemsireye anket uygulayarak
yonetici hemsire liderlik tarzi faktorlerinin personel hemsire tizerindeki etkisini
degerlendirmektedir. Sonugclar, yonetici hemsirelerdeki islemsel ve dontisiimcii liderlik
tarzlarinin personel hemsirelerinin ise baglilig1 {izerinde pozitif yonde etkisi oldugunu
gostermistir. Arastirmamizda yonetici davraniglarinin ige adanma {iizerinde pozitif

etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

5.3. Kusaklar ve is Degerleri

Literatiirde farkli kusaklar ve is degerleri arasinda benzerlikler ve farkliliklar
oldugu goriilmektedir. Literatiire gore farkli kusaktan bireylerin is degerleri iizerinde
farkli kusaklara mensup olunmasi ya da zamanla degisen olgu olup olmadigi konusunda
net bir ¢ikarim yoktur. Ornegin, baz1 arastirmalar is degerlerinin bireyin gocukluk
cagindan is hayatina kadarki siliregcte degisiklik gosterdigini belirtmistir (Smola &
Sutton, 2002). Bununla birlikte, baska bir ¢aligmada ise katilimcilarin maaslarinda
degisiklikler olmasina ragmen 12 yillik bir siire zarfinda is degerlerinde degisiklik
olmadig1 goézlemlenmistir (Smola & Sutton, 2002). Bazi arastirmalar, kusaklara gore is
degerlerinde farklilagsma oldugunu bulurken bazilar1 da farklilik bulamamistir. Pek ¢ok
arastirmaya gore kusaklar arasinda farkliliktan c¢ok benzerlik oldugu sonucuna
ulagilmistir (Parry & Urwin, 2011). Kaleli vd. (2019), arastirmalarinda is degerlerinin
alt boyutlar1 ile kusaklar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemislerdir.
Analiz sonucuna gore is degerleri boyutlarindan yalnizca basari, ekonomik fayda, cevre
ve yasam tarzi boyutlarinda kusaklar arasi farkliliklar oldugu goriilmiistir. Daések
vd.’nin (2018), Cek Cumhuriyeti’nde yaptiklari, X ve Y kusaklar1 arasinda is
degerlerinin 6neminin farklilik gosterip gostermedigini inceleyen ¢alismanin sonucuna
gore ise X ve Y kusaklar1 arasindaki is degerlerinin algilanmasinda anlamli farkliliklar
olmadig1 tespit edilmistir. Farkli yas gruplarindan bireylerin sahip oldugu farkh
Ozelliklerden yola ¢ikarak bu durumun is yerinde ve kisilerin is degerlerinde de etkisini
gostermesi muhtemeldir. Arastirma sonuglarimiz litertiirdeki kusaklar arasinda bir
farklilasma bulmayan calismalarla benzerlik gostermektedir. H3 hipotezimize gore,
kusaklar ve is degerleri arasinda anlamli bir farklilasma olup olmadigini belirlemek igin
uyguladigimiz anova testi anlamli bir farklilasma olmadigi sonucunu vermistir ve H3

hipotezimiz reddedilmistir. Literatiirde benzer sonuglar olarak Bayar (2016), yaptigi
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calismada yas ile is degerleri arasinda anlamli bir iligki olmadigini tespit etmistir.
Benzer sekilde Cetin (2019), is degerleri ile demografik degiskenler (yas, cinsiyet,
egitim, meslek ve deneyim) arasinda anlamli farkliliklar olmadigini belirtmistir. Skaggs
(1987), is degerleri ile yas ve gorev siiresini inceledigi arastirmasinda bu degiskenlerin

is degerleri lizerinde ¢ok az farkliliklar1 oldugunu belirtmistir.

5.4. Kusaklar ve Yonetici Davramslar

Kurulusglarda yoneticilerin karsilastig1 zorluklardan biri de ¢esitli isgiiciiniin bir
arada olmasidir. Farkli yaslardaki ve farkli degerlere sahip bireylerden, farkli inanglar
ve kisilik 6zellikleri tasiyan bireylere kadar bir¢ok ¢esitliligi barindiran bir yapi i¢inde
calisanlar1 yonetmek, yonlendirmek, etkili ve dogru bir iletisim kurabilmek yoneticilerin
karsilastiklar1 zorluklar arasinda gosterilebilir. Ozellikle genis yas araligmin sonucu
olarak farkli kusaklarin bir arada calistyor olmasi ¢esitli zorluklar1 da beraberinde
getirmistir. Calismamizda X Kusagi, Y Kusagi ve Z Kusaginin yonetici davraniglariyla
anlaml bir farklilagsma gosterip gostermedigi incelenmistir. Literatiire gére X, Y ve Z
Kusag1 bireylerinin aralarinda farkliliklar oldugu gozlemlenmistir ancak kisileri
genellemek belirli kaliplara sokmak konusunda da daha detayli sosyolojik temellere
gore incelenmesi gereken bir konudur. Is hayatinda bir arada bulunan farkli kusaklarin
nasil yonetilecegi konusunda arastirma eksikligi vardir. Literatiirde, yoneticiler igin
farkli Oneriler mevcutken tam olarak farkli kusaktan bireyleri nasil yonetecekleri
konusunda belirsizlik vardir. Ornegin cesitli arastirmalara gére farklilk gostermekle
beraber, Bebek Patlamasi1 Kusagi, kuruluglarda iist diizey pozisyonlara ylikselmistir ve
daha fazla maas ile motive edilebilirler. X Kusagi ise daha fazla saygi gérmek ister ve
amaclar1 dogrultusunda ilerlediklerinde motive olabilirler. Ayrica bagimsizligina da
onem veren X’ler siipheci olduklari i¢in ikna edilmek isterler. Her seyden once kendi
yasam alanlarmi 6n planda tutan Y Kusag: kisisel alanlarina vakit ayirabildiklerinde
tatmin olabilirler. Z kusag1 ise yeni yeni is hayatina girmektedir ve ileriki ¢alismalarda
bu kusagin beklentilerini anlamaya yonelik aragtirmalar gelistirebilir.

Aragtirmamizda, H4 hipotezimiz olan kusaklar ve yonetici davranislar1 arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigini analiz etmek amaciyla anova testi uygulandi.
Kusaklar1 degerlendirirken 1965-1979, 1980-1994 ve 1995-iizeri yillar i¢inde yer alan
yas gruplarini baz alarak X, Y ve Z Kusaklari lizerinde analiz yapilmistir. Test sonucuna

gore kusaklar ve is degerleri arasinda anlamli farklilagma olmadig1 goriilmektedir.
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5.5. Kusaklar ve Ise Adanma

Kusaklarin farkliliklarinin anlasilmasi ile bireylerin ise baglhiligini etkileyen
faktorler kuruluslar igin iistiinde durulmasi gereken énemli bir konudur. ise adanmay:
tesvik eden veya ise adanmay1 engelleyen faktorlerin anlasilmasi kuruluslar i¢in isleri
kolaylastirict bir etkendir. Yoneticiler, kusak farkliliklari, bireylerin is baghligi ve is
degerleri konusunda arastirmalar ile daha acgik iletisim, personel yonetimi becerileri,
kurum kiiltiirii ve kariyer gelisimi gibi konularda yonetim tekniklerini gelistirerek ise
adanmay1 tesvik edebilir.

Arastirmada, HS5 hipotezi olan kusaklar ile ise adanma arasinda anlamh
farklilagsma olup olmadigini anlamak i¢in anova testi uygulandi. Analiz sonucuna gore
ise adanma ve kusaklar arasinda anlamli farklilasma olmadig1 goriilmiistir. Kusaklari
temsil eden yas gruplar1 temel alinarak literatiirde ise adanma ve yas arasindaki iliskiye
yonelik ¢aligmalar ile bulgularimiz benzerlik gostermektedir. Schaufeli vd.’ye (2006)
gore ise adanma yas ile birlikte artmaktadir lakin aralarindaki iliski ¢ok zayif oldugu
icin anlamli kabul edilmemektedir. Turgut (2011), yaptig1 arastirmada yas da dahil
olmak iizere demografik degiskenler ile is-aile catismasi ve c¢alismaya tutkunluk
boyutlar1 arasinda dikkate deger iliski bulunmadigi sonucuna varmistir. Turgut (2013),
baska bir ¢alismasinda benzer sekilde yas ve ise adanma arasinda dikkate deger bir
iligki olmadig1 sonucuna varmistir. Bagka bir ¢alismada Arslan ve Demir (2017),
aragtirmaya katilan kisilerde yaslarina gore ise angaje olma (ise adanma) durumuna
dair diisiincelerinin farklilik gdstermedigi sonucuna ulagsmistir. Aydemir ve Endirlik
(2019), yaptiklar1 ¢calismada yas faktorii ile ise adanma ve ise adanmiglik alt boyutlar
arasinda anlamli bir farklilik olmadigini belirtmislerdir. Ug¢ kusagin (Bebek Patlamast,
X ve Y), ise baghlik diizeyleri arasindaki farkliliklarinin olup olmadigini inceleyen
farkli bir arastirmanin sonuglarina gore, nesillerin ige baglilik seviyeleri arasinda
farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte bulgular, biiyiik farkliliklar
olmadigmi ve nesiller arasinda farkliliktan daha c¢ok benzerlik oldugunu
gostermektedir (Brightenburg, Meskelis & Asare, 2020). Suomaki vd. (2019),
yaptiklar1 incelemede sonuglar, ise adanma ve kusaklar arasinda kiigiik farkliliklar
olmasma ragmen, ise bagliligin unsurlar1 her yastan insan i¢in benzerlik oldugunu
gostermektedir. Suomaki vd., ise adanmanin biiyilk oranda bireysel bir mesele
oldugunu ve bireylerin dogum yillarina gore herhangi bir varsayimda bulunulmamasi

gerektigini dnermenin mantikli oldugunu belirtmislerdir. Sarraf vd. (2017), iran Sanayi
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Kurulusunda yaptiklar1 aragtirmalarinda veri analizinde kusaklar ve ise adanma
arasinda onemli farkiliklar oldugu sonucuna ulasti. Is iliskisi ve is yeri baglilig
algisindaki farkliliklar nedeniyle nesilsel olarak degisiklikler goriilebilir. Kusaksal
bakis acilari, paylasilan yasam deneyimleri, bireylerin ihtiyaglari, karakteristik
ozellikleri, ¢alisanlarin birbirleri ile olan iliskileri ise baglilig: sekillendirebilir. Sakyté-
Statnické (2020), Litvanya ‘da bulunan sirketlerde farkli kusaklardan ¢alisanlarin ise
bagliligi ve orgiitsel bagliligi tizerindeki calisma faktorleri etkisini incelemeyi
amaglanmistir.  Arastirma sonuglarina gore is kaynaklarinin farkli kusaklardan
calisanlarin ise bagliliklar1 tizerindeki etkisiyle ilgili olarak, kusaklar arasi istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bolelli (2019), 205 kisi lizerinde yaptig1
arastirmada ige tutkunluk ve 6znel 1yi olma iliskisinde kusaklarin etkisini incelemistir.
Sonuglara gore, ise adanmanin alt boyutlar1 olan dinglik ve adanma ile yogunlagsma
diizeylerinin X ve Y kusaklarinda farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Analizimizde
ulastigimiz sonuglar, literatiirdeki ise adanma ve kusaklar arasinda anlamli farklilik

bulunmayan bulgular ile benzerlik gostermektedir.

5.6. Literatiire Katki

Litertiirde farkli kusaklar ile ise adanma, is degerleri ve yonetici davraniglarinin
anlamli olarak farklilasma gosterip gostermedigine yonelik yapilmis calisma yok
denecek kadar azdir. Is degerleri ve kusaklar, yonetici davranislar1 ve kusaklar, ise
adanma ve kusaklar {izerinde ¢alismalar mevcuttur ancak sinirli sayidadir. Calismamaiz,
ise adanma gibi Orgiitler agisindan olduk¢a 6nemli olan degisken {izerinde etkili
olabilecek degiskenlerin varligina ve c¢esitliligine dikkat cekmeyi amaglamigstir. Calisma
ayrica 1s degerlerinin ve yonetici davraniglarinin ise adanma {izerindeki etkiyi
inceleyerek literatiire katkida bulunmustur. Farkli kusaklar ile is degerleri, yonetici
davraniglar1 ve ise adanma arasindaki iliskileri tespit etmeye yonelik olmasi agisindan
calismamizin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir. Temelde kusaklar arasindaki
farkliliklara yonelik gerek teorik gerekse de uygulamada karsilagilan durumlar dikkate
alindiginda farkli kusaklar ile arastirma degiskenleri arasinda anlamli bir farklilagmanin
olmamas1 dikkat g¢ekicidir. Kusaklar arasindaki farklilasmanin farkli is tutumlarina da
ayni sekilde yansimamasi diisiindiiriiciidiir. Farkli kusaklar ile is tutumlar arasindaki
iligkileri aciklamaya yonelik sosyolojik ve kiiltiirel temelli aragtirmalarin gelistirilmesi

alana hi¢ kuskusuz katki saglayacaktir.
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5.7. Arastirmacilara ve Uygulamacilara Oneriler

Calismamiz, is degerleri ve yonetici davranislar1 olarak tanimladigimiz
faktorlerin ise adanma iizerindeki etkilerine yonelik elde ettigimiz bulgularda pozitif ve
anlaml etkileri tespit etmistir. Bu ¢er¢evede uygulamacilara 6zellikle farkli yonetim
kademesinde bulunanlarin is degerleri ve yonetici davraniglarinin ¢alisanlarin ise
adanmalar1 iizerindeki etkilerine yonelik planli egitimler yapilabilir. Kusaklar ve
dolayistyla kusaklar1 belirlemedeki temel faktdr olan yas faktoriiniin bu degiskenlerle
(is degerleri, yonetici davranislar1 ve ise adanma) iligkileri incelendiginde anlamli
sonuglara ulagilamamistir. Farkli kusaklardan bireylerin ¢alisma yasaminda ise adanma
faktoriinii etkileyen ana sebeplerin neler oldugu konusunda daha derinlemesine,
boylamsal veya uzun dénemli ¢alismalar yapilabilir. Derinlemesine arastirma yiiriiten
arastirmacilar drneklem grubunu degistirerek ve daha fazla analiz yontemiyle arastirma
yapabilir. Boylamsal veya uzun donemli arastirma yliriiten arastirmacilar ise farkli yillar
igerisinde tekrarli olarak farkli yas gruplarindan insanlara ulagarak anket yapabilir.
Arastirmacilar farkli 6rneklem kiimeleri ile rastgele ornekleme teknikleri ya da daha
biiylik 6rneklem gruplarina spesifik bir alanda kalan 6rneklem gruplarinda calisma
yapabilir. Mevcut ¢aligma, farkli 6rneklemler iizerinde uygulandiginda benzer bulgulara
erisip erismedigini dogrulamak i¢in ek arastirmalara ihtiya¢ vardir. Kusaklar iizerine
yapilacak olan gelecek arastirmalarda Orneklem se¢imi ve Dbiyikligi iyi
degerlendirilmelidir. Calisma, is degerlerinde ve yonetici davranislarinda kusak
farkliliklarina goére anlamli farklilagsma bulamamistir. Bunun sebepleri iizerinde
durularak daha farkli analiz yontemleriyle farkliliklar arastirilabilir. Kusaklar i¢cin 6nem
arz eden is degerleri ve yonetici davraniglarina dair bulgularimiz kuruluslar ve
yoneticilerin ise adanmay1 tesvik konusunda harekete ge¢mesini saglamak igin yeterli
olmayabilir. Bu nedenle, modelimiz i¢in se¢mis oldugumuz 6rneklem disinda arastirma
sonuglarinin genellestirilebilmesi icin O6rneklem biiyiikliigii veya Orneklemin sec¢imi
degistirilerek yonetici davranislart ve is degerlerinin sonuclarin1 kesfetmek i¢in ek

arastirmalar yapilmasi onerilebilir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu
O‘l n UN, 1;%
2 & ;}‘ﬁ TURKIYE CUMHURIYETI
2 & . . . w50
S > CUKUROVA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
Degerli Katilimel,

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali'nda Prof. Dr. Kemal Can Kilig
damsmanliginda siirdiirmekte oldugum "Farkl Kusaklarin is Degerlerinin ise Adanma Uzerinde Etkisi"
baglikli yiiksek lisans tezim kapsaminda uygulayacagim anket formu asagidadir. Liitfen sorular1 kendi is
durumunuzu gozeterek yamitlayiniz. Calismanin sonucunda elde edilen veriler gizli tutulacaktir.

Anketimiz yaklagik 10-12 dakikada cevaplanabilmektedir.

DEMOGRAFIK SORULAR
1.Cinsiyetiniz:

( ) Kadin

() Erkek

2.Hangi Yilda Dogdunuz:
(1) 1925-1945
(1) 1946-1964
() 1965-1979
(') 1980-1994
( ) 1994 ve sonrasi

3.Hangi Neslin Uyesi Oldugunuzu Diisiiniiyorsunuz:
( ) Sessiz Kusak
( ) Bebek Patlamasi Kusagi
( ) X Kusag
() Y Kusag
( ) Z Kusag
() Bilmiyorum



4.0grenim Durumu:
() Lise
( ) Universite
( ) Yiiksek Lisans
( ) Doktora

5.Hangi sektorde calistyorsunuz:
() Bilisim-Teknoloji
() Egitim
( ) Finansal Hizmetler
( ) insaat
() Kimya
() Lojistik
( ) Otomotiv
( ) Perakende Magazacilik
( ) Bankacilik
( ) Saghk Hizmeti
() Tekstil
() Akademik

() Profesyonel Hizmetler

6.Mevcut sirketinizde ne zamandir ¢ahisiyorsunuz:
() 2 ay veya daha az
()3ayilel yll
()1yl
()2yl
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Asagidaki ifadeler is degerleri ile ilgilidir. Liitfen, bu ifadelerin is veya kariyeriniz i¢in 6nem

derecesini, uygun secenegi isaretleyerek belirtiniz.

iSiM BENi TATMIN EDiYOR CUNKU;

Hig Onemli Degil

Biraz Onemli

Onemli

Olduk¢a Onemli

Cok Onemli

FEDAKARL
K

1. Bagkalarina yardim etmeme firsat taniyor

2. Yaptigim is araciligryla bagkalarina yardim etmeme
firsat veriyor

3. Toplumun ve diger kisilerin refahina katkida
bulunuyor

YARATI
CILIK

4. Yeni fikirler denememe izin veriyor.

5. Gorevleri tamamlamada yeni metodlar iiretmemi
gerektiriyor

6. Tamamen yeni fikirler gelistirmemi gerektiriyor

ZIHINSEL
TESViK

7. Yeni problemleri ¢dzmeme her zaman firsat taniyor

8. Monoton degil ve beni siirekli 6grenme konumunda
tutuyor

9. Zor durumlarda yetenek ve vasiflarimi kullanmama
izin veriyor

BASARI

10. Iyi yapilmus bir gérevden dolay: bana basar
duygusunu tattirtyor

11. Her giiniin sonunda bana bir seyleri basariyla
tamamladigimi hissettiriyor

12. Bana iyi bir is yaptigim hissini veriyor

BAGIMSI
ZLIK

13. Karar alirken kendi inisiyatifimi kullanmama
miisaade ediyor

14. Bagimsiz ¢alismama imkan tantyor

15. Isimi istedigim sekilde yapmama olanak sagliyor

PRES
TiJ

16. Bagkalarinin ¢aligmak istedigi bir is

17. Bagkalarinin saygi1 duydugu bir is

18. Toplumda prestiji olan bir i

YONETI
M

19. Liderlik vasiflarimi gstermeme olanak sagliyor

20. Digerlerinin islerini planlayip yonetmemi
gerektiriyor

21. Isimi yaparken bana yetki veriyor

EKONO
MiK
FAYDA

22. Istedigim sekilde yasamama yetecek ddemeyi
altyorum

23. Yaptigim isten en yiiksek geliri elde etmemi sagliyor

24 Istedigim seyleri alabilecek kadar iyi iicret aliyorum

GUVE
NLIiK

25. Istikrarli bir is

26. Pozisyonumu hep koruyacagim hissine sahibim

27. Isten ¢ikarilma ihtimalim diisiik goriiniiyor

CEVRE

28. Calismak i¢in temiz, sicak ve aydinlik bir yer

29. Caligmak i¢in giivenli ve hog bir yer

30. Yeterli ¢alisma, dinlenme alanina ve diger tesislere
sahip

Kubat,

Antalya.

U.

(2007). Imalat sektoriinde is degerleri ile kisilik ~ 6zellikleri
incelenmesi. Yaymnlanmanug Yiiksek Lisans Tezi), Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

arasindaki

iliskinin




Asagidaki ifadeler yonetici davramslar ile ilgilidir. Liitfen, bu ifadelerin

kariyeriniz icin 6nem derecesini, uygun secenegi isaretleyerek belirtiniz.
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is veya

Asagida verilen yonetici davramislarinin her birini sizin icin
onemine gore degerlendirin.

Cok 6nemli

Onemli

Biraz 6nemli

Onemli degil

Hig 6nemli degil

Is-Yasam

1. Is takvimi kisisel ihtiyaglarimla uyumlu bir sekilde ayarlamama izin
verir.

2. Isim ve kisisel sorumluluklarim arasinda denge kurmam icin beni
tesvik eder.

. Is digindaki kisisel ihtiyaclarima duyarhdir.

er

. Geligim firsatlartyla ilgili beni bilgilendirir.

. Kariyer hedeflerimle ilgili benimle diizenli olarak konusur.

. Gelisim firsatlarindan yararlanmam i¢in beni destekler.

Onay | Kariy | Esneklik ve

lanm

. Beni adil bir sekilde idare eder.

0|01~ |W

. Yaptigim katkilarin farkina varir.

9. Beni benim i¢in 6nemli olan sekillerde 6diillendirir.

Kogluk ve

Destek

10. Tecriibe ve bilgisini istekli bir sekilde benimle paylasir.

11..Problem olmasi durumunda veya bir sey danisacagim zaman
kolaylikla ulagilabilirdir.

12. Verimliligimi arttirmanin yollar1 hakkinda bana kogluk ve rehberlik
saglar.

13. Isimi etkin bir sekilde yapmam igin gerekli kaynaklara ulasmama
yardimct olur.

Kalite/Miisteri

Memnuniyetine
Baghlik

14. Verimliligimi siirekli olarak gelistirmem igin beni diizenli olarak
zorlar.

15. Miisteriyi memnun etmek i¢in yaratici ve yenilik¢i yontemleri
kullanmamu tesvik eder.

16. Miisteri memnuniyetine karsi son derece dzverili oldugunu giinliik
yaptigi iglerle gosterir.

17. Miisterilere verdigim sozleri destekler.

Iletisi

m

18. Performansimla ilgili beklentilerini agik bir sekilde belirtir.

19. Verimli ¢alisabilmem ig¢in gerekli tiim bilgileri saglar.

20. Acik ve diriist iletisimi tesvik eder

Takim
Ortami

Olustur

21. Takim i¢i anlagmazlik ve fikir ayriliklarin1 ¢6zmek i¢in adim atar.

22. Takim ¢aligmasi ve igbirligini tesvik eder ve kolaylastirir.

23. Ortak bir hedef etrafinda takimimi bir araya getirir.

24. Takimin degerli bir iiyesi oldugumu hissettirir.

Biitiinliik ve Saygi

25. Verdigi sozleri yerine getirir.

26. Benimle iletisiminde bagli oldugu standartlar degismez.

27. Benimle olan toplantilara ve randevulara zamaninda gelir.
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28. Beni etkileyen kararlar verilecegi zaman kararlarda ortak olmama
miisaade eder.

29. Hedeflerimi belirlerken tavsiyelerimi degerlendirir.

30. Kendi bagima karar vermeme izin verir.

31. Verimliligini gelistirmesi konusunda verdigim geri bildirime gore
hareket eder.

32. Fikirlerime saygilidir.

Katilim ve Yetkilendirme

33. Yaptigim ise deger verir.

34. Bana anlamli gorevler verir.

35. Performansim hakkinda zamaninda ve performansima 6zel geri
bildirim yapar.

36. Bir isi iyi yaptigimda beni bilgilendirir.

Geri
Bildirim

37. Kalitenin ve siirekli gelismenin 6nemini diizenli olarak vurgular.

38. Kendisinden farkli goriisleri destekler.

39. Yeri geldiginde bir konuyla ilgili uzmanligimdan faydalanir.

40. Takimimdaki tiyelerin farkli bilgi, beceri ve yeteneklerinden
faydalanir.

Cesitlilige
Deger

41. Bana adil davranur.

42. Takim iiyelerine 1rk, din, cinsiyet veya etnik koken gozetmeksizin
esit davranir.

Adalet

43. Pozisyon seviyesine bakilmaksizin her bireyin katkisina deger verir.

Murphy, M. M. (2011). Exploring generational differences among Millennials, Gen Xers, and Baby Boomers:
Work values, manager behavior expectations, and the impact of manager behaviors on work engagement.
Alliant International University.
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Asagidaki ifadeler ise adanma ile ilgilidir. Liitfen, bu ifadelerin is veya kariyerinizi diisiinerek size

uygun secenegi isaretleyerek belirtiniz.

IFADELER

1.Higbir zaman

2.Arada bir

3. Bazen

4.Cogu zaman

5. Her zaman

DINCLIiK BOYUTU

1. isimi yaparken enerji dolu olurum

2. Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

3. Isimde zihinsel olarak oldukga dayanikliyim.

4. Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.

5. Cok uzun saatler ¢alisabilirim.

6. Her sey yolunda gitmese bile igimde daima sebat ederim.

7. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca

hizmet ettigini diistintiyorum.

8. Isimin ilgi gekici ve gayret gerektiren bir is

oldugunu diisiinityorum

9. Yaptigim isle gurur duyarim.

10. Isim bana ilham verir.

11. Isimi hevesle yaparim.

YOGUNLASMA BOYUTU | ADANMISLIK BOYUTU

12. Caligirken isime dalip giderim.

13. Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

14. Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.

15. Calisirken mola vermekte zorlanirim.

16. Caligirken zamanin nasil gegtigini anlamam.

17. Yogun galistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.

Turgut, T. (2011). Calismaya Tutkunluk: Is Yiikii, Esnek Calisma Saatleri, Yonetici Destegi Ve Is-Aile
Catismasi lle Iliskileri. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25(3-4), 155-179.8



