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OZET

KUSAKLARIN EGiTiM BEKLENTILERININ FARKLILASMASI UZERINE
INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ONEMi VE CALISAN
BAGLILIGINA ETKIiSi

Gonen, Dogukan
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani: Dog¢. Dr. Burcak Vatansever Durmaz

Haziran 2024, 51 sayfa

Bu arastirma, kusaklarin egitim beklentilerinin farklilagmasinin insan kaynaklari
uygulamalari ve calisan baglilig1 lizerindeki etkisini incelemektedir. Nicel arastirma
yontemlerinden biri olan anket uygulamasinin 408 ¢alisana uygulanmastyla yliriitiilen
bu arastirma bulgular1 6nemli sonuglar ortaya koymaktadir. Arastirma bulgulari, X, Y
ve Z kusaklarmin egitim yaklasimlarinda ve IK uygulamalarma bakis acilarinda
belirgin farkliliklar oldugunu gdstermektedir. Z kusagi, dijital ve online egitimleri
tercih etmekte ve IK uygulamalarin1 daha 6nemli gérmektedir. Y kusagi ise interaktif
ve igbirlik¢i 6gretim yontemlerine yonelmekte ve esnek kariyer yollarini tercih
etmektedir. X kusagi ise geleneksel egitim yontemleri ve giivenli meslek tercihleri ile
one c¢ikmaktadir. Arastirmada, IK uygulamalarinin 4-6 yil gorev siiresine sahip
calisanlar arasinda daha olumlu degerlendirildigi gériilmiistiir. Bu ¢alisanlar, is analizi,
egitim gelistirme, personel giiclendirme, iicret yonetimi ve 0diil, ise alma ve
yerlestirme siireclerinden daha yiiksek memnuniyet duymaktadir. Bu bulgu, 1K
stratejilerinin belirli gorev siiresi araliklarindaki ¢alisanlarin ihtiyaclarina gore
uyarlanmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Ayrica, is giivenligi algisinin ¢alisanlarin
gorev siiresine gore degisiklik gosterdigi belitlenmistir. Arastirma, IK
uygulamalarinin kusaklarin ve gorev siirelerinin farkli beklentilerine gore esnek ve
kisisellestirilmis olmasinin Onemini ortaya koymaktadir. Her kusagin ve gorev
siiresinin 6zgiin ihtiyaclarina uygun IK stratejileri gelistirilerek, ¢alisan memnuniyeti

ve Orgiitsel baglilik artirilabilir. Bu, siirekli egitim programlar1 ve kisisellestirilmis

v



gelisim firsatlar1 sunularak, calisanlarin mesleki gelisimlerinin desteklenmesi ve

orgiitsel baglhliklarinin gliglendirilmesi ile miimkiin olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Beklentileri, Calisan Baglihigi, Insan Kaynaklari
Uygulamalar1, Kugaklar



ABSTRACT

THE EFFECT OF GENERATIONS’ EDUCATIONAL EXPECTATIONS ON
PERCEPTIONS OF HUMAN RESOURCES PRACTICES AND EMPLOYEE
LOYALTY

Gonen, Dogukan
Master Program in Human Resources Management

Supervisor: Dog. Dr. Bur¢ak Vatansever Durmaz

June 2024, 51 Pages

This study analyses the impact of generational differences in educational
expectations on human resources practices and employee engagement. The findings of
this research, which was conducted by applying a questionnaire, one of the quantitative
research methods, to 408 employees, reveal important results. Research findings show
that there are significant differences in the training approaches and perspectives of
Generations X, Y and Z on HR practices. Generation Z prefers digital and online
training and considers HR practices more important. Generation Y tends towards
interactive and collaborative teaching methods and prefers flexible career paths.
Generation X stands out with traditional education methods and secure occupational
preferences. In the study, it was observed that HR practices are evaluated more
favourably among employees with 4-6 years of service. These employees are more
satisfied with job analysis, training development, staff empowerment, compensation
management and reward, recruitment and placement processes. This finding
emphasises the importance of tailoring HR strategies according to the needs of
employees in specific tenure ranges. In addition, it was determined that the perception
of job security varies according to the tenure of the employees. The study reveals the
importance of HR practices to be flexible and personalised according to the different
expectations of generations and tenures. Employee satisfaction and organisational
commitment can be increased by developing HR strategies suitable for the unique

needs of each generation and tenure. This will be possible by supporting employees'
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professional development and strengthening their organisational commitment by

offering continuous training programmes and personalised development opportunities.

Keywords: Training Expectations, Employee Engagement, Human Resources

Practices, Generations
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Boliim 1

Giris

1.1 Problem Durumu

Bireylerin ve donemin kosullarinin anlagilmasi i¢in dogum yilini referans alarak
tanimlama gergeklestiren toplum bilimciler benzer kiiltiirel, siyasi, ekonomik ve sosyal
olaylara benzer tepki verildigine karar vermistir. Bu durum bir sinirlamaya neden
olmamuis aksine sosyal ¢evre, ekonomik kosullar ve teknolojik gelismelerin bireylerin
tutum ve davraniglarint etkiledigi anlasilmistir (Venter, 2017, s.498). Bu nedenle
tanimlanan kusak kavrami, sosyokiiltiirel degisim ve gelisim temel alinarak
simiflandirilmistir (Deniz ve Gemlik, 2022, s.3). Bu durum neticesinde kusak
kavraminin benzerlik gosteren yasam tarzi, duygu ve diisiinceler ile toplum iizerinde
etkisi bulunan olaylar karsisindaki tepki dikkate alinarak tanimlandig1 goriilmektedir
(Likiislii, 2020, s.344). Baz1 arastirmacilar sosyallesme siirecinde etki gdsteren olay
ve unsurlarin yani sira i¢inde bulunulan kosullar neticesinde benzer sorumluluklar
yiiklenen dolayisiyla ortak davranig ve deger gelistiren yas gruplarini ifade ettigini de
belirtmektedir (Mannheim, 1952; Ozer vd., 2013). Ayrica tarihsel olaylar karsisinda
verilen tepkide karakterin; bireysel Ozelliklerin ve toplumun sosyokiiltiirel
dinamiklerinin etkili oldugu kabul edilmektedir (Liikiislii, 2020). Karakteristik
ozelliklerin uzun donemli hedefler, baglilik ve sadakat i¢in harcanan ¢aba neticesinde
olustugu belirtilmektedir (Sennett, 1998, s.11). Bu durum bireysel beklentilerin
farklilasmasina neden olmaktadir.

Vroom (2005) tarafindan kuramsallastirilan bir siire¢ olan beklenti kavramu,
bireyin gelecegine yonelik dnemli etkilere sahiptir. Ozellikle motivasyon teorilerinden
biri olarak orgiitsel davranis kapsaminda siklikla incelenen kavramin karsilanmasi
halinde performans diizeyini arttirdig1 belirtilmektedir (Montana & Charnov, 2008).
Beklenti, bireyin gelecege yonelik umut ve beklentilerini ifade ettiginden kusaklar
arasinda farkli sosyal, ekonomik ve kiiltiirel deneyimler, is yasamindaki beklentileri
degistirmektedir. Nitekim Y kusaginin esnek ¢alisma saatleri ve ig yasam dengesine;
X kusaginin ise kariyer ve egitim ile terfi beklentilerine sahip oldugu diistiniilmektedir.
Ozellikle sosyal bilimlerde dnem arz eden bir arastirma konusu olan bu farkliliklar,
toplumun ekonominin ve teknolojinin gelisimini ve doniisiimiinii etkileyen deger ve
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tutum degisikliklerine yol agmaktadir. Bu degisimler, kusaklar arasi iletisim ve is
birliginin modern toplumlar i¢in kritik bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir.
Dolayisiyla farkli kusaklarin birbirini anlamalar1 ve saygi gostermelerinin yan1 sira
basarili ve uyumlu olmalari, giiclii yonlerin ve potansiyellerin en i1yi bigimde
degerlendirilmesiyle miimkiin olmaktadir. Giinlimiizde 6nem arz eden bir hedef
niteligi tasiyyan bu durum bireylerin bir arada yasamasinin yami sira birlikte
calisabilmesini tesvik etmektedir (Ozer vd., 2013).

Kurumlarin hayati degere sahip kaynaginin insan oldugu diisiiniildiigiinde,
sermayenin degerlendirilmesi, kullanilacak olan kaynaklarin belirlenmesi, ilerleyecek
olan stratejilere karar verilmesi gibi kilit noktalar ag13a ¢ikmaktadir. Ozellikle insan
kaynaklar tarafindan bilinen ¢alisan 6zellikleri ve beklentileri neticesinde bireylerin
ihtiyacina hitap edebilmek miimkiin olmaktadir. Bu durum isletmeler icin
calisanlardan alinacak faydayr maksimize etmektedir (Buelvas ve Jaramillo Naranjo,
2019, s.2). Bunu miimkiin kilabilecek yegane durum ¢alisma yasaminda kusaklara
odaklanarak arastirma gerceklestirmektir. Nitekim gilinlimiizde X ve Y kusaklarinin
hakimiyetinde olan is yasami, bebek patlamasi kusaginin ge¢mis tecriibelerinden
yararlanmak, Z kusagmin gelecege yon verme potansiyelini belirlemek zorundadir
(Kaleli ve Yal¢in, 2021, s.87).

Vroom ve Jones (1964) tarafindan motivasyon ile iliskilendiren beklenti
diizeyleri, i3 yapma esnasinda hissedilen goniilliilik esas1  seklinde
nitelendirilmektedir. Bu ag¢idan diisiiniildiigiinde karsilanan beklentiler diizeyinde
performans gosterilmektedir. Dolayisiyla bireysel tecriibelerinden yola ¢ikan ¢alisan
karsilanan beklentileri diizeyinde emek harcamayi goze almaktadir. Bu durumda
hissedilen kontrol, hedef zorlugu ve bireysel yeterlilik 6nem arz etmektedir. Bireyin,
bekledigi sonucu etkileyebilecegine inandigi degisim diizeyi hissedilen kontrolii;
belirlenen hedefe ulagsmak icin gereken giicliik diizeyi hedef zorlugunu; bireyin
bekledigi sonuca ulasmak i¢in gereken kaynaklara ve yeteneklere sahip olduguna
inanci bireysel yeterliligi tanimlamaktadir.

Arastirma kapsaminda aktarilanlardan yola ¢ikilarak kusaklar arasindaki egitim
beklentilerinin insan kaynaklar1 uygulamalarmin algilanmasi ve c¢alisan baglilig

diizeyi lizerindeki etkisi incelenmektedir.



1.2 Calismanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, farkli kusaklarin egitim beklentileri nedeniyle ¢alisma
ortamini ve insan kaynaklar1 uygulamalarini nasil algiladiklari, olusan alginin ¢alisan

bagliligini nasil etkiledigini incelemektir.
1.3 Arastirma Hipotezleri

Arastirma hipotezi ve alt hipotezleri asagida listelenmektedir.
H1: Kusak farkliliklar1 ¢alisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik algilari
ve calisan baglilig1 diizeylerini etkilemektedir.
H2: Kusak farkliliklar1 ¢alisanlarin insan kaynaklari uygulamalarina yonelik algilarini
etkilemektedir.
H3: Kusak farkliliklar1 ¢calisanlarin ¢alisan baglilig1 diizeylerini etkilemektedir.
H4: Demografik degiskenler, farkli kusaklarin insan kaynaklari uygulamalarina

yonelik algilar1 ve ¢alisan baglilig1 diizeylerini etkilenmektedir.
1.4 Calismanin Onemi

Arastirma, isletmelerin farkli kusaklarin isyerindeki egitim beklentilerini
anlamasina ve bu farkliliklar1 yonetmesine yardimci olabilir. Bu, isletmelerin ¢esitlilik
yonetimi stratejilerini gelistirmesine ve calisan memnuniyetini artirmasina katki
saglar. Isletmelerin insan kaynaklari uygulamalarini farkli kusaklarin beklentilerini
karsilayacak sekilde 1iyilestirmelerine yardimci olabilir. Bu da calisanlarin
motivasyonunu, bagliligmi ve verimliligini artirabilir. Dolayisiyla kusaklara 6zel
olarak uyarlanmis ve beklentileri karsilayan insan kaynaklar1 uygulamalari,
isletmelere rekabet avantaji saglayabilir. Ayrica etkili stratejiler olusturmaya yardimei
olabilme potansiyeli neticesinde iyi tasarlanmis insan kaynaklari uygulamalari,
calisanlarin sirkete olan bagliligini artirabilir ve dolayisiyla igletmenin istikrarim
saglayabilir. Gen¢ kusaklarin ise girisimi ve igyerinde kalma siireleri degisim
gostermektedir. Bu nedenle, isletmelerin bu kusaklar1 ¢ekmek ve tutmak i¢in uygun
insan kaynaklart uygulamalar1 gelistirmesi krittk Oneme sahiptir. Arastirma,

isletmelere bu hedefleri gerceklestirmek i¢in stratejik bir yol haritas1 sunabilir.

Aktarilanlar aragtirmanin pratik agidan Onemini ortaya koymaktadir. Ayrica
Tirkge literatiirde c¢alismamizin tim degiskenlerini ve degiskenlerin iliskilerini
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inceleyen bir aragtirmaya rastlanmamis olmasi, ¢alismamizin 6zglin 6neme sahip

oldugu diisiincelerini giiglendirmektedir.
1.5 Tanimlar

Kusak: Yaklasik olarak 25-30 yillik yas kiimelerini olusturan bireyler dbegi,
gobek; asagi yukar1 ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin kosullarini, dolayisiyla da
birbirine benzer sikintilari, yazgilar1 yasamis, benzer odevlerle yiikiimli olmus

kisilerin olusturdugu topluluktur (TDK, 2023)

Algr: Insanlarin  duyulart araciligiyla  aldiklar1  bilgileri  segebilme,

diizenleyebilme ve yorumlayabilme siirecidir (Cake1 ve Celem, 2009).

Insan Kaynaklari Uygulamalari: Bir isletmenin insan kaynaklariyla ilgili
islevlerini yerine getirmek ic¢in kullanilan yontemler, politikalar ve siireclerin
biitiiniidiir. Bu uygulamalar, ise alim, egitim ve gelisim, performans yonetimi, kariyer
planlama, {icret ve maas, isten ayrilma yonetimi gibi alanlar1 kapsamaktadir (Akin ve

Erdost Colak, 2012).

Calisan Bagliligi: Bir isletmede c¢alisanlarin ise ve isletmeye olan duygusal

baglilig1 ve baglilik derecesidir (Kiitiik¢ii, 2018).



Boliim 2

Kavramsal Cer¢eve

Bu bolimde kusak kavrami ve siniflandirmasinin yani sira 6zellikleri ve
farklilasan beklentilerine yer verilmekte, insan kaynaklart uygulamalar1 ve ¢alisan

baglilig1 hakkinda literatiir bilgisi paylasilmaktadir.
2.1 Kusak Kavram ve Tiirleri

Kusak, benzer tarihlerde dogup benzer sartlarda yasayan, ortak sorumluluklar
ve benzer zorluklar1 paylasan insanlarin olusturdugu topluluktur (Kavut, 2015; Alp
vd., 2019; Okcu, 2020; Cobanoglu vd., 2021; Lazoglu vd., 2022; TDK, 2023) kisilerin
olusturdugu bir topluluktur. Bu tiir bir siniflandirmanin amaci, toplumsal gelismelerin
etkisi altinda benzer kaderi paylasan insanlarin temel 6zelliklerini anlamlandirmaktir
(Okcu, 2020; Cobanoglu vd., 2021). Bu 6zellikler neredeyse bin yillik periyotlarda 20-
25 yil yas grubunun dahil oldugu topluluklarin karakteristik 6zelliklerini diger yas
gruplarindan farklilastirmaktadir (Keles, 2013; Mercan, 2016; Goksel ve Giines, 2017;
Cobanoglu vd., 2021; Lazoglu vd., 2022). Dolayisiyla kusaklarin kendisine has deger,
tutum, inang, diislince tarzi, zayif-giiclii yonleri mevcuttur (Adigiizel vd., 2014; Tas ve
Kacar, 2019; Ozdemir ve Kis, 2022). Bu durum bireylerarasinda da degiskenlik
gostermektedir (Erden Ayhiin, 2013; Cemberci vd., 2014; Adigiizel vd., 2014;
Ozdemir, 2019; Ozdemir ve Kis, 2022). Bu nedenle kusak arastirmalar1 sosyal
bilimler, insan kaynaklari, pazarlama stratejilert, iiriin tasarimi gibi alanlarda 6nem arz
etmektedir (Yigit, 2010; Adigiizel vd., 2014).

Kusak kavraminin kokeni konusunda farkli kaynaklarda farkli goriisler
bulunmaktadir. Baz1 kaynaklar Antik Yunan’a, bazilar1 ise Antik Misir’a dayandigini
iddia etmektedir (Adigiizel vd., 2014; Mercan, 2016; Ayhan ve Giines, 2018). Ancak
Auguste Comte’un 1830-1840 doneminde ilk kez kusak kavramina deginmesi, Alman
sosyolog Karl Mannheim’in kusaklarin olusumu hakkindaki c¢alismasi, Maurice
Debesse ve Gasset gibi onemli isimlerin tanimlamasi (bireyin iizerine silinmez
bicimde yerlesen yasam tarzi) nedeniyle kavram, 1952’den sonra sosyal bilimler
alaninda daha belirgin hale gelmistir (Metin ve Kizildag, 2017; Goksel ve Giines,
2017; Okcu, 2020; Zwanka ve Buff, 2021; Ozdemir ve Kis, 2022 ).
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Birey kan bagina bakilmaksizin, benzer yas grubundaki insanlar arasindaki
tarihsel olaylar ve deneyimlerle sekillenen kusaklar nedeniyle ait oldugu kusagi
belirleyememektedir (Etlican, 2012; Ayhan ve Giines, 2018). Ayni kusaga ait bireyler
benzer donemde dogmalarinin yani sira benzer donemlerde egitim almakta, calismaya
baslamakta, ebeveyn olmakta, emeklilik siirmekte ve vefat etmektedir (Adigiizel vd.,
2014; Menendez vd., 2020). Bu siiregte yasanan savaslar, dogal afetler, salgin
hastaliklar, teknolojik ilerlemeler gibi gelismelerden etkilenmekte ve ortak etkilere
maruz kaldiklarindan yasam kosullar1 ve davraniglarin benzer sekillenmektedir
(Etlican, 2012; Altuntug, 2012; Keles, 2013; Zemke vd., 2013; Metin ve Kizildag,
2017; Ayhan ve Giines, 2018; Pacacioglu, 2018; Okcu, 2020; Ozdemir ve Kis, 2022).
Aktarilan her sey, bir sonraki kusaga aktarildiginda degisime ugramaktadir. insan
yasami, bireyin bilingaltindaki diinyay1 degistirme sorumluluguyla birlestiginde, bu
degisim hiz kazanmaktadir (Altuntug, 2012; Metin ve Kizildag, 2017; Alp vd., 2019).

Kusaklar1 tanimlayan yillar literatiirde farkli araliklara sahiptir. Bu durumun
nedeni bakis acisidir. Dikkate alinan donemsel olaylar ve kiiltiirel etkiler {ilkeler arasi
farklilik gosterdiginden smiflandirma degismektedir (Oblinger ve Oblinger, 2006;
Erden Ayhiin, 2013; Adigiizel vd., 2014; Kavut, 2015; Tas ve Kacar, 2019; Okcu,
2020; Danley, 2020; Cobanoglu vd., 2021). Bu arastirmada Tiirkiye’de kabul goren
simiflandirma (Okcu, 2023) agiklanmistir. Tiirk gencligi 1923-50 ddneminde
demokrasiden yana ve ¢ogulcu, 1960’larda devrimci, 1970’lerde politik, 1980’lerde
tilketici, 1990°1arda kiiresel yonelimli, siddet egilimli ve apolitik 6zelliktedir (Bayhan,
2015, s.375).

o Sessiz Kusak; Gelenekselci (1926-1945)
e Bebek Patlamasi Kusagi (1946-1964)

o X Kusagi (1965-1980)

e Y Kusagi (1981-2000)

e Z Kusag1 (2001-2012)

o Alfa Kusagi (2013-Giinlimiiz)

Sessiz Kusak (1926-1945)

[k kez 1951°de Time’da adlandirilmistir (Ayhan ve Giines, 2018). Sessiz olarak
nitelendirilmeleri otoriteyi duyduklari saygi nedeniyle karsit goriis bildirmemeleri ya

da Ikinci Diinya Savasia gosterdikleri tepki nedeniyledir (Giindiiz ve Pekgetas, 2018:



93). Nesil, diinya savaglarinin etkilerini derinden hissetmis; savasin atmosferi ve
yarattiglt zorluklar1 deneyimlemistir. Savas sonrast donemde daha disiplinli bir
diinyada yetismistir (Miicevher vd., 2017). Hirosima ve Nagazaki niikleer saldiriin
etkileri de kalici olmustur. Bilim diinyas1 da savas teknolojilerine odaklandig1 i¢in bu
donemde bilimsel iiretkenlik kisitli kalmistir (Saruhan & Yildiz, 2014). Tirkiye’de
donem, cumhuriyetin ilk yillarin1 kapsamaktadir (Kaleli ve Yalgmn, 2021). Yeni
kurulan devlet, kisitli kaynaklara sahip olmanin yani sira ikinci savas ihtimaliyle kars1
karstyadir. Demografik yapi, egitim ve popiilasyon oldukca problemlidir (Ayhiin,
2013). Bu toplumsal olaylar, genellikle erkek niifusunu etkilemis ve milyonlarca
kadin1 dul, ¢ocugu yetim birakmistir. Bu durum yash popiilasyonda artis, cinsiyet
dagiliminda dengesizlik ve ekonomik zorluk yaratmistir. Dolayisiyla kusak, tedbirli
ve Olclilii olmaya yonelmistir (Biiylikhelvacigil, 2021). Biiylik Buhran ve savaslar
ayrica devlet yapilari, is hayati dinamikleri, toplumsal degerler ve dini yargilar
derinden etkilenmistir. Bu nedenle, bireyler devleti 6n planda tutma egiliminde olup
vatanseverlik duygular1 ve dini torenlere katilim ile 6ne c¢ikmaktadir (Buahene &

Kovary, 2003).

Sosyal iliskiler agisindan yogun toplumsal iligkiler yasayan, genis ailelere ve
komsuluk iliskilerine sahip (Mercan, 2016; Ozdemir ve Kis, 2022), fedakar, ¢alisma
odakli ve otoriteye saygili bireylerdir. Benimsedikleri yasam tarz1 yalin ve tutumludur
(Kaleli ve Yalgin, 2021). Ge¢mis yasantilar ile toplumsal olaylar nedeniyle travmatik,
yasamlariin her alaninda adanmis duygular1 bulunan, etik ilkelere 6nem veren, gorev
bilinci yiiksek (Biytikhelvacigil, 2021), kural koyan ve kurallara uyan yapidadir
(Ozdemir, 2019). Giiniimiizde biiyiik boliimii emekli veya vefat etmis (Okcu, 2020)
olan bu kusak iiyeleri calisma yasaminda olmamalarina ragmen varliklarim
hissettirmektedir. Nihayetinde ¢ok sayida kurulusun insasinda aldiklar1 rol nedeniyle
temel olusturduklar1 soylenmektedir (URL-1). Macera ve yenilik toleransi diisiik olan
bu bireyler isine en sadik gruptur (Giindiiz ve Pekcetas, 2018). Yasamak i¢in
calismakta (Mercan, 2016), taniklik ettikleri kithik ve yikim (Adigilizel vd., 2014;
Metin ve Kizildag, 2017; Ayhan ve Gilines, 2018) nedeniyle riskli kararlardan uzak
durmakta, pratik zekali, tedbirli ve ¢ekingen (Adigiizel vd., 2014; Goksel ve Gilines,
2017) olduklarindan elindekiyle yetinmektedir (Cemberci vd., 2014). Giinlimiiz
kosullarina sikayet etmeksizin uyum saglamaya calismaktadir (Adigiizel vd., 2014).

Ahlaki ve hukuki degerleri 6nemsemekte (Pagacioglu, 2018; Okcu, 2020), sadakat,
7



disiplin (Yigit, 2010), giivensizlik ve korku hislerinin hakimiyetinde (Erden Ayhiin,
2013), kanun, denge ve diizen icinde yagamaktadir (Yigit, 2010).

Calisma yagami agisindan biiylik buhran esnasinda ¢ogunun isini kaybetmesi
nedeniyle hafife almaksizin is gordiikleri, resmi iliskilerde ve hitaplarda bulunduklari
(Bayan-Bay soyadi), agik tutum sergiledikleri, belirsizlikten endise duyduklari
(Zemke vd., 2013), calistiklar1 takdirde yiikselme firsati elde edeceklerini
diisiindiikleri ve islerine bagl olduklar1 bilmektedir (McDonald, 2008). Bu nedenle
basladiklar1 isletmeden emekli olma istekleri soz konusudur. Is gérme ve is yeri
tercihlerinde muhafazakardir. Bu nedenle giliniimiiz teknolojisine kapali tavir
gostermektedir (Biiylikuslu, 2017). Hiyerarsik bir yonetim tarzi ile oldukca rahat etmis
olan bu bireyler bogmaca, tiiberkiiloz, tetanos, ¢ocuk felci asilari iireterek s6z konusu
hastaliklar1 yok etmis, uzay programi araciligtyla aya ziyaret¢i gondermis, ilk basarili

kalp naklini ger¢eklestirmistir (Zemke vd., 2013).
Bebek Patlamas: Kusag (1946-1964)

Ikinci Diinya Savasi ardindan hizla yiikselen niifus nedeniyle bu isme sahip olan
nesil (Giirbiiz, 2015, s.41), iilkemizde popiilasyonu %19’undan sorumludur (TUIK,
2023). Komiinist tilkelerin kurulmasi (Etlican, 2012), baslayan soguk savas i¢in savas
karsit1 eylemler yapilmasi (Goksel ve Giines, 2017), goclerin yasanmasi (Giindiiz ve
Pekcetas, 2018: 93; Buelvas ve Naranjo, 2019: 3), kadin ve insan haklar1 konusunda
gelismeler izlenmesi (Etlican, 2012; Okcu, 2020) dénemin belirgin 6zellikleridir. Kore
Savasi, Ekonomik Biiyiime ve Soguk Savas Kusagi (Keles, 2013; Erden Ayhiin, 2013;
Adigiizel vd., 2014; Metin ve Kizildag, 2017) olarak da anilan, savasin ardindan
diinyaya gelen 1 milyon bebek (Keles, 2011; Etlican, 2012; Altuntug, 2012; Adigiizel
vd., 2014; Mercan, 2016; Ozdemir ve Kis, 2022) ebeveyn olmay1 zorunlu gérmeyen

ebeveynlerce yetistirilmistir. Anne ev hanimi iken baba calisandir (Zemke vd., 2013).

Altin ¢ag yasayan radyonun (Ozdemir, 2019) yam sira iilkede yasanan darbe ve
cok partili sisteme gecis siiregleri s6z konusudur (Adigiizel vd., 2014; Goksel ve
Glines, 2017). Savas sonrasi toplumsal ve ekonomik sikintilar, kalabalik aile ve
tilketim destekgisi refah politikalarini tetiklemistir (Altuntug, 2012; Okcu, 2020).
Yapilan ekonomik ve sosyal iyilestirmeler, yenilenen devlet kurumlari, hukuki zemine
kavusturulan bireysel hak ve o6zgiirliikler; genglerin demokratik ve politik bir gii¢
olarak etkin kilinmasini saglamistir (Salap, 2016, s.31). Esnek ¢alisma bigimlerinin
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heniiz yaygin olmadigi donemde, belirli giin ve saatlerde calisma aligkanligi
edinmiglerdir. Bu durum planl is ve aile yasamini1 beraberinde getirmistir. Aile ici
sorumluluklarinin  fazlaligi nedeniyle is-6zel yasam dengesini saglamakta
zorlanmiglardir (Yalgin vd., 2013, s.144). Bu durum medeni sartlara kavusturulan aile
yapisinin 1950’lerde modern, Islami ve eski Tiirk anlayislar1 bileskesine evrilmesi
nedeniyle farklilasan kiiltiir ve aile yapisindan kaynaklanmaktadir (Aydin, 2013,
s.394). Dolayisiyla kusak kalabalik aile iginde yasama kiiltiirii devam ettirmistir (Latif
ve Serbest, 2014, s.139). Kalabalik ailelerin artmasiyla ihtiyaglar da artmis ve ¢esitli
sektorlerde biiyiik gelismeler yasanmustir (Ozdemir ve Kis, 2022). Ekonomik ve
teknolojik ilerlemeler kaydedilmistir (Altuntug, 2012; Metin ve Kizildag, 2017).
Yiizyila damga vuran pek c¢ok Onemli kiiltiirel, sosyal, teknolojik ve ekonomik
degisimin onciisii olan kusak iiyeleri (Kupperschmidt, 2000: s. 65-76), daha iyi bir
biiylime ortami ve egitim standardina sahiptir (Keles, 2013; Goksel ve Giines, 2017,
Okcu, 2020). Ilerleme ve firsat déneminde yasadiklarindan nesil, pozitif ve iyimser
kisilige sahiptir. Bor¢ ve bosanma oranlar1 yiiksektir. Zorunluluk ve otorite karsiti
olan kusak tiyeleri, statli belirteclerini ve statiiyli sevmekte, ben merkezli hareket

etmektedir (Kyles, 2005; Adigiizel vd., 2014; Goksel ve Giines, 2017).

Bireysel mutluluk elde etmek amaciyla kendini kesfetme yolculuguna g¢ikan
kusak tyeleri (Altuntug, 2012), ozgirlik diskiinii, sanata deger veren, krizde
sogukkanli kalabilen, sadik, kanaatkar fedakar, kuralci, idealist, itaatkar (Pagacioglu,
2018), giivenilir ve kararlidir (Metin ve Kizildag, 2017). Sosyal iliskilerinde de aym
hassasiyeti ummaktadir (Venter, 2017: 468). Biliyiime hedeflerini gbzeten, hizmeti
Onemseyen, yasam kosullarin1 optimize eden, umutlu ekonomik beklentileri olan
bireylerdir (Ayhiin, 2013). Eglence i¢in ayrilan zamanin ¢oklugu ve yayginlagan
emekli oran1 nedeniyle ekonomik problem ve yiik tartismalar1 yasanmistir (Saruhan &
Yildiz, 2014). Daha diistik emeklilik yas1 neticesinde ¢alisma yagamindan giintimiizde
yuksek oranda c¢ekilmis olan kusak iiyelerinden is hayatinda olmay siirdiirenler tist

diizey yoOnetici gorevinde yogunluk gdstermektedir (Bayhan, 2004, s.13).

Caligma yagami degerlendirildiginde birlikte yagama aligkanliklarinin yansimasi
goriilmektedir. Giice (McCrindle ve Hooper, 2006: s. 8-10), ¢abaya (Yalg¢in vd., 2013,
s.144), toplant1 ve takim ¢alismalarina 6nem veren (Latif ve Serbest, 2014, s.139),

goriis birligi odakli (Hart, 2006: s. 26-27), emir komuta zinciri ve gérev tanimina



aligkin, sorgusuz gorev ifa eden, talepte bulunmayan (Martin ve Tulgan, 2006, s.24),
otoriteye bagli (Yigit, 2010; Ozdemir, 2019), hirsh, iyimser, drgiite bagl (Hart, 2006:
s. 26-27), ise diiskiin (Yu ve Miller, 2003: s. 23-41) hatta is kolik (Kyles, 2005), ¢alisan
baghlig1 yiiksek (Yalgin vd., 2013, s.144), calismay1 seven, rekabet¢i (Altuntug,
2012), miikemmel mentorlerdir (Kupperschmidt, 2000: s. 65-76). Kuralli davraniglara
onem vermekte, is etigi algis1 yiiksek seyretmektedir (Bayhan, 2004, s.13). Calisma ve
kendini gosterme diizeyine bagli olarak gelecege yatirim, basar1 ve terfi alacagina
inanmaktadir. Ardindan gelen kusaklardan daha yiiksek kelime dagarcigi ve bilgi
diizeyine sahiptir (Erden Ayhiin, 2013: 104). Despot ve kat1 karaktere sahip liderlik,
asagidan yukar1 hiyerarsi (Zemke vd., 2000), yiiz yiize iletisim, aktif beden dili ve
karmagik isleri sira ile gerceklestirme tercihleri de s6z konusudur (Venter, 2017: 469).
Maas (Adigiizel vd., 2014; Metin ve Kizildag, 2017) ve artan sorumluluk
motivasyonlarina katki sunsa da (Zemke vd., 2000) yenilik ve teknoloji karsisinda
Onyargi ve direng gosterdikleri diistiniilmektedir (Acilioglu, 2015; Yalgin, 2020: 110).
Calisma esnasinda bos zaman gecirmeye dair tutumlari olumsuzdur (Giirbiiz, 2015,
s.51). Calismak icin yasamak ilkesini benimsemektedir. Bu durum emeklilik ardindan
calismanin siirdiiriilmesi ile izlenmektedir (Ozer vd., 2013; Metin ve Kizildag, 2017;

Okcu, 2020).
X Kusagi (1965-1980)

Sessiz ve golgede olduklarindan bilinmezlik ve goriinmezlik simgesi olan X ile
adlandinlmistir (Kayacan, 2016: 85). Kontrolcii aile, 6zgiirlik hareketleri, sosyal
gelismelerin baskin izlendigi toplumsal yapida Kayip Kusak, Gegis Donemi Kusagi
olarak da anilan (Salap, 2016, s.33) tiyeler; askeri darbe ve dis karisikliklar (sag-sol
catigmalari, 12 Eyliil Cuntasi, Diinya Petrol Krizi nedeniyle tedirgin ve korku
hakimiyetinde yetismistir (Catalkaya, 2014, s.19; Ozer vd., 2021). Ayrica ekonomik
krizlerin etkisinde yasamistir (Metin ve Kizildag, 2017; Ayhan ve Giines, 2018; Eroglu
ve Akoglu, 2019; Okcu, 2020). Erken yasta aldiklar1 gecim sorumluluklari nedeniyle
ozgiirliik diigkiintidiir (Toruntay, 2011; Pacacioglu, 2018). Toplumsal olaylara duyarl
(Altuntug, 2012; Keles, 2013; Ayhan ve Giines, 2018), sert, otoriteye saygili (Goksel
ve Giines, 2017: 812), cesitli hobi, miizik zevki ve giyim tarzina sahip bireylerdir.
Politik olaylar karsisinda birlesebilmektedir. Statii, zenginlik ve sosyallesmeye 6nem

vermektedir (Coupland, 2022).
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Bireyci, kotlimser (Smola ve Sutton, 2002), yasam boyu 6grenen (Bova ve
Kroth, 2001), kendinden emin, umursamaz ve kuskulu (Hart, 2006: 26-27), onaylama-
onaylanmaya (Pacacioglu, 2018) ve kisisel gelisime (Ayhan ve Giines, 2018; Eroglu
ve Akoglu, 2019) 6nem veren, kayg1 ve gelecek korkusu duyan kaygi (Altuntug, 2012;
Ozer vd., 2013; Metin ve Kizildag, 2017; Ayhan ve Giines, 2018; Cobanoglu vd.,
2021; Lazoglu vd., 2022), yabancilik hisseden (Etlican, 2012), amaca yonelik eylem
gergeklestiren, problem ¢6zme yetisi yiiksek, yonetilmekten hoslanmayan (Eroglu ve
Akoglu, 2019), yiiksek aidiyet duygusuna sahip ancak bagimsiz (Ozdemir ve Kis,
2022), kanaatkar (Ayhan ve Giines, 2018), idealist, sinirlandirilmaktan hoslanmayan,
riskten kacginan, gergekci (Metin ve Kizildag, 2017), farkl diisiinen ve karar alan
(Ayhan ve Giines, 2018), geleneksel kaliplar1 sorgulayan, fark edilmek isteyen,
eglenmeyi seven (Etlican, 2012), fikir belirtebilen (Daldaban, 2021), 6zgiivenli,
becerikli (Keles, 2013; Eroglu ve Akoglu, 2019),

Sessiz Kugak’a benzer bicimde benimsedikleri yagamak i¢in ¢calismak mottosu
denge icermektedir (Altuntug, 2012; Metin ve Kizildag, 2017; Eroglu ve Akoglu,
2019). is-6zel yasam dengesine verdigi dnemi cevrelerinden de bekleyen (Toruntay,
2011, s.74) kusak tyeleri, aileyi denklemin merkezine almaktadir. Bu alginin temeli
otoriteye azalan saygidir. Diigiik beklenti igerisinde olmalarinin yani sira ig-yasam
dengesini saglamak icin zaman, enerji ve yeteneklerini pazarlik konusu yapma
bilincindedir (Martin ve Tulgan, 2006, s.43). Gelecegi saglama almay1 tercih
ettiginden tasarrufa 6nem vermektedir. Rekabetci yapilar1 (Adigiizel vd., 2014, s.43)
bos zaman aktivitelerini engellememektedir (Giirbiiz, 2015, s.51). “Mutlu aile, mutlu
is” temel felsefedir. Ancak liikks ve daha yiiksek standartlara olan diiskiinliikleri
nedeniyle daha fazla para ve daha iyi bir yasam standard: arzusu tasimaktadir (Ozer
vd., 2021). Bu nedenle iyi bir egitim, iyi bir is; iyi bir is ise iyi bir gelecek demektir
(Altuntug, 2012; Keles, 2013; Ayhan ve Gilines, 2018; Okcu, 2020 ; Cobanoglu vd.,
2021; Lazoglu vd., 2022). Bu nedenle daha az ¢cocuk sahibi (Keles, 2011; Keles, 2013;
Lazoglu vd., 2022; Coupland, 2022) olup daha fazla para kazanmaya odaklanmaistir.
1980’lerin sonlarina dogru kadinlarin is hayatina daha fazla katilmasiyla klasik aile
yapist degismis (Altuntug, 2012) ve ¢ift gelirli aile modeliyle tanisilmistir. Kadinlarin
1s hayatina katilimi, ev islerindeki rollerini degistirmistir. Yine de kariyerden ziyade
kisisel yasamlarimin kalitesi i¢cin zamanin Onemli olduguna inanan X kadinlari

kariyerlerinden vazgecerek ailelerine odaklanmay1 tercih etmistir (Salap, 2016, s.36).
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Ancak ebeveynlerinin dikkatsizlik ve ilgisizligiyle gecen bir ¢ocukluk donemi ve
yiiksek bosanma oranlarina sahit olmalar1 nedeniyle 6z giivenlerini sarsilmis, velayet
davalar1 gibi yorucu siiregler nedeniyle pasif kisilik gelistirmistir (Zemke vd., 2013).
Donemde bosanma orami yiiksektir (Yigit, 2010; Altuntug, 2012; Deniz Ertas, 2017,
Pagacioglu, 2018; Eroglu ve Akoglu, 2019; Okcu, 2020). Teknoloji ile tanisan ilk grup
ve ¢ok sayida teknolojik alet mucidi olmalarina ragmen tiretimlerini diger kusaklardan
daha az kullanmaktadir (Zemke vd., 2013; Kurt, 2019: 16). Mail kullanimiyla sinirh
olmalar1 elestirilmektedir (Etlican, 2012). Hizli teknolojik gelismelere uyum
saglamakta zorlanan bir yapiya sahiptir. Ozellikle teknolojinin hizl1 evrimiyle ileri

yaslarda tanigmig olmalari, adaptasyonu zorlastirmaktadir (Saruhan & Yildiz, 2014).

Calisma yasaminda orgiite sadakatleri bulundugu bu nedenle minimum sayida is
degistirdikleri (Coupland, 2022) belirtilse de aksi goriisler mevcuttur. Kii¢climseyici,
kuskucu, is bitirici olma (Biiytlikhelvacigil, 2021: 40), yenilik ve degisime agiklik gibi
ozellikleri nedeniyle orgiitsel bagliligin zayif oldugu bu nedenle is degistirmenin
kolaylastig1 belirtilmektedir (Cordeniz, 2002). Oysa yiiksek motivasyon i¢in maas,
unvan, taktir gorme (Buelvas ve Naranjo, 2019: 3), is ve igyerini onemsemektedir
(Coupland, 2022). Basarinin ddiillendirilmesi ve terfi imkanlarinin bulunmasi ayrica
onemlidir  (Biiyiikhelvacigil, 2021: 40). Dolaysiyla kariyer olanaklar
degerlendirilmekte, farkli otorite bigimlerine itaatkar tavir gostermektedir (Coupland,
2022). Bu durumun nedeni askeri darbeye sahit olmalar1 gériilmektedir (Tas ve Kagar,
2019: 648). Ancak baz1 arastirmalar bagimsiz ¢alismay tercih ettiklerinden (Yigit,
2010; Metin ve Kizildag, 2017) dolay1 otorite ve hiyerarsiye daha uzak olduklarinmi
aktarmaktadir (Kyles, 2005). Yaratici, emre harfiyen itaatten ziyade kendine 6zgii stili
uygulama, geleneksel ¢alisma yontemlerinden uzaklasma, iskolik olmay1 siirdiirme
(Toruntay, 2011), is giivencesi aramaktan ziyade zorlu islerde kendini gelistirmeyi
isteme (Buelvas ve Naranjo, 2019: 3), sonu¢ odakli hareket etme (Biiyiikhelvacigil,
2021: 40). gibi 6zellikleri mevcuttur.

Y Kugag (1981-2000)

Yiikiimliiliikleri elestiren (Ozdemir ve Kis, 2022), yasami irdeleyen ve
sorgulayan yapilar1 nedeniyle Ingilizce “Why” (Neden) sozciigiiniin kisaltilmist
seklinde adlandirilmistir (Ozer vd., 2013; Keles, 2013; Cemberci vd., 2014; Mucevher
vd., 2017; Aka, 2018; Eroglu ve Akoglu, 2019). Bu rahatsiz olduklarinda sorduklari
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sorudur (Kaleli ve Yal¢in, 2021: 90). Dijital kusak olarak da bilinmektedir (Tolbize,
2008; Adigiizel vd., 2014; Pagacioglu, 2018; Alp vd., 2019). Teknoloji ile biiyliyen
neslin ¢ogu ebeveyni iiniversite mezunudur (Adigiizel vd., 2014). Arkadasca iliskiler
nedeniyle ebeveynlerini seven bu nesil yogun programla yetistirilmistir (Zemke vd.,
2013). Kusagin 6zellikleri lizerinde issizlik, ekonomik ¢okiis (Zemke vd., 2013), AIDS
ve obezitedeki artis, teror olaylari, Irak ve Korfez Savaginin yani sira mobil telefon,
internet, bilgisayar, sosyal medya (Etlican, 2012; Altuntug, 2012; Ozer vd., 2013;
Cemberci vd., 2014; Eroglu ve Akoglu, 2019), alisilmisin disinda tiiketim kiiltiirti
(Altuntug, 2012; Pagacioglu, 2018; Ayhan ve Giines, 2018), calisma yasami,
teknolojik bagimlilik, politik suskunluk (Salap, 2016, s.38) etkili olmustur. Nitekim
kusak teknolojinin i¢ine dogmustur (Senbir, 2004; Ay, 2023, s.14). Ancak politik
suskunluklar1 yoktur. Gezi olaylarinda yer alan grubun cogunlugu Y Kusagi

mensubudur (Liikiislii, 2020).

Ozgiirliigiine diiskiin, yaratic1, teknoloji tutkunu, akilli (Bayhan, 2015, s.389),
gelisim (Mercan, 2016; Eroglu ve Akoglu, 2019) ile yeniliklere acik (Kyles, 2005) ve
alisik (Etlican, 2012; Altuntug, 2012; Adigiizel vd., 2014; Mercan, 2016; Lazoglu vd.,
2022), dzgiiveni (Ozer vd., 2013; Mercan, 2016; Pagacioglu 2018) ve egitim diizeyi
yiiksek (Tas ve Kagar, 2019), ayn1 anda ¢ok sayida is yapabilen (Giirbiiz, 2015, s.42),
en yiice deger bireydir diisiincesinde, hedonist, kiiltiirel melez, pragmatist, 6z degeri
yiiksek, aidiyet duygusu diisik (Bozkurt, 2000, s.178), kiiltiirel agidan zengin
(Cemberci vd., 2014; Alp vd., 2019), firsat kovalayan, kendini gelistiren (Ozdemir ve
Kis, 2022), teknoloji araciligiyla siirekli giincellenen (Keles, 2013; Adigiizel vd.,
2014), rahat ve hizli yasayan (Altuntug, 2012; Adigiizel vd., 2014), sabirsiz (Ozer vd.,
2013; Mercan, 2016), yoksulluk gérmeyen (Eroglu ve Akoglu, 2019; Okcu, 2020);
gelecege yonelik fedakarligi anlamsiz olarak nitelendiren (Cemberci vd., 2014), acik
s6zlii, ihtiyaglarim dile getirebilen (Ozer vd., 2013), kolay sikilan (Adigiizel vd., 2014;
Pagacioglu, 2018), kazancim1 kendi kararlartyla harcayan (Etlican, 2012), iyimser
(Keles, 2013; Adigiizel vd., 2014; Ozdemir, 2019), karmasik olanm1 kavramaya istekli
(Ozer vd., 2013; Keles, 2013; Adigiizel vd., 2014), sosyal farkindalig1 yiiksek,
isbirlik¢i (Ozer vd., 2013; Ayhan ve Giines, 2018), iliskileri dnemseyen (Ozdemir ve
Kis, 2022), 6zgiirliik (Adigiizel vd., 2014; Eroglu ve Akoglu, 2019) ve bagimsizlik
icin miicadele veren (Mercan, 2016), ahlaki degeri yliksek (Tas ve Kagar, 2019),

idealist (Saruhan & Yildiz, 2014), sadakatsiz, liberal, baglilik diizeyi diisiik, eglence
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seven, daha zor tatmin olan (Ay, 2023, s.14-15), kiiresel iletisim ve haberlesme ihtiyaci
duyan (Muslu, 2017), dis denetim odakli, narsist, 6z saygis1 yiiksek (Twenge ve
Campbell, 2008, s.1082), karar siireclerine katilimc1 (McCrindle ve Hooper, 2006,
s.8), sosyal, isbirlik¢i (Smola ve Sutton, 2002; Hart, 2006), iyimser, hirsli, miicadeleci
(Smola ve Sutton 2002), anlam arayan ve faydali olmay1 arzulayan (Hurst ve Good,
2009, s.573), calismasina yatkin, isin amacin1 6grenme ve anlamlandirma istegi duyan
(Yiiksekbilgili, 2013: 343), deneyimleyerek Ogrenmeye yatkin, esnek, etkilesimci,
duyarl (Venter, 2017: 470) bireylerdir.

Calismay1 erdem olarak nitelendirmemekte, ayricalik tanidigi takdirde tercih
etmektedir. Geligme hissettigi takdirde yonetime katilmaktadir (Twenge, 2013, 5.300).
Siki1 ¢alisilmas: halinde bireyin daha iyi biri olacagmi diistiinmemektedir (Bozkurt,
2013, s.181). Esnek ve ozgiir calisma kosullarina 6nem vermektedir. Bagimsiz
olabilecekleri ve gelisime agik yoneticilerle ¢alismak istemektedir. Zayif olan aidiyet
duygular1 nedeniyle taviz vermeyen yonetimi benimsenmektedir (Tiirk, 2013, s.37).
Aninda geri bildirim beklemekte, yapilan isin sorgulanmasini istememektedir. insan
iligkileri en basarili grup olarak (Yiiksekbilgili, 2013: 345), sosyal sorumluluk
projelerinde faal, adaletli, seffaf, ¢evresel problemlere duyarli, siirekli gelisim ve
o0grenme odakli, basariy1 fark eden ve tiim goriislere acik olan bir orgiit istemektedir
(Kaleli ve Yalgin, 2021: 90). Yan haklar, sosyal imkanlar (Venter, 2017: 470), is
yasam dengesi (Ozer vd., 2013; Mercan, 2016; Eroglu ve Akoglu, 2019), karar
siireclerine katilim, rekabet, 1yi ge¢im ve samimiyet ile donatilmis is ortamini tercih
etmektedir (Akdemir vd., 2013: 18). Is giivenligine diger kusaklardan daha az énem
vermektedir (Hart, 2006). Daha fazla paray1 daha az is yaparak kazanma hedefindedir.
Tatmin olmalar1 zor olup otoriteye kars1 dik basl tavir sergilemektedir. Kolektiften
ziyade bireysel is ve eylemleri benimseyen kusak tiyeleri somut ve giivenilir hedeflere
gereksinim duymaktadir (Ay, 2023, s.14-15). Sosyal bir alan niteligi tasimayan,
beklentileri karsilamayan (Yiksekbilgili, 2013, s.345), birimi diizenleme yetkisi ve
terfi imkani sunulmayan islerde caligmayarak kendine ait is glivencesi algisi
olusturmaktadir (Martin ve Tulgan, 2006, s. 58). Dolayistyla beklenti ve huzur arayisi
kolay is degistirmeye neden olmaktadir (Adigiizel vd., 2014). Once yasam sonra is
prensibine (Bayhan, 2015, s.389; Tas ve Kacar, 2019) sahip olmalar1 verim
getirmektedir (Ozdemir ve Kis, 2022). Bu nedenle 6z degerini 6nemli gérmeyen

isletmelerde uzun dénem istihdam diisiiniilmemektedir. Bu durum devlet politikalar
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etkisi ile atilimc1 ve girisimcei olmalarina yol agmistir. Kariyerin heniiz baginda isyeri
sahibi olma veya yonetici konumuna yiikselme hedefleri nedeniyle en fazla is kurma
davranig1 sergileyen kusaktir (Ay, 2023, s.14-15). Arkadaglar1 ile mesajlasan, is
ortamina iPod getiren, sosyal medya paylasimlar ile ilgilenen (Hart, 2006) bireyler
olarak c¢alisma yasamina yon vermekte ve biiyiik kismint meydana getirmektedir
(Salap, 2016, s.38). Son olarak kadinlarin biiyiik rol aldiklar1 ¢alisma yasami nedeniyle
ebeveyn olma yasinda artig gozlenmistir (Etlican, 2012; Cemberci vd., 2014; Adigiizel
vd., 2014).

Z Kusagi (2001-2012)

Deprem, salgin, pandemi, darbe girisimi, gezi olaylar1 gibi olaylarin etkisinde
kalmistir. Ancak teknoloji i¢in dogan ve yasam standartlarini teknolojiye gore
belirleyen internet kusagi i¢in teknoloji en 6nemli ihtiyactir. Kusak iiyeleri boylece
siirlart olan mekansal baglami asabilmektedir (Saruhan & Yildiz, 2014). Yas
bakimindan en yiiksek ebeveyn yasina sahip olan kusak tiyeleri, egitim siirecine diger
kusaklardan erken baglamistir. Sosyal karsilastirma ve rekabet ile karsilagsmakta,
aldiris  etmeksizin okuma-yazma faaliyetlerini dahi internet iizerinden
gerceklestirmektedir (Levickaite, 2010). Eglence, hiz, sinirlardan bagimsiz mekan,
konferans, sunum gibi interaktif siireclerle egitim, 6ne ¢ikan sahsi istekler, diiriistliik,
yenilik, isbirligi ve Ozgirliik olmazsa olmazlaridir (Tapscott, 2009). Eglence
barindirmayan faaliyetler dikkat problemi ve konsantrasyon bozuklugu yaratmaktadir.
Bu durum geleneksel egitim yontemlerinin farklilagsmasini saglamistir. Yiiksek
tatminsizlige ve kararsizliga sahip, otoriteye itaatten hoslanmayan (Ay, 2023, s.17)
bireyler siklikla ¢aligmalara konu edinilmektedir (Oblinger ve Oblinger, 2005; Bagg¢1
ve I¢6z, 2019; Demirel, 2021). Teknoloji, sanal arkadas ve yeni medyanin sagladig
giigten etkilenmektedir. Ugiincii bir ebeveyn niteligi tasimakta ve ailesini
yonlendirebilmektedir. Yine de bu durum teknoloji diizeyi diisiik kusaklarla iletisimsel

bosluk yaratmaktadir (Williams ve Page, 2011, s.11).

Hayallerini gerceklestirebilen donanima sahip (Erden Ayhiin, 2013; Pagacioglu,
2018; Alp vd., 2019), zevkine diiskiin (Erden Ayhiin, 2013; Tas ve Kagcar, 2019),
merakli (Ozdemir, 2019), problemleri teknoloji araciligiyla ¢dzen (Yigit, 2010;
Menendez vd., 2020), gorevi dogru ve hizli bigimde ifa eden (Erden Ayhiin, 2013;
Mercan, 2016), farkli (Adigiizel vd., 2014; Ozdemir, 2019) ve analitik diisiinen
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(Ozdemir, 2019), coklu ilgi alani olan (Alp vd., 2019; Okcu, 2020), motor beceri ve
koordinasyona sahip (Tas ve Kacar, 2019), hizli yasayan (Ozdemir, 2019), sonug
odakl1 (Tas ve Kacar, 2019), 6z giiveni yiiksek (Menendez vd., 2020), trend takipgisi,
rutin ve standarttan hoslanmayan (Ozdemir, 2019), hizli tiikketen (Yigit, 2010; Tas ve
Kagar, 2019; Okcu, 2020), aceleci, sabirsiz (Metin ve Kizildag, 2017), bilgiye kolay
ve hizli erisen (Tas ve Kacar, 2019), comert (Yigit, 2010), kolay iliski kuran, iletisim
becerileri yiiksek (Goksel ve Giines, 2017; Alp vd., 2019), toplumsal ve cevresel
olaylara, ekonomiye, adaletsizlige duyarli (Tas ve Kacar, 2019; Ozdemir ve Kis,
2022), baglilik duygusu bulunmayan, sosyallesmekte zorlanan, tezcanli, lider,
etkileyici olma arzusu, agir sorumluluktan hoslanmayan (Pacacioglu, 2018), am
yasama anlayisina sahip (Bencsik vd., 2016), sanal ortamlar1 bahge ve park gibi agik
alanlara tercih eden (Menendez vd., 2020; Ozdemir ve Kis, 2022) bireylerdir.

En biiyiigii 23 yasinda olan kusak {iyelerinin ¢alisma yasamina yeni yeni dahil
oldugu goriilmektedir (Deniz ve Gemlik, 2022: 3). Kusak mensuplart ¢alisma
kosullarina olduk¢a 6nem vermektedir (Metin ve Kizildag, 2017; Ozdemir ve Kis,
2022). Z kusagmin genel oOzelliklerini anlamak ve beklentilerini belirlemek,
gelecekteki is yasamini sekillendirmek ve gatigmalart minimize etmek agisindan
biiylik 6nem tagimaktadir (Cetin Aydin ve Basol, 2014: 4). Kusak, neredeyse her
istedigini elde etmis oldugundan tatminsizdir. Toplum nezdinde egitimli, cok yonlii
bilgi sahibi ve yetkin bireyler olmas1 beklemektedir. Diger tiim bireylerle anlagmada
daha basarili olduklar diistiniilmektedir. Ayrica diger kusaklardan daha donanimh
goriilmektedir. Toplumsal olaylara duyarli, etik degerleri 6nemseyen ve otoriteye karsi
sorgulayict bir tutum sergilemektedir. Analitik yonleri giiclii olan bu bireyler,
teknolojiye yogun maruz kalarak gilinde ortalama 10 saatin iizerinde teknolojik araclar
kullanmaktadir (Biiytlikhelvacigil, 2021: 52). Maas ve terfi olanaklarinin yani sira igin
anlamli olmasini istemektedir (Deniz ve Gemlik, 2022: 4). Yaraticilik ve yenilik sever
olarak beklentiyi karsilamayan ve rutin iglerden derhal uzaklagabilmektedir. Robot,
yapay zeka gibi geligsmelerle is yasamimi farklilastirma yolundadir (Karanfiloglu ve
Saglam, 2021: 232). Is-yasam dengesine énem vermekte, bireysellestirilmis yan
haklar, ilgi alanina yonelik egitimler ve esnek caligma saatleri ayrica 6nemlidir (Deniz

ve Gemlik, 2022: 4).
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Alfa Kusag (2013-Giiniimiiz)

Yunan alfabesinin ilk harfi ile adlandirilan bu kusak doniisiimii ve baslangici
ifade etmektedir. Teknoloji hakimiyeti olabildigince yiiksektir (McCrindle, 2014).
Aileleri, arkadaslar1 ve 6gretmenleriyle de yakin iliskiler i¢cindedir. Birden faza ise
odaklanamayan, saglikli beslenmeyi 6nemseyen, dini degerlere duyarsiz, sorgulayici,
bencil (Demirel, 2021: 1810), makineleri seven, online iletisimi tercih eden, ezberci
olmayan (Uysal Kasap ve Gilimiis, 2022: 19), arzularina aninda erismek isteyen,
tahammiil diizeyi diisiik, sabirsiz bireyler olduklar1 belirtilmektedir (Biiylikhelvacigil,
2021: 61). Degisime aciklik ve yenilige kolay uyum saglama etkisiyle ¢alisma
yasamina farklilik katacaklart diisiiniilmektedir (McCrindle, 2014).

2.2 Kusaklarin Calisma Yasamindan Beklentileri

Kusaklarin farkliliklari, zaman ve mekanin etkisiyle sekillenmektedir.
Teknolojik ve ekonomik doniisiimler, toplumsal degisimi ve kusak farklarini
belirlemektedir. Esasinda toplumu temsil eden teknolojinin benimsenmesi
gerekmektedir. Bu nedenle teknoloji ve toplum arasinda bir diyalektik bir iligski s6z
konusudur (Castells, 2005, s.6). Kendi i¢inde baslayan teknoloji, topluma yayilmakta,
toplumsal yapilart etkilemekte ve degistirmektedir (Castells, 2005, s.21). Farkh
kusaklar, farkli yasam ve c¢alisma bigimleri gelistirmektedir. Ozellikle X ve Y
kusaklarinda goriilen ¢aligmanin bireysellesmesi, toplumsal yapiya 6nemli bir etki
yapar (Castells, 2005, s.276). Sanayi sonrast toplumda mallardan hizmetlere gegis,
yonetim ve profesyonel meslekte yiikselis, tarim ve imalat islerinde azalma gibi
toplumsal yapiy1 sekillendirmistir. Y kusaginin biiytidiigii bu doniisiime X kusaginin
adaptasyonda zorlandig1 gozlenmektedir. Calisma siireleri, igveren-calisan arasi
toplumsal sozlesme ve is gilivencesi donlisiimiin 6nemli unsurlar1 arasindadir.
Dolayisiyla geleneksel calisma bigimleri yerini yeni bi¢imlere birakmaktadir. Bu
durum X ve Y kusagiin sergiledigi tutumlar1 farklilastirmaktadir (Castells, 2005,
$.357-358).

Beklenti ise i hayatinda degisim ve gelisimin temel unsurlarindan biridir.
Ozellikle gencler igin, beklentilere sahip olmak ve bunlar1 gergeklestirebilmek oldukca
onemlidir. Egitim siireci, bireylerin bu beklentileri gelistirmesine ve hayata dair
hedefler belirlemesine yardimci olmaktadir (Kandiko & Mawer, 2013). Calisma

hayatinda ise beklentiler, bireylerin sosyodemografik ozelliklerine bagh
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sekillenmektedir (Temple vd., 2014). Bu beklentiler artik gercek¢i ve hak edilen
taleplerdir. Nitekim bireyler bu beklentilere ulasabilmek i¢in ¢aba harcamis ve emek
vermistir. Dolayisiyla taleplerin karsilanmamasi problemlere yol agabilmektedir.

Calisma yasaminda yetiskin kusaklarin alisilmis davranislarini  koruyarak
digerlerinden ayni diislince tarzin1 benimsemesini beklemesi farkliliklarin
derinlesmesine ve g¢atigmalarin yasanmasina neden olabilir. Bu catismalar giinliik
yasamda zorluklar yaratabilir ancak is yasaminda tolerans gosterilmesi gerekmektedir.
Eski kusaklarin yeniligi kabullenmekte isteksiz olmalar1 ve geleneksel degerleri
koruma egilimleri, kusaklarin birbirlerini anlamalarin1 zorlastirabilir. Isyerlerinde
huzurlu ve mutlu bir ortamin saglanmasi ise yoneticilere diismektedir. Isverenler, bir
arada yOnetimin potansiyel zorluklarindan endise duymakta, etkili orgiit kiiltiirii ve
esnek calisma diizeni olusturarak ihtiyaclari karsilamaya calismaktadir (Bektas, 2014,
s.14-15). Ortaya ¢ikan catisma potansiyeli kiiltiir, yasam tarzi, sartlar gibi faktorlerin
isglictini  demografik olarak etkilemesiyle karmagiklasmaktadir. Bu nedenle
yoneticilerin kusaklar1 ve Ozelliklerini anlayarak, kisileri stratejik bir sekilde
konumlandirmalar1 énemlidir. Ancak genellestirilmis siniflandirma her calisan i¢in
uygun degildir.

Gliniimiiz ¢alisma yasaminda dort kusak yer almaktadir: Sessiz Kusak, Patlama
Kusagi, X Kusagi ve Y Kusagi. Cogu emekli olan Sessiz Kusak iiyelerine benzer
bicimde Patlama Kusag1 bireylerinin emeklilik oran1 da yiiksektir. Ancak bir boliimii
calisma hayatinda hala aktiftir. Patlama Kusagi ile X ve Y Kusagi arasinda c¢alisma
hayatinda ¢ikan sorunlarin aktorleri oldugu; Z Kusagi ve Alfa Kusagi’nin heniiz is
hayatina atildigin1 belirtmek i¢in ise erken oldugu sdylenebilir (Akdemir vd., 2013).
Daha once aktarilanlar neticesinde bu kusaklarin ¢aligma yasamindan beklentileri ve
motivasyon faktorleri degiskenlik gostermektedir. Ornegin, Patlama Kusag bireyleri
genellikle isten elde ettikleri ekonomik gelirle motive olurken, Y Kusagi bireyleri
kariyer olanaklarindan yararlanma, kendilerini gelistirme ve terfi alma gibi unsurlarla
motive olabilmektedir. Y Kusagi, kendilerini siirekli olarak gelistirme odakli bir is
yasamut slirdiirme egilimindedir. Patlama Kusagi bireyleri ise ¢caligma ortaminda saygi
gormeyi ve goriiglerinin degerli oldugunu hissetmeyi 6nemsemektedir. Ayrica grup
calismalarina veya sosyal etkinliklere katilmak yerine, davet edilmeyi beklemektedir

(Tekin, 2015: 107; Arar, 2018: 45).
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Beklentiler genellikle isin niteligi, Orglitsel adalet, iletisim, yoOnetim tarzi,
calisma saatleri, ig giivenligi, kariyer firsatlari, licret diizeyi gibi faktorler iizerinde
yogunlasmaktadir. 2,5 milyona yakin birey ile yiiriitiilen bir aragtirmada calisanlarin
en ¢ok adalet/esitlik, takdir edilme, samimi is ortami gibi manevi beklentilere deger
verdikleri ortaya ¢ikmustir. Yiiksek iicret yerine adil bir {icret, ig giivencesi ve sigorta
gibi haklar oncelikli tercih edilmistir. Calisanlarin birbirlerine ve ydneticilere saygi
gostermesi, takdir edilme de Onemli beklentilerdir. Bu beklentiler, zamanla
degismemis ve farkl kiiltiirlerde benzerlik gostermistir (Sirota vd., 2005: 4).

Tiirkiye’de yapilan arastirmalar, calisanlarin is yasamindan beklentilerinin
genellikle adil ticret, saglik sigortasi, is glivencesi, saygt gormek, kariyer olanaklari,
bireysel gelisim firsatlari, takdir edilme, ddiillendirilme, yetki, inisiyatif ve sorumluluk
alma, gurur duyma, katilimci bir yonetim bicimi, arkadasca bir is ortami, katilimei
yonetim bi¢imi, pozitif bir hava, yeni firsatlar barindirma, net is tanimi ve standartlara
gore ¢alisma gibi unsurlari icerdigini gostermektedir (Bektas, 2014, s.54).

2012 yilinda Tiirkiye’de yapilan bir arastirma, ¢alisanlarin genel beklentilerini
ortaya koymustur. Calisanlarin biiyiik cogunlugu iyi bir calisma atmosferi, esnek
calisma saatleri, is glivencesi; bir kismi1 yaratici iglerde yer alma, toplum igin yararl
bir iste calisma yanitt vermistir. Yagsam standardini yiikseltmek ve ilerlemek igin
calisma yasaminin 6nemsendigi belirtilmistir. Kadinlar i¢in esnek calisma saatleri ve
basariya gore iicret almak Oncelikli beklentiler arasinda yer alirken, erkekler daha ¢ok
karar almaya katilma, giincel arag¢ gereglerle calisma ve ilging ve yaratici isler yapma
gibi beklentilere odaklanmistir. Ust diizey kademelerde ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu
islerini severek yaptiklarimi ve isleriyle gurur duyduklarini ifade etmistir (Bektas,
2014, s.54).

Geng ¢alisanlarla yiiriitiilen bir aragtirmada kariyer gelisimi (%55), yaraticilig
tesvik etme (%61), global olma (%50), seffaf ve a¢ik yonetim (%50) gibi unsurlarda
beklentilerin karsilanmadigini ortaya koymustur. Y kusagi calisanlarin ¢ogunlugu
kendilerini uyumlu (%72), 6zgiir, yaratici, sadik (%59), duygusal (%55), hirsh ve
rekabet¢i (%51) olarak tanimlamustir. %72 oraninda katilimci 40 saatten daha az
haftalik caligma saati beklentisini belirtmis ve hafta sonu c¢alismamak istegini
aktarmistir (Bektas, 2014, s.54).

Y ve Z kusagi, ¢alisma hayatindan benzer beklentilere sahip olsalar da bazi

farkliliklar da gostermektedir. Her iki kusak da motivasyon, orgiit kiiltiirii, gelisim, is
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arkadaslariyla uyumlu iligkiler ve takim calismasina 6nem vermektedir. Ancak Y
kusagi icin is giivencesi daha 6nemli bir motivasyon kaynagi iken Z kusagi calisanlar
i¢in motivasyonun yiiksek olmasi, egitim ve yeteneklerini gelistirme firsat1 daha biiyiik
onem tasimaktadir (Priporas vd., 2017). Y kusagi, ise baslarken is glivencesini ve
calisma kosullarint degerlendirirken, Z kusagi ise dncelikle kendi haklarini, gelisim
imkanlarin1 ve egitim olanaklarini sorgulamaktadir. Iletisimde her iki kusak da kibar
bir iletisimi tercih ederken, Z kusagi is arkadaglarinin sorunlarina daha fazla ilgi
gostermektedir. Liderlerle iletisimde ise her iki kusak da net ve agik geri bildirimleri

tercih etmektedir (Ay, 2023, s.31).
2.3 Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Insan kaynaklar1 ydnetimi (IKY), tarihsel olarak insanin var oldugu donemlere
uzanan bir konudur. Insanlarin ailelerden kabilelere kadar olan her yerde segilme,
yonlendirilme, ddiillendirilme veya cezalandirilma gibi insan kaynaklar
fonksiyonlarin1 uyguladig1 goriilmektedir. Ornegin, ilk ¢aglarda yapilan ekip
calismalariyla gida toplama, savunma ve barmmak yapma gibi faaliyetler, ¢iraklik
yontemiyle mesleklerin 6grenilmesi ve savascilarin segilmesi gibi uygulamalar bu
donemlere ornektir (Bass, 1994, s.3-5). IKY Paleolitik ve Erken Neolitik dénemlerde
avcilik, balikcilik, toplayicilik gibi faaliyetlerle baslamistir. Daha sonra, g¢iraklik
sistemi, Hammurabi’nin {icret oranlarimi belirlemesi, Cinlilerin is bdliimiinii
kullanmasi gibi gelismelerle birlikte evrim gegirmistir (Yildirim, 2013, s.42). 1776°da
Adam Smith’in i boliimiinden bahsettigi eserleri ve tarim toplumundan bilgi
toplumuna gecis gibi olaylar, IKY diisiincesinin olusmasinda 6nemli bir rol
oynamistir. Yonetim tarihine bakildiginda, tarim toplumunda ve kiigiik atdlye tarzi
isletmelerde “kayit tutma” gibi IKY fonksiyonlarinin mevcut oldugu gériilmektedir
(Demirkaya, 2006, s.3). Ancak modern anlamda, 18. ylizyilda yasanan sanayi
devrimiyle dnem kazanmistir. Sanayi Devrimi’nin baglangici olan 1768°de icat edilen
buhar makinesini araciligiyla fabrikalasma ve seri liretime gec¢is hizlanmistir. Bu
gelisme, toplumlarin siyasi, ekonomik ve Kkiiltlirel yapilarinda derin degisiklikler
yaratmistir. Donemde, is¢iler i¢in ilk olarak “is giicii” veya “insan giicli” terimleri,
daha sonra “personel” terimi kullanilmistir (Ocal, 2019, s.4). Ekonomist Springer
tarafindan 1817°de kullanilan insan kaynaklar1 kavrami, Taylor ve Fayol’un
calismalarinda ydnetim ile anilmustir (Bek, 2007, 5.107). Insan kaynaklar1, bir drgiitiin
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mal ve hizmet lretme siirecinde yeri doldurulamayan, degerli ve Onemli bir
zenginliktir (Calik ve Sehitoglu, 2006, s.107). Bu kavram, isletmenin en {ist diizey
yoneticisinden baglayarak biitiin ¢alisanlar1 kapsamaktadir (Yiiksel, 2007, s.4).
Isletmelerin rekabetci piyasada giiclii bir konuma gelmeleri ve iistiinliik saglamalari
icin insan kaynagini etkin ve verimli kullanmalar1 gerekmektedir (Y1lmazer ve Eroglu,
2008, 5.23). Bu nedenle, IKY isletmeler icin 6nemli bir stratejik unsurdur (Sadullah,
2009, s.2). Son donemlerde yasanan teknolojik gelismeler ile isletmeler arasi rekabet
daha da yogunlasmistir. Bu durum, isletmelerin modern ve gilincel yoOnetim
yaklasimlarini benimsemelerini gerektirmektedir.

Sanayi Devriminin ardindan yasanan geligsmelerle birlikte tarim toplumundan
bilgi toplumuna gecis, Endiistri 1.0-4.0 gibi kavramlar ortaya ¢ikmustir. Sanayi
Devrimi 6ncesi tarimda kullanilan teknolojilerin yerini buhar makineleri ve diger
sanayi makineleri almis, bu da iiretimde verimliligin artmasina ve kentlerdeki
fabrikalarda is¢i sayisinin artmasina yol agmistir (Mcclellan ve Dorn, 2006, s.66). Bu
donemde fabrikalagma kavrami ortaya ¢ikmis ve haftalik ¢alisma saatleri, izin giinleri
gibi kavramlar giindeme gelmistir. Is¢i sinifinin artmasiyla birlikte is yasaminda emek,
verimlilik, sermaye ve rekabet onem kazanmustir (Nardinelli, 1990, s.82). Isci
haklarinin savunulmasi i¢in sendikalagma siireci baslamistir (Mcclellan ve Dorn, 2006,
s.60). Ayrica bazi igverenler, is¢ilerle yakin iliski icinde olmak i¢in uzmanlagmis insan
kaynaklar1 yoneticileri ¢alistirmistir (Demirkaya, 2006, s.4). Sosyal refahin yasandigi
bir atmosferde kadin ve ¢ocuk is¢ilerin saglig1 ve yasam kosullariyla ilgilenmek tizere
sosyal hizmet gorevlileri gorevlendirilmistir (Ath, 2012, s.88). Tiim bu gelismeler,
isletmelerin daha verimli ve karli olmalarin1 saglamak amaciyla odaklandiklari
yonetim felsefelerinin ortaya ¢ikmasina ve IKY ’nin gelisimine katk1 saglamistir.

Frederick W. Taylor, isletmelerin verimliligini artirmak {iizere sistematik
caligmalar yapan ilk kisi olarak kabul goren, Klasik Yonetim yaklagiminin dnciistidiir.
1911 yilinda yayimladig1 ‘Bilimsel Yonetim Ilkeleri’ adl1 eserinde, isletmelerin en az
girdiyle en ¢ok ciktiy1 elde etmesini temele kavusturmustur. Klasikgiler olarak bilinen
Taylor, Henry Fayol ve Max Weber gibi diisiiniirler, kapali sistemler olarak ele aldig1
isletmelere i¢ c¢evreye odaklanmayr onermistir. Klasik Yonetim anlayisinda, insan
faktorii yerine rasyonel ve mekanik is silireglerinin iyilestirilmesi 6n plandadir.
Isletmelerde secme ve yerlestirme, iicret ve yan haklar, egitim ve gelistirme gibi

konular i¢in ayr1 birer departman kurulmasi ve isgdrenlerin se¢imi konusunda bilimsel
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yontemlerin kullanilmasi savunulmustur (Leblebici, 2008, s.105). 1918’de ABD’nin
1. Diinya Savasti’na katilmasiyla birlikte, isgiicii krizi ortaya ¢ikmis ve iscilerin
sendikalara katilarak calisma kosullar1 ve iicretler konusunda miicadele etmeye
baslamasiyla derinlesmistir (Palmer ve Winters, 1993, s.23).

1920’lerin basinda diinya genelinde artan tiikketim, daha fazla iiretim ihtiyacin
dogurarak Henry Ford’un liderligindeki Fordizm akimin1 ortaya ¢ikarmistir. Fordizm
ile birlikte liretim bandi kavrami yayginlasmis ve is¢ilerin robotlagsmasiyla nitelik
yerine nicelige onem verilmistir (Isik, 2009, s.152). Bu durumun olumsuz etkileri o
donemin filmlerine de konu olmus, Charlie Chaplin’in Modern Zamanlar filminde
Fordizm’in elestirilmistir. Klasik Yonetim Yaklasimi ise insana 0zel bir Onem
vermemis, onu bir makine gibi gormiis ve isletmelerdeki temel unsurlar1 maddi
faktorlerle tanimlamistir (Kogel, 2007, s.165). Bu anlayista ¢alisan memnuniyetine
neredeyse hi¢ Onem verilmemis, iscilerin kigisel sorunlarinin is ortamina
yansimayacag1 ongoriilmiistiir. Isgorenleri tesvik etmede parasal faktdrlerin 6nemli
oldugu diisiiniilmiis ve insanlar maddi tesviklerle motive edilebilecek varliklar olarak
kabul edilmistir (Atli, 2012, s.89).

Kitlesel tiretim, is¢iler {izerinde baski olusturmus ve bu baski sonucunda iscileri
temsil eden sendikalar giderek giiclenmistir (Isik, 2009, s.15). Elton Mayo’nun
Hawtorne fabrikasindaki deneyleri, orgiitiin en 6nemli pargasinin insan oldugu fikrini
vurgulayarak personel yonetimi islevine yeni boyutlar getirmistir. Diisiik iicretler,
uzun c¢aligma saatleri ve is¢i istismari gibi sorunlar sosyal patlamalara neden olmus ve
devletin endiistriyel iligkilere miidahale etmesini gerektirmistir. Bu siirecte,
sendikacilik ve endiistri iliskileri konular1 personel yonetimi faaliyetlerine dahil
olmustur. Klasik yonetim yaklasimi i¢inde dogan Hawthorne Arastirmalar1 sonuglari,
Neo-Klasik Yonetim anlayisina zemin hazirlamistir (Yildirim, 2013, s.44).

Neo-Klasik ydnetim anlayisinda insan unsurunun onemi artmustir. Isgiicii
eksilmesiyle birlikte, verimliligi artirmak adina psikolojik ihtiyaclara daha fazla 6nem
verilmesi gerektigi fikri olusmustur. 1930-40’lar boyunca, personel ydnetimi
departmanlarinin temel gérevi kayit tutmak olmus; bu da IKY ile ilgili ilk somut
adimlarin atilmasini saglamistir (Palmer ve Winters, 1993, 5.23). 1950’lerde, nezaret¢i
diizeyinde daha fazla personel birimi olusturulmustur (Barutgugil, 2004, s.40).
1950’lerin sonlarinda, bazi endiistri iligkileri uzmanlar1 “insan kaynag1” terimini

kullanmaya baslamis ve psikoloji bilimiyle personel yonetimi teorisi birlestirilmistir
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(Demirkaya, 2006, s.6). Calisanin motivasyonu, insan davranislari, liderlik gibi yeni
kavramlar 6nem kazanmistir. 1960’larda, orgiit personelinin giinliik sorunlarinin
¢Ozlimiine daha fazla 6nem verilmis ve Amerika’da Human Resources Management
dergisi yayinlanmaya baslamistir (Atli, 2012, s.92). 1970’lerde ise, personel
yonetiminin kapsami genislemis ve calisma iligkileri diizeyine ulasmistir. Ancak bu
donemde bile personel yonetimi genellikle rutin ve uzmanlik gerektirmeyen islerin
yapildigi, yetkisi kisith bir departman olarak goriilmiistiir (Tortop vd., 2010, s.17).
1980’lerde personel yonetimi kavrami, insan kaynaklarma doniismiistiir. Donemde,
isglicii profili mavi yakalilardan beyaz yakalilara kaymistir. Beyaz yakalilar,
entelektiiel veya zihinsel emegiyle 6ne ¢ikmis ve is sonuglarinin degerlendirilmesi,
motivasyon saglanmasi ve yonetilmesi agisindan farklilasmistir (Asiltiirk, 2018,
s.531). IK alanindaki bu degisimlere paralel olarak, meslek egitimi alaninda da
gelismeler yasanmistir (Demirkaya, 2006, s.7). Bu siirece yonelik fonksiyon geligimi

Tablo 1’de paylasilmstir.

Tablo 1

Geligim Siireci

Ust diizey insan
Yonetici Kaynaklari

Orta diizey Calisanlarla
Yonetici Mliskiler

Personel
calisanlarin
giinliik sorunu

Alt diizey
Yonetici

Nezaret¢i Personel

Biiro elemani Kayitlar

1940’lar 1950’ ler 1960’ lar 1970’ler 1980’ler

Kaynak: Aykag, 1999, .30
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Insan kaynaklar1 kavrammin giindeme gelmesiyle, isletmeler insan kaynaklar:
departmanlar1 kurarak biiylik bir heyecan yasamistir. Donemde, personel yonetimi
kavrami yeniden isimlendirilerek 1KY kavrami olusturulmustur. Daha uzun vadeli
bakis acisinin yani sira isletmeyi biitiinsel bir perspektifle ele alan bu durum, yalnizca
teoride gozlense de isletmelerin bakis agisinda yarattig1 degisim agisindan faydalidir.

Nitekim Tablo 2’de PY ve IKY arasindaki farklar listelenmektedir.

Tablo 2
PY ve IKY arasindaki farklar

Personel Yonetimi insan Kaynaklar1 Y&netimi

Rutin ve uzmanlik gerektirmeyen gorevler Spesifik ve uzmanlik gerektiren gorevler

Kisa vadeli idari bakis agisi Uzman vadeli ve stratejik bakis agist

[sgiiciinii maiyet olarak goriir [nsan1 iiretimin faktdrii ve gii¢ olarak gdriir, yatirim yapar
Operasyonel Faaliyet Danismanlik diizeyinde hizmet

Is odakli insan Odakli

Klasik Yonetim Anlayist Toplam Kalite Anlayis1

Normlar ve Kaliplar Degerler

[ste calisan insan yonetimi Yaraticilik ve yetenek yonetimi

Orta Diizeyde Yetki 'Yiiksek diizeyde otorite yetkisi

Kaynak: (Atl1, 2012, 5.95)

IKY temel ilkeleri mevcuttur. Calisanlar dogru bir sekilde yonetilirse ve
gelistirilirse, verimlilikleri artmakta ve sirkete uzun vadeli kazanimlar saglamaktadir.
Calisanlarin psikolojik, sosyal, ekonomik ihtiyaclarim1 karsilayabilecek kurallar,
uygulamalar ve programlar gelistirilmelidir. Becerileri gelistirebilecek ¢aligma ortami
olusturulmalidir. Isletme ve c¢alisanin ortak hedefler dogrultusunda calismalarina
imkan saglamalidir (Atli, 2012, s.95).

Orgiitlerde insan kaynaklari kavraminin éneminin artmasi, insanin sadece bir
maliyet unsuru olmaktan ¢ikarak oOrgiitlerde bir kaynak olarak degerlendirilmesini
saglamigtir. Bu durum, dogru bir insan kaynaklar1 planlamasinin yapilmasi
gerekliligini ortaya koymustur. Insan kaynaklari planlamasi, mevcut insan
kaynaklarmin etkili bir sekilde kullanilmasin1 ve gelecekteki insan giicii ihtiyacinin
karsilanmasini hedefler (Cetin ve Ding Ozcan, 2014, s.41). Etkili isgiicii planlamasinin

orgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigi ve personel devir hizin1 azaltip isgiicti
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verimliligini artirdig1 aragtirmalarla desteklenmektedir. Dolayisiyla, dogru ve verimli
isgiicli planlamasi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinligini ve siirdiiriilebilirligini
saglamak icin hayati dneme sahiptir (Cho, 2004, s.4). IKY uygulamalari, bir is gdrenin
ise baglamasindan isten ayrilmasina kadar olan siirecte karsilastig1 faaliyetleri kapsar.
Orgiit ¢alisanlarinin ydnetimi icin cesitli politika, uygulama ve orgiit yapilari
gelistirilmistir ve bu uygulamalar orgilitlerin rekabet edebilme yeteneklerini
artirmaktadir. IKY uygulamalar1 alti baslik altinda incelenmektedir: se¢me ve
yerlestirme, isletme-calisan iliskileri, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme,
ticretlendirme ve yan haklar, i¢ iletisim, (Akin ve Erdost Colak, 2012, s.91).

Secme ve yerlestirme, isletmeler i¢in son derece kritik bir fonksiyondur. Agilan
pozisyonlara uygun personeli bulmayr ve isletme icin en uygun adayi se¢meyi
icermektedir (Cetin ve Ding Ozcan, 2014, s.59). Bu siirecte miihim olan isin
gerektirdigi ozellikler ile adayin uyumlu olmasi ve birbirlerini tamamlamasidir. Bu
uyum ve tamamlayicilik i¢in is tanimi ve gereksinimleri 6nceden belirlenmeli ve bu
dogrultuda miilakatlar, testler ve smavlar yapilmalidir. is analizlerinin dogru ve titiz
bir sekilde tamamlanmalidir (Uyargil vd., 2015, s.62-63). Sadece dogru ve uyumlu
aday1 bulmakla kalmaz, ayni zamanda kurum kiiltliriiniin korunmas: agisindan da
Oonemlidir. Adaylarla yapilan testler ve miilakatlar hem adaya hem de kuruma
birbirleriyle uyumlu olup olmadiklar1 konusunda bilgi saglar. Bu siirecte olumsuz
deneyimler yasanmasi, kurumun imajim etkileyebilir ve temel degerlerine zarar
verebilir. Dolayisiyla, kurum kiiltliriiniin korunmas1 ve isletmenin ihtiyaglarina uygun
adaylarin se¢imi agisindan segme ve yerlestirme siirecine 6zen gosterilmelidir.

Isletme-calisan iligkileri kapsaminda calisanlar, is yerlerindeki sorunlarin
¢Oziimii icin sendikalara basvurarak c¢6ziim yollar1 aramistir. Sendika varligi,
caliganlarin giiclinii artirmis ve kurum yonetimine katilimlarini saglamistir, boylece
calisan iliskileri 6nem kazanmustir. Insan kaynaklar departmani, sendika iliskilerini
diizenleyerek ve pazarlik siirecini yoneterek 6nemli bir rol iistlenmektedir (Giirbiiz ve
Bas, 2020, s.35). Sendikalasma faaliyetleri ile caligma Orgiitleri ve ¢alisanlarin katilimi
birbirini tamamlayan unsurlardir (Akin ve Erdost Colak, 2012, 5.93). Calisan iligkileri,
igveren-galisan-devlet arasi iletisimi yOneterek adil ve tutarli bir muamele
saglamaktadir (Giirbiiz ve Bas, 2020, s.35). Iyi yonetilen ¢alisan iliskileri, calisanlarin

orgiite baghiligin1 artirmakta ve ¢alisan performansini yiikseltmektedir. Arastirmalar,

25



etkin calisan iligkileri sayesinde sikayetlerin azaldigini, disiplin cezalarinin ve
devamsizligin distiigiinii gostermektedir (Cho, 2004, s.27).

Ucret, ¢alisanlarin is sézlesmesiyle belirlenen ve isverence ddenen karsilig ifade
etmektedir (Saruhan & Yildiz, 2014, s.361). Is hukuku baglaminda, iicret is¢inin
sozlesmesinden kaynaklanan bir haktir, devlet miidahalesi veya toplu is
sozlesmeleriyle korunmaktadir. Isci ile isveren arasindaki aligveris iliskisini
yansitmaktadir. Calisanlar beceri ve zamanlarini iicret karsiliginda degistirmektedir
(Uyargil vd., 2015, s.348). Ucretin belirlenmesinde dért temel norm dikkate
alinmaktadir: kar maksimizasyonu, adalet, esitlik ve ihtiya¢. Kar maksimizasyonu,
Orgiitiin maksimum ¢abay1 en az licretle saglamay1 hedeflerken, ¢alisanlar en yiiksek
ticreti talep etmektedir. Adalet normu, 6diillerin katkiya denk gelmesini dngdriirken,
esitlik normu herkesin esit sekilde ddiillendirilmesini savunmaktadir. ihtiyac normu
ise Ucretin katkiya degil, calisanin ihtiyacina gore belirlenmesini ifade etmektedir
(Cetin ve Ding Ozcan, 2014, s.173). Ucret genellikle gesitli unsurlardan olusan bir
paket veya toplamidir. Bu licret paketi, temel {icret, degisken iicret (performans ticreti)
ve ek yararlar ile sosyal yardimlari igermektedir. Ucret ve &diil y®dnetimi,
organizasyonlar ve ¢alisanlar i¢in hayati bir konudur ve karmasik bir yapiya sahiptir.
IK departmani, bu konuda diger fonksiyonlarla birlikte calismali ve destek
saglamalidir. Ucret ve 6diil yonetimi, ¢aliganlar i¢in motivasyon kaynagi oldugundan

biiylik onem tagimaktadir (Uyargil vd., 2015, s.349).

Toplam Odiiller

Ucret (Maddi) Maddi Olmayan
Odiiller Odiiller
Dogrudan Ucret Dolayl Ucret
Temel Ucret Degisken Ucret Ek Yararlar Sosyal Yardimlar

Sekil 1. Ucret Bilesenleri
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Kaynak: (Uyargil vd., 2015, s.349).

Egitim ve gelistirme, isletmeler icin biiyiilk bir rekabet avantaji saglayan
unsurlardan biridir. Bu siireg, ise yeni baglayan calisanlarin isletmeyi tanimalarini,
derinlemesine bilgi sahibi olmalarini ve islerine hakim olmalarin1 kolaylastirmay1
amaglamaktadir. Ayn1 zamanda, calisanlarin yeteneklerini ve potansiyellerini agiga
cikararak gelistirmeye yonelik bir siirectir. Egitim ve gelistirme yontemleri, is basinda
egitim, is disinda egitim ve yeni iletisim teknolojileri ve egitim yontemleri olmak tlizere
{ic ana baslik altinda incelenmektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2005, s.168). Is basinda
egitim yoOntemleri, c¢alisanlarin is ortamindan uzaklagmadan egitim almalarin
saglamaktadir. Bu yontemin avantajlari arasinda diisiik maliyet, islerin aksamamasi ve
calisanlarin 6grendiklerini hemen uygulayabilmesi bulunurken, dezavantajlari ise
egitimi verecek kisinin isinin aksamasi, zaman kayb1 ve is kazasi riskinin artmasi gibi
faktorlerdir (Saruhan ve Yildiz, 2014, 5.305). is dis1 egitim yontemleri ise, ¢alisanlarin
islerini birakarak baska bir ortamda egitim almalarini igcermektedir. Bu yontemin
avantajlari arasinda ¢alisanlarin egitim konusuna daha iyi odaklanabilmesi, maliyet ve
zaman avantaji saglamasi ve iletisimi arttirmast yer alirken, dezavantajlari daha
maliyetli ve zaman gerektirmesi, isgiicli kayb1 olusturmasi ve ¢alisanlarda motivasyon
diisiisiine yol agmasi gibi faktorlerdir. (Yildirim, 2013, s.67; Saruhan ve Yildiz, 2014,
$.307). Yeni iletisim teknolojileri ve egitim yontemleri, internet teknolojisinin
gelismesiyle birlikte egitimde yeni uygulamalarin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.
Isletmelerin birey odakli egitim modelini benimsemelerini ve egitim verilen konularin
daha dikkat ¢ekici ve akilda kalici olmasini miimkiin kilmaktadir. Maliyet tasarrufu,
egitimlerin kolay ve hizla gelistirilmesi, glincellenmesi ve uygulanmasi, daha etkili
egitim imkan1 sunmas, her yerde ve zamanda egitim sunabilmesi, egitim olanaklarin
genisletmesi ve rekabet ortaminda ayakta kalmayi kolaylastirmasi avantajlaridir (Atl,
2012, s.197-198). Ancak daima ulasilabilir bir sistem olmasinin ¢alisanlar {izerindeki
baskiy1 arttirmasi, teknolojik altyapiya bagimlilik, ¢alisanlarda adaptasyon zorlugu
yaratabilmesi gibi dezavantajlart mevcuttur. Calisan durumu daima gz Oniinde
bulundurulmali, ihtiyaclara ve gereksinimlere uygun olarak yapilacak analizlerle
dogru egitimler, dogru zamanda verilmelidir.

I¢ iletisim, insanlarin tarih boyunca harcadiklari cabanin orgiitlerde de

gdsterilmesi gerektigini ifade etmektedir. I¢ iletisim, &rgiit iginde etkili ve verimli
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iletisim saglayarak c¢alisan bagliligini ve motivasyonunu artirmayi, ¢alisanlarin
uyumunu ve is birligini hedeflemektedir (Uganok vd., 2008). Kurumsal iklimi olumlu
yonde etkilemekte, kurum yonetimi ile ¢alisanlar arasindaki is birligini artirmaktadir.
Is yerinde adil ve esit davranislarin olusturulmasi, ¢alisan baghligini, is tatminini ve
performansi olumlu etkilemektedir. ¢ iletisim, drgiitler icin verimlilik ve olumlu imaj
anlaminda 6nemliyken, calisanlar i¢in onemsenme, aidiyet duygusunu artirma ve
kararlara katilma firsatt sunmaktadir (Cho, 2004, s.28).

Performans degerlendirme, orgiitlerde calisanlarin gorev ve sorumluluklarini
etkin ve verimli bigimde ifa etme diizeyini O6lgmek ic¢in kullanilan bir siirectir.
1900’lerin baslarinda ABD’deki kamu kuruluslarinda atilan temel, is Ol¢iimii ile
calisanlarin verimliligini degerlendirmek i¢in Taylor tarafindan kullanilmistir.
Ulkemizde ise performans degerlendirme kavrami ilk kez 1920’lerde kamuda
kullanilmaya baslanmistir (Yildirim, 2013, s.71). Glinlimiizde ise, neredeyse her sirket
performans degerlendirme yontemlerini uygulamaya baslamistir. Bu siirecin, isgiicii
verimliligi ve satiglar lizerinde etkili oldugu kanitlanmistir (Huselid, 1995, s.638).
Siireg, isletmenin stratejik hedeflerini tanimlamakla baslamaktadir. Yoneticiler, bu
hedefleri basarmak icin calisanlarin islerini nasil yapmasi gerektigini belirlemekte;
tim bireysel cabalar1 birlestirerek oOrgiitiin etkin olmasi i¢in gerekli uygulamalari
hayata gegirmektedir.  Orgiitte yapilan  biitiin  islerin  stratejik planin
gerceklestirilmesine hizmet etmesi dnemlidir (Cetin ve Ding Ozcan, 2014, s.139).
Kurumsal stratejiyi anlamak ve gelistirmek esas amac iken performans beklentisini
tanimlamak, performans yonlendirmesi saglamak, ¢alisanlarin katilimini tesvik etmek,
is performansini degerlendirmek, performans degerlendirmesini yiiriitmek performans
yonetiminin unsurlaridir (Cetin ve Ding Ozcan, 2014, s5.140). Kariyer plani, gelisim,
egitim, odiil-licret gibi siireglere katki saglayan PD sonuglar1 elde tutma programlari
ve bagliligi olumlu yonde etkilemektedir (Atli, 2012, s.220). Dogru ¢alisanin dogru
ise yerlestirilmesinin yani sira calisma ve calistirma performansinin olgiilmesinde

onemlidir (Bingdl, 2006, s.322). Uygulamalar iilkemizde hala yeterli diizeyde degildir.
2.4 Calisan Baghhg

Calisan bagliligl, isgorenin sirkete olan bagliligimi ve sirketin basarisiyla
ilgilenme diizeyini ifade etmektedir. Bagl calisanlar, islerine heyecanla bagl, islerine
kars1 hevesli ve sirketin genel basarisint 6nemseyen kisilerdir. Gergekten bagh
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calisanlar, yiiksek diizeyde iyimserlik ve yogun duygularla motive olmakta; sirketin
genel basarisina katkida bulunmaktadir (Macey & Schneider, 2008). isten ayrilma,
calisanlarin isten ayrilmasi ve gorevlerini yerine getirirken kendilerini korumasi
siirecidir. Calisan baghligi, orgiit icin amag belirleme, katilim, adanmislik, sevgi,
baglilik, enerji ve odaklanmay1 igermektedir. Bagl calisanlar, sirketin kiiltiiriini
benimsemekte ve is arkadaslariyla isbirligi yaparak performanslarini en {ist diizeye
cikarmaya calismaktadir. Arastirmalar, baglh c¢alisanlarin fiziksel, entelektiiel ve
duygusal kimliklerinin is performanslarina yansidigin1 gostermektedir (Kahn, 1990).

Gorev performansinin ii¢ ¢ikarimi, kurumsal ideallerin degerlendirilmesini,
karsilikli ittifaklarin  baslatilmasin1 ve kisisel onay diizeyinin tanimlanmasini
kapsamaktadir. Anlik baglilik ve ¢oziilmeyi takiben, baglhiligin tutarliligi saptanmistir.
Nitekim c¢alisanlar ya baghdir ya da degildir. Bu nedenle, bagliligin ¢ikarimlarini
belirlemek ve 6l¢mek i¢in arastirmalar yapilmistir (Macleod ve Clarke, 2009). Utrecht
Is Performans1 Olgegi, bagliligin ii¢ bilesenini vurgulamaktadir: dinglik, adanmislik
ve isteki kaynasma (Schaufeli ve Bakker, 2004). Astlarin bagliligina iligskin anlayis, is
arkadaslar1 ve kendi isleri arasindaki baga odaklanmakta ve baghligin genellikle
insanlarin 6zel isleriyle ilgili algi, his ve davraniglara yayildigim1 gostermektedir
(Macleod & Clarke, 2009).

Mevcut arastirmalar, ¢esitli degisimlerin katilim tizerindeki etkisini incelemekte,
gorev ve bireysel varliklarin ise baghilik ve birbirleriyle baglantili oldugunu
gostermektedir (Xanthopoulou vd., 2009). Goreve bagliligin nedenleri hakkinda bilgi
sahibi olunmasina ragmen, g¢evresel baghligin analizi i¢in daha fazla arastirmaya
gereksinim vardir. Bu nedenle ¢ogu arastirma, CEQO’lar, patronlar ve ist diizey
uzmanlar gibi istihdam gruplarini hedef almakta ve orgiitsel baglamlardaki meslek
gruplarini arastirmamaktadir. istihdam degiskenlerine odaklanmak, sirketin dnemini
ve cesitli sirketlerin astlarii istthdam etme seklini en aza indirmeye katkida
bulunmaktadir. Bu nedenle, bircok psikolojik arastirma, astlarin katilimini kurumsal
baglamindan soyutlamaktadir. Profesyonel zihniyet, liderligin katiliminin ¢alisan
bagliliginin yaratilmasinda 6nemini vurgulamaktadir (Bakker vd., 2011).

Macleod ve Clarke (2009), liderlik tarzlarinin, astlarin sesinin, ¢alisanlar ile
kurumlar arasindaki giiveni tesvik etmek i¢in kurumsal ilkelerin gelistirilmesini
hedefleyerek, yonetimde saglam sezgisel inanglarin 6nemini vurgulamaktadir. Ancak

bu stratejinin liderlik odakli olmasi, ¢alisan katiliminin sinizmi gibi énemli konular
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ithmal etmektedir. Schaufeli ve Bakker (2004)’e gore, ¢ogu arastirma kesin istthdam
ya da organizasyon ve performans agisindan avantajli olan Ozelliklere
odaklanmaktadir. Gergek¢i yoOnetim teknikleri, yetki ve simrlarin yani sira
degerlendirme konularini genellikle ihmal etmektedir (Macey ve Schneider, 2008).
Gergekgei yonetim tekniklerinde; kabiliyet ve yetki, sinirlar ve gozden gegirme konulari
cok az incelenmektedir. Ayrica liderlik ve calisanlarin s6z sahibi olmasi igin sirket
icinde yetkinin dagitilmasinda yasanan zorluklar elestirilmektedir (Kahn, 1990).

Is arkadaslarinin baglihgina iliskin faydali sezgiler saglayan ve baglilik
cikarimlari ile ¢iktilart arasindaki baglantilart inceleyen ¢alismalar vardir. Uygulayici
literatiir, baglilig1 artirabilecek calisan ¢ikarlari, 6zdeslesmeleri ve is 6zelliklerini g6z
ardi ederek, yoneticilerin bagl calisanlari vurgulama egilimindedir. Ancak daha fazla
calisan Ozerkligini ve katilimini tesvik eden isyeri yapilarmin 6nemi goz ardi
edilmektedir. Bu calismalar, bagliligin belirleyicilerini daha baglamsal bir bakis
acistyla ele alarak, psikolojik ve wuygulayici perspektifleri birlestirmeyi
amaglamaktadir. Orgiitsel degerler, is ozellikleri, orgiitsel destek, sosyal iliskiler,
calisanlarin sesi ve Orgiitsel biitiinliik gibi alt1 orgiitsel nitelik, baglilik iizerinde etkili
faktorlerdendir. Bu ¢alismalar, liderlerin yardimer bir orgiit iklimini tesvik etme
yeteneklerini ve ¢esitli baglamsal faktorlerin bu iklim {izerindeki etkisini
vurgulamaktadir. “Sert” ve “yumusak” IKY iizerine yapilan tartigmalar, farkli yonetim
stratejilerini ve g¢alisan katilimi uygulamalarini ortaya koymaktadir (Storey, 1989;
Bakker vd., 2011). Sert IKY, astlarm ¢alisma verimliligini artirmak icin rekabetci bir
yaklasim benimsemistir. Bu yaklasim, liderlik stratejilerinin daha ¢ok is odakli ve
rekabetci olmasini &ne ¢ikarmustir. Diger yandan, Yumusak IKY, astlara insan odakli
liderlik yaklagimlarim1 vurgulamis ve calisan memnuniyetini tesvik etmistir. Bu
yaklasim, katilimci yOnetim ve saglam sirket degerlerinin gelistirilmesini
desteklemistir. ‘Sert’ IKY, o&rgiitsel baglilik icin aragsal ve performans odakli
yontemler kullanirken, ‘yumusak’ IKY, kisisel ¢alisan verimliligi ve orgiitsel
performans hedeflerine odaklanir. Bu iki yaklasim, baglilik kavramini farkli agilardan
ele alirken, her birinin kendine 6zgii faydalar1 ve hedefleri bulunmaktadir.

Calisan baglilig1 faaliyetlerinin cesitli kullanimlarina iliskin bulgular, iKY ye
yonelik erken dénem elestirilerle birgok paralellik gostermektedir. Ozellikle, Fischer
ve digerlerinin kuruluglardaki IKY entegrasyon seviyelerine iliskin endiseleri, bu

paralelligi yansitmaktadir. IKY, dis “eslesme” ve i¢ ydnetim sistemlerine ne dlgiide
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dahil edildigi gibi faktorler nedeniyle tehlikeye girebilir (Fischer vd., 1995). IKY nin
ilkelerinin basarili bir sekilde islemesi icin uzun ve gelisimsel bir bakis agis1 gerektigi
belirtilmektedir (Mcgovem & Stiles, 1997; Keegan ve Boselie, 2006; Boxall, vd.,
2007; Islam, 2009; Xanthopoulou vd., 2009; Delbridge & Keenoy, 2010; George,
2011; Jenkins ve Delbridge, 2013).

Kurumsal degerler, IKY alaninda “siklikla “yumusak” kavram seklinde
algilansa da esasinda oldukg¢a derindir (Macey & Schneider, 2008). Her kurulusun
kendine 6zgii bir deger sistemi oldugu gibi, her insan grubunun da kendine 6zgi bir
deger sistemi vardir. Orgiitsel degerler, kurum kiiltiiriinii etkileyen kisisel arzulardan
evrilir ve bireysel ve orgiitsel ilkeler arasinda bir baglanti kurar. Sirket normlari, kurum
kiiltiirinlin temel bir parcasidir ve temel hedefler genellikle bireysel degerlerden
tiiretilir. Orgiitsel hedeflerin olusturulmasi, sirketin &rgiit kiiltiiriinde koklesmis olan
ideolojisine bagli kalma siirecini yansitir. Orgiitsel degerler, orgiit kiiltiiriinden
kaynaklanir ve ig¢sel davramis kaliplari, iletisim tarzlart ve karar verme tarzlari
araciligiyla ortaya ¢ikar. Yonetim, bir kurumun basarisi i¢in saglam bir temel oldugu
kanitlanmis olan kurumsal degerleri destekler ve personele ilham vermeyi amaglar.
Kurum i¢indeki bireylerin kurum i¢in avantajli oldugunu diisiindiikleri ve gelecekte
sirket i¢inde gerekli olabilecek seyleri ifade eden kurumsal degerler, kurum kiiltiiriiniin
misyonunu ve stratejik hedeflerini somutlastirir (School vd., 1997; Knights & Mccabe,
1998; Kular, 2008).

Is ozellikleri, bir isin gerekli ¢alisma prosediirlerini ve gérevlerini belirleme
stirecidir ve isin tasarimi sadece verimliligi artiracak 6zelliklerle sinirlt degildir. Bir
kurum, is 6zellikleri araciligiyla bireysel gereksinimlerin karsilanmasini kolaylastiran
bir calisma ortami olusturmalidir. Insanlar1 ¢alismaya motive etmek icin talep gdren
ve calisanlara zevk veren isler aranir. Is niteliklerini siirece dahil etmek, is iiretmenin
bir yontemidir (Kular, 2008). Is nitelikleri, isin dogasin1 ve g¢alisan davranislarini
sekillendiren kosullara baglanan bir dizi unsurdur (Hackman ve Oldham, 1974). Bu
unsurlar arasinda 6zerklik, geri bildirim, beceri ¢esitliligi, is kimligi ve gérevin 6nemi
bulunmaktadir (Kular, 2008).

Yonetim, orgiitsel ilkeleri destekleyerek bir sirketin basarisi i¢in istikrarl bir
temel olusturmaktadir. Isletmeler icin dnemli bir varlik olan iK, isletmeler i¢in rekabet
avantaj1 saglamaktadir. Calisan bagliliginin artmasi i¢in kurum ve ¢alisanlar arasi ¢ift

yonlii iletisim gereklidir. Ancak astlarin bagliligini artiran birden fazla degisken
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bulunmaktadir (Kular, 2008). Performans degerlendirmesinin calisanlarina deger
veren, Ogretici olan, adalet ve esitlik sunan, calisanlara ilham veren ve kariyer
gelisimine 6nem veren yonetim ekipleri tarafindan tanimlanmasi bu degiskenlerden
bazilaridir. Ayrica kurum i¢inde iki yonli bilgi aligverisi ve agiklik, amirler ve
calisanlar arasi igbirligi ve olumlu bir kurumsal kiiltiir de 6nemlidir (Macleod &
Clarke, 2009).

Sosyal iliskiler, caligsanlar1 birbirlerine, yonetime ve miisterilere baglayan baglari
vurgulamaktadir. Calisanlar maasin yanm1 sira sirket i¢in yaptiklart isin degerli
oldugunu hissetmektedir. Bir aragtirmaya gore, calisan bagliligt en yiiksek olan
sirketlerde isten ayrilma orani, karhilik, satislar ve miisteri sadakati artmaktadir.
Calisanlarin baglilik diizeyi, sirket kiiltiirii, kurum igi iletisim ve liderlik gibi ¢esitli
unsurlar tarafindan belirlenmektedir (Macleod & Clarke, 2009).

Calisan sesi, bir kurulus i¢inde ¢alisanlarin diisiincelerini, fikirlerini ve
endiselerini Ozglirce ifade edebilme yetenegini ifade etmektedir. Calisanlar,
kendilerini is yerinde degerli ve Oonemli hissettiklerinde, isyerinde daha olumlu
tutumlar sergileme egilimindedir. Bu, sirketin calisanlarin goriislerine saygi
duydugunu ve onlarin seslerini duymak istedigini gosterdigi zaman ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisan sesi, bir kurulusun g¢alisanlarina giiven verdigi,
onlarin katilmini tegvik ettigi ve baghliklarini artirdigi bir ortamin varligim
yansitmaktadir. Bu faktorler bir araya geldiginde, ¢alisan sesinin giiclendirilmesi,
sirketin genel basarisini, calisan memnuniyeti ve bagliligini arttirabilmektedir (Saks,
2006).

Kurumsal biitiinliik ve orgiitsel ozgiinliik, aktorlerin ahlaki diirtstligi,
etkilesimlerinin etik kalitesi ve sirketin baskin normlarinin, uygulamalarinin, yagam
tercihi prosediirlerinin ve sonuclarinin etik kalitesidir. Genis kapsamli etik konularin
altinda yatan varsayim, herhangi bir sey yapan ya da yapmayan insan aktorlerle ilgili
oldugudur. Onlarin hedefleri ve birbiriyle baglantili eylemlerinin sonuglariyla ilgilidir.
Sonug olarak birey, kurumsal biitiinliigiin degerlendirilmesinde birincil kriter olarak
kabul edilebilir. Bununla birlikte, yonetimin etik boyutunun giderek resmilesmesi ve
kurumsallagsmast kritik bir gozleme dayanmaktadir: orgiitsel biitiinliik, yonetsel
biitiinliikten ve ahlaki agidan diiriist bireylerin varligindan iistiindiir. “Iyi” ydneticilerin
varlig1 orgiitsel biitlinliik i¢in gereklidir, ancak orgiitlerin etik olmayan sonuglara

ulagmasini engellemez. Sorunlu ¢alisanlar1 bir kurulustan uzaklastirmak miimkiindiir,
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ancak bu anormal orgiitsel davranis olasiligim ortadan kaldirmaz. lyi elmalar bazen

ficinin kendisi tarafindan iiretilen nahos bir tat kazanabilir (Saks, 2006).
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Boliim 3

Yontem

3.1 Arastirma Modeli

Arastirmanin tiirii tek merkezli ve kesitsel olup arastirmada nicel yaklasim
benimsenmistir. Nicel arastirma, sayisal verilerin toplanmasi, analiz edilmesi ve
yorumlanmasi yoluyla gerceklestirilen aragtirma tiirtidiir. Bu tiir arastirmalarda, belirli
bir konu veya olgu hakkinda sayisal veriler toplanir ve bu veriler istatistiksel
yontemlerle analiz edilerek anlamli sonuglara ulasilir. Duygusal ve derin bilgi
eksikligi, baglamin goéz ardi edilmesi, anket nedeniyle kisitli veri toplanmasi
dezavantajlari, nesnellik ve genellenebilirlik, biiyiik 6rneklemlerle ¢aligma imkan,
istatiksel analiz imkani, verilerin karsilastirilabilirligi gibi avantajlar1 nedeniyle

elimine edilebilir (Karasar, 2018).

Anket uygulamasi, arastirmacilarin belirli bir konu veya olgu hakkinda bilgi
toplamak i¢in katilimcilara yapilan yapilandirilmis sorulari igeren bir veri toplama
yontemidir. Bu arastirmada yararlanilan anketler Tirkce/Tiirkgeye uyarlanmis,
gecerliligi ve giivenirligi kanitlanmis Olgeklerdir. Anket uygulamasini O6rneklem
secimi ve yapilandirilmis sorularin kisitlandirilmis olabilmesi ihtimali bir dezavantaji
bulunmamaktadir. Ancak katilimcilarin gizlilik ve anonim tutulmalari nedeniyle daha
nesnel ve samimi yanitlar verecegi diisiiniilmektedir. Standardize edilmis olmalari
nedeniyle verilerin karsilagtirilabilir olmas1 ve evreni temsil etmesi daha miimkiindjir.
Farkli ortamlarda gergeklestirebileceginden uygulama esnekligi mevcuttur. Genis

kapsamli veri toplamanin yani sira diisiik maliyet yiiksek etki saglamaktadir.
3.2 Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini 1066 kisilik bir kadro ile Kocaeli’nde faaliyet gésteren
bir isletme meydana getirmektedir. Fabrikada calisan herkese ulasilmaya calisilmistir.
Bu nedenle oOrnekleme yoOntemi olarak kolayda ornekleme tekniginden

yararlanilmigtir.
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3.3 Verilerin Toplanmasi

Uygulama detaylar1 asagida paylasilan ¢aligmaya dahil edilme ve diglanma
kriterleri mevcuttur. Bu kapsamda aragtirmaya dahil edilme kriterleri;
e Kurumda aktif gérevde olmak

e 18 yasmi doldurmus olmak.

3.3.1 Veri toplama araclari. Veri toplama araci olarak yararlanilan 6l¢ekler
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi, Orgiitsel Baglillk Anketidir. Ayrica
aragtirmaci tarafindan olusturulan Demografik Bilgi Formu araciliiyla katilimcilarin
cinsiyet, medeni hal, yas, 6grenim durumu, aylik gelir, pozisyon, gorev siiresi,

kurumda ¢aligma siiresi bilgileri ve egitim beklentileri toplanmistir.

Insan Kaynaklar: Uygulamalar: Olgegi (IKUO). Karakulle (2020) tarafindan
gelistirilen olcek (Ek B)

Orgiitsel Baglilik Anketi (OBA). Kilig (2008) tarafindan gelistirilen dlgek (Ek C)

3.3.2 Veri toplama siireci. Aragtirma kapsaminda ... gorevini siirdiiren, 18 yas
ve lizeri c¢alisanlara 1 Nisan-20 Nisan 2024 doéneminde cevrimici (Google Forms
araciligiyla) anket uygulanmistir. Calisma goniilliilik esasina dayalidir. Kimlik
bilgileri istenmemis ve katilimcilarin - mahremiyeti korunmustur. Anketin

tamamlanma stiresi 15-20 dakikadir.
3.5 Verilerin Analizi

Arastirma verileri IBM SPSS 23.0 paket programi ile istatistiksel analize tabi
tutulmustur. Demografik veriler i¢in tanimlayict istatistiksel analiz kullanilmas,
frekans ve ylizdelikler paylagilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis, sonug
Shapiro Wilk Testi ile dogrulanmistir. Normal dagilim gosterdigi saptanan verilere
parametrik analizler uygulanmistir. iki ortalama arasindaki farkin istatistiksel
anlamliligini test etmek icin t test, bagimsiz gruplarin ortalamalari arasinda istatistiksel
olarak anlamli farkin tespiti i¢in One Way ANOVA (tek yonlii varyans analizi)
kullanilmistir. Gruplarin farklilasma durumlarinin ayrintili tespiti igin Post Hoc
gerceklestirilmistir. Ayrica Pearson Korelasyon analizi ve dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Normal dagilim gostermedigi saptanan verilere non-parametrik

parametrik analizler uygulanmstir. Iki bagimsiz grup ortalamalar1 arasindaki farki
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karsilastirmak i¢cin Mann-Whitney U Testi, en az {i¢ grubun ortalamalar1 arasindaki
fark tespiti i¢in Kruskal-Wallis H Testi kullanilmistir. Gruplarin farklilasma
durumlarinin ayrintili tespiti icin Post Hoc gergeklestirilmistir. Ayrica Spearman

Korelasyon analizi ve dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
3.6 Simirhliklar

Bu arastirma bazi sinirliliklara ve varsayimlara sahiptir.

e Arastirmanin evreni 1066 kisiyi kapsamaktadir. 408 kisilik 6rneklem
nedeniyle genelleme yapilabilecegi, dolayisiyla arastirmanin bu agidan bir
sinirliliga sahip olmaksizin evreni temsil edebilecegi varsayilmaktadir.

e Arastirmada kullanilacak olan veri toplama araglar1 ve bu araglarda yer alan
ifadelere verilen katilimci yanitlari nedeniyle sinirhilik olusabilmektedir.
Nihayetinde katilimcilar ifadeleri anlama ve algilama konusunda farkli
diisiinebilmektedir. Yine de katilimcilarin dogru, tam, nesnel ve samimi

yanitlar verdigi varsayilmaktadir.
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Boliim 4

Bulgular

Bu bolimde arastirma bulgulart paylagilmaktadir. Analiz  sonuglarini
paylasilmasindan 6nce uygulanan veri toplama araglarinin gegerlik ve giivenirligi test
edilmistir. Yararlanilan Slgeklere ait genel ve alt boyutlar i¢in gergeklestirilen ig

tutarlilik analizi neticesinde 6l¢eklere ait Cronbach’s Alpha katsayisi paylasiimistir.

Tablo 3
Cronbach’s Alpha Katsayisi Degerleri

Olgek o N Carpikhk Basikhk
Insan Kaynaklar: Uygulamalart Olgegi .826 31 0,434 -1,329
Is Analizi ve Is Tasarimi; Insan Kaynaklar1 Planlamas (1-4) 0,471 -1,417
Egitim ve Gelistirme (5-11) 0,222 -1,547
Personel Giiglendirme (12-14) 1,566 0,724
Performans Degerlendirme (15-20) 0,454 -1,039
Ucret Yonetimi ve Odiil Sistemi (21-24) 0,153 -1,942
Ise Alma ve Yerlestirme (25-28) 0,224 -1,825
Is Giivenligi (29-31) 0,363 -1,855
Orgiitsel Baghlik Anketi (1-20) , 769 20 0,538 -0,786

Cronbach’s Alpha katsayis1 a>0,60 kosulunu sagladigi durumlarla giivenilir
nitelik kazandirmaktadir (Ozdamar, 1999). Bu kosul saglandigindan 6lgeklerin
giivenilir oldugu sdylenebilmektedir. Ayni tabloda katilimcilarin verilerine yonelik
carpiklik ve basiklik degerleri paylasilmaktadir. Tabachnick ve Fidell (2013)’e gore
+2 ve -2 arasindaki degerler normal dagilim anlamina gelmektedir. Incelenen carpiklik
ve basiklik degerlerinden anlasilacagi tlizere caligma verileri normal dagilim
gostermektedir. Bu nedenle istatistiksel analizlerin tiimii parametrik analizler ile

gerceklestirilmektedir.

Ardindan arastirmaya katilim gosteren 408 kisinin farklilagan egitim beklentileri
ve ¢alisma yasaminda farklilagan egitim beklentileri hakkinda yoneltilen agik uglu

sorudan yola ¢ikarak olusturulan tablolarin paylasilmas: uygun goriilmiistiir.
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Tablo 4

Kusaklar ve Egitim Beklentileri

Beklentiler | X Kusagi Y Kusagi Z Kusagi
Kusaklarin Farkhlasan Egitim Beklentileri
Egitim Yaklagimi | Geleneksel sinif egitimi | Teknoloji destekli egitim | Dijital ve online egitim
Ogretim Ogretmen merkezli Isbirlik¢i ve interaktif Ogrenci merkezli ve
Yontemleri esnek
Teknoloji Diisiik Orta Yiksek
Kullanimi
Egitimde Esneklik | Standart ve Yar1 esnek Tam esnek ve
yapilandirilmig kisisellestirilmig

Ogrenme Ortami

Fiziksel simif

Hem fiziksel hem sanal

Sanal ve hibrit ortamlar

Bilgiye Erigim

Kitap ve kiitiiphaneler

Internet ve dijital

Aninda erigim ve sosyal

kaynaklar medya
Egitimde Degerler | Disiplin ve geleneksel | Bireysel gelisim ve sosyal | Yaraticilik ve
degerler sorumluluk yenilikeilik

Egitim ve Kariyer

Sabit ve giivenli

Cesitli kariyer firsatlari ve

Girisimcilik ve hizli

Beklentileri meslekler denemeler kariyer degisiklikleri
Egitim Siiresi Uzun donemli egitim | Kisa donemli ve Mikro 6grenme ve
programlari sertifikasyon programlari | yasam boyu 6grenme

Iletisim Tarz1

Yiiz yiize iletisim

E-posta ve mesajlasma

Anlik mesajlagma ve
sosyal medya

miufredat

icerikler

Geri Bildirim ve Periyodik ve resmi Stirekli ve aninda Anlik ve

Degerlendirme kisisellestirilmis
Kusaklarin Calisma Yasaminda Farklilasan Egitim Beklentileri

Mesleki Egitim Is yerinde uygulamali | Teknoloji destekli Online ve esnek mesleki

Yaklagimi egitim mesleki egitim egitim

Siirekli Egitim ve | Kariyer boyunca birkag | Siirekli profesyonel Yasam boyu dgrenme ve

Gelisim ana egitim gelisim mikro 6grenme

Egitim Diisiik Orta Yiksek

Teknolojileri

Kullanimi

Egitim Igerigi Sabit ve geleneksel Giincel ve dinamik Inovatif ve giincel

teknoloji odakli

Egitim Yontemleri

Seminerler ve sinif

Webinarlar ve interaktif

Online kurslar ve sanal

Motivasyonu

gelisimi

ilerlemesi

egitimi oturumlar gerceklik
Egitimde Esneklik | Sabit ¢alisma Calisma saatleri disinda | Her zaman erisilebilir
saatlerinde egitim egitim imkanlari egitim platformlari
Ogrenme Is giivenligi ve kariyer | Kisisel tatmin ve kariyer | Kisisel ilgi ve yetkinlik

gelistirme

Egitim ve Kariyer

Uzun siireli kariyer

Cesitli ve esnek kariyer

Proje bazli ve girigimci

Iliskisi hedefleri yollart kariyer yollar

Geri Bildirim ve Yilda bir veya iki kez | Periyodik ve aninda Anlik ve stirekli geri

Degerlendirme bildirim

Iletisim ve Isbirligi | Yiiz yiize toplantilar ve | E-posta ve video Anlik mesajlagma ve
telefon konferans sosyal isgbirligi araglari

Yoneticilik ve Geleneksel liderlik Kogluk ve mentorluk Dijital liderlik ve esnek

Liderlik Egitimi egitimleri programlari yOnetim egitimleri

Tirk¢e veya Tiirkgeye uyarlamasi yapilan, gegerlik ve giivenirligi dogrulanan

herhangi bir dlgege rastlanmadig igin tercih edilen bu durumun kiymetli veriler

sagladig: diistintilmektedir.
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Ardindan veri toplama araglari araciligiyla elde edilen veriler istatistiksel analize
tabi tutulmustur. Katilimcilara ait tanimlayici frekans ve ylizde degerleri Tablo 4.3°te

yer almaktadir.

Tablo 5
Demografik Dagilimi
f %
Cinsiyet Kadin 192 47,1
Erkek 216 52,9
Medeni Durum Evli 231 56,6
Bekar 177 43,4
Kusak Z (18-24 yas) 98 24,0
Y (25-44) 286 70,1
X (45-59) 24 59
Egitim Durumu Lise 36 8,8
Onlisans 20 49
Lisans 256 62,7
Y. Lisans 87 21,3
Doktora 9 2,2
Gelir Diizeyi Gelir Gidere Esit 88 21,6
Gelir Giderden Yiiksek 320 78,4
Pozisyon Personel 318 77,9
Y Onetici 90 221
Caligma Siiresi 1-3 yil 61 15,0
4-6 yil 37 91
7-10 y1l 179 43,9
11-14 y1l 34 8,3
15-20 y1l 87 21,3
+20 yil 10 25
Kurumda Calisma Siiresi 1 yildan az 9 2,2
1-3y1l 162 39,7
4-6 yil 79 19,4
7-10 y1l 111 27,2
11-14 yil 37 9,1
15-20 yil 10 25
Egitim Beklentisi BEP 180 44,1
Teknoloji kullanimi1 105 25,7
Yaratici egitim 87 21,3
Uygulamali proje 36 8,8
* f: Frekans

Bu verilere gore, 408 katilimci ile yiiriitiilen bu arastirmada kadin ve erkeklerin
orani sirastyla %47,1 ve %52,9°dur. %56,6’s1 evli olan katilimcilarin %24,0°1 Z,
%70,1’1Y, %5,9’u X kusagi bireyidir. Bu durum esasinda ¢alisma yasaminda kusak
dagilimina yakin bir 6rnek sunmaktadir. Katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunun lisans
mezunu oldugu goriilmektedir. Geliri giderden diisiik olarak bildirilen bir gelir diizeyi
olmamakla birlikte %78,4 oraninda katilimcinin geliri giderinden yiksektir.

Katilimcilarin ¢cogunlugu personel (%77,9) pozisyonundadir, ancak énemli bir kismi
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yonetici (%22,1) konumundadir. Calisma siiresi agisindan en biiyiik grup, 7-10 yil
arast deneyime sahip olanlardir (%43,9). Katilimcilarin %39,7’si 1-3 yildir ayni
kurumda ¢alismaktadir, bu da kurum igi stabilitenin orta diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Tablo 6’da insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik diizeyinin cinsiyet

degiskenine gore farklilasma durumu incelenmektedir.

Tablo 6

Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

N Ort. SS t p

insan Kaynaklar1 Kadin 192 4,3648 , 19683 124 ,902
Uygulamalar1 Erkek 216 4,3623 ,20135

Is Analizi Kadin 192 4,4010 ,26704 ,152 ,879
Erkek 216 4,3970 ,26868

Egitim Geligtirme  Kadin 192 4,3854 ,26925 -,031 ,976
Erkek 216 4,3862 ,27367

Personel Kadin 192 4,2031 ,20706 - 177 ,859
Giiclendirme Erkek 216 4,2068 ,20943

Personel Kadin 192 4,3411 ,21389 ,254 ,800
Degerlendirme Erkek 216 4,3356 ,22185

Ucret Yonetimi - Kadin 192 4,4635 ,21550 ,081 ,936
Odiil Erkek 216 4,4618 ,21832

Ise Alma ve Kadin 192 4,3099 ,31383 -,009 ,993
Yerlestirme Erkek 216 4,3102 ,31322

Is Giivenligi Kadin 192 4,4184 ,41810 ,302 ,763
Erkek 216 4,4059 ,41842

Orgﬁtsel Baglilik Kadin 192 4,1633 ,21137 ,213 ,832
Erkek 216 4,1588 ,21375

*p<0,05 diizeyinde anlamlidur.

Goriildigii lizere cinsiyet degiskeni insan kaynaklari uygulamalar1 ve orgiitsel

baglilik diizeyi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

Tablo 7°de insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik diizeyinin medeni
durum degiskenine goére farklilagma durumu incelenmektedir. Goriildiigi iizere
medeni durum degiskeni insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik diizeyi

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.
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Tablo 7

Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

N Ort. SS t p

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1  Evli 231 43642 ,L19773 ,086 ,932
Bekar 177 4,3625 ,20119

Is Analizi Evli 231 4,4037 ,26101 412 ,681
Bekar 177 4,3927 ,27655

Egitim Geligtirme Evli 231 4,3853 ,27183 -,049 ,961
Bekar 177 4,3866 27129

Personel Gii¢lendirme Evli 231 4,2092 ,21080 ,462 ,644
Bekar 177 4,1996 ,20493

Personel Degerlendirme Evli 231 4,3362 21812 -213 ,831
Bekar 177 4,3409 ,21819

Ucret Yonetimi - Odiil Evli 231 4,4654 ,21339 ,292 , 770
Bekar 177 4,4590 22157

Ise Alma ve Yerlestirme Evli 231 43074 , 31659 -,198 ,843
Bekar 177 4,3136 ,30939

Is Giivenligi Evli 231 4,4141 41727 ,131 ,896
Bekar 177 4,4087 ,41966

Orgiitsel Baglihk Evli 231 4,1621 ,21393 ,132 ,895
Bekar 177 4,1593 ,21095

*p<0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 8’de insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baghilik diizeyinin gelir
durumu degiskenine gore farklilasma durumu incelenmektedir. Goriildiigii tizere gelir
durumu degiskeni insan kaynaklar1 uygulamalari ve orgiitsel baglilik diizeyi tizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

Tablo 8

Gelir Durumu Degigkenine Gére Farklilagsma Durumu

N Ort. SS t p

Insan Kaynaklar1 Gelir Gidere Egsit 88 43585 20690 -263 ,700
Uygulamalar1 Gelir Giderden Yiiksek 320 43648 ,19708

Is Analizi Gelir Gidere Egsit 88 43920 27542 -271 ,608
Gelir Giderden Yiiksek 320  4,4008 ,26580

Egitim Geligtirme Gelir Gidere Egsit 88 43831 27445 -107 931
Gelir Giderden Yiiksek 320 4,3866 ,27081

Personel Giiclendirme Gelir Gidere Egsit 88 42045 20487 -,026 711
Gelir Giderden Yiiksek 320  4,2052  ,20926

Personel Degerlendirme Gelir Gidere Egsit 88 4,3333 22883 -238 ,961
Gelir Giderden Yiiksek 320 4,3396 ,21514

Ucret Yonetimi - Odiil Gelir Gidere Egsit 88  4,4545 22599 -394 457
Gelir Giderden Yiiksek 320 4,4648 21442

Ise Alma ve Yerlestirme Gelir Gidere Egsit 88 4,3097 31256 -,013 915
Gelir Giderden Yiiksek 320 4,3102 31376

Is Giivenligi Gelir Gidere Egsit 88  4,3977 42543  -356 ,650
Gelir Giderden Yiiksek 320 44156 41627

Orgiitsel Baglilik Gelir Gidere Esit 88 4,1523 21588 -,430 ,722
Gelir Giderden Yiiksek 320 4,1633 21170
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*p<0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 9’da insan kaynaklari uygulamalari ve Orgiitsel baghilik diizeyinin
pozisyon degiskenine gore farklilasma durumu incelenmektedir. Goriildigi iizere
pozisyon degiskeni insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik diizeyi lizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

Tablo 9

Pozisyon Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

N Ort. SS t p

Insan Kaynaklar Personel 318 43639 ,20086 ,078 ,637
Uygulamalari Y dnetici 90 4,3620 ,19335

Is Analizi Personel 318 4,4009 ,26718 ,290 ,695
Yo6netici 90 4,3917 ,27038

Egitim Gelistirme Personel 318 4,3859 ,27264 ,006 ,701
Yo6netici 90 4,3857 ,26786

Personel Gii¢lendirme Personel 318 4,2055 ,20611 ,070 ,481
Yo6netici 90 4,2037 ,21605

Personel Degerlendirme  Personel 318 4,3391 ,22243 ,150 317
Yo6netici 90 4,3352 ,20220

Ucret Yonetimi - Odiil Personel 318 4,4623 ,21696 -,063 ,898
Yo6netici 90 4,4639 21711

Ise Alma ve Yerlestirme Personel 318 43074 , 31530 -,322 ,633
Yo6netici 90 4,3194 ,30682

Is Giivenligi Personel 318 4,4151 ,41900 ,302 ,653
Yo6netici 90 4,4000 41567

Orgiitsel Baglihk Personel 318 41612 ,21360 ,046 ,835
Yo6netici 90 4,1600 ,20923

*p<0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 10°da insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglhilik diizeyinin kusak
degiskenine gore farklilasma durumu incelenmektedir. Gorildiigii lizere kusak
degiskeni insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve Orgiitsel baglilik diizeyi tiizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalart
genel boyutu, is analizi, egitim gelistirme, ise alma ve yerlestirme, is glivenligi alt
boyutlar1 ve orgiitsel baglilik genel boyutu Z kusagi katilimcilarinda Y kusagi
katilimcilarindan daha yiiksek ortalamaya sahip bulgulanmaktadir. Ucret ydnetimi ve
odiil alt boyutu ayrica X kusaginda, Y kusagindan yiiksek gézlenmektedir. Bu durum
Z kusaginin insan kaynaklari uygulamalarmi daha onemli gordiiglinii ve orgiitsel
baghiligin bu wuygulamalar aracilifiyla o©Onem kazanacagini diislindiigiinii

gostermektedir.
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Tablo 10
Kusak Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

N Ort. SS F p Post hoc
Insan Z (18-24)! 98 4,4305 ,20715 5,648 ,001 1>2
Kaynaklar1 Y (25-44)? 286 14,3360 ,1912
Uygulamalart X (45-59)° 24 43817 ,2037
Is Analizi Z (18-24)! 98 44592 27029 5,210 ,002 1>2
Y (25-44)? 286 4,3639 0,2537
X (45-59)° 24 4,4063 ,28373
Egitim Z (18-24)* 98 4,4446 ,29505 2,211 ,046 1>2
Gelistirme Y (25-44)? 286 4,3637 0,2616
X (45-59)° 24 4,3690 ,29161
Personel Z (18-24)! 98 42143 ,23079 471 ,703
Gii¢lendirme Y (25-44)? 286 4,2075 0,2066
X (45-59)° 24 4,1667 ,21979
Personel Z (18-24)! 98 4,3707 ,23635 1,370 ,251
Degerlendirme Y (25-44)? 286 4,3235 0,2167
X (45-59)° 24 43750 ,20996
Ucret Z (18-24)! 98 4,5408 ,20526 15,507 ,000 1>2,3>2
Yonetimi - Y (25-44)? 286 4,4137 0,2019
Odiil X (45-59)} 24 45104 22697
Ise Alma ve Z (18-24)! 98 4,4184 ,33823 6,707 ,000 1>2
Yerlestirme Y (25-44)? 286 4,2614 0,2857
X (45-59)° 24 43333 ,35864
Is Giivenligi ~ Z (18-24) 98 4,5646 ,36580 13,959 ,000 1>2
Y (25-44)2 286 4,3835 0,4132
X (45-59)° 24 4,5000 ,40528
Orgiitsel Z (18-24)! 98 4,1689 ,25941 6,897 ,000 1>2
Baghlik Y (25-44)? 286 4,1401 0,1755
X (45-59)3 24 4,1792 ,22838

*p<0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 11°de insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orglitsel baglilik diizeyinin egitim
durumu degiskenine gore farklilasma durumu incelenmektedir. Goriildigii ilizere
egitim durumu degiskeni insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baghilik diizeyi

tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yaratmamaktadir.
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Tablo 11

Egitim Durumu Degiskenine Gére Farklilasma Durumu

N ort. ss F D

Insan Lise? 36 4,3916 , 21148 ,500 ,736
Kaynaklari Onlisans? 20  4,3597 ,18934
Uygulamalart  Lisans® 256 4,3679 ,19854
Y. Lisans* 87 4,3411 ,L19607
Doktora’ 9 43477 ,23249

Is Analizi Lise! 36 4,4236 ,28548 ,206 ,935
Onlisans? 20 4,4000 ,24868
Lisans? 256  4,4023 , 26978
Y. Lisans* 87 4,3793 ,26376
Doktora’ 9 14,3889 ,25345

Egitim Lise? 36 44127 28114 216 ,930
Gelistirme Onlisans? 20 4,3929 25754
Lisans? 256  4,3884 ,27249
Y. Lisans* 87  4,3695 ,26553
Doktora’ 9  4,3492 , 32819

Personel Lise! 36 42222 ,L19518 ,645 ,630
Giiclendirme  Onlisans? 20 4,2000 ,19941
Lisans? 256  4,1966 ,21075
Y. Lisans* 87 4,2299 ,20529
Doktora’ 9  4,1481 ,24216

Personel Lise! 36 4,3750 ,23359 722 ,577
Degerlendirme  Onlisans? 20 4,3583 22475
Lisans? 256 43418 ,22050
Y. Lisans* 87 4,3084 20417
Doktora’ 9  4,3333 ,20412

Ucret Yonetimi  Lise! 36 14,4722 , 23738 1,547 ,188
- Odiil Onlisans? 20 4,4250 ,21613
Lisans? 256 4,4795 ,20727
Y. Lisans* 87 4,4167 ,22769
Doktora’ 9 44722 ,26352

Ise Alma ve Lise! 36 4,3264 , 34236 ,390 ,816
Yerlestirme Onlisans? 20 4,2875 28418
Lisans? 256 43213 , 31397
Y. Lisans* 87 42759 ,30269
Doktora’ 9  4,3056 ,37034

Is Giivenligi Lise! 36 4,4815 ,44682 ,329 ,858
Onlisans? 20  4,4000 ,44063
Lisans® 256 44115 ,40901
Y. Lisans* 87 4,3870 ,43095
Doktora’ 9  4,4074 ,43390

Orgiitsel Lise! 36 4,1625 ,23463 233 ,920
Baglilik Onlisans? 20 4,2025 ,16896
Lisans? 256  4,1564 ,21636
Y. Lisans* 87 4,1649 ,20060
Doktora’ 9 4,1500 ,23717

*p<0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 12°de insan kaynaklar1 uygulamalari ve orgiitsel baglilik diizeyinin gérev

stiresi degiskenine gore farklilasma durumu incelenmektedir.

Goriildigii tizere gorev siiresi degiskeni insan kaynaklari uygulamalar1 ve
orgiitsel baglilik diizeyi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmaktadir.
20 y1l gorev siiresi degiskeni higbir grupla farklilik gdstermemistir. Insan kaynaklari
uygulamalari diizeyi 4-6 yil gorev siiresine sahip olanlarda diger gruplardan anlamli
olarak daha yiiksektir (p<0.05). Bu, bu siire zarfinda ¢alisanlarin insan kaynaklari
uygulamalarini daha olumlu algiladigini gosterir. Benzer bir durum is giivenligi ve
personel degerlendirme insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlar1 hari¢ diger alt
boyutlarda ve orgiitsel baglilik genel boyutunda da gozlenmektedir. Buna gore 4-6 yil
gorev sliresine sahip calisanlarin is analizi siire¢lerine dair daha olumlu geri bildirimde
bulundugu, egitim gelistirme faaliyetlerinden daha memnun oldugu, personel
giiclendirme uygulamalarini daha olumlu degerlendirdigi, ticret ve 6diil yonetimini
daha olumlu karsiladigi, ise alma ve yerlestirme siire¢lerinden daha memnun oldugu,
orgiitsel bagliliklarmin daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Bu bulgular, iK
stratejilerinin gorev siiresi boyunca calisanlarin ihtiyacglarina gére uyarlanmasinin
onemini vurgulamaktadir. {s giivenligi alt boyutunda ise 7-10 y1l gorev siiresine sahip
calisanlar 1-3 y1l gorev siiresine sahip calisanlardan yiiksek, 15-20 yil gorev siiresine
sahip calisanlardan diistik is gilivenligi uygulamalariin énemli algilanma diizeyine
sahiptir (p<0.05). Bu, ¢alisanlarin is giivenligi uygulamalarina dair algilarinin belirli

donemlerde degisiklik gosterebilecegini isaret eder.

Tablo 12

Gorev Siiresi Degiskenine Gére Farklilasma Durumu

N Ort. SS F p Posthoc
Insan 1-3 yil* 61 43570 ,14401 8,342 ,000 2>1,2>3,
Kaynaklar1 4-6 y1I? 37 4,5519 ,23824 2>4,2>5
Uygulamalar1 ~ 7-10 y1I? 179 4,3446 ,18689
11-14 ya1* 34 4,3529 ,20995
15-20 yal3 87 4,3267 ,18885
+20 y1l® 10 4,4000 ,25272
Is Analizi 1-3 yil 61 4,3730 ,19161 6,595 ,000 2>1,2>3,
4-6 y11? 37 4,6014 ,31983 2>4,2>5
7-10 y1l? 179 4,4092 ,26986
11-14 ya1* 34 43603 ,24765
15-20 y1l? 87 4,3190 ,24616
+20 y1l® 10 4,4500 ,30732
Egitim 1-3 yil 61 4,3489 ,23405 5,738 ,000 2>1,2>3,
Gelistirme 4-6 y11? 37 4,6023 , 31968 2>5

45



Tablo 12 (Devami)

Personel
Giiclendirme

Personel
Degerlendirme

Ucret
Yonetimi -
Odiil

Ise Alma ve
Yerlestirme

Is Giivenligi

Orgiitsel
Baglilik

7-10 yil®
11-14 yal*
15-20 yil’
+20 y1l®
1-3 yilt
4-6 y1I?
7-10 yil®
11-14 yal*
15-20 yil’
+20 y1l®
1-3 yilt
4-6 y1I?
7-10 yil®
11-14 yal*
15-20 y1l®
+20 y1l®
1-3 yil*
4-6 y1I?
7-10 y1l®
11-14 yal*
15-20 y1l®
+20 y1l®
1-3 yul*
4-6 y1I?
7-10 yal®
11-14 yal*
15-20 y1l®
+20 y1l®
1-3 yil*
4-6 y1I?
7-10 y1l3
11-14 yal*
15-20 y1l®
+20 y1l®
1-3 yil*
4-6 y1I?
7-10 y1l3
11-14 y1l*
15-20 y1l®
+20 y1l®

179
34
87
10
61
37

179
34
87
10
61
37

179
34
87
10
61
37

179
34
87
10
61
37

179
34
87
10
61
37

179
34
87
10
61
37

179
34
87
10

4,3727 ,24897
4,3908 ,28853
4,3448 ,26642
4,3857 ,35025
4,1366 ,16529 5,042
4,3423 ,26628
4,1974 , 17170
4,2353 ,23966
4,2031 ,23491
4,1667 ,23570
4,3443 ,27023 1,390
4,4144 ,16016
4,3259 ,19338
4,3480 ,25415
4,3161 ,22880
4,4000 ,21082
4,4508 ,10020 14,578
4,6892 ,24584
4,4763 ,20645
4,3824 ,21528
4,3707 ,20124
4,5250 ,29930
4,2541 ,27573 14,650
4,6892 ,24584
4,2919 ,29803
4,2574 ,29184
4,2385 ,28250
4,3750 ,41248
4,6120 ,31728 8,720
4,4865 ,42741
4,2719 ,39890
4,4706 41127
4,4981 ,42794
4,4667 ,44997
4,0254 ,15959 23,068
4,4054 ,21563
4,1947 ,20157
4,0956 ,17205
4,0983 ,16503
4,2450 ,23857

,000

227

,000

,000

,000

,000

2>1,2>3,
2>5

2>1, 2>3,
2>4, 2>5,
3>5

2>1, 2>3,
2>4, 2>5

3>1,5>3

2>1, 3>1,
2>3, 2>4,
2>5

*p<0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 13’te insan kaynaklari uygulamalar1 ve Orgiitsel baglilik diizeyinin

kurumdaki gorev siiresi degiskenine gore farklilasma durumu incelenmektedir.

Gortildugi tizere kurumdaki gorev siiresi degiskeni insan kaynaklar1 uygulamalari ve

orgiitsel baghilik diizeyi

yaratmamaktadir.

uzerinde

istatistiksel
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Tablo 13

Kurumdaki Gorev Siiresi Degiskenine Gére Farklilasma Durumu

N Ort. SS F p Post hoc

Insan 1-3 yil* 9 43728 ,10952 1,294 ,266
Kaynaklari 4-6 y1l? 162 4,3891 ,20693
Uygulamalart ~ 7-10 y1l® 79 473214 ,20476

11-14 y1l* 111 4,3601 ,17783

15-20 yal3 37 4,3540 ,21819

+20 y1l® 10 4,3452 ,21292
Is Analizi 1-3 yil* 9 44167 ,12500 ,486 ,786

4-6 y1l? 162 44151 ,28710

7-10 y1I3 79 4,3639 ,27964

11-14 y1l* 111 4,3986 ,24397

15-20 yal3 37 4,3851 ,25410

+20 y1l® 10 4,4500 ,25820
Egitim 1-3 yil 9 4,3333 ,18898 1,216 ,301
Gelistirme 4-6 y1l? 162 4,4206 ,28405

7-10 y1I3 79 4,3508 ,26460

11-14 ya1* 111 4,3822 ,24454

15-20 yal3 37 4,3591 , 30791

+20 y1l® 10 4,2857 ,29354
Personel 1-3 yil 9 42222 ,28868 ,554 ,736
Gii¢lendirme ~ 4-6 y1l? 162 4,1975 ,20870

7-10 y1l3 79 4,1857 ,L19790

11-14 ya1* 111 42222 ,18713

15-20 yal3 37 42342 ,25897

+20 y1l® 10 4,1667 ,23570
Personel 1-3 yil 9 4,3889 ,22048 1,275 274
Degerlendirme 4-6 yil? 162 4,3385 ,22246

7-10 y1I3 79 4,3059 ,20746

11-14 ya1* 111 4,3709 ,20681

15-20 yal3 37 4,2928 ,24660

+20 y1l® 10 4,3500 ,21445
Ucret 1-3 yil 9 44722 ,08333 1,931 ,088
Yonetimi - 4-6 y1l? 162 4,5015 ,21493
Odiil 7-10 y1l?® 79 4,4272 ,23395

11-14 ya1* 111 4,4459 ,19484

15-20 yal3 37 4,4189 ,24334

+20 y1l® 10 4,4500 ,25820
Ise Alma ve 1-3 yil 9 43056 ,27323 2,203 ,053
Yerlestirme 4-6 y1l? 162 4,3719 ,32642

7-10 y1l® 79 42722 ,29196

11-14 ya1* 111 4,2658 ,27650

15-20 yal3 37 42770 , 35738

+20 y1l® 10 4,2250 , 39878
Is Giivenligi 1-3 yil* 9 44815 ,33793 2,931 ,013 4>2

4-6 y11? 162 4,4465 ,41895

7-10 y1l? 79 42869 41597

11-14 ya1* 111 4,3844 ,40997

15-20 y1l? 37 4,5586 ,40103

+20 y1l® 10 4,5333 ,42164
Orgiitsel 13 yilt 9 41611 14313 230 949
Baglilik 4-6 y11? 162 4,1593 ,23821

7-10 y1l? 79 4,1665 ,L19818

11-14 y11* 111 4,1635 ,18817
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Tablo 13 (Devami)

15-20 y1l® 37 4,1351 ,21598
+20 y11° 10 4,2100 ,20248

*p<0,05 diizeyinde anlamlidur.

Pearson korelasyon katsayist 0.00 iliski yok; 0.01 - 0.29 diisiik diizeyde iliski;
0.30-0.70 orta diizeyde iligki; 0.71 - 0.99 yiiksek diizeyde iliski; 1.00 miikemmel iliski
olarak tanimlanmaktadir. Buna gore insan kaynaklar1 uygulamalar1 genel boyutu kendi
alt boyutlar1 ile farkli diizeyde iliskilere sahiptir. IK uygulamalari ile is analizi ve is
tasarimi (r = 0.736, p < 0.01), egitim ve gelistirme (r = 0.933, p < 0.01), performans
degerlendirme (r = 0.710, p < 0.01), {icret yonetimi ve odiil sistemi (r = 0.788, p <
0.01), ise alma ve yerlestirme (r = 0.772, p < 0.01) arasinda giiclii ve pozitif bir iligki
bulunmaktadir. Ancak personel giiclendirme (r = 0.543, p < 0.01), is giivenligi (r =
0.552, p < 0.01) alt boyutlar1 ve orgiitsel bagllik (r = 0.579, p < 0.01) genel boyutu
arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski s6z konusudur. Orgiitsel baglilik genel boyutu
ile is analizi ve is tasarim1 (r = 0.774, p < 0.01) giiclii diizeyde pozitif; egitim ve
gelistirme (r = 0.429, p < 0.01), Gicret yonetimi ve 6dil sistemi (r = 0.590, p < 0.01),
ise alma ve yerlestirme (r = 0.390, p < 0.01), is giivenligi (r = 0.370, p < 0.01) orta
diizeyde pozitif; personel gii¢lendirme (r =0.148, p <0.01), performans degerlendirme

(r=0.286, p <0.01) diisiik diizeyde pozitif iligkili bulgulanmistir.

Tablo 14

Korelasyon Analizi

IK IK1 K2 IK3 IK4 IK5 IK6 IK7 OB
N~ r 1
- P
N 408
— r 736" 1
= P ,000
N 408 408
o r 933" | 546" 1
- p ,000 ,000
N 408 408| 408
) r 543~ | 138%| 601" 1
- p ,000 ,005| 000
N 408 408| 408 408
S r ,710™ | ,476™| 558" | 201" 1
B p ,000 ,000| 000 ,000
N 408 408| 408 408 408
) r 788~ | 5897 | 7277| 316~ 4817 1
- p ,000 ,000| 000 ,000 ,000
N 408 408| 408 408 408 408
2 7727|3557 8657 | 505 | 3847 | 748" 1
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Tablo 14 (Devami)

p ,000 ,000| ,000 ,000 ,000| ,000
N 408 408| 408 408 408 408 408
U r 552 | 613™| 3617 | 213" 384" 177" ,019 1
B p ,000 ,000[ ,000 ,000 ,000| ,000 ;707
N 408 408| 408 408 408 408 408| 408
2 r 579" | 774™| 429™| 148™| 286™| ,590™| ,390™| 370" 1
p ,000 ,000| ,000 ,003 ,000| ,000 ,000| ,000
N 408 408| 408 408 408 408 408| 408 408

**_(Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). IK: insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi,
IK1: Is Analizi ve Is Tasarimi; Insan Kaynaklari Planlamasi, IK2: Egitim ve Gelistirme, IK3: Personel
Giiglendirme, IK4: Performans Degerlendirme, IKS: Ucret Yonetimi ve Odiil Sistemi, IK6: ise Alma
ve Yerlestirme, IK7: Is Giivenligi, OB: Orgiitsel Baglilik Anketi
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Bolim 5

Sonuclar ve Oneriler

Bu aragtirma kusaklarin egitim beklentilerinin farklilasmasi iizerine insan
kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemi ve calisan bagliligina etkisini degerlendirmek
amaciyla gerceklestirilmistir. Alinyazinda kusaklarin  egitim  beklentilerinin
farklilagsmasi tizerine gerceklestirilen herhangi bir arastirma tespit edilmemistir. Bu
durum arastirmada Tiirkge veya Tiirkgeye uyarlanan, gecerlik ve giivenirligi
dogrulanan bir 6l¢ek tespit edilmemesinin de sebebidir. Bu durumun arastirmada bir
kisithilik yaratmamasi adina acik uglu soru olarak katilimcilara egitim beklentileri ve
calisma yasaminda egitim beklentileri sorular1 yoneltilmistir. Erigilen yanitlar tablo
halinde arastirmada paylasilmistir (Tablo 4.2). Bu tablo X, Y ve Z kusaklarinin egitim
beklentilerinin  farklilastigim1  ve bu  farklilasmanin insan kaynaklart (IK)
uygulamalarinin 6nemini ve ¢alisan bagliligina etkisini ortaya koymaktadir. X Kusagi
geleneksel smif egitimine ve 6gretmen merkezli yaklasima odaklanirken, Y Kusagi
teknoloji destekli ve igbirlikgi, interaktif yontemleri tercih eder. Z Kusagi ise dijital ve
online egitim, 6grenci merkezli ve esnek dgretim yontemlerine deger verir. Teknoloji
kullanim1 acisindan X Kusag diisiik, Y Kusagi1 orta, Z Kusag: ise yiiksek diizeyde
teknoloji kullanimina yatkindir. Egitimde esneklik beklentileri de farklidir; X Kusagi
standart yapilandirilmig egitim isterken, Y Kusagi yar1 esnek, Z Kusagi tamamen
esnek ve kisisellestirilmis egitim bekler. Bu farkliliklar, IK uygulamalarmin kusaklarin
ihtiyaglarma gore uyarlanmasinin énemini vurgulamaktadir. Dolayisiyla IK, egitim
teknolojilerine yatirim yaparak ve c¢esitli egitim formatlar1 sunarak her kusagin
beklentilerini karsilamalidir. Egitim icerikleri X Kusagi i¢in sabit ve geleneksel, Y ve
Z Kusag1 i¢in dinamik ve inovatif olmalidir. Geri bildirim mekanizmalar1 da kusaklara
gore farklilik gostermelidir; Z Kusagi anlik ve kisisellestirilmis geri bildirim isterken,
Y Kusagi siirekli ve aninda, X Kusagi ise daha periyodik ve resmi geri bildirimleri
tercih eder.

Motivasyon kaynaklari da kusaklar arasinda farklilik gosterir; X Kusagi is
giivenligi ve kariyer gelisimi ile, Y Kusag kisisel tatmin ve kariyer ilerlemesi ile, Z
Kusag ise kisisel ilgi ve yetkinlik gelistirme ile motive olur. Bu nedenle, 1K

politikalar1 her kusagin motivasyon kaynaklarina hitap eden kariyer gelisim
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programlari ve firsatlar sunmalidir. Calisma yasaminda egitim beklentileri de dikkate
alinarak, X Kusagi icin is yerinde uygulamali egitimler, Y Kusag1 i¢in teknoloji
destekli mesleki egitimler, Z Kusag1 i¢in ise online ve esnek mesleki egitimler
sunulmalidir.

Sonu¢ olarak, IK uygulamalar1 farkli kusaklarm egitim beklentilerini
karsilayacak sekilde esnek ve cesitlendirilmis olmalidir. Bu, c¢alisan bagliligin
artiracak ve is giicliniin verimliligini maksimize edecektir. Her kusagin beklentilerine
hitap eden egitim ve gelisim programlari, c¢alisanlarin motivasyonunu ve
memnuniyetini artirarak, uzun vadeli bagliligi gii¢lendirecektir.

Arastirmada daha sonra katilimcilardan edinilen demografik veriler, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baghlik diizeyleri ile istatistiksel analize tabi
tutulmustur. Cinsiyet, medeni durum, kusak, egitim durumu, gelir, pozisyon, gorev
stiresi ve kurumda gorev siiresi degiskenlerinin insan kaynaklari uygulamalar1 ve
orgiitsel baglilik diizeyleri {izerinde anlamli farklilik yaratip yaratmadig
belirlenmigtir. Yalnizca kusak ve gorev siiresi degiskenlerinin istatistiksel olarak
anlamli farklilik olusturdugu tespit edilmistir. Bu durum beklenilen bir durumdur.

Kusaklarin egitim beklentilerinin farklilasmas1 iizerine IK uygulamalarinin
onemi ve calisan baghligma etkisi, kusaklar arasindaki beklentilerin ve IK
uygulamalarina yonelik tutumlarin ne denli farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.
Bu baglamda bazi ¢ikarimlar yapilabilir.

Sonuglar, Z kusagmm IK uygulamalarini olduk¢a 6nemli gordiigiinii ve bu
uygulamalarin onlarin is hayatindaki memnuniyet ve bagliliklarin1 artirmada 6nemli
bir rol oynadigini; Z kusaginin is siireglerinin analizine, siirekli egitime ve gelisime,
ise alim siireglerine ve is gilivenligine biiylik 6nem verdigini gosterir. Z kusaginin
kendini ¢alistigi kuruma daha bagl hissetme egiliminde oldugunu ve bu bagliligin iK
uygulamalarinin etkinligiyle dogru orantili oldugunu isaret eder.

X kusaginin bu alt boyutta Y kusagindan daha yiiksek ortalamaya sahip olmasi,
X kusaginin maddi tesviklere ve ddiillendirme sistemlerine daha fazla deger verdigini
gostermektedir. Y kusagi genel olarak Z kusagindan daha diisiik ortalamalara sahiptir.
Bu durum, Y kusagmin IK uygulamalarina ve bu uygulamalarin 6rgiitsel baglilik
tizerindeki etkilerine dair daha farkli beklentilere sahip oldugunu gosterebilir. Y
kusagi, is giivencesi ve kariyer gelisimi gibi klasik 1K uygulamalarina yonelik daha

dengeli bir yaklasim sergileyebilir. Uygun IK Stratejileri Gelistirme: Kusaklar
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arasindaki bu farkliliklar, IK departmanlarmin calisanlarin kusaklarina gére farkl
stratejiler gelistirmesi gerektigini gostermektedir. Z kusagi i¢in daha inovatif, teknoloji
odakl1 ve esnek egitim programlari, is giivenligi 6nlemleri ve ise alma siiregleri onem
kazanirken, X kusagi icin maddi tesviklerin ve Odiillerin 6nemi vurgulanmalidir.
Kusaklara 6zgii egitim beklentileri géz onilinde bulundurularak, egitim programlari
kisisellestirilmeli ve her kusagin 6grenme stillerine uygun sekilde tasarlanmalidir. Bu,
Z kusagi i¢in daha dijital ve online egitimler anlamina gelirken, X ve Y kusaklar1 igin
daha geleneksel ve karma egitim yaklasimlar1 uygulanabilir. 1K uygulamalarinin
etkinligi, calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerini artirmada kritik bir rol
oynamaktadir. Z kusaginin baglilik diizeyinin yiiksek olmasi, bu kusagin ihtiyaglarini
ve beklentilerini karsilayan IK uygulamalariin baghilik iizerindeki olumlu etkisini
vurgulamaktadir. Sonug olarak, IK uygulamalarinin kusaklar arasindaki farkl
beklentilere uygun olarak uyarlanmasi, ¢alisan memnuniyetini ve bagliligini artirmada
hayati bir rol oynar. Her kusagin kendi degerleri, Oncelikleri ve beklentileri
dogrultusunda IK stratejileri gelistirmek hem bireysel calisanlarin hem de genel olarak
organizasyonun basarisini destekleyecektir.

Ayrica kusaklar arasindaki farkliliklarin ve gérev siiresi degiskeninin 1K
uygulamalar ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkileri, IK stratejilerinin ne denli kritik
bir rol oynadigini géstermektedir. Z kusagi, IK uygulamalarini ve drgiitsel baglilig
en yiliksek ortalamalarla degerlendirirken, teknoloji destekli ve esnek egitim
yaklasimlarini tercih etmektedir. Bu nedenle, Z kusaginin beklentilerine uygun olarak
dijital ve online egitimler sunulmasi, bu calisanlarin i memnuniyetini ve bagliligini
artiracaktir. Y kusagi, kariyerinde cesitli firsatlar ve esneklik arayisindadir. Bu kusaga
yonelik 1K uygulamalari, isbirlikgi ve interaktif ogretim ydntemleri, siirekli
profesyonel gelisim firsatlar1 ve esnek ¢alisma kosullart sunmalidir. X kusagi ise daha
geleneksel egitim yontemleri ve giivenli meslek tercihlerine yonelmektedir. Bu kusaga
yonelik IK uygulamalari, yapilandirilmis egitim programlari ve is giivenligi gibi daha
geleneksel unsurlari igermelidir.

Gorev siiresi degiskenine bakildiginda, 4-6 y1l gorev siiresine sahip ¢alisanlar,
IK uygulamalarini diger gruplardan daha yiiksek oranda olumlu degerlendirmektedir.
Bu calisanlar, is analizi, egitim gelistirme, personel giiclendirme, {licret yonetimi ve
odil, ise alma ve yerlestirme gibi alanlarda daha yliksek memnuniyet gostermektedir.

Bu, IK stratejilerinin 4-6 y1l gérev siiresine sahip calisanlarin ihtiyaglarma uygun
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olarak gelistirilmesi gerektigini gostermektedir. 7-10 yil gorev siiresine sahip
calisanlar ise is giivenligi uygulamalari 1-3 yil gorev siiresine sahip ¢alisanlardan
daha yiiksek, ancak 15-20 yil gorev siiresine sahip calisanlardan daha diisiik
algilamaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin belirli bir slire sonra is giivenligi
uygulamalarma dair algilarmin degisebilecegini gdstermektedir. Bu nedenle, iK
stratejileri, bu donemlerde is giivenligine dair farkindalii ve Onemi artiracak
uygulamalarla desteklenmelidir.

Sonug olarak, kusaklarin ve gorev siiresi degiskeninin IK uygulamalar1 ve
orgiitsel baghlik iizerindeki farkli etkileri, iK stratejilerinin esnek ve kisisellestirilmis
olmasmin Onemini vurgulamaktadir. Her kusagin ve gorev siiresinin 06zgiin
beklentilerine uygun IK uygulamalari, ¢alisan memnuniyetini ve orgiitsel baghilig
artirmada  kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, IK uygulamalarmmn
kisisellestirilmesi ve her calisan grubuna o6zel stratejiler gelistirilmesi biiyiikk 6nem
tagir. Stirekli egitim programlart ve kisisellestirilmis gelisim firsatlar1 sunularak,
calisanlarin  mesleki  gelisimleri  desteklenirken, orglitsel bagliliklar1  da

giiclendirilecektir.
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