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Ozet

Amac: Bu calismanin temel amaci, X ve Y kusagina mensup isgérenlerin, is hayatindaki
davranislari ile bu davranislarin érgutsel bagliiga etkisindeki farkliligin tespit edilmesidir.

Yéntem: 18 yasindan bUyUk aktif calisma hayat olan 174 X kusagi, 96 Y kusagi olmak Uzere
foplamda 270 bireyden, anket ydntemiyle veri toplaniimistir. Arastrmada elde edilen veriler
SPSS 21.0 ve AMOS 21.0 programi kullanilarak degerlendirilmistir.

Bulgular: Analiz sonucunda 6rgutsel baglilik, kisi-6rgUt uyumu, kariyer gelistirme, Ucret adaleti
ve OrguUtsel adalet algisinin kusaklara gdre farkllastigr tespit edilirken kisi-6rgut uyumunun
orgUtsel bagliga olan etkisinde anlamii bir etki oldugu fakat kusaklar arasi farklilasmanin
olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Sonucg ve Katkilar: Bu calisma literatUre, X ve Y kusaginin is hayatina bakis acilan Uzerinden is
go6ren davranislarindaki ayrnismalarn ve bu durumun 6rgUtsel bagliigi etkilemesindeki farklilikiar
ortaya koyarak katki saglamaktadir. Bununla birlikte; kisi-6rgUt uyumu, kariyer gelistirme, Ucret
adaleti ve &rgltsel adalet algilan degiskenlerinin &rgltsel bagliigi etkileme glclinin de
neredeyse yUksek oldugu sonucuna ulasiimistir

Sinirliliklar: Genel olarak egitim seviyesi yUksek bireylerden veri alimi saglanmistir. Egitim ve
sektér degiskenlerinin de kusaklar arasindaki farklilasmayi etkileyebilecegi 6ngdrilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet telafi stratejileri, MUsteri kaybi.
Jel Kodu: O15, D23
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Abstract

Aim: The main purpose of this study is to determine the differences in the behaviors of the
employees belonging to the X and Y generations in business life and the effect of these
behaviors on organizational commitment.

Method: Data were collected from a total of 270 individuals, 174 X generation and 96 Y
generation, who are older than 18 years of age and have an active working life, by
questionnaire method. The data obtained in the research were evaluated using SPSS 21.0 and
AMOS 21.0 program.

Results: As a result of the analysis, it was determined that organizational commitment, person-
organization fit, career development, wage justice and organizational justice perceptions
differed according to generations, while it was concluded that there was a significant effect
on the effect of person-organization fit on organizational commitment, but there was no
intergenerational differentiation.

Conclusion and Contributions: This study contributes to the literature by revealing the
differences in the behavior of employees from the perspectives of the X and Y generations on
business life and the differences in the effects of this situation on organizational commitment.
With this; It has been concluded that the variables of person-organization fit, career
development, wage justice and organizational justice perceptions have almost a high effect
on organizational commitment.

Limitations: In general, data were obtained from individuals with a high level of education. It is
predicted that education and industry variables may also affect the differentiation between
generations.

Keywords: Service recovery strategies, Customer losses.

Jel Codes: O15, D23

1. GIRIi$

Kusak kavrami, kusaklar arasindaki siniflandirma ve farkliliklarnn incelenmesi cok
eski tarinlerde arastinian ve ginimuze kadar sUregelen bir olgudur. Yakin ve ayni
tarinlerde dogan bireylerin dénemlerinde yasanan siyasi, ekonomik ve sosyal sartlar
gibi tarihsel olaylarn ayni olmasi ortak degerlerin olusumunu desteklemektedir.
Bununla birlikte ayni kusak gurubuna mensup bireylerin davranis ve tutum, beklenti,
inang gibi ozelliklerinin birbiriyle benzerlik gdsterdigine inanimaktadir. Bu dogrultuda
literatUrde farkl tarinlerde dogan gruplar kusak olgusu cercevesinde siniflandinlarak
sessiz kusak, bebek patlamasi kusagi, X kusadi, Y kusadr ve Z kusad olarak
adlandinimistir. Ek olarak son calismalarda Alfa kusagdi yerini alsa da yeni bir kusak
olmasindan dolayi cok fazla bilgi mevcut degildir. Ote yandan ginimiiz is hayatinda
birlikte en fazla calisan bireyler X ve Y kusagi nesline aittir. Bundan dolayi bu calismada,
isgéren davranislarinin incelenmesi X ve Y kusak farkliliklar Ozerinden ilerlemistir.

GUnUmuz calisma hayatinda érgutlerin hayatta kalmasi ve rekabet avantaij
kazanmasi insan kaynadinin etkin bir sekilde kullanimina bagl hale gelmistir. Orgiton
ve isgdrenin amac ve hedeflerinin ayni noktada bulusmasi, érgutlerin basarill olmasini
ve rekabet glcUndeki artisi desteklemektedir. isgdéren hedeflerinin 6rgit ile ortak
ilerleyebilmesi ise calisanlarin érgUte olan badliik dizeyi ile iliskilidir. OrgUtsel badlid
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etkileyen bircok etmen bulunmakla birlikte bu calismada kisi-6rgtt uyumu, kariyer
gelistirme, Gcret adaleti ve 6rgUtsel adalet algisi Gzerinde durulmustur.

LiteratUrde, X ve Y kusaginin is yasamindaki farkliiklarn belirlenmesi adina
yapllan bircok calisma mevcuttur. Y kusaginin érgute olan badlilik dizeyinin daha az
oldugu bircok calisma tarafindan desteklenmektedir. Bununla birlikte hizli bir sekilde is
degistirmeleri &érgUtlerin Y kusagini, X kusagina gére elde tutmasini daha fazla
gUclestirmektedir. X ve Y kusaginin beklenti ve amaclarinin ayni olmamasi isgdren
davranislarinda farkliliklar yaratmaktadir. Bu sebeple isgéren davranislarnin tahmin
edilmesi ve orgUtlerin beklentileri karsilamasi daha karmasik bir hale gelmektedir.
Dolayisiyla kusaklar arasindaki bu farkliliklar érgutlerin amacina ulasmasini etkileyen
etmenlerden biri olarak karsimiza cikmaktadir. Bu calisma X ve Y kusaginin isgdren
davranislar farkliiklarni ortaya koyarak bu karmasikigr azaltmay hedeflemektedir.

Calismanin amaci, X ve Y kusagina mensup isgérenlere aitkisi-orgut uyumu,
kariyer gelistirme, Ucret adaleti ve &rgutsel adalet algilanndaki farkliliklann érgutsel
baglilik Gzerindeki etkilerini sinamak ve iki kusak arasindaki farkliliklarn ortaya koymaktir.

2. Kusak Kavrami

Kusak kavrami ve kusaklar arasindaki ayinmlarnn incelenmesi, ilk olarak Antik
Yunan Cagin'dasiirler ve eski ahitlerde gérilmektedir. Daha sonra 19.yGzyil sonlarnnda,
hizla gelisen tarihsel olaylarn meydana gelmesi ile birlikte degdisen toplum ve toplum
kOItOro, kusak kavraminda farkindaligr arttirmayi saglamistir. 1830-1840 yillar arasinda
Auguste Comte, kusaklar Uzerinde ilk bilimsel calismayl baslatan kisi olmustur. Bu
calismada kusaklar arasi farklan sistematik bir bicimde ele almaktadir. Comte, kusak
degisim hizini, tarihsel ilerlemede hareket eden bir guc unsuru olarak ele almaktadir.
Buna gore; tarihsel ilerleme hizi, kusak degisimi ilerlemesine baglidir (Jaeger, 1985).

TOrk Dil Kurumu, “kusak” kavramini felsefe ve toplum bilimi seklinde iki terim
olarak aciklamistir. Felsefe terimine goére; * Yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni
cagin sartlanni, dolaysiyla birbirine benzer sikintilan ve kaderleri paylasmis, benzer
Odevlerle yUkUmIU olmus kisilerin toplulugu” seklinde, toplum bilimi terimini ise; “Yaklasik
yirmi bes otuz yillk yas kimelerini olusturan bireyler dbegdi, gdbek, nesil, batin,
jenerasyon” olarak tanimlamigtir.

Alman sosyolog Mannheime (1922) kusak kavramini; “Hem belirli bir dogum vyili
araligini hem de nesillerin gelisim yillannda meydana gelen sosyal veya tarihsel olaylar
ve bu olaylara bagl bir dizi dinya gorisinU paylasan grup” olarak tanimlanmaktadir
(aktaran; Cogin, 2011; 2270). Kusak, dogum zamanina ek olarak ortak ézellikler, futum
ve deneyimler butinUnden olusan gruplardir. Kusaklar olusturan gruplar, ayni zaman
ve deneyimin bir Urun0dur (Zemke ve digerleri, 2013).

Geleneksel tanim olarak ise kusak; “anne ve babannin dogumu ile cocuklarin
dogumu arasindaki ortalama zaman araliginl” ifade etmektedir. Gecmiste bu tanim
sosyologlar tarafindan kullanilsa da bugun yeni teknolojiler ve bu teknolojilere hizla
adapte olma, kariyer ve calisma seceneklerindeki degisim ve dénusum ile farklilasan
toplumsal degerler bUtinUyle beraber, bu tanimin tekrar Uzerinde durulmasi gerekliligi
ortaya cikmistir (McCrindle, 2018). Gecmis donemlerde her 20-25 yillik déneme yeni bir
kusak gelebiliyorken, glnUmuUzde; gec evlenme, ebeveyn olma yasinin ertelenmesi ve
bununla beraber az cocuk sahibi olma nedenlerinden dolayi, kusak araligr daha uzun
bir zamani kapsamaktadir. Bu sebepten 20-25 yili kapsayan biyolojik temelli kusak
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taniminin ginUmUzdeki anlamini yitirdigini ve yeni bir tanima ihtiyac duydugunu
soylemek mUmkindur (Ozer ve digerleri, 2013).

2.1. Kusak Sinfflandirmalari

Strauss ve Howe (1991) tarafindan yazilan “The History of America’s Future” isimli
kitaba goére; “Kayip kusak”, 1910'dan 1920'nin ortalarina kadar dogmus ve Il. DUnya
savasinda hizmet vermis olan kusaktir. “Sessiz kusak” ise; 1925-1942 vyillarn arasinda
dogmus ve Il. DUnya savasi sirasindaki hizmetlere katkisi olamayacak kadar genc olan
nesli icermektedir. ll. DUnya savasl bitiminde, dogum oranlarinin artis géstermesi ile
yaklasik 1960'll yillarin sonuna kadar doganlar iceren nesil ise, “bebek patlamasi™
kusagl olarak adlandinimistir. (Strauss ve Howe, 1991). Solomon (1992) tarafindan
yazilan “*Consumer Behaviour” isimli kitaba goére ise; 1965-1980 yillan arasinda doganlar
“ X kusagi” olarak, 1980'lerden sonra doganlarise; “Y kusagdi” olarak kabul ediimektedir
(aktaran; Yu ve Miller, 2005).

Kusaklarnn siniflandinimasi; ekonomik, sosyolojik, demografik ve politik durumlar
gibi bircok dinamigi icinde barindirmaktadir(Zemke ve digerleri, 2013). Bu nedenle
kusaklarnn yillara goére siniflandinimasinda, fikir birligi bulunmamaklia beraber bu
siniflandirmayi, cografi konumun ve icinde bulunulan toplum gibi bircok faktéron
etkiledigi gérulmustur. (Hole ve digerleri, 2010).

Kusaklar ile ilgili farkli calsmalara dair yozin taramasi yapildiginda, tarih
araliklanndaki farkliliklar gbéze carpmaktadir. Son yapilan calismalarda, alfa kusagdi
eklenerek srralamanin su sekilde guncellenmesi dnerilmistir (Danisman ve GUnduz,
2018; 709).

o Sessiz Kusak (1925-1946)

e Bebek Patlamasi Kusagdi (1946-1965)
e X Kusagr (1965-1983)

e Y Kusagi (1983-1998)

e ZKusag (1998-2012)

e Alfa (a) Kusagdi (2012 ve sonrasi)
2.1.1. X Kusagi

X kusagl, Bebek patlamasi kusagindan sonra, 1960-1980 yillan arasinda dogan
bireyleri kapsamaktadir. X kusaginin, dénemlerinde yasadigi en buyUk dedisikliklerden
biri, teknolojik devrim ve dénUsume uyum saglamak durumunda kalmalar olmustur.
Digeri ise, ekonomik dalgalanmalar ve krizierden dolayr yasadiklan zorluklardir (Zemke
ve digerleri, 2013). Ayrica hizla artan degisimler, cesitliligin daha fazla olmasi, ailevi,
toplumsal ve ekonomik guUvensizlikler bu kusagin &zelliklerini  etkileyen &nemli
faktérlerdendir (Smola ve Sutton, 2002).

Ebeveynlerinin bosanmasindaki artislar ve annelerinin calisma hayatinda daha
akftif olmasi, X kusagdi bireylerinin ebeveyn gdzetimi olmadan uzun sure kendi baslarna
kalmalarina sebep olmustur. Bunun sonucunda kendilerini kG¢cUk yastan itibaren idare
eden ve arkadaslik baglar guclU bireyler yetismistir (Fernandez, 2009). Bununla birlikte
X kusagdi bireyleri, guclU aile baglariniingsa etmeye calismis, aile ve is arasindaki dengeyi
kurmaya dzen gdstermislerdir (Howe ve Strauss, 2007). Aile kurmaya énem verdikleri
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kadar iyi bir ebeveyn olmayir da énemsemektedirler. Geleceklerinden kaygi duyduklar
icin, cocuklarinin gelecek yasamlarini nasil srdurecedi konusunda de endiselidirler. Bu
yUzden, cocuklannin psikolojisi, egitim ve gelisimini destekleyici ebeveyn rolU
Ustlenmislerdir. Ebeveyn olarak, cocuklarinin gelecekte daha rahat bir hayat

sUrmelerini saglamak onlar icin oldukca dnemlidir (Brown ve digerleri, 1997).

X kusagi bireyleri, ekononmik krizde ailelerinin isten cikanldigini gérmuUslerdir.
Yasadiklar bu guvensizlik sebebiyle, calistiklarn yerlere, ebeveynleri kadar sadik ve bagli
hissetmezler. islerine ve patronlarina baglidirlar fakat, diger sirketlerden gelecek daha
iyi tekliflere de aciktirlar (Scheef ve Thielfoldt, 2004). Ebeveynlerinin “calismak icin
yasamak” anlayisinin aksine, “yasamak icin calismak” anlayisini benimsemislerdir.
Onlar icin, cocukarina bakmak kariyerden daha énce gelir. is yasaminda, calismaya
istekli, denetime cok fazla ihtiyac duymadan kendi kendine yeten, sorumluluklarini
yerine getiren bir kusak olarak bilinirler (Zemke ve digerleri, 2013).

Sosyal ve ekonomik krizlerin etkileri ve bebek patlamasi kusaginin yetistiris tarz,
X kusaginin gelecek kaygisini arttirarak erken yasta olgunlasmalarina sebep olmustur.
TUm bunlar X kusaginin; duyarl olma, uyumluluk, egditime 6nem verme, sabirlilik,
farkindalik, farkl acilardan bakabilme ve pratik olma gibi genel karakteristik dzelliklerini
sekillendirmeye katki saglamistir (Strauss ve Howe, 1991).

X kusagl ayrica, bilgisayar kullanan ve teknolojik gelismeler ile bUyUyuen ilk
kusaktir. Teknolojiye uyum saglayarak, yeni beceri ve teknikler 6grenerek sirketlerde
onemli roller Ustlemislerdir (Mulvanity, 2001). Coupland (1989), X kusaginin varolosunu;
saygin bir mevkiye sahip olmayl amaclayan, maddi gi¢ unsuruna deger veren, sosyal
iletisimi dGnemseyen iyi konusmacilar olarak tanimlamistir. Ayrica, kendilerini toplumun
bir parcasi olarak gérmediklerini ve bu acidan politik fark yarattiklarni belirtmekdir
(Coupland, 1989).

X kusag bireyleri, calisma ortamina ve calisma ortamindaki iliskilere dnem
verirler. Bilgi paylasimina acik ve destekleyicidirler. Cesaretlendiren ve kendilerini
dinleyen anlayisl liderleri tercih ederler (Sessa ve Kabacoff, 2007). Ayrica yapilan bir
calsmaya goére, calisma hayatinda X kusaginin, bebek patlamasi kusagina goére,
daha fazla serbest zamani dnemsedigi sonucuna ulasilmistir (Gurbuz, 2015).

LiteratUrde kabul gérmus X kusagl O&zelliklerini genel olarak su sekilde
siralayabiliriz; (Coupland, 1989; Strauss ve Howe, 1991).

o Topluma karsi duyarli, kuruyucu

o Oftoriteye karsi saygill fakat fikirlerini ortaya koyabilen

e s tatmini yOksek ve girisimci

e Sonuc odakli

e Motivasyony yUksek

e Gercekci bir bakis acisi ve elindeki ile yetinme

¢ Kendisorunlarini cézme, bireyselcilik

e StatlyuU, saygl gdrmeyi ve para kazanmayl dnemseme

e Genel olarak ise sadiklar fakat duruma goére degiskenlik gdsterebilir
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e Caliskan ve sabirli

e Ortama gdére esneyip uyum saglayabiime
e Yasamakicin calisma

o OdUl ve terfi beklentili

e s ve yasam dengesini énemser

e Kendilerine glvenen ve basar odakl

TUm bilgiler dogrultusunda, X kusagi sonraki kusaklara, gelistirdikleri teknolojik
beceriler ve “yasamak icin calismak dusuncesiyle” olusan yeni is ve ydnetim
tekniklerinin aktarmina yardimci olmustur sonucunu cikarabiliriz. GUNUmMUzde hala aktif
olarak calismakta ve calisma deneyimlerini paylasmaktadirlar.

2.1.2. Y kusagi

Y kusagi icin dogum vyillar acisindan farkl kaynaklarda bircok aralik belirtiimistir.
Ancak cogu zaman, 1980'lerin basinda dogmus ve bitisi 2001 yilini kapsayan nesil
olarak kabul edilmektedir. ismi farkll kaynaklarda “Milenyum Kusadi”, “Eko patlamasi”
veya “Dijital kusak” olarak da gecmektedir (Strauss ve Howe, 1991). Onceki kusaklara
gore nispeten daha barnscll, refah duzeyi daha yuksek ve teknolojik bir dinyada
bUyUmuUslerdir. Teknolojik gelismelerin hizia arttigi bir dbnemde bUyUmeleri, Y kusaginin
ayirt ediimesindeki en belirleyici noktadir. Teknoloji ile i¢c ice bUyUmeleri, teknolojiyi
dogal yasamlarinin énemli bir parcasi haline getirmistir. Teknolojik gelismeleri ve
yenilikleri yakindan takip ederler ve sorunlarini teknoloji yardimi ile ¢cozerler (Huntley,
2006). Teknolojiye duyulan bu ilgi ile beraber teknik okuryazarligi en gelismis nesil olarak
kabul edilirler (Eisner, 2005).

Y kusagi déneminde yasanan terdr sorunlar, Korfez ve Irak savaslannin etkileri,
hizla globellesen dUnyadaki rekabet artisi, cep telefonu, bilgisayar, teknolojik oyunlar
ve sosyal medyanin eftkileri, baslica yasanan ve Y neslini sekillendiren temel olaylardir.
Y kusagi cocuklar, aileleri tarafindan daha ilgili bUyUtoimuUslerdir. Bu dénemde
ebeveynler, cocuklar icin bakicilar ve 6gretmenler tutmuslardir. Y kusagi, dnceki
nesillere gore cesitli egitim ve kurslara katilma imkanlarna daha kolay ulasmislardir
(Raines, 2002). Y kusagi, ebeveynleri tarafindan desteklenerek ve korunarak bUyUtilen
bir nesildir. Ebeynleri ile olan guclu iliskileri, 6zgUvenlerinin artmasina ve benlik saygisi
kazanmalarina yardimci olmustur (Lipkin, 2009). Y kusagi bireyleri de, X kusagdi gibi iyi bir
ebeveyn olmayi, is ve aqile arasinda denge kurmayi ve topluma katki saglamayi
onemsemektedir (Eisner, 2005). Ayrica, ebeveynleri ile dUGnyanin ¢esitli yerlerini gezme
firsati bulan, farkl kUltGrlerle tanismis ve farkl Ulkelerde yasama imkani bulmuslardir. Bu
sayede etnik ve kUltUrel acidan zenginlesmislerdir (Raines, 2002).

Y kusagl bireyleri, otoriteden ve emir almaktan hoslanmazliar ve 6zgurlUklerine
onem verirler. Hak ve hukuklannin bilincinde, otoriteye karsi cikan, asi ve ben
merkezlilerdir. Eglenceli vakit gecirmeye énem verirler, calismayl pek sevmezler ve
kolay tatmin olmazlar (Goksel ve Gunes, 2017). Y jeneresyonu, yaptiklar islere anlam
yUkler ve 6grenmeyi sUrdUrebilecegi islerde calismak isterler. Genelde takim odakli
calsmay severler. Ayni anda coklu gérevlerde calisabilen, dinamik, merakli,
sorgulayici ve yeni seylere hizli bir sekilde uyum gostermesi ile bilinirler. Ancak bu her
zaman, orgutlerin onlardan verim alabilecegdi anlamina gelmez. Onlardan verim
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alabilmek icin, onlarain motivasyonlarnni arttiran iyi bir yénetim anlayisi ile yonetiimesi
gerekir (islam ve digerleri, 2011).

is yasamlannda; para kazanmaya dnem verirler ve bu sebeple veya baska
sebeplerle is degdistirmek, onlar icin son derece dogal bir durumdur. Esnek is
kosullarinda calismayi isterler, sikici ve duradan islerden hoslanmaziar. ise gitmeyi
sosyollesmek olarak algilarlar, takim calismasina deger verirler ve kendilerini is yerlerine
ait olarak gérmek isterler. Performansiar dUst0gu zaman, motivasyonlarini da hizlica
kaybetmeye meyillidirler. Istedikleri herseye hemen ulasmak isterler ve sabirsizdirlar.
Elestrileri kabul etmekte zorluk yasarlar. Basarisiz ve suclu oldugu durumlar ve bu gibi
olumsuzluklarn kabul etmekte zorlanirlar (Lipkin, 2009; YUksekbilgili, 2013).

Y kusagi dzelliklerinin genel olarak maddelenmis sekli asagidaki gibidir; (Mercan,
2016).

e OzgUrlUkcU

e Oftoriteden ve emir aimaktan hoslanmayan
e Ben merkezli

e Takim calismasina yatkin

e Sorgulayici

e Sabirsiz

e lyimser

e Aynianda ¢oklu is yapma

e  OzgUvenli

e Sk bir sekilde is degistirme

e Az sadakat duygusuna sahip

Kusaklarnn degerleri motivasyon, beklenti, aliskanlik, davranis, tutum ve beceriler
acisindan  degiskenlik gdéstermektedir. Bircok arastrma, insanlarin kendi kusak
dinamiklerine goére iletisim kurdugunu gdstermektedir. Oysa farkl kusak gruplarini
anlayarak iletisim kurmak calisma hayatinda; bUyUk catismalarn engelleyerek, rekabet
ile basa cikmaktan, Gretkenligi artirmaya, ydnetimde efkililigi saglamaya ve
motivasyonu arttirmaya kadar bircok faktérde etkilidir (Hammill, 2005).

Tablo 1. X ve Y Kusaginin is ile ligili Ozellikleri ve DUsinceleri

Zor bir meydan okumadir
o  SOzlesmedir

Farklilik yaratmaktr

Is Yerine getiriimesi icin bir aragtir

is OZELLIKLERI X KUSAGI Y KUSAGI
o Gorev odaki g‘z’ggﬂgfg’
: * Ozglven e  Girisimci
Is Etigi ve Degerleri e Planlama ve ydnetme istegi e Hosadrolo
e SUpheci 39 .
. . Hevesli
*  Dengel o Dengeli
L]
L]

Etkilesim Stili

e  Girisimci o Katilimci
ideal Lider Ozellikler e  Giclendirici e ilham verici
o Isbirlikci e Yaraticilik
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e  Pratik e  Siyasal bilince sahip
. Esnek e YUksek beklentili
Kisisel Ozellikler . Birgx_/sek.:i e Takim calismasina yatkin,
. Girisimci . Farkliiklara karsi anlayish
. Yasam kalitesini yUkseltmeye . Kendine givenen,
dnem veren e  Meydan okumalara agik
e s yeri politikalanni sorgulama e Nedenleri bilmek isteme
e Isgdrene bagl olma durumu e  Herkesin 6nUnde 6vilmek isteme
degisken . Eglenceli bir isyerinden hoslanma
e Birden cok goérevi ayni anda e Paranin gUduUleyici olmadigini
yapabiime disinme
. Esit haklara sahip olunan is e Anlik sorumluluk isteme
is ile ilgili &zellikler ortamini sevme e Zaman sinifh kicUk hedefler
e  Proje yapmayi sevme istfeme
e s sorumluluklanna dnem verme e Is-yasam  dengesinin  dnemli
e  Performansi cikfiya gore oldugunu dUsunme
degerlendirme e  Birisletme ile uzun &MUrlU bir iliski
. GUc¢ yapllanni sevmeme istememe
. Otoriteye karsi esnek olma e  Yetfeneklerine givenme
e YUzylUze e Mesajlasma uygulamalar
is Yeri iletisim Stili * D|rekT * E—m.cul .
. E-mail . Sesli mesqj
e  BOIAUGUmM igin Uzglnim, ama e Istedigim zaman geri bildirim
Geri Bildirim ve &diil nasil yaplyorum ¢ almaliyim
o Ucret eniyi 6dildUr o OzgirlUk en iyi 6d0IdUr
Motivasyon . Kendin cabala ve yonetimini . Parlak, Yoroho calisma orfami ve
olustur anlamli is

Kaynak: (Cetin ve Karalar, 2016; Hammiill, 2005). X, Y ve Z Kusadi Odrencilerin Cok Yonld ve Sinirsiz Kariyer Algilan Uzerine
Bir Arastirma, Cilt:14.

Tablo 2'deki calismalar dikkate alindigi zaman isin, X kusadi icin meydan
okumak anlamina geldigini gdérmekteyiz. Y kusadi icin ise is, bir arac olarak
gorUimektedir. X kusagi isi bir gérev olarak gérirken, Y kusadr calistidr isin anlamli
olmasini ister. X kusadi is odakl, geri bildirime ve denetlenmeye cok fazla ihtiyac
duymayan caliskan bir kusaktir. Y kusagdi ise; 6zgurlukcU ve bagimsiz olma istekleriyle
denetime daha fazla ihtiyac duymaktadirdar. s ile bUtUnlesmek ve geri bildirim
motivasyon araclandir. Hevesli bir kusaktir fakat beklentisi karslanmadiginda hevesleri
cabuk gecmektedir. Y kusagdinin, X kusagina goére is degistirme sikigi daha yuksektir. X
kusagy, is ortaminda aninda ve yuUzyUze iletisimi tercih eder. Y kusagi ise iletisimde; e-
mail, sesli mesaj gibi teknoloijileri tercih ederler. COnkU Y kusagi, teknoloji ile bUyUmuUstir
ve iletisimde de bu teknolojileri kullanmak onlar icin daha caziptir.

X kusagi, bireysel ve bagimsiz calisirken, Y kusagl takim ile calismaya daha
yatkindir. Y kusadi icin is ortami, eglenceli ve monoton olmamalidir. Liderleri onlara
ilhnam vermeli ve cok siniMandirmamaldir. X kusagdi ise, kurallar ve sinirlamanin gerekli
oldugunu disunUr ve uyum saglar. Y kusagi otorite figurlerini sevmez bu sebeple bir an
once mudur olmak, kendi islerinin baslarna gecmek isterler. Ayrica para unsuru onlar
icin tek basina bir motivasyon araci degildir. X kusagina gére daha sabirsizlardir. X
kusagl oforiteden korkmaz fakat uyum saglamaya daha meyilli, terfi almasi icin
beklemesi gerektiginin farkinda ve daha sabirli tutumlar sergilemektedirler.

X ve Y kusaklarinin her ikisinde de is degerlerinde dengeli olmak, girisimcilik,
dzgUvenli olmak gibi ézelliklerinin ortak oldugu gdriimustir. Ozellikler incelenirken;
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bireysel, ekonomik ve siyasi gibi sekillendirici faktorler gbz éninde bulundurmalidir. Bu
nedenle; X ve Y kusaginin is 6zellikleri, farkl calismalarda dedisiklik gdsterebilmektedir.

3. Orgitsel Baghlik ve Kusaklar

Calisanlarnn, érgut ile kendileri arasinda benzer kavramlar algilamasi, érgut ile
gUcli bir bad kurmasina etki etmektedir. OrgUtler ile calisanlar arasindaki bu bag ise,
kendilerini calistiklar yerin bir parcasi olarak gérme, 6rgUtt benimseme ve sadakat gibi
unsurlar saglamak acisindan énemili bir rol oynamaktadir (Erkmen ve Celik, 2007). Allen
ve Mayer'in (1990), &rgUtsel bagdlilik icin yapilan farkli tanimlamalarn birlestirerek O¢
bilesenli bagliik modeli gelistirip, dlceklendirmislerdir. Allen ve Mayer'e (1990) gore;
psikolojik bir durum olarak, futumsal ve davranissal baglilik acisindan érgUtsel bagliligin
U¢ dnemli bileseni su sekildedir; (1) Duygusal baglilik, (2) Devam bagliidi, (3) Normatif
bagliik. Duygusal bagliik kapsaminda, calisanlar; “istedikleri” icin dérgUtsel Uyeliklerini
devam ettirirken, devam bagliiginda “ihtiyac duyduklan” icin, normatif baglilikta ise
kendilerini “mecbur hissettikleri” icin érgute baglanmaktadirlar.

Kusak algilarinin érgutsel bagliiga etkisinin incelendigi arastirmalarda, X ve Y
kusaginin calisma hayatindaki davraniglar ile érgutsel bagliik arasinda  etkilesim
oldugu ortaya konmustur (Silva ve digerleri, 2015). X kusagina mensupcalisanlar, sahip
oldugu imaj ve statl konusunda tatmin edildigi taktirde o6rgUte olan baglig
artmaktadir. 'Y kusadi bireylerinin calisma hayatinda ise, sosyallik ve yasam tarz
tatminin dnemli oldugu belirlenmistir. Bu calismaya gére Y kusadi bireyleri; nitelik ve
becerilerini gelistirmeyi destekleyen, kariyer gelistirme beklentilerinin karsilanan, esnek
calsma saatleri uygulayan kuruluslada calismayi istemektedirler. Ayrica Y kusagdi
calsanlari; calistid kurulusta kendilerine deger veriimesi, calisma ortami, is arkadaslar
ile iliskiler, is- yasam dengesi ve liderlik tarzi gibi sosyal konular da dnemsemektedir.

Hipotez 1: OrgUtsel badliik kusaklara gére farkliik gdsterir.
4. Orgitsel Baghhd Etkileyen Faktorlerin Kusaklar Arasi Farkliliklari
4.1. Kisi-Orgit Uyumu Ve Orgiitsel Baghlk iligkisi

Kisi-drgut uyumu; “orgUtlerin normlar ve degerleriile kisilerin degerleri arasindaki
uyum” olarak tanimlanmaktadir (Chatman, 1989; 333).Calisanlar ve &rgutin karsilikl
beklentilerinin gerceklesmesi, bireylerin kendine uygun &érgUtsel ortami tercih etme
sebebi olacagr gibi isle olan iliskisini ve &rgutsel bagdlligini olumlu anlamda
arttrmaktadir.

Yapllan calismalar; kisisel &zellikler, degerler ve sahip olunan yetkinlikler ile
eslesen is ve &rgut ortaminin, isgdrenlerin calismaya devam etmesini sagladigini
gostermektedir. Schneider (1987) calismasinda, kisilerin  kendilerine en uygun
organizasyonlar tercih eftiklerini ve kisi-6rgut uyumunu yakalayamadigr durumda,
orgUt ile bagini génullu olarak terk ettigi sonucuna varmistir.

Kisi-orgut uyumu, baglilik ve memnuniyet ile anlamli bir iliski icerisindedir.
Caldwell ve digerleri (1990), kisi-6rgut uyum duzeyi yuksek olan calisanlarin, is tatmini
ve orgUtsel bagliliklannin arasinda iliski bulmustur. Buna gore; kisi-érgut uyumu, érgutsel
baglilik ve is tatminini olumlu ydnde etkilemektedir. Litaretirde, bircok arastirmaci da
kisi-OrgUt uyumunun orgutsel baglilgr etkiledigini 6ne surmektedir. Kisi-6rgut uyumu
yUksek olan ¢calisanlar, genel olarak is dedisikligini tercih etmezler ve érgutte calismayi
sUrdurUrler (aktaran;O'Reilly ve digerleri, 1991).
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Uzun yillardir yapilan kisi-érgut uyumu ve drgUtsel baglilik iliskisi kavraminiiceren
calsmalar ile guniumuze yakin yapilan calismalar birbirleriyle tutarll ve birbirlerini
dogrular niteliktedir. Kisi-orgut uyumu, 6rgUtsel bagliidr etkileyerek kisilerin devam etme
ve ayrnima dusunceleri Uzerinde 6nemli bir etken olarak goérUlmektedir. Kisi-orgut
uyumu; kisisel degerler, kisi-is uyumu, kisi-cevre uyumu gibi uyum kavramlarini da
icermektedir. Temel olarak, érgut ve calisanlarn birbirlerinin beklentilerini karsilama
dUzeyleri ile ilgilidir. OrgUt ve isgdrenler arasinda karsilikl beklentilerin saglanmas
orguUtsel baglihgr arttirmaktadir.

Kisi-drgUt uyumu Uzerinden, kusaklar arasi farkliigr aciklamamiz icin kusaklarin is
hayati 6zelliklerini g6z énUnde bulundurmamiz gerekir. X kusaginin ézelliklerinden yola
c¢ikhigimizda, daha ¢ok gérev odakli oldugu icin beklentilerinin de o ydnde ve daha
makul oldugu goérilmektedir. Bu bakimdan &érgutler bu kusagin beklentilerini daha
kolay karsilayacaklardir. Beklentileri karsiilamakta basarili olmak, kisi-érgut uyumunu
arttirarak, érgutte calismayi sirdirmeye katki saglayacaktir. Y kusagi ise, bu isi neden
yapiyorum diye sorgular ve ise anlam yUkler. Dolayisiyla isin manevi yonU, bu kusagi
tatmin etme noktasinda daha etkilidir. Yaphdi iste anlam aramasindan dolayl daha
yUksek beklenti icinde olma ve doyumsuzluk duygusu, o&rgutlerin Y kusaginin
beklentilerini  karsilama noktasinda daha fazla zorlanmasina sebep olacaktr.
Kiyaslama yapildigi zaman X kusaginin beklentileri, Y kusaginin beklentilerine godre
daha kolay karsilanmaktadir.

ilhan ve digerleri (2019), X ve Y kusadinin calisma degerleri ve érgUtsel bagliidin
inceleyen calismasinda, X kusaginin gelecege odakliik dzelligi ile duygusal bagliik
arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir. Ayrica, X kusaginin hedef odakliigr ve is
degerleri karsilandigi sGrece, &rgutsel bagliigin yUksek olacagdr vurgulanmigtir. Y
kusaginin ise an odakliig, o anda beklentilerinin karsilanmasi ve anlik hedefleri 6n
plandadir. Y kusaginin bu degerleri de duygusal baglilikla etkilesim iciresindedir. Anlik
beklentilerin karsiilanmasi hizll aksiyon almayi gerektirir. Orgitler her zaman bu
beklentiye hizl cevap verememektedirler. Bundan dolayi kisi-6rgUut uyumu noktasinda
Y kusaginin érgute olan bagliigl, X kusagina gore farkllik géstermektedir.

Hipotez 2a: Calisanlanin kisi 6rgut uyumu dizeyi, kusaklara gére farklilik
gostermektedir

Hipotez 2b: Kisi 6rgut uyumunun, Orgutsel bagliik dizeyine etkisi kusaklar
arasinda farkliik géstermektedir.

4.2. Ucretlendirme Ve Orgitsel Bagllik iliskisi

Heneman ve Schwab (1985) calismasinda, Ucret tatmininin cok boyutlu olarak
alglandigini kanitlayarak desteklemistir. Buna goére isgdrenlerin Ucret tatmini; Ucret
seviyeleri, Ucret artislan, elde edilecek faydalar, ddemelerin yapi ve idare ile ilgili
memnuniyetlerini icermektedir. Bir &rgutte calisanlarn, Ucret ve ddullendirme ydnetimi
sistemine duydugu guven ve Ucret tatmin duzeyinin yUksek olmasi, érgite devamlilig
sadlayarak érgUtsel badligr arttirmaktadir. Ucret tatmininin, érgitsel bagdlliga etkisi
pozitif yénde iliskili olarak bulunmustur (Dulebohn ve Martocchio, 1998). Ucret tatmini,
orguUtsel bagllik boyutu olan duygusal bagligr  destekleyerek, isgorenlerin
organizasyon ile dzdeslesmesini ve orgUte katiima istegini etkilemektedir (Allen ve
Mayer, 1990).
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Ayrica, orgutlerde nitelikli calisanlan da elde tutmak icin Ucretlendirme
uygulamalarnnda yapilan iyilestirmelerin énemli oldugu goérUimustir. Ucretlendirme
plan ve stratejileri hem var olan nitelikli calisanlarin érgUtsel bagdliigini gbclendirmeyi
hem de yeni nitelikli calisanlar ¢cekmeye yardimci olmaktadir. Ucretlendirme
politikalar, ayni zamanda yetenekli calisanlarin érgUtsel bagliiklarinin - arttinlmasini
saglar. Boylece yetenekli calisanlarin elde tutulmasi kolaylasarak, kaybediime riski
azalmaktadir (Kuvaas, 2006).

Ucret ve &dullendirme ile ilgili memnuniyet, gdnGllU olarak isten cikma ve
drgUtsel bagligin azalmasinda temel belirleyici bir faktéridor. Ucret ve ddUllendirme
tatmini yUksek olan calisanlar, organizasyon ile derin bir bagd kurarak érgUte daha fazla
dahil olma egilimindedir. Bu sebeple, isten cikma olasiliklarnr daha diUstk olacaktir
(Salleh ve Memon, 2015).

Ucret ve ddUllendirme dagiimindaki tatminsizlik ve kesintiler, calisanlar Ozerinde
esitsizlik algisini arttirarak érgUtsel bagliigin azalmasina sebep olmaktadir. Yapilan
bircok arastirma, &rgUtlerde Ucret ve o6dUllendirme dagdiliminin; is tatmini, is
performansi, motivasyon ve érgUtsel baglilik gibi calisan tutum ve davranislarinin temeli
oldugunu goéstermektedir (Folger ve digerleri, 1990). Bircok arastrma Ucret ve
odullendirme memnuniyeti yuksek olan calisanlarin, érgitte kalma isteginin daha fazla
oldugunu idda etmektedir. Ayrica, 6dUllendirme de calisan davranisiarn acisindan
9gUclU bir motive araci olarak gértlimektedir (Jayasingam ve Ren Yong, 2013).

Genel olarak calisanlann yasamlarni sordUrebilmesi icin paraya ihtiyaclarn
vardir. Bununla beraber calisanlarin, érgutte kalma istedi ile Ucretlendirme guclU bir
iliski icerisindedir. Kendilerine adaletsiz bir sekilde Ucret dagilimi yapildigini dosinen
calisanlarin  alternatif is imkanlanna yéneldigi gdze carpmaktadir. Dolayisiyla
Ucretlendirmedeki adaletsizlil algisi, érgUtsel bagdligr etkilemede &nemli bir rol
oynamaktadir (Cropanzana ve digerleri, 2007).

isgérenler icin Ucret, calisma amaclarnin odak noktasidir. Bu sebeple;
Ucretlendirme, o6rgutsel bagliik Uzerinde son derece 6nemli bir rol oynamaktadir.
Orgutlerin uygulayacadr adil Ucretlendirme ve ddullendirme politikalarn calisanlar elde
tutmayi ve 6rgUte olan bagliliklanni arttirmayi saglamaktadir.

Ucretlendirme konusunda kusaklarin bakis acisini ve kusaklar arasi farklid
gostermek icin, ilk dnce kusaklarn kazang ve para konusundaki deger yargilarini
anlamamiz gerekir. X kusagi dénemindeki ekonomik krizlere tanik olan ve bunun
sonucunda daha yuksek standartlarda yasamak isteyen ve para konusunda risk
almayr sevmeyen bir nesildir. Gelecek konusunda kaygil bir sekilde bUyUudukleri icin
para kazanmanin degerini bilen ve elde tutmaya daha fazla odakli yapilarn ile dikkat
cekmektedirler. “Yasamak icin calisirlar” fakat az ile de yetinmek de istemezler.
Alacaklar Ucret, yUksek standartlarda yasama hedeflerine ulasmalar acisindan bUyUk
bir 5nem arz etmektedir. Daha fazla Ucret kazanmak, onlarn motive ederek daha ¢cok
calismasina ve érgite daha fazla dahil olmasina katkida bulunur. Ucret, X kusadinin is
degistirme sebeplerinin en basinda gelen ve bu sebeple gbz ardi edilmemesi gerekilen
bir faktérdor. Ucret ve ddUllendirme sistemini dodru bir sekilde kullanmak, X kusadinin
elde tutulmasini saglayarak érgUtse bagliiginin arttinimasinda son derece énemli bir
etkendir.
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Y kusagi ise, X kusagina kiyasla daha rahat sartlarda boyimus ve “harcamak
icin kazanan” bu sebeple de parayi elde tutma konusunda gayesi oimayan bir nesildir.
Is yasaminda, onlar elde tutabilmek icin tek basina Ucret cok yeterli degildir. CUnkd
onlar; ftafil, cesitli  kOltGrel ve spor faaliyetleri gibi  6dUllendirmeleri  de
onemsemektedirler. Y kusag ayrnca, hemen takdir edimek ve o6dullendirmek
istemektedir. Dolayisiyla onlan elde tutmak icin tek basina Ucretten ziyade, farkl
odullendirme metotlan ve kisa vadeli édullendirme ydntemleri gerekmektedir. Bir
kurulusta Ucretlendirme beklentisi gerceklesmezse, is degistirmekten cekinmezler. X
kusagina gore, daha az garanticidirler ve risk almaktan kacinmaziar.

X kusadi icin; Ucret, sirket politikalan ve calisma kosullan énem olarak ilk
siralamalardadir. X kusagi bireyleri, Gcret beklentisi karsilandiginda motivasyonu artar
ve orgutte kalmaya devam eder. Y kusagi icin ise, basarill olma ve takdir ediime 6n
plandadir. Bu bakimdan, 6dUllendirme uygulamalar bu kusadr daha cok motive eder
ve elde tutulmasini destekler (Yusoff ve Kian, 2013).

Bu bilgiler isiginda kusak ayrminda; X kusagdi icin Ucretlendirmenin daha fazla
onemli oldugunu ve adaletsiz Ucret dagilimi yapildigini dGsundUklerinde kurumlarindan
ayrimaktan cekinmedikleri sonucuna varmaktayiz. Ote yandan, Y kusadi icin ise
Ucretlendirme ilk siralamalarda yer almamakla beraber daha cok takdir edilme gibi
duygusal faktérler 6n plana ¢cikmaktadir.

Hipotez 3a: Calisanlarin Ucret adaleti algisi, kusaklara gdbre farklilik
gostermektedir.

Hipotez 3b: Ucret adaleti algisinin, érgUtsel baglik dUzeyine etkisi kusaklar
arasinda farkliik g&stermektedir.

4.3. Kariyer Geligtirme Ve Orgitsel Baghlik iliskisi

Kariyer gelistrme ve sUreci, calisanlar Uzerinde 6zguven artisi, calisma
ortamindan ve isinden tatmin olma duygusu, motivasyon ve calisma azmi gibi bircok
etmeni etkilemektedir.. Dolayisiyla kariyer gelisimini destekleyici cesitli uygulamalar
dUzenleyen ve kariyer yénetimini etkin bir sekilde ydneten &rgutlerin calisani elde
tutma potansiyelleri de daha yUksektir. Bu gorUsU destekleyen kariyer gelisimi ve
orgUtsel bagdlilik iliskisini inceleyen calismalarin bir kismi su sekildedir;

Kariyer firsatlan duyurulan, egitim ve oryantasyon gibi kariyer gelisimini
desteklemeye dayall yontemler, calisanlarn kendi beceri ve yeteneklerini gelistirmeye
tesvik etmektedir. Bununla birlikte calisanlar kariyer hedeflerini daha iyi tanimlamaya
ve daha fazla kariyer sorumlulugu Ustlenmeye baslayacaklardir. Sorumlulugu yUksek,
kariyerlerini ve becerilerini gelistirme konusunda hirsli ¢calisanlarnn  érgUte bagliik
duUzeyleri daha fazladir (Sturges ve Guest, 2001). Calisanlar bireysel kariyer gelisimini
destekleyen ve bu ydnde beklentilerini karsilayan érgUtlerde kendilerini daha degerli
hissedeler. Dolayisiyla motivasyonlarn yUksek, daha istekli ve verimli calisma tutumlar
sergilerler. Bu sebepten, kariyer gelisimi firsatlan, egitimler ve bunun icin yapilan
uygulamalarnn calisan bagligr ve calisanlarn elde tutma Uzerinde dogrudan bir etkisi
oldugunu sdylemek mimkundur (Hassan ve digerleri, 2013).

Sturges ve Guest (2001), kariyerine yeni baslayan mezunlarin  o6rgUtsel
bagliliklanni inceledigi  bir arastirmasinda; kariyer beklentileri karsilanmayan
calisanlarin, kariyerlerini ileriye tasimak icin érgUtten ayrildiklarnni belirtmistir. Bununlar
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birlikte, kariyer gelisimini destekleyen &rgUtlerin, calisanlann érgutsel bagliliklan Gzerinde
etkili oldugunu aktarmistir (Sturges ve Guest, 2001). Calisanlarn kariyer beklentileri
karslandiginda ise, kariyer memnuniyetlerinde artis géruimektedir. Calisanlarin kariyer
memnuniyetlerinin - yuksek olmasi, calisanlarnn  potansiyellerinden daha fazla
yararlanmayi ve calisanlar elde tutmayi saglamaktadir.

Barnet ve Bradley (2007), kariyer gelisimine yénelik kurumsal destegin kariyer
tatmini Uzerine yaphgd bir arastirmada; kariyer gelisimini destekleyen kuruluslarin,
calsanlarin kariyer basarisini etkiledigini dogrulamaktadir. Bununla beraber kariyerinde
basan gbdsteren ve memnun olan calisanlarn, is tatminleri ve &rgutsel bagliik
dUzeylerinin yUksek olacagdr 6ngdérusinU de desteklemektedir. (Barnett ve Bradley,
2007). Sturges ve Guest (2001), kariyerlerinin ilk on yillindaki mezunlarn kariyer ydnetimini
ve OrgUtsel bagdliliklarni inceledigi baska bir arastrmada ise bir dnceki arastirmasini
desteklemistir. Bu arastrmaya gdre; calisanlarin organizasyon icinde kariyer yonetimi
faaliyetleri yUksek orgUtsel bagliik ile, organizasyon disinda kariyerlerini ilerletmek
isteyen calisanlar ise dusuk érgutsel baglilik ile iliskilendirilmistir. Weng ve digerleri (2010),
Cin'de yaphgi bir arastirmada, érgUtsel bagliigin tUm boyutlar ile kariyer gelisiminin
pozitif anlamda iliskili oldugunu belirmistir. Bu arastrmada; calisanlarina  kariyer
gelisimine olanak taniyan uygulamalar ve deneyimler saglayan kuruluslarin, érgUtsel
bagliigr arttrmada daha efkili olacagdi bulgusuna ulasiimistir (Weng ve digerleri, 2010).

TUrkiye'de yapilan bir arastirmada ise kariyer memnuniyeti ile kariyer bagliiginin,
orgUtsel baglilik ve isten ayrilma niyetine eftkisiincelenmistir. Arastirmanin bulgularn diger
arastrmalarn destekler niteliktedir. Bu bulgulara gére; calisanlara sunulan kariyer
gelisimi olanaklarn ile beraber, bireylerin kariyer memnuniyetlerinin  ve &rgUtsel
bagliliklannin - gelistigi - sonucuna  varlmistir.  Dolayisiyla  bireylerin  kariyerlerini
gelistirmeleri, érgutsel bagliga katki saglayan bir unsur olarak kabul ediimektedir
(Demirer ve Kaya, 2020).

Genel olarak yapilan calismalar incelendiginde, bireysel kariyer gelisimi ile
orguUtsel bagligin iliskili oldugu gérulimektedir. Calismalann bircogu kariyer gelisiminin,
calisanlann  érgUtsel bagdliliklanni  etkiledigi sonucunu desteklemektedir. Bununla
beraber kariyer gelisimini destekleyici uygulamalar yapan érgutlerde, calisanlar elde
tutma ve calisanlarin érgutsel bagliliklannin daha cok artacagi da belirtiimektedir.

Kariyer gelisiminin 6rgutsel bagliiga etkisi Uzerinden kusaklar arasi farkliliklar
aciklamak icin, kusaklann calisma &ézelliklerini ve is hayatina bakis acilarini anlayarak
ilerlemek fayda saglayacaktir. X kusagr dénemlerinin getirileri sonucu, cok fazla
degdisim ve ddénUsiUme maruz kaldiklan icin bu dinamiklere hizli bir sekilde uyum
saglayabilme yeteneklerini gelistirmis bir nesildir. Uyum saglamadaki basarisi ile beraber
is hayatinda esnek, mucadeleci ve ideadlist olma &zellikleriyle dikkat cekmektedirler.
Ayrica bu kusak, gdrev odaklidir ve uzun dénemli calisamaya isteklidir. X kusagi kendini
is anlaminda gelistirmeye aciktir fakat bunun icin yapilan uygulamalar konusunda
beklentisi daha dUstktir. Oncelikleri daha cok, uzun yillar calismasindan dolayi verdidi
emegin karsiigint almaktir.

Y kusadi ise degisimi kabul eden, badimsiz ve sorgulayici bir kusaktir. is hayatina
yasam tarznin  bir parcasi olarak bakmakta ve sonuc odakl  dzellikleriyle
bilinmektedirler. Sabir duzeyleri dUsUk oldugu icin is yerinde hemen ilerleme ve basar
go6sterme istekleri 6n plandadir. Ayrica is yerinde takdir gorme, kendini gerceklestirme
arzusu kuvvetli ve hirslidiriar. Dolayisiyla egitim ve gelisime daha acik ve isteklidirler.
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Bireysel kariyer gelisimini gerekli gorurler cunkU is hayatindaki merdivenleri en hizli
bicimde trmanarak ilerlemek isterler. Kariyer gelistirme uygulamalarini da tim bu
beklenti ve arzulanni gerceklestirmek icin dnemli firsatlar olarak gérmektedirler.

X kusaginin, kendilerine sunulan calisma sartlarinin beklentilerini karsilamasi ve is
yasam dengesini saglayabilmeleri, motivasyonlarnni ve &rgUte olan bagliliklanni
arttirmaktadir. Kariyerlerini gelistrmeye aciktirlar fakat onlar icin éncelik daha cok
adaletli ve esit bir calisma ortami, sorumluluk sahibi lider ve etik bir anlayisla yonetiimek
ile ilgilidir. Y kusagi ise, kariyerlerine anlam yuUkledikleri zaman daha motive ve Uretken
olmaktadir. Kariyer gelisimini ve kariyer hedeflerini destekleyen rehber ve egitimciler,
onlarin  kariyerlerini  anlamlandirmalarnni  kolaylastrmaktadir. Bu yUzden kariyer
gelistrme  uygulama ve firsatlan onlar icin  énceliklidir.  Kariyer gelisimi  firsaf
saglanmayan bir érgutten kolayca vazgecip is degistirmektedirler (Kicheva, 2017).

Metin ve Kizldag (2006), X ve Y kusaklarinin kariyer beklentilerindeki farkliliklar
inceledigi calismasinda; X kusaginin, kisa dénemli kariyer ve egitim gelisimini cok fazla
onemsemediklerini, onun yerine uzun dénem calismalarinin sonucundaki terfi ve Gereti
daha gerekli bulduklanni belitmistir. Y kusaginin ise kisa sUreli gelistirme ve terfi
olanaklarini, X kusagindan daha fazla énemsedikleri ve gerekli bulduklar sonucuna
varimistir (Metin ve Kizldag, 2017).

Bu bilgiler dogrultusunda, X ve Y kusaginin kariyer gelisimine olan bakis acilarini
ve bu bakis acisinin érgutsel bagdlilik Gzerindeki etkisini su sekilde 6zetleyebilirz; X kusagdi
bireyleri icin kariyer gelisimi 6nemli gérUlmekte fakat &ncelikli sralarda yer
almamaktadir. Buna karsilik, Y kusagdi bireyleri icin kariyer gelisimi, egitimler ve
uygulamalar gerekli ve dnemli olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla orgUtlerin, 'Y
kusagini elde tutabilmesi icin kariyer gelisim olanaklan saglamasi dnem teskil
etmektedir.

Hipotez 4a: Calisanlarin kariyer gelistrme algisi, kusaklara gdre farklilik
gostermektedir.

Hipotez 4b: Kariyer gelistirme algisinin, érglUtsel baglilik dUzeyine etkisi kusaklar
arasinda farklilik géstermektedir.

4.4, Orgitsel Adalet Ve Orgiitsel Baghlik iligkisi

Calisanlar, emeginin karsiigini hak ettigi bir sekilde gdérmek isterler. Hak ettigi
sonuclar adil ve esit bir sekilde alan calisanlar kendilerini calistigi yerin bir parcasi olarak
gérmektedirler. Orgitin kendisine adil davranmadigini disinen calisanlar ise,
orgutten uzaklasmakta ve érgute olan bagliliklan azalmaktadir. Bu baglamda érgUtsel
adalet, calisanlarin kendilerini érgutin bir parcasi olarak hissetmeleri ve 6rgUte olan
badliliklarnin pekismesi acisindan etkili bir faktérdir (imamoglu ve digerleri, 2019).

Yapilan bircok arastirma, isgdrenlerin adalet algilan ile bireylerin is tatmini ve
orgUtsel bagliliklarnin gGc¢lU bir iliskisi oldugunu gostermektedir (Susan ve Jakopec,
2012). Aynizamanda &rgUtsel adalet ve érgUtsel baglilik iliskisi literatirde bircok meslek
grubu ve farkli sektérler ele alinarak arastinimistir. Bu calisma sonuclarinin birbirini destek
nitelikte oldugu gortimektedir.

Yazicioglu ve Topaloglu (2009), érgutsel adalet ve orgUtsel baglilik iliskisini
konakloma isletmelerinde calisan isgdrenler Uzerinden ele almistir. Bu arastirmaya
gore; orgUtsel adalet duygusunun tUm boyutlan (dagitim, prosedur ve efkilesim) ile
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orgUtsel baglilik arasinda anlamili bir iliski oldugu tespit edilmistir. Etkilesim adaleti diger
boyutlara gdre daha yuksek cikmistir. Etkilesimsel adaletin daha yuksek cikmasi,
bireyler arasi iliskiler ve iletisimlerin sonucu ile iliskilendirilmistir (Yazicioglu ve Topaloglu,
2009).

Bal (2014) ise, érgUtsel adaletin érgUtsel bagliiga etkisini ilkokulda gérev yapan
ogretmenler Uzerinden arastirmistir. Bu calismaya goére; égretmenlerin érgutsel adalet
algilar ile érgutsel bagdlilik boyutu olan duygusal ve normatif baglilik arasinda anlamili
bir iliski bulunmustur (Bal, 2014).Bagci (2013), tekstil sektérOnde calisan isgdrenler
Uzerinde yaptigi 6rgUtsel adalet algilannin érgutsel baglilik Uzerindeki etkisini inceleyen
calsmasinda, gelismis érgutsel adalet algisinin 6rgUtsel badliigr arttiracagr sonucuna
ulasmistir (Bagcl, 2013).

OrgUtsel adalet algisi, kusaklarin ézelliklerine gére degisebiimekte ve bunun
sonucunda kusaklarin performans, motivasyon, baglilik gibi isgéren davranislarinda
farkllik gorUlebilmektedir (Kian ve digerleri, 2014).Y kusagdi bireyleri, calishgr ortam ve
isiyle dzdesleserek calismayr arzu etmektedir. OrgUtlerde uygulanan édillendirme ve
kariyer gelisim firsatlan Y kusaginin érgut ile 6zdeslesmesini desteklemektedir. Bununla
birlikte Y kusagi, ekip calismasina daha yatkin ve yoneticileriyle iletisime énem veren
isgdrenlerdir. Bu sebeple, etkilesimsel adalet algisi, bu kusak calisanlarinin performansini
ve érgute olan bagliliklarini etkileyici Gnemli bir unsur olarak 6ngdértlmektedir. Ayrica Y
kusagi bireylerinin, calisma hayatinda cok fazla tecrUbesi olmamasindan dolayi
orgUtselprosedurler hakkinda daha az bilgi sahibidir. Y kusaginin, bu prosedurleri
anlamasi ve soru isaretlerinin  gideriimesi gerekir. CUnkU Y kusagi, beklentisi
karslanmayan ufak konularda bile organizasyonlarndan tereddit etmeden ayrima
potansiyeline sahiptir (Ismail ve Bebenroth, 2016).

X kusagi bireyleri ise, calisma hayatinda daha maneviyat yuksek isgérenler
olarak bilinmektedir. Genel olarak, elde eftikleri kazanimlara ve kendilerine verilen
degere odakl calgirlar. Ayrica &érgutte daha uzun calismalan sebebiyle de adalet
duygularn daha gelismis olmasi muhtemeldir. Dolayisiyla X kusaginin, érgutsel adaleti Y
kusagindan daha fazla énemsedigini ve drgute olan bagliigini etkileme noktasinda da
Y kusagindan farkllasacagini dngdrebiliriz .

Yapilan bir arastirmaya goére; X kusaginin adalet algisinin érgutsel vatandaslik
davranisina efkisinin,Y kusagina goére daha fazla oldugu gérUlmustir. Ayrnica bu
arastrmada, Y kusaginin adalet algisi ile érgutsel guven iliskisinin, X kusagina goére
farkllasmakta oldugu da belirtiimistir (Leelamanothum ve digerleri, 2018).

Hipotez 5a: Calisanlarn &rgutsel adalet algisi, kusaklara goére farklilik
gostermektedir.

Hipotez 5b: Orgitsel adalet algisinin, érgUtsel badliik dizeyine etkisi kusaklar
arasinda farkliik g&stermektedir.

Yukandaki hipotezlerimize baglh kalarak calismamizin kavramsal cercevesi
asagidaki modelde su sekilde ifade edilmistir;
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Sekil 1. Arastrmanin Modeli
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Bu arastirma kapsaminda hipotezlerin sinanabilmesi adina nicel veri toplama
teknigi olan anket yénteminin kullanimasi tercih edilmistir. TOrkiye genelinde 18
yasindan buUyUk, &6zel ve kamu sektérinde calisanlardan veri alimi saglanmistir.
Anketlerin ulasimi e-posta ve sosyal medya aracilidiile gerceklestirilerek 307 kisiden veri
almi saglanmistir. Bunlardan eksiksiz doldurulan ve saglikl veriler alinan 270 anket
orneklemi olusturmustur. Bu arastirma  kapsaminda  “Kesinlikle katiiyorum” dan
“Kesinlikle katimiyorum” a dogdru derecelendirilen S'li likert tipi élcek kullaniimigstir.
Kullanilan olcekler su sekildedir;

5. Arastirma Yontemi

e Orgutsel baglilik icin Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan olusturulan, Wasti
(2000) tarafindan TUrkce'ye cevrilen 18 soruluk orgUtsel bagliik dlcedi
kullaniimistir.

e Kisi-6rgut uyumu icin Netemeyer ve digerleri (1997) tarafindan gelistirilen 4
soruluk dlcek birebir TUrkce'ye cevrilerek kullanilmistir.

e Kariyer Gelistirme icin Puah ve Ananthram (2006) tarafindan yapilan
calsmadan alinan 5 soruluk dlcek kullanilmistir.

e Ucret Adaleti Algisi icin Topcuogdlu (2016) tarafindan gelistirilen “Ucret ile ilgili
Bilgiler” bélumunde Ucret adaleti kismi arastirma kistaslarmiza uvyarlanarak 5
soruluk dlcek kullanilmistir.

e Orguitsel Adalet Algisi icin Niehoff & Moorman (1993) tarafindan gelistirilen 7
soruluk élcek kullanimigtir.

Analizlerimiz SPSS 21.0 ve AMOS 21.0 programi ile yapimistir ve %95 given
dUzeyinde calisimistir. Maddeler ici Olceklerden elde edilen basiklik ve carpiklik
degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim igin yeterli gdérGimektedir
(Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986).

Bu nedenle analizlerimizde parametrik olan Bagimsiz gruplar t testi, ANOVA testi,
Tukey testi, Pearsonkorelasyon testi ve linear regresyon testi kullanilmistir. Degiskenlerin
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2 gruplu degiskenlere gore farkliik gésterme durumu t testiile 3 ve daha fazla gruplu
degiskenlere gdre farkliik gdsterme durumu ANOVA testi ile analiz edilmisti. ANOVA
testinde fark cikmasi durumu ikili fark Tukey testiile analiz edilmistir. Degiskenler arasinda
iliski pearsonkorelasyon testi ile analiz edilmistir. Degiskenler arasindaki etki ise
regresyon testi ile analiz edilmistir. Calismada dlceklerin yapi gecerliginin belilenmesi
icin Acimlayici Faktér Analizi, guvenirlik DUzeyinin belirlenmesi icin Cronbach’s Alfa
katsayisi hesaplanmistir.

AFA bircok gizli deg@iskenin daha kontrol edilebilir faktérler haline getirimesinde
yani verilerin azaltimasinda ve &zetlenmesinde kullaniimaktadir. Olcedin  faktdr
analizine uygun olup olmadigini anlamak amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilacakiir.
KMO katsayisi drneklemin bUyUklogunu test etmek icin hesaplanirken normal dagiim
kosulu Bartlett testiyle incelenmektedir. Bu kapsamda KMO testi dlcUm sonucunun. 50
ve daha UstU, Bartlett kuresellik testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli olmasi
gerekmektedir.

Olcegin faktér yapisinin belirenmesi amaciyla ézdederlerin sacilimini gdsteren
ScreePlot grafigi incelenecektir. Bununla birlikte faktdr sayisinin 1'den fazla olmasi
durumunda varimox dik déndirme islemi kullanilarak maddelerin ilgili faktorlere
atanmasi islemi yapilacaktir. Faktér analizi isleminde dlcek maddelerinin faktorlere
atanmasi ya da élcekten cikariimasi islemlerinde faktér yokU degerlerine bakilacaktir.

5.1. Givenirlik Analizi

Cronbach’s alfa katsayisi dlcegin gUvenirlik duzeyini vermektedir. Katsayi O ile 1
arasinda degismektedir. Alfa (a) katsayisina bagl olarak dlcedin guvenilirligi su sekilde
yorumlanmaktadir.

* .00 £ a < .40 ise dlcek gUvenilir dedildir,

* 40 < a<.60ise dlcegingUvenirligidUsuk,

* .60 < a < .80 ise dlcek oldukca guvenilir,

* .80<a<1.00ise élcek yUksek derecede guvenilir bir dlcektir.

Faktorlerin yapisinin belilenmesinin ardindan dogrulayici faktér analizi yapilarak faktér
yapisi test edilecek ve uyum indeksleri hesaplanacaktir.

Dogrulayici faktér analizi (DFA), kuramsal bir temelden destek alarak pek cok
degiskenden olusturulan faktorlerin (gizil degiskenlerin) gercek verilerle ne derece
uyum goésterdigini degerlendirmeye ydnelik bir analizdir. Bir baska anlatimla DFA,
onceden belilenmis ya da kurgulanmis bir yapinin toplanan verilerle ne derece
dogrulandigini incelemeyi amaclar. Acimlayici faktér analizinde, belirli bir &6n beklenti
ya da denence olmaksizin faktér yUkleri tfemelinde verinin faktdr yapisi belirlenirken
DFA, belirli degiskenlerin bir kuram temelinde dnceden belirlenmis faktérler Uzerinde
agirlikh olarak yer alacagi seklindeki bir 5ngdérinin sinanmasina dayanir.

DFA'da sinanan modelin yeterliginin belirlenmesi icin cok sayida uyum indeksi
kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin kuramsal model ile gercek veriler arasindaki uyumu
degerlendirmelerinde birbirlerine gdre gUclu ve zayif ybénlerinin olmasi nedeniyle
modelin uyumunun ortaya konulmasi icin bircok uyum indeksi degerinin kullaniimasi
onerilir. Bunlardan en sik kullanilanlar (Cole, 1987; SUmer, 2000) Ki-Kare Uyum Testi (Chi-
SquareGoodness), lyilik Uyum indeksi (GFl), Duzeltiimis lyilik Uyum indeksi (AGFI),
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Karsilastirmal Uyum indeksi (CFl), Normlastinimis Uyum indeksi (NFl), Ortalama Hatalarin
KarekdkU (RMR veya RMS) ve Yaklasik Hatalann Ortalama KarekdkU'dir (RMSEA)).

Tablo 2. Uyum Degerlerinin Kabul Edilebilir DUzeyleri

Uyum indeksleri

X2/sd<5

GFl >0.90

AGFI >0.90

CFI >0.90

RMSEA <0.08

RMR <0.08

Tablo 3. Orgitsel Baglilik icin KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,848
Approx. Chi-Square 2268,492
Bartlett's Test of Sphericity df 136
Sig. 0,000

OrgUtsel Baglilik icin yapillan faktér analizinde KMO degeri 0,848 olarak
hesaplanmistir. Buna gére érneklem sayisi faktér analizi icin uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda X? degeri 2268,492ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna goére verilerin faktér analizi icin uygun oldugu

sonucuna ulasiimistir.

Tablo 4. OrgUtsel Baglilik icin Faktér Analizi Sonuclari

Boyut Madde Faktoér yuko Aciklanan varyans orani
OB17 ,831
OB14 818
OB18 799
OB15 774
Normatif Baglilik 31,201
OB2 ,758
OB16 715
OB6 710
OB1 ,675
OB10 ,868
OB9 831
Devam Bagliigi OB8 810 19,021
OB12 763
OBI11 413
OB4 ,788
OB5 784
Duygusal Baglilik 8,789
OB3 747
OB13 370
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Yapilan faktér analizi sonucuna gore dlcegin 3 faktdrden olustugu belirlenmistir.
Binisiklik nedeniyle 7.madde analizden cikarimistr.  Olcedin Normatif baglilik
boyutundaki faktér yUkleri 0,675 ile 0,831 arasinda degisen 8 maddeden olusmaktadir.
Boyutun toplam varyansi acikloma orani %31,201'dir. Olcedin Devam badliik
boyutundaki faktor yUkleri 0,413 ile 0,868 arasinda degisen 5 maddeden olusmaktadir.
Boyutun toplam varyansi aciklama orani %31,201°dir. Olcedin Duygusal bagdlilik
boyutundaki faktor yUkleri 0,370 ile 0,788 arasinda degisen 4 maddeden olusmaktadir.
Boyutun toplam varyansi aciklama orani %8,789'dur.

Tablo 5. Kisi Orgit Uyumu licin KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,802
Approx. Chi-Square 812,935
Bartlett's Test of Sphericity df 6
Sig. ,000

Kisi OrgUt Uyumu icin yapilan faktér analizinde KMO degeri 0,802 olarak
hesaplanmistir. Buna gére érneklem sayisi faktér analizi icin uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda X? degeri 812,935ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna goére verilerin faktér analizi icin uygun oldugu
sonucuna ulasiimistir.

Tablo 6. Kisi Orgut Uyumu Icin Faktér Analizi Sonuclar

Boyut Madde Faktoér yuko Aciklanan varyans orani
KOU3 921
. KOuU4 911
Kisi OrgUt Uyumu 79,049
KOU2 896
KOU1 826

Yapllan faktér analizi sonucuna goére oOlcegin faktor yukleri 0,826 ile 0,921
arasinda dedisen 4 madde ve tek faktérden olustugu belilenmistir. Olcedin toplam
varyansi aciklama orani %79,049'dur.

Tablo 7. Kariyer Gelistirme Icin KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,843
Approx. Chi-Square 1340,345
Bartlett's Test of Sphericity df 10
Sig. ,000

Kariyer Gelistirmeicin yapilan faktér analizihde KMO degeri 0,843 olarak
hesaplanmistir. Buna gére érneklem sayisi faktér analizi icin uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda X2 degeri 1340,345ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna gére verilerin faktér analizi icin uygun oldugu
sonucuna ulasiimistir.
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Tablo 8. Kariyer Gelistirme Icin Faktér Analizi Sonuclari

Boyut Madde Faktor yOko Aciklanan varyans orani
KG4 929
KG2 ,928
Kariyer Gelistirme KG3 912 81,471
KG1 897
KG5 ,845

Yapllan faktér analizi sonucuna goére dlcegin faktor yukleri 0,845 ile 0,929
arasinda degdisen 5 madde ve tek faktdérden olustugu belirenmistir. Olcedin toplam
varyansi acikloma orani %81,471'dir.

Tablo 9. Ucret Adaleti icin KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,818
Approx. Chi-Square 751,374
Bartlett's Test of Sphericity df 10
Sig. ,000

Ucret Adaleti icin yapilan faktér analizihnde KMO degeri 0,818 olarak
hesaplanmistir. Buna gére érneklem sayisi faktér analizi icin uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda X? degeri 751,374ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktdér analizi icin uygun oldugu
sonucuna ulasiimistir.

Tablo 10. Ucret Adaleti icin Faktér Analizi Sonuclar

Boyut Madde Faktér yoko Aclklanan varyans orani
UA3 ,865
UAI ,859
Ucret Adaleti UA4 ,825 68,216
UA2 810
UAS 767

Yapilan faktér analizi sonucuna gére dlcegin faktdér yUkleri 0,767 ile 0,865
arasinda dedisen 5 madde ve tek faktdérden olustugu belirenmistir. Olcedin toplam
varyansi agiklama orani %68,216'drr.

Tablo 11. Orgltsel Adalet icin KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,886
Approx. Chi-Square 1538,766
Bartlett's Test of Sphericity df 21
Sig. 0,000
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OrgUtsel Adalet icin yapilan faktér analizinde KMO degeri 0,848 olarak
hesaplanmistir. Buna gére érneklem sayisi faktér analizi icin uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda X? degeri 2268,492ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna goére verilerin faktdér analizi icin uygun oldugu
sonucuna ulasiimistir.

Tablo 12. Orgltsel Adalet icin Faktér Analizi Sonuclar

Boyut Madde Faktor yOko Aciklanan varyans orani
OAé .898
OAS .889
OA3 .883
OrgUtsel Adalet OA4 ,851 71,192
OA7 ,829
OA2 775
OAIl 771

Yapllan faktér analizi sonucuna goére oOlcegin faktor yukleri 0,771 ile 0,898
arasinda degdisen 7 madde ve tek faktérden olustugu belirenmistir. Olcedin toplam
varyansi aciklama orani %71,192'dir.

Tablo 13. OrgUtsel Baglilik icin DFA Sonuclar ve Yol Haritas

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
X2/sd<5 1,972
GFI >0.90 0,921
AGFI >0.90 0.885
CFl >0.90 0,958
RMSEA <0.08 0,060
RMR <0.08 0,094

OrgUtsel Baglilik icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritasi asadida
verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tUm uyum indekslerinin kabul edilebilir
uyum indekslerini sagladigi gértlmekte iken sadece AGFI ve RMR indekslerinin kabul
edilebilir uyum indekslerine cok yakin oldugu ve sagladigi gorilmektedir. Faktor yOko
dUsuklugu nedeniyle 13.madde analize dahil edilmemistir. (Boyut 1: Normatif baglilik,
Boyut 2: Devam bagliigi, Boyut 3: Duygusal baglilik olarak belilenmistir).
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Sekil 2. OrgUtsel Bagliik DFA Analizi

Tablo 14. Kisi-Org(t Uyumu icin DFA Sonuclar ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
X2/sd<b 0,109
GFI >0.90 1,000
AGFI >0.90 0,998
CFl >0.90 1,000
RMSEA <0.08 0,000
RMR <0.08 0,002

Kisi-OrgUt Uyumu icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritasi asadida
verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tUm uyum indekslerinin kabul edilebilir
uyum indekslerini sagladigr gérulmektedir.

Sekil 3. Kisi Orgut Uyumu DFA Analizi
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Tablo 15. Kariyer Gelistirme icin DFA Sonuclari ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
X2/sd<5 0,095
GFI >0.90 1,000
AGFI >0.90 0,998
CFl >0.90 1,000
RMSEA <0.08 0,000
RMR <0.08 0,001

Kariyer Gelistirme icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritasi asagida
veriimistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tUm uyum indekslerinin kabul edilebilir

uyum indekslerini sagladigr goéruimektedir.

Sekil 4. Kariyer Gelistrme DFA Analizi

Kariyer

Geligtirme

KG1

KG2

KG3

KG4

KG5

Tablo 16. Ucret Adaleti icin DFA Sonuclari ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
X2/sd<5 0.912
GFI >0.90 0.997
AGFI >0.90 0,980
CFl >0.90 1,000
RMSEA <0.08 0,000
RMR <0.08 0,015

Ucret Adaleti icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritasi asadida
veriimistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tUm uyum indekslerinin kabul edilebilir
uyum indekslerini sagladigr gdérilimektedir.
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Sekil 5. Ucret Adaleti DFA Analizi

Tablo 17. OrgUtsel Adalet icin DFA Sonuclari ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
X2/sd<5 1,441
GFI >0.90 0,985
AGFI >0.90 0,958
CFl >0.90 0.997
RMSEA <0.08 0.040
RMR <0.08 0.023

OrgUtsel Adalet icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritasi asadida
verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tUm uyum indekslerinin kabul edilebilir
uyum indekslerini sagladigr gérulimektedir.

Sekil 6. OrgUtsel Adalet icin Yapilan DFA Analizi
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Tablo 18. GUvenirlik Katsayilari

Olcek Cronbach's Alpha
Normatif Baglilik 897
Devam Bagliigi 812
Duygusal Baglilik ,818
Orgutsel Baglilik 810
Kisi Org0t Uyumu 911
Kariyer Gelistirme ,942
Ucret Adaleti ,883
OrgUtsel Adalet ,932

Cronbach alfa skorunun sosyal bilimler alaninda referans kabul edilen 0,70

degerinden yuUksek oldugu gérilimektedir.

guvenilirlige sahip oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 19. Betimsel istatistikler ve Normallik Testi

Bu nedenle tUm Olceklerin yeterli

n Minimum Maximum Ortalama sS Carpiklik Basiklik
Normatif Baglilik 271 1,00 5,00 2,91 0.95 -,128 -619
Devam Bagliig 271 1,00 5,00 3,11 0,98 -,325 =517
Duygusal Bagliik 271 1,00 5,00 2,73 1,07 ,200 -,769
Orgitsel Baglilik 271 1.56 4,69 3.04 0,64 -124 -,498
Kisi Orgut Uyumu 271 1,00 5,00 2,83 1,07 041 -,845
Kariyer Gelistirme 271 1,00 5,00 4,14 0,83 -1,131 1,635
Ucret Adaleti 271 1,00 5,00 2,58 1,07 241 -,605
Orgitsel Adalet 271 1,00 5,00 2,97 1,04 077 -850

Degiskenlerden

elde edilen carpiklik ve basiklik degerleri

+3 ile -3 arasinda
oldugundan normallik saglanmis olup analizlerimizde parametrik olan test teknikleri

kullaniimistir.
Tablo 20. Demografik Degiskenler
Kusak
X Kusagi Y Kusagi Total
n % n % n %

Kadin 111 63,8 71 74,0 182 67.4
Cinsiyet

Erkek 63 36,2 25 26,0 88 32,6

Lise 19 10,9 11 11,5 30 11,1

On Lisans 17 9.7 9 9,4 26 9,6
EQitim Lisans 70 40,0 47 49,0 117 43,2

YUksek Lisans 30 17.1 20 20,8 50 18,5

Doktora 39 22,3 9 9.4 48 17,7
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0-1 Vil 4 2,3 30 31,6 34 12,6
1-5YIl 17 9.7 64 67,4 81 30,0
6-10 Yl 61 34,9 1 1.1 62 23,0
Calisma Suresi
11-15Yil 31 17,7 0 0,0 31 11,5
16-20 Yl 25 14,3 0 0.0 25 9.3
21 Yl ve Ozeri 37 21,1 0 0.0 37 13.7
3000 TL alti 3 1.7 15 158 18 6,7
3000-4000 TL 14 8.0 28 29.5 42 15,6
4000-6000 TL 59 33,7 22 23,2 81 30,0
Aylik Gelir 6000-8000 TL 38 21,7 18 18,9 56 20,7
8000-10000 TL 29 16,6 7 7.4 36 133
10000-15000 TL 23 13,1 5 53 28 10,4
15000 TL ve Uzeri 9 5,1 0 0.0 9 33

X kusaginda olan kadinlar 111 kisi olmak Uzere orani %63,8; Erkek olanlarin sayisi
63 kisi olmak Uzere orani %36,2'dir. Lisans mezunu olanlarin sayisi 70 kisiden olusmak
Uzere %40,0'lk bir orana sahiptir. Daha sonra bu sirayl %22,3 oranla 39 doktora mezunu
takip etmektedir. Calisma sUresinde ise 6-10 yil olanlar 61 kisi orani %34,9'dur. 21 yil Uzeri
calisanlar 37 kisi orani ise %21.1'dir. Aylik geliri 4000-6000 TL arasi olanlann orani %33,7,
8000-10000 TL arasi olanlar %16,6'drr.

Y kusaginda olan kadinlar 71 kisi oimak Uzere orani %74,0; Erkek olanlarin sayisi
25 kisi olmak Uzere %24,0'dir. Lisans mezunu olanlarin sayisi 47 kisiden olusma Uzere
orani %49,0'dur. Daha sonra bu sirayi %20,8'lik bir oranla 20 YUksek lisans mezunu takip
etmektedir. Calisma sUresinde ise 1-5 yil olanlar 64 kisi orani %67,4't0r. 0-1 yil arasi
calisanlar 30 kisi oraniise %31,6'dir. Aylik geliri 3000-4000 TL arasi olanlarin orani %29,5,
4000-6000 TL arasi olanlar 23,2'dir.

Tablo 21. Kusak Aynminda Degiskenlerin OrgUtsel Baglilik Arasindaki lliskinin

incelenmesi
X Kusagi Y Kusagi

Normatif Devam Duygusal OrgUtsel Normatif Devam Duygusal OrgUtsel

Baglilk Bagligi Baglilik Baglilik Baglilik Baglhgi Baglik Bagliik
Kisiorgot |7 | 715 -084 -,395" 6217 753" -,081 - 454" 641
Uyumu p| 000 268 ,000 ,000 000 432 ,000 ,000
Kariyer r| 197 239" -,001 263" 342" 075 -153 329"
Gelistirme '™ 009 001 985 ,000 0071 465 136 001
Ucret r| 4327 -032 -, 245~ 387" 353 - 160 - 164 229°
Adalefi p| 000 676 001 ,000 ,000 119 110 025
Orgitsel || 6347 -097 -,355" 541 552 -228° - 413" 414~
Adalet p| 000 200 ,000 ,000 ,000 025 ,000 ,000

*p<0,05; **p<0,01
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Bu tabloyu yorumladigimizda egitim yénunden her iki grupta da ilk olarak lisans
mezununun fazla oldugunu gérmekteyiz. ikinci siralamada ise X kusadinda doktora
mezunu sayisi, Y kusaginda ise yUksek lisans mezunu sayisi daha ¢coktur. Bu veriler bize
orneklemimizi olusturan kisilerin egitim seviyelerinin yUksek oldugunu séylemektedir. X
kusaginda calisma suresi 6-10 yil arasi olanlar, Y kusaginda ise 1-5 yil arasi olanlar
cogunluktadir. Bu durum bize Y kusaginin, X kusagina goére calisma hayatinda daha
yeni oldugu bilgisini vermektedir.

Kusak Aynminda Degiskenlerin Orgitsel Bagliik Arasindaki liskinin incelenmesi
icin yapilan Pearson korelasyon testi sonuclart asagida verilmistir;

X kusaginda;

Kisi OrgUt Uyumu ile Normatif Bagliik arasinda pozitif yénli gicld bir iliski
(r=0,715); Duygusal Baglilik arasinda negatif yénli orta bir iliski (r=-0,395); Orgutsel
Baglilik arasinda pozitif yonlU gUclU bir iliski (r=0,621) bulunmaktadir. Kariyer Gelistirme
ile Normatif Baglik arasinda pozitif yonlU zayif bir iliski (r=0,197); Devam Bagllgi
arasinda pozitif yénlU zayif bir iliski (r=0,239); Orgitsel Badlilik arasinda pozitif yénlU zayif
bir iliski (r=0,263) bulunmaktadir. Ucret Adaletiile Normatif Baglilik arasinda poxzitif ydnlU
orta bir iliski (r=0,432); Duygusal Baglilik arasinda negatif yonlu zayif bir iliski (r=-0,245);
OrgUtsel Bagliik arasinda poxzitif ydnli orta bir iliski (r=0,387) bulunmaktadir. Orgitsel
Adalet ile Normatif Baglilik arasinda pozitif yonl guclo bir iliski (r=0,634); Duygusal
Baglilik arasinda negatif yénl orta bir iliski (r=-0,355); OrgUtsel Bagliik arasinda pozitif
yonlU orta bir iliski (r=0,541) bulunmaktadir.

Y kusaginda;

Kisi OrgUt Uyumu ile Normatif Bagliik arasinda porzitif yonll gUclU bir iliski
(r=0,753); Duygusal Baglilik arasinda negatif yénli orta bir iliski (r=-0,454); OrgUtsel
Baglilik arasinda pozitif yénlG gUclU bir iliski (r=0,641) bulunmaktadir. Kariyer Gelistirme
ile Normatif Bagliik arasinda pozitif yonlo orta bir iliski (r=0,342); OrgUtsel Baglilik
arasinda pozitif yénld orta bir liski (r=0,329) bulunmaktadir. Ucret Adaleti ile Normatif
Bagdllik arasinda pozitif yonlU orta bir iliski (r=0,353); OrgUtsel Bagliik arasinda pozitif
yonlu zayif bir liski (r=0,229) bulunmaktadir. OrgUtsel Adalet ile Normatif Baglilik
arasinda pozitif yonlU orta bir iliski (r=0,552); Devam Bagliigi arasinda negatif yénli zayif
bir iliski (r=-0,228); Duygusal Bagliik arasinda negatif yonlo orta bir iliski (r=-0,413);
Orgutsel Bagliik arasinda pozitif ydnlU orta bir iliski (r=0,414) bulunmaktadir.
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Tablo 22. Kusak Aynminda Degiskenlerin OrgUtsel Bagliiga Etkisinin incelenmesi

std olmayan sTcm:orhz
Kusak Bagimii degd Bagimsiz degd t p Model F R2
std.
B Beta
Error
Sabit 1,531 | 199 7,697 | 000
Kisi OrgUt Uyumu 267 | 055 434 4,844 | 000**
X kusag g(;ggﬁe' Kariyer Gelistirme 078 | 046 104 1696 | ,092% | 30,131* | 415
Ucret Adaleti 034 | 043 056 787 | 432
BrgUtsel Adalet 11 | 056 178 2,003 | 047
Sabit 1,602 | 301 5327 | ,000%
Kisi Orgut Uyumu 420 | 067 733 6,301 | ,000%*
Y kusad g(;ggﬁe' Kariyer Gelistirme 163 | 070 189 2343 | 021 | 19.791* | ,465
Ucret Adaleti 111|058 187 | -1,923 | 058"
BrgUtsel Adalet 035 | 071 ~058 486 | 628

*p<0,10; **p<0,05

Kusak Ayrnminda Degiskenlerin OrgUtsel Bagliiga Etkisinin incelenmesi icin
yapllan regresyon testi sonuclarn asagida veriimistir;

X kusaginda etkinin incelenmesiicin kurulan model anlamlidir (p<0,05). Sonuclar
incelendiginde Kisi Orgut Uyumu ve OrgUtsel Adalet, OrgUtsel Bagligr pozitif
etkilemektedir (Beta=0,434; Beta=0,178 p<0,05). OrgUtsel Bagliiktaki degisimin %41,5'i
Kisi Orgut Uyumu ve Orgitsel Adalet tarafindan aciklanmaktadir. Y kusadinda etkinin
incelenmesi icin kurulan model anlamiidir (p<0,05). Sonuclar incelendiginde Kisi OrgUt
Uyumu ve Kariyer Gelistrme, OrgUtsel Bagliid pozitif etkilemektedir (Beta=0,733;
Beta=0,189 p<0,05). Orgitsel Bagliiktaki dedisimin %46,5'i Kisi OrgUut Uyumu ve Kariyer
Gelistirme tarafindan aciklanmaktadir. Regresyon analizi sonucunda her ne kadar her
iki kusak arasinda anlamliiliskilere ulasiimissa da kusaklar arasindaki farklilasmalar dikkat
cekicidir. X kusaginda, kisi 6rgUut uyumunun ve &rgutsel adalet algisinin érgUtsel baglilik
Uzerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goézlemlenirken; Y kusaginda kisi 6rgit uyumu,
kariyer gelistirme ve Ucret adaleti algisinin drgutsel baglilik Uzerinde etkiye sahip oldugu
gorUimektedir. Bir baska ifadeyle calismanin basinda ifade ettigimiz hipotezlerimizde
oldugu gibi Ucret adaleti (H3b) kariyer gelistirme (H4b) ve &rgUtsel adalet algisinin
(H5b) 6rgutsel bagdlilik Uzerindeki etkileri kusaklara gére farkliik gdéstermektedir. Kisi 6rgut
uyumu duUzeyi her iki kusakta da anlaml etkiye sahip olmasi nedeniyle kusaklar
arasinda farklilasan anlamli bir fark olmadigi sonucuna varilmistir. Bu nedenle H3b, H4b
ve H5b hipotezleri dogrulanmistir.
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Tablo 23. Kusak Ayrimindaki Degiskenlerin incelenmesi

Ortalamalar Standart
t df Anlamlilik Arasi Fark Hata Farki Farkin %95 Given Araligi
En Disuk En Yiksek

Kisi Orgiit Uyumu -1,788 187,563 0,075* -0,24584 0,13751 -0,51712 0,02543
Kariyer
Gelistirme -2,777 222,35 0,006** -0,27571 0,0993 -0,4714 -0,08002
Ucret Adaleti -1,856 193,936 0,065* -0,25158 0,13554 -0,51889 0,01574
Orgitsel Adalet
Algisi -1,851 191,108 0,066* -0,2465 0,1331¢9 -0,50921 0,01621
Orgiitsel Baghhk -1,721 201,376 0,087* -0,12087 0,07025 -0,25938 0,01764

*p<0,10; **p<0,05

Son asamada ise diger hipotezlerimizi sinayabilmek adina t-testi analizi
gerceklestirimistir. Bu noktadaki amac, bes degiskene verilen ortalama cevaplarin
kusaklara gére farklilasip farkllasmadigini ssnamaktir. Gerceklestirilen t-testi sonucunda
tUm degiskenlerin kusaklara gére istatistiksel acidan anlamli farkliiga sahip oldugu
tespit edilmistir. Dolayisiyla calismanin basinda ifade ettigimiz H1, H2a, H3a, H4a ve H5a
hipotezlerimiz dogrulanmistir.

6. Sonuc ve Oneriler

GUnUmuUz is hayatinda, insan kaynagini elde tutmak ve calisanlan érgute
kazandirmak érgitlerin rekabet edebilme gicind arttirmaktadir. isgdrenlerin érgite
olan bagliiginin yuksek olmasi, isletmelerin calisanlarini elde tutmalarn acisindan énemli
bir rol oynamakla beraber, 6rgUtsel bagligr yuksek calisanlarin hedefleri ile &rgut
hedeflerinin ortak olmasi sebebiyle 6rgUtlerin amacina ulasmasina énemli dlcude etki
etmektedir.

Bu calisma, X ve Y kusaginin is hayat dzelliklerindeki farkliliklan ele alarak, hem
orguUtsel bagligin hem de isgdren davranislarnnin drgUtsel bagliiga etkisinin kusaklar
arasinda degisip degismedigini  ortaya koymak icin  yapimistr. Bu amacg
dogrultusunda, X ve Y Kusagl kavramlan ve O&zellikleri gerekli yazin alaninda
arastinlarak, kisi-dorgut uyumu, Ucret adaleti, kariyer gelistrme ve &rgUtsel adalet
algllarinin érgUtsel bagliiga etkisinin karsilastinimasi yapilmistir. Bu arastirmayr yapmak
icin, 174 X Kusagi ve 96 Y Kusagindan olmak Uzere toplamda 270 kisi, 18-56 yas arasi
aktif calisma hayati olan bireylerden veri alimi gerceklestiriimistir. Nicel arastirma
metodu olan anket yéntemi ile cesitli dagitim kanallan kullanilarak veri toplama islemi
gerceklestiriimistir.

Arastirma  kapsaminda toplanan veriler ve vyapilan tfestler sonucunda
hipotezlerimizin tamamina yakini olmak Uzere dogrulanmistir. Kisi-orgut uyumunun
orguUtsel bagliik dUzeyine etkisinin kusaklar arasinda farkliligini gdéstermek amaciyla
olusturulan hipotezimiz (hipotez 2b) haric diger hipotezlerimiz (Hipotez 1, 2a, 3a, 3b, 4q,
4b, 5a, 5b) dogrulanmaktadir. Hipotez bulgularnnin degerlendirmesine asagida yer
verilmistir;

Hipotez 1'i inceledigimizde veriler érgutsel bagliigin kusaklar arasi farklilastigini
ortaya koymaktadir. Bu noktada hipotezimiz anlamli olup literatUrdeki bulgular
tarafindan desteklenmektedir. Bu durumu su sekilde degerlendirebiliriz; Y kusadr genc
olmasindan dolayi daha fazla is alternatifine sahiptir. Ayrica Y kusaginin gérev suresinin
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daha dustk olmasi maddi unsurlar ve terfi imkénlarindan yararlanma  olasiligini
dUsurmektedir. Bu noktada is hayatina bakis acilan farkliik g&stermektedir. Daha
pragmatist yaklasima sahiptirler ve onlara daha fazla imkan ve fayda saglayan baska
bir sirkete gecmekten cekinmezler. X kusaginin ise, gorev sUresinin fazla olmasindan
dolayi kazanc ve terfilerden yararlanma imkanlar daha yUksektir. Bundan dolayl daha
sebatli calisirlar ve baska bir is yerine gecip konforlarnni bozmak istemezler. Bu faktorler
g6z édnunde bulunduruldugunda, érgutsel bagliik noktasinda kusaklar arasi ayrnmin
farkllastigini yas ve gorev suresinin farkliigr sebebiyle aciklayabiliriz.

Kisi-orgUt uyumunun &rgutsel bagliiga etkisi her iki kusakta da anlamli bir sekilde
etki etmesine ragmen, kusaklar arasinda aynsmadigr gérilmektedir. Kisi 6rgit uyumu X
ve Y kusagina anlaml bir sekilde etki ederken, kisi-6rgut uyumunun etkisi kusaklar
arasinda farkllasmamaktadir. Bu hipotez, kisi-orgut uyumunun kusaklar arasi
farkllasamamasi sebebiyle gecersiz kabul edilmistir fakat Beta skoruna baktigimizda X
kusaginda %43, Y kusaginda ise %73 olarak kusaklar arasinda farklilasmanin oldugu
tespit edilmistir. Bu skor, kisi-drgUt uyumu degiskeninin etkisinin glcUnU gdstermektedir.
Dolaysiyla, Beta skorlan acisindan  karsilastirdigimizda, Y kusaginda  kisi-orgut
uyumunun daha yuUksek seviyede bir aciklayicilk gucU oldugu gbze carpmaktadir.
Kusak ozelliklerini ele alarak bu farkliidi su sekilde aciklayabiliriz; Y kusagi, is hayatinda
beklentisi daha yUksek ve faydaci bir kusak olarak gbze carpan calisanlardan
olusmaktadir. X kusagdi ise, daha dusuk beklentisi olan ve uyum saglama becerisi daha
kuvvetli bir kusaktir. Dolayisiyla Y kusagdi, 6rgutun kendine uyum saglamasini beklerken,
X kusadi érgUte uyum saglamayl amaclamaktadir. llgili literatre bakhgimizda, X
kusaginin  beklentisinin  daha makul oldugu icin kisi-6rgut uyumunu yakalama
noktasinda daha basarl oldugunu, Y kusaginin ise, sabirsiz olmasi ve anlik
beklentilerine hemen cevap verilmesini istemesi sebebiyle, kisi-orgut uyumuna daha
fazla ihtiyac duydugu gdéze carpmaktadir. Y kusaginin bu ozelliklerini géz dnUnde
bulundurdugumuzda, kisi-érgUut uyumunun érgUtsel bagliiga etki gucUnUn daha fazla
olmasinin nedenini aciklayabiliriz.

Kariyer gelistrmenin kusaklar arasi érgUtsel bagliiga etkisinin farkllasmasini
degerlendirdigimizde, X kusaginda guven aralg %90, Y kusaginda ise %95 olarak
glven aralk duozeyinin farkllashigini gérmekteyiz. Kariyer gelistrme ve kariyer
gelistirmenin 6rgutsel bagliiga etkisi anlamli ¢cikmis ve kusaklar arasi farkliliklasarak
hipotezimiz dogrulanmistir. X kusagi calisanlar yasi geredi is hayatinda, daha uzun
bulunmus ve kariyer gelistirmeyi daha erken tamamlamislardir. Bununla birlikte, is
yasam dengesini saglayabilmek, calistigi is ortaminda kendini rahat hissedebilmek
onlar icin daha éncelikli bir konumdadir. Y kusagi ise, calismaya daha gec baslamasi
sebebiyle kariyer gelistirmenin heniz basindadir. is hayatinda sabirsizdirlar ve hemen
yUkselmeyi arzu ederler bundan dolayi kariyer gelistrmeye daha fazla odaklidirlar. Y
kusagl, X kusagina goére kariyer gelistirmelerini destekleyen &rgutleri tercinh ederek
calsmayi sirdirmeye daha isteklidir. Y kusagdi acisinda kariyer gelistirmenin &rgUtsel
bagliik Uzerindeki etkisinin daha yUksek c¢ikmasi, kusaklarn calisma hayatinda
birbirlerinden aynsan &zellikleri ve bu dogrultudaki beklentileri ile aciklanabilir. Kariyer
gelistirme ve kusak aynmi ile ilgili literatUrde yapilan arastirma bulgular ile hipotezimiz
birbirleriyle uyumlu olup desteklenmistir.

Ucret adaleti algisi ise, X kusadinin érgttsel badliigr Ozerinde anlamli bir etkiye
sahip degilken, Y kusaginda %90 guven araliginda anlamli cikmistir. Dolayisiyla Ucret
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adalet algisinin 6rgUtsel bagdliiga etkisinde, iki kusak arasinda ciddi bir fark oldugu
gorUlmektedir. Bu dogrultuda hipotezimiz dogrulanmaktadir. Literatirde baska
toplumlarda farkl sonuclara ulasimasina ragmen Turkiye baglaminda baktigimizda, X
kusaginin Gcreti daha az dnemsedigi gdrulmektedir. Kusaklar arasindaki bu farklilik ele
alindigin ise olasi sebepler arasinda 6zellikle X kusadinin, Ucrete karsi daha sebatli
olmasi ve is ortaminda saygl ve deger gdérmek gibi manevi unsurlan daha cok
onemsemesi sebebiyle Ucrete ik siralamalarda yer vermemesi gelebilir. Y kusagdi ise,
calisma hayatinda yeni olmasindan dolayi paraya olan odaginin daha yuksek olmasi
ve maddi unsurlarn 6n planda olmasi sebepleri bu durumu aciklayabilir. Dolayisiyla X
kusaginin Ucret adalet algisi 6rgUte olan bagliigina etki etmezken, Y kusaginin Gcret
adalet algisinin disUk olmasi, érgute olan bagliiginin azalmasinda énemli bir etken
olarak belirlenmistir.

OrgUtsel adalet algisi, drgUtsel bagliiga X kusadinda etki ederken, Y kusadinda
anlamsiz bulunup etki etmedigi gortimektedir. Kusaklar érgUtsel adalet Uzerinden
birbirinden farkllasmakta olup hipotezimiz anlamli cikmistir. Ayrica literatUrdeki bulgular
da hipotezimizi destekler niteliktedir. Bu hipotezi kusaklarin is hayati &zeliklerinden
degerlendirdigimizde; X kusaginin, daha uzun bir calisma hayati oldugu icin drgutte
adalet algisinin daha yuksek ve gelismis oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica calisma suresi
yUksek oldugundan bu anlamda daha fazla emek vermislerdir. Bu emegin karsiigini
kendilerine verilen deger ile dlcmektedirler. Dolayisiyla X kusaginda, érgutsel adaletin
orgUtsel bagliga etkisini, calisma hayatina bakis acisi ve calisma  sUresi ile
aciklayabiliriz. Y kusaginin ise, is hayatinda daha genc olmasindan dolayi Ucret ve
yUkselmeye daha fazla odaklandigini gérmekteyiz. Bununla birlikte 6rgUtsel adalet
kavrami Y kusagdi icin yeni ve cok yerlesmemis bir kavram olarak kabul edilebilir.
Dolayisiyla, Y kusagi icin érgutsel adalet algisinin érgute olan bagdliliklar Gzerinde
etkileyici bir faktér olmadigini séylememiz mimkondur.

Bu calisma literatUre, X ve Y kusaginin is hayatina bakis acilarn Gzerinden isgbren
davranislarindaki aynsmalari ve bu durumun orgutsel bagliigi etkilemesindeki farkliliklan
ortaya koyarak katki saglamaktadir. Bununla birlikte; kisi-&rgut uyumu, kariyer
gelistirme, Ucret adaleti ve &rgutsel adalet algilan degiskenlerinin érgUtsel baglihd
etkileme guclnUn de neredeyse yUksek oldugu sonucuna ulasilimistir. Arastirma sinirli
ve sektdr bazl sekilde yapilmamistir. Genel olarak egitim seviyesi yUksek bireylerden
veri almi saglanmistir.  EQitim ve sektdr degiskenlerinin de  kusaklar arasindaki
farkllasmay etkileyebilecedi &ngodrUlmektedir. Ayrica &rgutsel bagdliigr etkileyen
degdiskenlerin de cogaltilarak farkliliklarin daha fazla genisletilebilmesi muhtemeldir. Bu
bakimdan gelecek calismalara, drgUtsel bagliigr etkileyen farkl degiskenlerin de géz
6nunde bulundurulmasi ve sektér bazl arastirma yapiimasi dnerilebilir.
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Extensive Summary
The Effect of Intergenerational Differences on Employee Behavior
Introduction

In today's working life, the survival of organizations and gaining competitive
advantage has become dependent on the effective use of human resources. The
meeting of the goals and objectives of the organization and the employee at the
same point supports the success of organizations and the increase in competitive
power. The ability of the employee's goals to progress together with the organization
is related to the level of commitment of the employees to the organization. Although
there are many factors affecting organizational commitment, this study focuses on
person-organization fit, career development, wage justice and organizational justice
perception.

In the literature, there are many studies conducted to determine the
differences in the work life of the X and Y generations. It is supported by many studies
that the level of commitment of the Y generation to the organizationis lower. However,
rapid job changes make it more difficult for organizations to retain the Y generation
than the X generation. The fact that the expectations and goals of the X and Y
generations are not the same creates differences in the behavior of the employees.
For this reason, predicting employee behaviors and meeting expectations of
organizations becomes more complex. Therefore, these differences between
generations appear as one of the factors that affect organizations to achieve their
goals. This study aims to reduce this complexity by revealing the differences in
employee behavior of the X and Y generations.

The aim of the study is to test the effects of the differences in the perceptions of
person-organization fit, career development, wage justice and organizational justice
belonging to the X and Y generation employees on organizational commitment and
to reveal the differences between the two generations.

Organizational Commitment and Generations

In studies examining the effect of generational perceptions on organizational
commitment, it has been revealed that there is an interaction between the behaviors
of the X and Y generation in working life and organizational commitment (Silva et al.,
2015). If the employees of the X generation are satisfied with their image and status,
their commitment to the organization increases. It has been determined that sociality
and lifestyle satisfaction are important in the working life of Y generation individuals.
According to this study, Y generation individuals; They want to work in organizations
that support the development of their qualifications and skills, meet their career
development expectations, and implement flexible working hours. In addition, Y
generation employees; He also cares about social issues such as valuing himself in the
organization he works for, working environment, relationships with colleagues, work-life
balance and leadership style.

Intergenerational Differences in Factors Affecting Organizational Commitment

Person-organization fit is in a significant relationship with commitment and
satisfaction. Caldwell et al. (1990) found a relationship between job satisfaction and
organizational commitment of employees with high person-organization fit. According
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to this; person-organization fit positively affects organizational commitment and job
satfisfaction. In the literature, many researchers suggest that person-organization fit
affects organizational commitment.

To illustrate generational perspectives and generational differences in
remuneration, we must first understand the generations' value judgments about
earnings and money. Generation X is a generation that has witnessed the economic
crises in the period and as a result, wants to live in higher standards and does not like
to take risks in money. Since they have grown up with a concern for the future, they
draw attention with their structure that knows the value of making money and is more
focused on retention. They "work for a living", but they do not want to be content with
little. The salary they will receive is of great importance in terms of reaching their goals
of living at high standards. Earning more wages motivates them to work harder and
be more involved in the organization. Wage is a factor that is at the forefront of the
reasons for the X generation to change jobs and therefore should not be ignored.
Using the wage and reward system correctly is an extremely important factor in
increasing the commitment of the X generation by ensuring that it is retained.

In order to explain the differences between generations through the effect of
career development on organizational commitment, it will be beneficial to progress
by understanding the working characteristics of the generations and their
perspectives on business life. Generation X is a generation that has developed their
ability to adapt to these dynamics quickly because they are exposed to so many
changes and transformations as a result of the returns of their periods. Along with their
successin adapting, they attract attention with their flexible, challenging and idealistic
features in business life. In addition, this generation is task-oriented and willing to work
long-term. Generation X is open to self-development in terms of business, but they
have lower expectations for the applications made for this. His priorities are mostly to
get the reward of his hard work due to his long years of work.

The perception of organizational justice can change according to the
characteristics of generations, and as a result, there can be differences in employee
behaviors such as performance, motivation and commitment (Kian et al., 2014).
Generation Y individuals desire to work by identifying with their work environment and
job. Rewarding and career development opportunities implemented in organizations
support the identification of the Y generation with the organization. However, the Y
generation is the employees who are more prone to teamwork and give importance
to communication with their managers. For this reason, the perception of interactional
justice is predicted as an important factor influencing the performance of this
generation employees and their commitment to the organization. In addition, Y
generation members have less knowledge about organizational procedures because
they do not have much experience in working life. Millennials need to understand
these procedures and remove any question marks. Because the Y generation has the
potential to leave their organizations without hesitation, even in small matters whose
expectations are not met (Ismail & Bebenroth, 2016).

Research Method

In this study, it was preferred to use the questionnaire method, which is a
quantitative data collection technique, in order to test the hypotheses. Data were
collected from individuals over the age of 18, working in the private and public sectors
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throughout Turkey. Data were collected from 307 people by means of e-mail and
social media. A sample of 270 questionnaires, which were filled in completely and
healthy data were obtained, formed.

The results of the Pearson correlation test conducted for the Analysis of the
Relationship between the Variables in Generational Separation and Organizational
Commitment are given below;

in the X generation;

A strong positive relationship between Person-Organization Adjustment and
Normative Commitment (r=0.715); A moderate negative relationship between
Emotional Commitment (r=-0.395); There is a strong positive relationship between
Organizational Commitment (r=0,621). A weak positive relationship between Career
Development and Normative Commitment (r=0.197); A weak positive relationship
between Confinuance Commitment (r=0.239); There is a weak positive relationship
between Organizational Commitment (r=0.263). A moderate positive relationship
between Wage Fairness and Normative Commitment (r=0.432); A weak negative
relationship between Emotional Commitment (r=-0.245); There is a moderate positive
relationship between Organizational Commitment (r=0.387). A strong positive
relationship between Organizational Justice and Normative Commitment (r=0.634); A
moderate negative relationship between Emotional Commitment (r=-0.355); There is a
positive moderate relationship between Organizational Commitment (r=0.541).

in the Y generation;

A strong positive relationship between Person-Organization Adjustment and
Normative Commitment (r=0.753); A moderate negative relationship between
Emotional Commitment (r=-0.454); There is a strong positive relationship between
Organizational Commitment (r=0.641). A moderate positive relationship between
Career Development and Normative Commitment (r=0.342); There is a moderate
positive relationship between Organizational Commitment (r=0.329). A moderate
positive relationship between Wage Fairness and Normative Commitment (r=0.353);
There is a weak positive relationship between Organizational Commitment (r=0.229).
A moderate positive relationship between Organizational Justice and Normative
Commitment (r=0.552); A weak negative relationship between Continuance
Commitment (r=-0.228); A moderate negative relationship between Emotional
Commitment (r=-0.413); There is a moderate positive relationship between
Organizational Commitment (r=0.414).

The model established to examine the effect in the X generation is significant
(p<0.05). When the results are examined, Person-Organization Harmony and
Organizational Justice positively affect Organizational Commitment (Beta=0.434;
Beta=0.178 p<0.05). 41.5% of the change in Organizational Commitment is explained
by Person-Organization Harmony and Organizational Justice. The model established
to examine the effect in the Y generation is significant (p<0.05). When the results are
examined, Person-Organization Harmony and Career Development affect
Organizational Commitment positively (Beta=0.733; Beta=0.189 p<0.05). 46.5% of the
change in Organizational Commitment is explained by Person-Organization Harmony
and Career Development. As a result of the regression analysis, although significant
relationships were reached between both generations, the differences between the
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generations are remarkable. While it is observed that person-organization fit and
perception of organizational justice have a significant effect on organizational
commitment in the X generation; It is seen that the perception of person-organization
fit, career development and wage |justice have an effect on organizational
commitment in the Y generation. In other words, as in the hypotheses we expressed at
the beginning of the study, the effects of wage justice (H3b), career development
(H4b) and organizational justice perception (H5b) on organizational commitment
differ according to generations. Since the level of person-organization fit has a
significant effect on both generations, it has been concluded that there is no
significant difference between generations. Therefore, hypotheses H3b, H4b and H5b
were confirmed.

In the last stage, t-test analysis was performed in order to test our other
hypotheses. The aim at this point is to test whether the average responses to the five
variables differ according to generations. As a result of the t-test performed, it was
determined that all variables had statistically significant differences according to
generations. Therefore, our H1, H2a, H3a, H4a and H5a hypotheses that we stated at
the beginning of the study were confirmed.

Conclusion

As a result of the data collected and tests conducted within the scope of the
research, almost all of our hypotheses have been confirmed. Except for our hypothesis
(hypothesis 2b), which was created to show the difference in the effect of person-
organization fit on the level of organizational commitment, our other hypotheses
(Hypothesis 1, 2a, 3a, 3b, 4q, 4b, 5a, 5b) are confirmed.
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