ISSN:2528-9527

E-ISSN : 2528-9535

’ Yil Year: 10
Cilt Volume:16

Say! Issue:32

Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi Aralik December 2020
International Journal of Society Researches Makalenin Gelis Tarihi Received Date: 21/05/2020
Makalenin Kabul Tarihi Accepted Date: 28/12/2020

Y Kusag Calisanlarinda Orgiitsel Sinizm: Gorgiil Bir
Calisma
DOT: 10.26466/0pus.741151

*

Haydar Arslan* - Korhan Arun**
*Y.L., Tekirdag Namik Kemal Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tekirdag/Ttirkiye

E-Posta: haydarslan@windowslive.com ORCID: 0000-0003-2911-9403
**Dog. Dr., Tekirdag Namik Kemal Universitesi, Iktisadi ve idari Bilimler Fak., Tekirdag/Tiirkiye
E-Posta: korhanarun@gmail.com ORCID: 0000-0001-7494-9591

Oz

Orgiitsel sinizm; isgorenlerin calistiklar: orgiitlerine yonelik olumsuz davranis ve tutumlart olarak
ifade edilmektedir. Y kusagwsa dogduklari tarihler arasinda net bir uzlasma olmamasina ragmen
1981-2000 seneleri arasinda dogmus bireyler olarak tammlanmaktadir. Giiniimiiz is diinyasinin en
geng ve sayt bakimindan diger kusak bireylerinden fazla olan Y kusag1 biitiin diinyada etkilerini goste-
rerek ¢ogu Orgiitiin is yapis bicimlerini degistirmeye zorlamaktadir. Sinizme sahip kisilerin segici,
tatmin diizeyi diisiik, elestiri yapan, kendisine kars1 ilgi besleyen ve olumsuz bakis agisinda olduklar:
ifade edilmesine karsin kugaklara etkisi net olarak arastirilmamigtir. Bu arastirma ile orgiitsel sinizmin
Y kusagi calisanlar agisindan etkilesimi ortaya koyarak alan yazina katki saglamak amaclanmistir.
Aktor ag kuramina gore dogal olarak olusmus bu kusak yine kuramda belirtilen teknoloji-
organizasyon-birey etkilesiminin unvan ve cinsiyet denklemlerine sinizm boyutlarinda anlamli olup
olmadig1 anket yontemiyle test edilmistir. Arastirma evreni, Tiirkiye’de faaliyetlerini yiiriiten katilim
bankalarimin Y kusag1 ¢calisanlaridir. Faktor analizi, t-testi ve korelasyon analizi ile elde edilen bulgu-
lar Y kusagina mensup katilim bankalarinda calisan bireylerin kisilik sinizmiyle birlikte demografik
ozellikler olan gelir, unvan ve cinsiyet degiskenlerinin Orgiitsel sinizmin boyutlarinda farkliliklar
olusturdugu bulgusuna ulasilmistir. Bu bulgular neticesinde katilim bankalarimin Y kusagi calisanla-
r1, literatiirde algilandigimin aksine sadece yas degil, unvan ve cinsiyet boyutlarinda da olsa sinizme
maruz kaldigr goziikmektedir. Orgiitsel sinizmin Y kusagt calisanlar: iizerine yapilan bu arastirma-
mn; benzer calismalarin yetersiz olmas: ve elde edilen bulgular bakimindan onemli oldugu diisiiniil-
mektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sinizm, Y Kugags, Kiiltiirel Fark Gruplar:
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Organizational Cynicism From Generation Y
Perspective

Abstract

Organizational cynicism is expressed as the negative behavior and attitudes of the employees to their
organizations. Generation Y is defined as individuals born between 1981 and 2000, although there is
no clear consensus between the dates. Generation Y, which is the latest in the business world and more
than other generations in terms of a number, shows its effects all over the world and forces many
organizations to change their way of doing business. Although cynicism is stated to be distinguished,
low level of satisfaction, criticism, interest in itself, and a negative point of view, its effect on genera-
tions has not been explicitly investigated. With this research, it is aimed to contribute to the literature
by revealing the interaction of organizational cynicism for Generation Y employees. This generation,
which was naturally formed according to the actor-network theory, was again tested by the question-
naire, whether the technology-organization-individual interaction specified within the theory is mean-
ingful to cynic dimensions to title and gender equations. Research universe, Generation Y employees
are carrying out the activities of participation banks in Turkey. Survey results are analyzed by factor
analysis, t-test, and correlation analysis. It has been found that individuals working in participation
banks belonging to generation Y, together with personality cynicism, show differences along the di-
mensions of organizational cynicism, income, title, and gender. As a result of these findings, Genera-
tion Y employees of participation banks seem to be exposed to cynicism, not only in age but also in title
and gender, contrary to what is perceived in the literature. This research on organizational cynicism of
Generation Y employees is important in terms of inadequate studies and important findings.

Keywords: Organizational Cynicism, Generation Y, Cultural Difference Groups
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Giris

Gintimiizdeki isletmelerde farkli yaslarda bireyler ¢alismaktadir. Yeni ne-
sillerin is yasamimnda yerlerini almasiyla olusabilecek beklentilerin agiklarimni
gidermenin yaninda muhtemel sorunlarin olugsmasimi engellemek, bu nesil-
lerin beklenti ve akil yapilarini inceleyerek anlamay1 ¢alismaktan ge¢cmekte-
dir. Tiirkiye’de geng niifusun fazla olmasi 1981-2000 yillar1 arasmnda dog-
mus olan Y kusag bireylerin is hayatinda énemli bigcimde yer aldigini gos-
termektedir. Y kusag icin temel ihtiyaglarinm karsilanmasmin biiytik olgii-
de saglandigr bir toplumda c¢alismanin farkli bir amaci olmal-
dir(Schulenburg, 2016). Kendinden o6nceki kusaklardan ozellik yontinden
farklilasan Y kusagma yonelik farkli ¢gahsmalar yapilmis olmasma karsin
(Altuntas, 2017; Arun ve Arslan, 2019) orgiitsel sinizmin etkilerine yonelik
yapimis calismalar1 kisithdir. Tiirkiye’deki niifus verilerine bakildiginda
yiizdesel olarak en fazla sayida bulunan yas grubu (Tablo 1) Y kusag1 olma-
st nedeniyle aragtirmasi yapilan konularin basinda yer almasi gerektigi dii-
stintilmektedir. Fakat dogrudan yas temelli nesillerin poptiler kavramlarmi
ifade eden orgiitsel arastirmalar siurhidir ve sayisiz zorlukla kars: karsiyadir
(Joshi vd., 2011). Bu konuda genel eksiklik ¢ogu arastirmanm milenyumlar
gibi olusturulan keyfi gruplarm sabit formlar olarak var olduguna ve bir
gruptaki bireylerin ortak degerleri paylastiklarini ve organizasyonlarda da
orak nitelikler sergiledigini kabul etme egilimidir (Parry ve Urwin, 2011). Bu
nedenle her kusagin isletmedeki davranis bicimleri ve yas disindaki degis-
kenlerine ayrica bakilmasi gerekmektedir. Tablo 1'de goriilecegi iizere Y
kusag1 toplumun en biiyiik yiizdesini olusturmaktadir. Diger énemli bir
husus bu grup is hayatinda halihazirda en fazla aktif olan kusak oldugun-
dan diger kusaklara gore orgiitsel sinizmin etkilerini daha fazla hissetmekte
veya yasamaktadirlar.

Tablo 1. Kusaklarin Genel Niifus Igerisinde Dagilumi ve Oranlan

. Erkek Kadin
Kusak Toplam milyon (yaklasik) milyon (yaklasik) milyon Oran
Z Kusag1 22883 288 11 11 28,32%
Y Kusagy 24 334 484 12 11 30,11%
X Kusagt 20 980 588 10 10 25,96%
Bebek Patlamasi Kusag1 9352126 5 5 11,57%
Sessiz Kusak 3260039 1 2 4,04%
Toplam 80 810 525 41 40 100%

Kaynak: Adrese Dayali Niifus Kayit Sistemi (ADNKS) Sonuglari, 2017
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Ozellikle teknoloji kullanimmnin yaygmnlagmast ve teknolojinin daha
karmagik hale gelmesi is diinyasmi da en iist diizeyde etkilemektedir. Ceviri
sosyolojisi olarak da bilinen Aktér Ag Kurami (ANT), ‘sosyal iligkilerin’
maddi ve dogadan bagmmsiz olmadig fikrini savunmaktadir (Wessells,
2007). Aktor ag kurami 6zellikle teori aktorlere ve onlarin eylemlerini, 6zel-
liklerini, niyetlerini, ahlaklarmi saglayan seylere odaklanir (Latour, 1999).
Yani kurama gore aktorlerin kendi ¢abalarmi ve eylemlerini birbirleriyle
koordine etme siireci 6nemlidir. Kuramin 6énemli vurgularindan bir tanesi
de sosyal aktorlerin davranislarini dogrudan aciklamak yerine, aktorlerin ne
yaptiklarmi ve sosyal giiglerden nasil etkilendiklerini halihazirda bildikleri
yaklasim1 benimsemesidir (Miles, 2012). Y kusagma sahip bireyler de yas
ozelliklerinden dolay1 temel olarak bu kusagin getirdigi degisim ve bakis
acilarma sahip olarak dogal sekilde yetismislerdir. Bununla birlikte ANT ye
gore isletmeler, sosyal teknik, baglamsal, vb. sekilde dogal olarak olusan az
cok istikrarl ittifaklarla bir araya getirilen heterojen aktorler seklinde tanim-
lanabilir (Law, 1990). Bu durumda kuramda eksik kisim, yapay olarak olus-
turulmus kategorileri, yapilar1 ve benzerlerini, bagka bir deyisle organizas-
yon igerisinde ¢alisma hayatma girilmesiyle yapay olarak olusturulmus
sistemlerin etkisini aktorlerden davraniglardaki yansimasmi 6grenmektir
(Fenwick ve Edwards, 2010).

ANT dogal nesnelerin ve insan yapimi eserlerin agin goreli dayaniklili-
gmi veya zayifligin aciklayan bazi ‘gergek” 6zelliklere sahip oldugu fikrine
dayanir. Teknoloji de aktor-ag kuramimnda bu ag belirleyici olarak goriilebi-
lir. ANT, teknolojik Ozctiliik yaklasimma da sahiptir. Bagka bir ifadeyle
ANT teknolojiye aktorleri etkileyen bir materyal goziiyle bakar. Diger ifade
sekliyle, teknoloji aktorlerin ag olusturmasinda yapisal ajanlar olarak gorev
yapar. ANT'nin teknolojiye bakis acisinda is hayatmdaki gelismeler, biiytik
endiistri degisikliklerini IT teknolojileri veya elektronik ticaret sistemleri
gibi teknik buluslara baglamaktadir (Mutch, 2002). Bunun nedeni ise tekno-
lojinin aktor ve bag arasinda katalizor gorevi gormesidir. Kimya biliminden
de hatirlanacag; iizere katalizorler ag yapismi olumlu yonde etkileyebilecek-
leri gibi olumsuz yoénde de yavaslatabilirler. is hayatinda bu duruma bakt-
gimizda Y kusagmin kendi dogal olarak kabul ettikleri yas ve o giinkii ko-
sullarin i¢cinde yasamaktan kaynaklanan aktor olusum stireci teknoloji, or-
ganizasyonel giivenlik ve hatta organizasyonun kendisine baglamaktadir
(Whittle ve Spicer, 2008). Y kusagmin kendisi de teknoloji ve hizli degisen

4691 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



Haydar Arslan - Korhan Arun

bir dénem igerisinde yer almislar ve dogal olarak bu 6zelliklerini is hayatma
tasimislardir. Buna kargin isletmenin teknoloji, yonetim yapisi ve hatta ken-
disinin, Y kusag1 aktorler tarafindan ag tizerindeki algisimin farkh olmasi, bu
kisilerin isletmelerde sinizm bakis agisiyla hareket etmesiyle sonuglanabili-
nir.

En basit ifadeyle, orgiitsel sinizm, ¢ahsanlarin kurumlarma giivenmedik-
lerinde ve orgiitlerine karg: giivenilmez olduklarmi hissettiklerinde meyda-
na ¢ikar(Kim vd., 2019). Orgiitsel sinizmin bir¢ok tanimi hayal kiriklhig1 ve
ofke gibi duygularla alakalidir (Ajzen, 2001). Sinizm arastirmalari, bir orga-
nizasyon veya Orgiitiin icindeki bireylerin eylemlerine odaklanmistir (Pugh
vd., 2003). C)rg'dtsel sinizm, Orgiitler aras1 uygulama ve davramslardaki
farkliiklarm yani sira bireysel farklihklardan da kaynaklanmaktadir (Akar,
2019; Bommer vd., 2005; Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003). Y kusag bireylere
gore, otorite ve kliseler herkesin gercegi gormesi igin yok edilmelidir. Si-
nizm “otoritenin yikilmas1” yoluyla oOrgiitleri ve {iiyelerini etkileyebilir
(Goldner vd., 1977). Boylece bu durumun, is ile 6zel hayatin1 dengede tut-
mak isteyen, egitim diizeylerinin yiiksek olmasi sebebiyle isyerinden ziyade
isin kendisini énemli bulan Y kusagma mensup bireyler igin fazlaca tne
¢ikacagy diistintilmektedir. Bunun yaninda “tanimlanan” ve “tanimlanma-
yan” Orgiitsel sinizmin birbirlerinden ayirt edilmesi ¢ok zordur. Bunun
sebebi Orgiitlerde meydana gelenlerin ¢ogunun baska yorumlari s6z konusu
olmasidir (Pfeffer, 1981). Sebep-sonug iliskisi olusturmasi bakimmdan or-
giitsel sinizmle baska kusaklarin yaninda diger orgiitsel kavramlarin da
arastirilmasmin énemli oldugu diistintilmektedir.

Arastirmacilara gore, X ve Y kusaklarmin yasama yonelik pragmatik go-
riiniimlerinin benzerlikler gostermesine karsin farkhiliklar tasidign diisi-
niilmektedir. Bu durumda insan genleri ve ¢evrenin etkisi olmak {iizere iki
faktor one cikmaktadir (Roth, 2017). Y kusag: bireyleri, iyimser ve idealist
olmalarmin yaninda gelenege yatkin olmalariyla beraber sinizmin belirtile-
rini daha az gostermektedirler. Bu agidan bakildigin da Y kusag1 bebek pat-
lamas1 kusagiyla daha fazla benzerlik gostermektedir (Reisenwitz ve Iyer,
2009). Genellikle Y kusagy; esnek, olumlu, ekip ruhuna uygun ve birden
fazla gorevi yapabilmektedir (Durkin, 2008).

Bu arastirmadaki temel amag Y kusagma mensup bireylerin sahip olduk-
lar1 6zellikler yoniinden orgiitsel sinizmin boyutlar1 arasinda varsa iligki ve
iliskinin yontintin arastirilmasidir. Diger bir ifadeyle Y kusak bireylerini
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baska kusak bireylerinden ayiran 6zelliklerin 6rgiitsel sinizm ile aralarmda-
ki baglantilarin ortaya ¢ikarilmasidir. Fakat daha once yapilan c¢alismalar
sinizmi genel olarak incelemis ya da ¢ok fazla degiskenin birbirleriyle olan
iligskisini arastirmistir. Oysaki her iki durumun neticesi de bir yapiya ¢ok
fazla degisken yiiklemenin bilgi kaybma ve arastirma bulgularmin yanls
yorumlanmasma yol agabilecegini gostermistir. Bu nedenle ¢alismada de-
mografik degiskenleri temsilen cinsiyet ve orgiit etkisini temsilen unvan
kavramlari tercih edilmistir. Bu aragtirmanm bilimsel yazma katkis1 ii¢ se-
kilde olmaktadir. Birincisi aktor-ag kurami gergevesinde belirtilen organi-
zasyon yapisinin dogal yollarla belirlenmis Y kusagmin sinizm davranisla-
rina etkisinin arastirilmasidir. Tkinci ise her ne kadar Y kusag yas ile belir-
lenmis olsa bile cinsiyetin etkisinin sinizm boyutlar1 {izerinde farklilik olus-
turup olusturmadigimin belirlenmesidir. Ugiincii olarak ise sinizmin bir
biitiinden ziyade her bir boyutunun ayr1 olarak ele alinmasidir. Bu amagla
yapilan ankete dayal1 veri toplama yontemi ile katilim bankalar: ¢alisanlari-
nin katilimi ile gorgiil bir arastirma yapilmigtir.

Bilimsel Yazin

Isyerindeki nesiller, kapitalizm tarihinin gesitli noktalarmda meydana gelen
ve isin sosyal yapisinda doniisiimlere yol acan 6nemli olaylara atifla tanim-
lanir. Bireysel ve sosyal yasamin bir gercegi ve ayni zamanda deneyim ola-
rak, calisma kokten degismistir. Sonug olarak, nesillerin is ile iligkisi veya
yonelimi de 6nemli dl¢lide degismistir (Hurst ve Good, 2009; C. Schmidt
vd., 2011; K. Schmidt vd., 2012). Isi merkeze alan tartismalar, isteki yas
gruplar1 arasndaki tutum farklhiliklarnin gozlenmesi, 6zel olarak kadm
isgorenler ile ilgili olusturulan tezler, hepsi bu sosyal degisimler karsisinda-
ki belli bir etkiye isaret eder. Burada nesiller/kusaklar boyutu ¢ok énemlidir
(Krahn ve Galambos, 2014). Farkh baglamda sosyallestikleri ve spesifik de-
neyimlerinde farkliliklar oldugu goz oniine alindiginda, ise kars: farkl ku-
saklarin farkli yonelimlerinin bulunmasi beklenebilir (Nazarian vd., 2017). Y
kusagmin, performansa giliclii bir sekilde odaklanmasmm bir nedeni de
artan rekabetci bir toplumdur (Charters vd., 2011). Y Kusagi'ndan once re-
kabetci bir toplum bulunmakla birlikte, kiiresellesme ve 6zellikle de Avrupa
Birligi nedeniyle, daha yogun hale gelmistir. Y kusag yiiksek egitim seviye-
sinde oldugundan farkli perspektiflerden goriilmesi gerekir: Birincisi, mes-
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leki egitim ve calismalara onceki nesillere kiyasla harcanan daha uzun za-
man Snemlidir. Ikincisi, artan refah, bircok insamin miimkiin olan en kisa
stirede kendi paralarimi kazanmak igin bir ise girmesi igin baski yapmustir
(Moscardo ve Benckendorff, 2010).

Y kusag ozellikle belirgin bir sosyal davranisa sahiptir (C. Schmidt vd.,
2011). Bireyler bir kiiltiir tarafindan belirlenen normlara uymak istiyorsa ve
eger bunu yapacak kaynaklara sahiplerse, standart bir kariyer, yani hakim,
baskin yasam is kariyerlerini talep ederler. Buna karsm bir normatif giin-
deme uymayan isgorenler normlardan uzaklasarak bireysellestirilmis bir
yasam yolunu takip edebilirler. Bu nedenle, bu tiir bireyler rollerini, konum-
larmi ve kimliklerini miizakere ederler, hatta bazen bu bireyler yasamlarmin
farkli asamalarmnmn gelisimi igin yeterli olanaklar saglamayan isletmeler
veya kurumlar i¢in daha giivenilmezdir (Méda ve Vendramin, 2017). Ku-
saklarn ise kars1 tutumlarimdan, genis olglide, bireylerin islerini tanimlar-
ken harekete gegirdikleri temsiller degil, ayn1 zamanda orada bulunmay1
umduklar1 yeri ve onlar1 motive eden degerleri de icerdigi anlagilmali-
dir(Vendramin, 2010). Kisaca Y kusag bireyleri, ise karsi farkh tutumlar
gelistirebilirler ve bu tutumlar pozitif ya da sinizm gibi negatif olabilir. Bu-
nunla birlikte bahsedilen 6zelliklerin Y Kusagi'ndan bir kisi igin gegerli ol-
ma sans1 yiiksektir, ancak bu, c¢alisanlarin bireysel olarak degerlendirmesi
ihtiyacin goz ardi edemez.

Calisanlar arasinda sinizmi incelemenin 6nemli olmasinin nedenleri
yaygm yonetim giivensizligi, diger calisanlar1 kiiclimseme egilimi ve dedi-
kodu ve dedikodu ile degisime kars1 direnislerdir. Sinizm kisaca, organi-
zasyonlarin diinya ve yerel ekonomideki rekabet gliciiniin zayif olmasina
yol agmaktadir (Whitener vd., 2012). Calisanlarin isletmenin kendilerini
tamamlayiciliktan ve ortak ¢alisma kiiltiirtinden yoksun olduguna dair
inanci, ozellikle Y kusaklarinda olumsuz duygular gelistirmelerine buna
bagl olarak olumsuz tutum ve davraniglara daha yatkin olmalarma neden
olabilir (Akar, 2019; Naseer vd., 2020; Naus, 2007).0rg1"1tse1 sinizmle alakah
farkli birgok tanim yapilmis olmasma ragmen (Kalagan ve Aksu, 2010) te-
mel olarak kullanilan Dean vd. (1998)'nin, bireyin ¢alistig1 isletmeye kars:
olumsuz tutum gelistirmesi seklinde yapmis oldugu tanimdir. Sinizmin
kavramsallastirilmasy, ilgili kavramlar, odaklar, tanimlar, epistemik iligkiler,
farkli sinizm formlariyla karsilastirmalar, i¢ giivenilirlik, belirleyicilerin go-
receli onemi (6rnegin, kisilik 6zelliklerinin etkisine kars1 durumsal 6zellikle-
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rin etkisi) ve yapiy1 etkileme araglarmin literatiirde varsayilan stireklilik
diizeyleridir(Dean vd., 1998). Sinizmi anlamanin bir yolu, insanlarin gevre-
lerini degerlendirmek ve psikolojik stresle bas etmek i¢in kullandiklar: bilis-
sel stireglerle ilgilenen bilissel degerlendirme teorisidir (Biggs vd., 2017).
Teoriye gore organizasyonlarda calisanlar stresle nasil basa ¢ikmaya gahsir-
ken hem kendi (bireysel) durumunu nasil degerlendirdigi hem de ¢ahsma
ortamini igeren baglamsal faktorlerden nasil etkilenildigini agiklamaya cali-
sir(Shelton, 1993).

Calisanlarm gosterdigi sinizm ile tutumlar bilissel (inang) boyutu, du-
yussal (duygu) boyutu ve davranigsal (davranis) olarak ii¢ boyutta ele aln-
migtir (Dean vd., 1998; Pelit ve Pelit, 2014). Orgiitsel sinizmin biligsel (inang)
boyutu; isletmelerin karsilikhi biitiinleyici olmadiklar1 ve c¢alisanlarmn islet-
meyi diiriist olarak algilamadiklari inancmi ifade etmektedir. Orgiitsel si-
nizm konusunda ytiksek olan bireyler artan sinirlilik, asagilanma ve orgiit-
lerine kars1 kizginlik gibi olumsuz duygular gelistirir, bu da onlar1 kaynak-
larda yetersiz kilar (Abraham, 2000; Naseer vd., 2020). Organizasyondaki
bireyler tarafinda bu tip genelde olumsuz olarak ifade edilen duygular du-
yussal boyutu tanimlamaktadir. Davranigsal boyut, ise kisilerin inanglari-
nin, diisiincesinin davranigma etki etmesi durumudur (Arslan, 2019; Pelit ve
Pelit, 2014).

Bireysel diizeyde, organizasyon tiiyelerinin ¢aba ve etki (sonug) arasmda
algilanan uyumsuzluklarm sinizminin 6nemli bir 6nciisii oldugu kabul
edildigine dair ¢alismalar mevcuttur(Munir vd., 2018). Buna karsm ¢alisan-
lar soru sormaya ve duygularmi ifade etmekte isteksiz olan bagkalarmin
yerine konusmaya basladiklarinda organizasyon tarafindan sinizme sahip
bireyler olarak etiketlenebilirler. Bunlarin sebebi genelde mesleklerde yay-
gn olarak goriilen bir rol catismasi veya rol belirsizligi algis1 olarak kabul
edilir(Andersson, 1996). Bununla birlikte dagitici, prosediirel ve etkilesimsel
adalet ayr1 ayr incelendiginde de Orgiitsel sinizmi etkiledikleri goriiliir
(Arslan, 2019). Ayrica, psikolojik sozlesme ihlali ve yanls algilanan orgiitsel
politikalarm sinizmi arttirdig: tespit edilmistir (Chiaburu vd., 2011).

Bireysel agidan bakildiginda, kisilikten kaynaklanan sinizm, organizas-
yondaki diger bireylere giivenilmemesinin genel bir inanc1 olarak kavram-
sallagtirmistir (Costa vd., 1986). Yiiksek kisilik sinizmi gosteren ¢alisanlar,
diger isgorenlerin bencil, aldatmaya yatkin olduguna inanirlar ve miimkiin
oldugunda digerlerini kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanabilme egili-
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mindedir. Orgiitsel sinizmi olusturan diger bireysel faktorler ise cinsiyet,
yas, egitim durumu, medeni hal, gelir, hizmet siiresi, bulundugu konum
olarak belirtilebilir (Arslan, 2019; Tokgdz ve Yilmaz, 2008). Ozellikle yas
boyutunun ¢alisanlarin is hayatina yoénelik bircok etmeni etkiledigi farkh
calismalar ile gosterilmistir (Horvathova vd., 2019; J. James vd., 2011). Bu
bakimdan yas farkliliklarmimn sinizm tizerindeki etkilerinin 6zellikle dikkate
alinmasi gerekmektedir. Orgiitsel sinizmin biligsel, duyugsal ve davranissal
boyutlarmda bireyler farkl tepkiler gosterebilirler. Bilissel boyutta, ¢ahsan-
lar orgiit icinde adalet, diiriistliik ve samimiyetin eksik olduguna ve kisisel
cikarlarin kararlarda 6n saf olduguna inanmaktadir. Orgiitsel sinizmin du-
yussal boyutundaki ¢alisanlar 6fkeli, nefret dolu ve orgiiye kars1 utanabilir.
Duygusal tepki bireylerinde dokuz temel duygu; seving, korku, utang, ofke,
heyecan, sikinty, tiksinme, sagskinlik ve hor gormedir (Cutler, 2000).

“Sinizm” anlamu ile ilgili iki versiyon en 6nemlisidir. Birincisi, eski Yu-
nanistan’da bir yer adi olarak Atina disinda, 'degersiz' oldugu diistiniilen
insanlar icin ayrilan bir spor salonu olan “Cynosarges”ten gelmekte-
dir(Matson, 2000). Ayn1 zamanda, Cynic bir partiden dislanan olarak “disa-
ridakiler” seklinde statiide temsil etmektedir. Sinizm diger anlami ise etimo-
lojik yakmnhgma dayanan kopekler veya kinos (kynos)tan gelmekte-
dir(Schutijser, 2017). Bunun sebebi kopeklerin hem arkadaslarma sadik hem
de diismanlarina siddetli tepki veren bir hayvan olarak bilinmesidir. Bu
ozellikler sinizmin eski zamanda kullanilan ve Stoaci (Logos) (acilara katla-
nan) insanlary; Epicurean (Eros) (keyfine diiskiin) akranlarindan anlamma
dayanmaktadir. Bu tarihsel ve etimolojik kokenleri dikkate aldigimizda da
sinizmin aslinda farkliliklar1 ve ayriliklari tanimladigy goriilmektedir. Bu
tanimlar farkli gruplarm sinizm {izerindeki etkisinin olabilecegini ortaya
koymaktadir. Giintimiiz is diinyasinda en belirgin farkliliklardan bir tanesi
de calismamizda tanimlandig: gibi “kusaklardir”.

Bu calismada sinizme bakis kusaklar arasi bir perspektif olarak benim-
senmistir. Ciinkii farkli kusaklara bakis agisi, isgiicii piyasasmnmn farkli de-
neyimlerinin degisen sosyal baglamla iliskili olmasma izin vermektedir.
Ayni zamanda Y kusagindaki bireylerin aidiyeti yas ile esanlamli degildir
(her seyden once ayirt edici 0zelliklerle isaretlenmis biyolojik bir olgudur,
ayn1 zamanda yasam seyrindeki bir pozisyonu da tanimlar) ama Y kusa-
gnda olmak paylasilan bir deneyim meselesidir(Méda ve Vendramin,
2017). Bagka bir anlatimla ifade etmek gerekirse bir nesil grubunun iginde
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gelistigi sosyal baglam o grubun psikolojik degerlerine, is hayatma olan
bakis agisina, is ahlakina, calisma amaglarma ve isteklerine yonelik tutumla-
rina etki etmektedir (Wey Smola ve Sutton, 2002). Bu sebepten dolay1 siniz-
min neden ve sonuglari her nesil igin farkl olabilir ve akademik olarak ince-
lenmelidir.

Mannheim vd. (1972), kusaklar1 ayn1 zaman ve sosyo-kiiltiirel baglamda
dogmus, benzer deneyimleri olan ve sonucta birlestirici ortakliklar gelistiren
bir grup birey olarak tanimlar. Bu nedenle, bu teorik bakis acisindan, nesil-
ler sadece belirli siireli yillik dogum zaman arahklar1 degildir. Ayrica, nispe-
ten kiigiik tutumsal veya davranigsal farkliliklar temelinde bir dizi bitisik
belirli yillarda dogmus gruba kusak ad1 atanmamahdir(Krahn ve Galambos,
2014). Buna karsilik, 6rnek olarak, belirli zorluklar1 ve deneyimleri yasamis
bireyler benzersiz bir nesil olarak kabul edilebilir. Bu farkli yasam deneyim-
leri, kusaklar1 birbirinden ayirir. Buna karsmn bu deneyimlerin oldugu za-
man1 yasamasinin temeli dogum yili veya yastir. Dolayisiyla bir isgoren
organizasyonlara kars1 duygulariny, isten istediklerini ve yasa bagl olarak ta
gelistirir (Kupperschmidt, 2000). Yani, Y kusagmin ve isletmelerin karsilikli
iliskiler kurmasi (tek tarafl iliskilerden farkli olarak) gerekir(Morton, 2002).

Arastirmacilar ¢ogu zaman nesillerin farklilagsmasi igin ti¢ nesnel kistas
sunar: ailede sosyal rol (V.i, 2011), yasamin tarihsel dénemi (Edmunds ve
Turner, 2006) ve dogum yili (Altuntas, 2017; V. I. Pishchik, 2018). Literatiir-
de birbirinden yas kriterine dayali olarak ayrilan bes farkli kusagm mensup-
lar1 gliniimiizde is hayatindadirlar. Y Kusag1 (1981 ile 2000 arast dogum!lu-
lar) ve Z Kusag1 (2000 y1l1 ve sonrasinda diinyaya gelenler) olarak ¢alismada
ele almmustir. Orgiitsel sinizm, orgiitsel deneyimlerinden kaynaklanan
(Wanous vd., 2000) tepkiler ve deneyimlerden olustugundan her kusagm
ayr1 tecriibeye sahip olacagi varsayilabilir. Genellikle bilgi caginm zamanin-
da dogan ve yasayan Z kusag yenilikgi zihniyet ile karakterize edilirken, Y
kusag: gecis kusag1 olarak hem yenilik¢ci hem de geleneksel zihniyet ile ka-
rakterize edilebilir (V. I. Pishchik, 2018). Daha ¢nce yapilan calismalarda
toplumsal ve bireysellik endeksleri arasindaki fark kusaklar arasmnda an-
lamli bulunmustur. Y kusagmin temsilcileri tarafindan temel olarak sorun-
lar kiiltiirel baglami da igerir.

Kusaklar tipolojisinin sadece demografik (6zellikle dogum yili) 6zellikle-
ri degil; kiiltiirel, sosyal ve tarihsel 6zgiil nitelikleri vardir. Kusaklarin ya-
sam yillar, ortalama olarak, yaklasik 15 yildir(V. I. Pishchik, 2018). Y kusag:
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tiyeleri bireysel, iyi egitimli, teknolojik acidan anlayislh, sofistike, olgun ve
yapilandirilmis olarak tanimlanmustir (B. Valentine ve L. Powers, 2013).
Psikolojik 6zelliklere dayanan kusak ayrimlari insanlarm nerede yasadigm;,
zamanlarmi nasil harcadiklarini, kendilerini ve diinyalarmi nasil gordiikle-
rini ve gevrelerindeki nemli seyleri dlger (Plummer, 1974). Yani Y kusag1
sadece dogum yilna gore degil is hayatinda cevre, algi, zaman yonetimi
ozellikleriyle de diger kusaklardan farklilik gostermektedirler. Bu kusak
mobil aygitlar, internet ve kendi teknik yaklagimlar1 nedeniyle is hayatinda-
ki en baglantili nesildir (Wey Smola ve Sutton, 2002). Onceki nesillerden
farkli olarak, is yasam dengesinde daha ¢ok yasam yoniine agirlik vererek
aile, arkadaslar ve kisisel ugraslar1 ihmal etmek istemezler. Bunun sonu-
cunda, Y kusag1 nesilleri islerine degil ama isyerlerine 6nceki nesillere gore
daha az sadiktir. Y kusag ¢alisani, bir isverenin insan iligkilerine yatirmm
yapmadigin algilarsa, daha az baglilik, giiven ve sadakat duygusu hissede-
bilir ve bu kolayca sadece finansal 6diil i¢in ¢ahsacaklarmni hissetmesine yol
acar(Kultalahti ve Viitala, 2015; Sonnenberg vd., 2011). Bu nedenle, Y kusag1
calisanlary, is ve yasam hedeflerini dengeleyebildikleri siirece isyerine sadik-
tirlar (Reisenwitz ve Iyer, 2009).

Basarili isletmeler basarili ¢alisanlar1 hizlica bulup, sirketlerine kazand:-
r1p ve uzun yillar elinde tutabilme 6nceligindedirler. Ozellikle katma degeri
yiiksek islerde yeterli kalifiye personel olmadigindan artik ¢alisan1 isveren
secemez (Schulenburg, 2016). Y kusagmin is hayatindaki beklentileriyle ilgili
olarak tutumlar ve davranislarla ilgili diger kusaklardan ayiran 6zelliklerini
ortaya koyan gesitli ¢alismalar mevcuttur. Bu arastirmalar, isin igeriginin
onemini (De Hauw ve De Vos, 2010), egitim ve gelisimin 6nemini (Sturges
vd., 2002), sosyal baglantilar ve isbirligi (Macky vd., 2008), is-yasam dengesi
(Cennamo ve Gardner, 2011), kendini gerceklestirme, yapisal faydalar ve
besleyici ve destekleyici bir calisma ortamidir (Solnet ve Hood, 2008). Bu
bakimdan kendileri icin anlam ifade eden, pratikliklerini gosterebilecegi ve
enerjilerine uygun islerin verilmesi bu kusak igin dnemlidir. Yani sadece yas
degil isin ve is hayatmin sembolik anlami (Blumer, 2009), Y kusag: igin
onemli olugundan diger kusaklardan farkl1 olarak &rgiitsel sinizmden anla-
diklarmin da farkli olmasi beklenmektedir.

Organizasyonlar igerisinde grup benzerlikleri veya farkliliklarmdan
kaynaklanan kiiltiirel gruplar bulunmaktadir(Humphrey vd., 2006). Hassi
vd. (2015)gore farkliklarn temellerinde yas, cinsiyet, deneyim bulunmakta-
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dir. Isletmelerde etkin yonetimler bu farkh gruplarin hem bireysel (is tatmi-
ni vb.) hem de organizasyonel ¢iktilarini (performans vb.) yonetmek duru-
mundadir (Cox, 1994). Bunun kusaklara yansimmasi olarak, Y kusagi diger
kusaklardan ayiran bir¢ok 6zellik bulunmasma ragmen en 6nemlileri yas ve
bunun isyerine yansimas: olan unvandir. Hulin ve Judge (2003) biyolojik
karakteristikler ve yasam-deneyimi degiskenlerini sinizmi de kapsayan
temel benlik degerlendirmesine (core evaluations of others) baglamustir.
Y'lerin bir bagka 6zelligi de yaptiklar1 her isin verimli ve farkli olmasiu is-
temeleridir(Berkup, 2014). Bu bakimdan hem unvan hem de yas Y’lerin
sinizme bakis acismda farkhilik olusturmaktadir. Niederhoffer (1967) tara-
findan yapilan ¢alismaya gore sinizm ¢alisanlarda ilk yedi ila on yil hizmet
sirasmnda artmakta ve daha sonraki yillarda azalmasma ragmen ilk ise giren-
lerde bulunan diisiik seviyelere geri donmemektedir (Bordua, 1968). Fakat
Hicman vd. (2004) tarafindan yapilan arastirmada cinsiyetin orgititsel sinizm
iizerinde etkisi bulunmamuigtir. figing olarak ayn1 calismaya gore kullanilan
sinizm Olgegine bagl olarak unvanin etkisi degisiklik etkisi olusturdugunu
varsayabiliriz (Schulenburg, 2016). Sinizm literatiiriindeki arastirmalar si-
nizmi etkileyen faktorler ile giktilar arasmnda hala daha fazla arastirma ya-
pimas: gerektigini ortaya koymaktadir(Naseer vd., 2020; Scott ve Zweig,
2016). Bunula birlikte bu faktorlerin hepsinin bu ¢alismada yer almasi
miimkiin degildir. Naseer vd. (2020) tarafindan yapilan galismada yas, cin-
siyet ve diger demografik degerlerin énemi ortaya konmustur. Ancak Can-
bek ve Kanbur (2020) tarafindan yapilan arastirmada elde edilen sonuglar
yas degiskeninin orglitsel sinizme etkisinin olmadigin ortaya koymaktadir.
Sinizmin olumsuz ve olumlu etkilerinin zeminine karsi, arastirmacilar is-
letmelerin karmasikligini ve farkh birimleri i¢indeki sinizmin belirli 6rnekle-
rini anlamanin énemli oldugunu belirtmislerdir (Regoli vd., 1990; Spencer
vd., 2019). Bu agidan bakildiginda isletme icerisinde tek degil 6zellikle jene-
rasyonlar arasindaki farkliliklara dayanan seviyelerde sinizm boyutlarmmn
bulunmasi gerekmektedir. Bu nedenle demografik 6zelliklerin etkilerinin
cesitli aragtirmalara istinaden incelenmesi 6nemli bir konudur.

Farkliliklara dayanan sinizm yanmnda organizasyondaki baglama dayal
sinizm de bulunmaktadir (Zhang vd., 2019). Bu yaklasima bagh olarak or-
giitsel sinizm organizasyondaki siireclerden etkilenmektedir. Yani organi-
zasyon baglamindan ve dolayisiyla bu baglamla alakali yonetim stirecleri,
organizasyon yapisi gibi ¢evre ve dinamiklerden etkilenir (Dean vd., 1998;
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Sen, 2019). Baz: arastirmacilar sinizmi iki unsura gore nitelendirmistir. Bi-
rincisi yukarida da agiklanan ve sinizm gosteren bireylerin 6zelliklere daya-
nan yaklasimdir (Cook ve Medley, 1954). Bu yaklasimin temeli bireylerin
baz1 6zelliklerinin sinizm {izerinde etkili oldugudur. Bununla birlikte 6zel-
likler yaklasimmndan farkl olarak belirli organizasyonel olaylar ve nesnelere
kars1 duyulan sinizm de bulunmaktadir(Fauzan, 2019; Sen, 2018). Sinizme
yonelik bu yaklasimlar, genel bir kisilik ozelliZinden ziyade, nesnelerin
kendileri hakkinda varsaymmlar, sinizmin kiside gelismesine etki eder. Si-
nizm, organizasyon veya toplumun tiimii gibi soyut kavramlara yonelebilse
bile toplumda kargilasilan hayal kirikligr ve hayal kirikhigindan kaynakla-
nan gercekci olmayan yiiksek beklentiler ve yenilmis hissetme duygular1
sinizmin temelleri olarak goriilmektedir(Kanter ve Mirvis, 1989). Toplum
diizeyinden isletmeye dogru uyarladigimizda algilanan organizasyonel
destek sinizmin tizerinde etkili oldugu bulunmustur(Lynch vd., 1999). Fakat
organizasyondan beklenen destek genel ve daha belirsiz bir kavram oldu-
gundan bu ¢alismada organizasyon boyutunu temsilen unvan kullanilmis-
tir. Yapilan bir ¢alismada da y6netsel unsurlarin sinizm tizerindeki etkileri
ortaya konarak ozellikle orgiitsel baghlikla birlikte unvan hususu arastiril-
mustir (Scott ve Zweig, 2020).

Sinizm yukarida agiklanan temellere dayanarak sadece hayal kiriklig,
umutsuzluk ve yanilg: degil; bir kisiye, gruba, ideolojiye, sosyal gruba veya
kuruma kars1 duyulan giivensizlige de dayali 6zel bir tutum olarak tanmm-
lanabilir (Andersson ve Bateman, 1997). Kusaklari belirlemede temel an-
lamda iki yaklagim vardir. Birincisi yas temelli yaklasim kusaklarm dogum
yillarmi dikkate alir. Tkinci yaklagim ise yagam evresi yaklagimidir. Bu yak-
lasima gore sadece yas degil kusaklarin icinde bulundugu yasam evresinin
onemi bulunmaktadir. Bir kusaga ait olma duyusunun sadece sosyal veya
yasa baglik olarak degil, ayn1 zamanda yasam seyrinin ve tarihsel deneyim-
lerin bir fonksiyonunu olarak da olustugunu belirtir(Mayer ve Tuma, 1990).
Mannheim (1970), degerlerin tecriibe yoluyla olustugu ve dolayisiyla payla-
silan deneyimin paylasilan kimligin olusumuna yol acabilecegini 6ne stire-
rek deneyimlerin etkisinin, yas grubu (demografik kategori) ile nesil (sosyal
kategori) arasindaki farki yaratan etken oldugunu soylemistir (McCourt,
2012; Pilcher, 1994). Yani literatiirde hem kurum hem de sosyal grup kav-
ramlarm bir araya getirecek kavram kusaklar olarak ele alindiginda ve ku-
saklar arasindaki farklar aktor ag kuramma gore de aciklandiginda sadece
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dogum y1h degil isletme baglaminda da agiklanabilir. Bu anlamda bir nesil,
ortak bir bigimlendirici deneyimden etkilenen temel inanglar etrafinda birle-
sebilir (Wohl, 1981). Ciinkii isletme baglami ayn1 zamanda gruplarmn niyet-
leri, eylemleri ve ahlakini da etkiler (Joshi vd., 2011). Bu etkilesim, tiyeleri
tarafindan tanimlanan uyumlu gruplarla degil, genellikle “disaridan bakan-
larm algilartyla” tanimlanan kuramsal kategorilerle ve soézde farkliliklarm
zithgiyla ugrastigimiz gergegini yansitmaktadir (Williams, 2020). Bu sebep-
lerle ¢alismamizda jenerasyonlarmn farkndaligmi temel olarak tanimlayan
yas ve baglamsal anlamda etkili olabilecek organizasyon hiyerarsik yapisin
temsil eden unvan ve cinsiyetin etkileri arastirilmistir. Medeni durum gibi
degiskenler demografik degiskenlere dahil olsalar bile kusaklarm temel
farklarmni temsil edebilecek algilanan (Mannheim, 1970) degiskenler olarak
bilim yazinda karsimiza ¢ikmadigindan arastirma dahil edilmemistir. Kisa-
ca, organizasyonel baglamda hem Y kusagi hem de organizasyon baglamini
temsil eden degiskenler cinsiyet ve unvan olarak belirlenmistir. Ciinkii yas
¢ok belirgin bir farktir ve organizasyonel baglam ise ok muglak bir tanim-
dir.

Buna gore olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

e Hipotez 1.1: Orgiitsel unvan, sinizm faktdrlerinden bilissel boyutu pozi-
tif yonde etkilemektedir.

e Hipotez 1.2: Orgiitsel unvan, sinizm faktdrlerinden duyussal boyutu
pozitif yonde etkilemektedir.

e Hipotez 1.3: Orgiitsel unvan, sinizm faktorlerinden davranigsal boyutu
pozitif yonde etkilemektedir.

¢ Hipotez 2.1: Cinsiyet, sinizm faktorlerinden bilissel boyuta gore farklilik
gostermektedir.

e Hipotez 2.2: Cinsiyet, sinizm faktorlerinden duyussal boyuta gore fark-
lilik gostermektedir.

e Hipotez 2.3: Cinsiyet, sinizm faktorlerinden davranigsal boyuta gore
farklilik gostermektedir.

Arasgtirma

Bu aragtirmayla Tiirkiye’deki katihm bankalarmin Y kusagma mensup ¢ali-
sanlarmin deneyimlemis olduklar1 6rgiitsel sinizm diizeylerinin arastirilma-
st amaglanmuistr.
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Arastirmamn Metodolojisi

Orgiitsel sinizmin Sl¢iilmesi icin Brandes (1998) tarafindan gelistirilen ve
sonrasinda Tiirkceye cevrilen (Erdost vd., 2017) 14 sorudan olusan olgekten
faydalanilmistir.

Arastirmaya yonelik sorular istatistiksel olarak analiz edilerek giivenilir-
lik, faktor analizi, korelasyon ve t testleri ile sonuglar yorumlanmistir.

Arastirmanmn Orneklemi ve Evreni

Arastirmanm katilim bankalarindaki c¢alisanlar iizerinde yapilmasindaki

sebepler:

1. Arastirmacilardan birisinin katilm banklarinda ¢alisiyor olmasindan
dolay1 6rnekleme ulagsma (izin vs.) daha kolay olmasi

2. Tiirkiye’de katilim bankalarmin, bankacilik sektoriinde her gegen giin
daha fazla paya sahip olmasi

3. Katilm bankalarindaki ¢alisma ortaminin diger banka ve isyerlerine
gore farkli olmasi (Baykal, 2019).

4. Bankalarin is ve beceriler arasmndaki uyumun énemli oldugu ve ¢alisan-
larm ¢ikarlarmin kendine 6zgii firsatlar sundugu yerler olmasidir (Morf
vd.,, 2019).

Tiirkiye’'de faaliyet gosteren alti katilim bankasmin yurti¢i subelerinde
toplam 16.173 (TKBB | Veri Seti, 2020) personel gorev yapmaktadir. Bu aras-
tirma, Albaraka Tiirk, Kuveyt Tiirk, Tiirkiye Finans, Vakif ve Ziraat Katihm
Bankalar1 Anonim Sirketlerinin tiim Tiirkiye’deki ankete katilan Y kusag:
calisanlarma uygulanmistir. Yas grubu olarak Tiirkiye genel niifus sonugla-
rina gore oranladigimizda yaklasik 5391 Y kusaginda personelin gorev yap-
tig1 degerlendirilmektedir. Israel (2013) gore orneklem biiytikligi +5% ke-
sinlikle ve %95 giiven aralifinda ve P=.5. seviyesinde yaklasik 5000 i¢in 370
ve %7 kesinlikle ise 196 kisi olarak belirtilmistir. Olciilen ézelliklerde degis-
kenlik derecesi, 6zelliklerin popiilasyondaki dagilimina karsilik gelir. Popii-
lasyon ne kadar heterojen olursa, belirli bir hassasiyet seviyesi elde etmek
icin gereken 6rnek biiyiikliigii o kadar biiyiik olur. Orneklemimizi Y kusag
ve katilim bankalarinda c¢alisanlar olusturdugundan popiilasyon genel ola-
rak homojen bir yapiya sahiptir. Bu nedenle toplanan ve analize sokulan
anketlerin say1 bakimindan yeterli oldugu sonucuna varilmistir. Bu kap-
samda basit rastgele yontemiyle yaklasik 500 kisiye anket dagitilmis ve Y
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kusaginda olan 215 kisiden doniis alinmis, hatali anketler ¢ikarildiktan son-
ra 202 anket analize dahil edilmistir.

Arastirmanin Sonuglar

Arastirmaya Tiirkiye'de faaliyetlerini yiiriiten katilim bankalarinda calisan
Y kusag bireylerden basit rastgele segilen 202 kisi katilmistir. Anketi cevap-
layan katilimcilarm % 28,7’si Kadin (58 kisi), % 71,3'ti (144 kisi) Erkek'tir.
Katilimalarin % 41,6's1 evli (84 kisi), % 58,411 bekardir (118 kisi). Anketi
cevaplayan katilimcilarin unvanlar % 52,5 i yetkili (106 kisi), % 6,9'u uzman
yardimaist (14 kisi), % 20,8’i uzman (42 kisi), % 17,8’i yonetmen (36 kisi), %
2’si mudyir (4 kisi) seklindedir.

Yapilan faktor analizi sonucunda (Tablo 2) orgiitsel sinizm 6lgegi litera-
tiire uygun sekilde ti¢ boyut altinda toplanmistir. Bu faktorler 6lgegin ytizde
72’si gibi yiiksek bir oranda agiklamaktadhir.

Tablo 2. Orgiitsel Sinizm Olgegi A¢imlayici Faktor Analizi Sonuclar:

ORGUTSEL SINiZM OLCEGi FAKTOR ANALIZI

Faktor 1: Biligsel Boyut (ALPHA DEGERI : ,894) Ort. SS. Faktor yiikleri E Anlamlilik
1.Cahstigim kurumun, soylediginin bagka, yaptigmmn 2723 19290 747
bagka olduguna inaniyorum.
2. Kurumumun yapacagimi sdyledigi seyler ile gerceklesen- ~ ,2822 12616 783
ler arasnda gok az benzerlik goriiyorum.
3.Cahigtigim kurum, bir seyi yapmay1 planlacigmi sdylii- 1485 17084 752
yorsa bunun gergeklesecegi konusunda kusku duyarm.
4.Calisigim kurumun politikalari, amaglar1 ve uygulama- 1188 07238 698 8,128 ,000
larmda ¢ok az ortak nokta vardur.
5Kurum, calisanlardan belirli bir davranig bekler ama  ,6485 23797 477
bagka bir davranisi 6diillendirir.
Faktor 2: Duyussal Boyut (ALPHA DEGERI:907) Ort. SS. Faktor yiikleri F Anlamhlik
6.Caligigim Kurumu diisiindiigiimde bir endise hissede- 9851 09034 700
rim. ,8960 11707 805
7.Cahgtigim Kurumu diisiindiigiimde gerilirim. 8218 09632 698
8.Caligtigim kurumun sloganlari ve uygulamalariyla dalga 3,510 000
gectigimi fark ettim. 6980 98894 849
9.Calhigtigim kurumu diisiindiigiimde sinirlenirim. 8861 06594 691
10.Calistigim kurum beni kizdirir.
11.Kurum disindaki arkadaglarima, kurumda olup biten- 0644 ,12891 550
lerle ilgili sikayette bulunurum.
Fakitor 3: Davranigsal Boyut (ALPHA DEGERI: ,797) Ort. SS. Faktor yiikleri F Anlamhlik
12.Calistigim kurumda, iglerin nasil yiiriitiildiigii hakkin- 0297 23349 696
da diger calisanlarla konugurum.
13.Diger calisanlarla, ¢alistigim kurumun uygulamalarmi 6634 18680 749
ve politikalarmni elegtiririm. 1,645 ,000
14 Kurum hakkinda konugmaya basladigimizda, diger 4752 19779 670
calisanlarla anlamh bakismalar yasanir.
Aciklanan Toplam Varyans: %71,645 KMO: ,921; Chi- Square: 1893,293; p<0,05
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Olusan faktorlerin giivenilirlik analizi Cronbach’s Alfa katsayilar1 hesap-
lanarak kontrol edilmistir. Bu hesaplama sonucu, sinizm dlgeginin giiveni-
lirlik katsayilar1 Tablo 3'te gosterilmistir.

Tablo 3. Orgiitsel Sinizm Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Based on N

Cronbach's Alpha Standardized Items (Soru Sayis1)
Tiim Sorular icin 927 929 14
Bilissel Boyut 891 ,894 5
Duyussal Boyut ,906 ,907 6
Davranissal Boyut ,796 797 3

Faktor giivenilirliginin 0,80 < a <1,00 arasinda olmasi, 6lgegin yiiksek se-
viyede giivenilir oldugunu gostermektedir (Tablo 3). Biitiin sorular igin olan
giivenilirlik 6lgeginin alt boyutlar1 agisindan ayr1 ayr1 incelendiginde ytiiksek
derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Orgﬁtsel sinizm faktorlerinin arastirmaya katilan ¢alisanlarmn unvanlari-
na gore farklilik gosterip gostermediklerini smamak amaciyla yapilan kore-
lasyon analizine gore su sonuglar elde edilmistir:

Tablo 4. Unvan ile Orgiitsel Sinizm Olgegi Faktorleri Arasindaki Korelasyon

Korelasyonlar (Spearman's rho Correlation) N=202 Unvan
Correlati 179

Bilissel Boyut .orre a 1.0n
Sig. (2-tailed) 011
Correlation 184

D 1 Boyut

o Sig. (2-tailed) ,009

Davranissal Boyut Ciorrelah.on 085

Sig. (2-tailed) 227

Tablo 4’teki korelasyon iliskileri incelendigindeyse orgiitsel sinizmin bi-
lissel ve duyussal boyutu ile unvan arasinda anlamh ve pozitif yonde bir
iliski bulunmustur (Sig.<0,05). Davranissal boyutu ile unvan arasinda ise
iliski anlaml1 degildir (Sig.>0,05). Boylece hipotez 1.1 ve 1.2 kabul edilmis,
hipotez 1.3 ise reddedilmistir. Bu tabloya gore bilissel boyut (,179) unvan ile
diistik seviyede bir etkilesim igerisindedir. Buna gore bilissel boyut siniz-
mindeki artis unvanla az da olsa artmaktadir. Benzer olarak orgiitsel siniz-
min duyussal boyutunda unvanla az da olsa bir artis goriilmektedir (,184).
Bununla beraber unvan sahibi katilim bankasi ¢alisanlar1 davranigsal boyut-
ta sinizm gostermemektedirler.
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Orgiitsel sinizm faktorlerinin aragtirmaya katilan galiganlarin cinsiyetle-
rine gore farklilik gosterip gostermediklerini smamak amaciyla verilere t-
testi uygulanarak su sonuglar elde edilmistir:

Tablo 5. Cinsiyet ile Orgiitsel Sinizmin Boyutlarina Iliskin Fark Testi

Cinsiyet N Ortalama ~ S.S. F t (Szi_gt;ﬂe "
Biligsel Boyut Ig:lfi ‘;’i " ;ZZ?Z; 8:3?29 002 igfé ggi
S N R —r
DavramssalBoyut o %Y s o

Tablo 5'te goriildiigii tizere Orgilitsel sinizm faktorlerinden bilissel boyut
ile cinsiyet arasinda anlamh bir fark vardir (Sig.<0,05). Boylece hipotez 2.1
kabul edilmistir. Orgiitsel sinizm faktorlerinden duyussal boyut ile cinsiyet
arasinda anlaml bir fark vardir (Sig.<0,05). Boylece hipotez 2.2 kabul edil-
migtir. Orgiitsel sinizm faktorlerinden davrarugsal boyut ile cinsiyet arasmn-
da fark anlamli degildir (Sig.>0,05). Boylece hipotez 2.3 reddedilmistir.

Bulgular ve Tartisma

Calisanlarm cahstig1 orgiitlerine yonelik olumsuz davranis ve tutumlari
bigiminde ifade edilen Orgiitsel sinizm hem isletmeleri hem de ¢alisanlarm
derinden etkilemektedir. Is hayatinin her alaninda yer alan Y kusag birey-
ler, sadakatsiz ve otoriter yonetimden hoslanmamalar1 sebebiyle siirekli is
degistirebilen bireyler olarak degerlendirilmektedir. Orgiitlerdeki orgiitsel
sinizmin varhg diger kusak calisanlarmdan 6zellikleri bakimmdan ayrisan
Y kusag calisanlarimi da etkilemektedir. Orgijtsel sinizmin Y kusag1 calisan-
larma etkilerinin ortaya konmasi icin yapilan bu arastirmada is hayatinda
bulunan Y kusagi calisanlarnin cinsiyet ve unvanlarmm orgiitsel sinizm
boyutlar1 agisindan incelemesi yapilmistir. Bu arastirma, yasamimn cesitli
noktalarmda birbirleriyle iligkili, calisma alanlar1 (unvan) aracihigiyla katihm
bankalarmm Y kusagindaki bireyleri nasil sekillendirdigine 1s1k tutmakta-
dir. Ayn1 zamanda, yasa dayali nesillere mensup bireyler igin cinsiyete da-
yali ortak bir beklenti ve davranig kiimesinin sinizme yol agip agmadig
arastirimustir.

Unvan ve Orgiitsel sinizmi ele alan hipotezlerden hipotez 1.1 ve 1.2 kabul
edilmis, hipotez 1.3 ise reddedilmistir. Unvan ile orgiitsel sinizm arasinda
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iliskiler incelendiginde oOrgiitsel sinizmin bilissel ve duyussal boyutu ile
unvan arasmnda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Bilissel
boyut ile pozitif yonde anlamli bir iliski ¢tkmasi yani Y kusag calisanlarmin
biligsel yonden sinizm gostermesi Y kusagmimn teknolojiye dnem vermesi
bakimindan anlamhidir (Durkin, 2008). Teknolojik gelismeleri yakindan
takip edemeyen veya uyum saglayamayan isletmelerde Y kusagmda sinizm
olugsmasi beklenen bir sonugtur. Duyussal boyut ise Y kusagmm tepki veren
sessizce kabullenmeyen ozelliklerinden kaynaklanmaktadir (Chiaburu vd.,
2013). Y kusag1 calisanlarinda goriilen sinizm kisilik veya orgiitten kaynak-
lanabilecegi gibi Aktor-ag kavramina dayanarak yapay ozellikleri de buna
neden olabilir. Buna karsin 6rgiitsel sinizmin davranigsal boyutu ile unvan
arasmnda ise iliski anlaml1 degildir.

Arastirma bulgularma gore katilim bankalarinda ¢alisan Y kusag: birey-
lerin unvanlar arttikca orgiitsel sinizm faktorlerinden biligsel ve duyussal
boyutlar1 yani kisilerin isyerlerine karsi inanglar1 azalmakta ve duygusal
kizginliklar: artmaktadir. Buna karsmn kizginlik ve giiven eksikliklerini isye-
rinde davranis haline getirmemekte veya yansitmamaktadirlar. Abraham
(2000)'m belirttiginin aksine olumsuz sinizm duygular: Tiirk Katithm Banka-
larinda sert elestirilere donmemistir. Bununla beraber Chiaburu wvd.
(2013)'nin belirttigi gibi Y kusaginda orgiitsel sinizm davraniglara yansi-
mamaktadir. Bu sonu¢ calismanm en onemli hususlarindan birini olustur-
maktadir. Andersson ve Bateman (1997)"1n belirttiginin aksine katilim banka
calisanlari iist yonetim ve kurumlarinin genelini hedef alan bir sinizm gos-
termemektedir. Bu insanlar yaptiklar ise ve bulunduklari konuma bireysel
bir bakis agisiyla bakmalarmin yaninda ekip calismasina 6nem verirler.

Arastirma konusu olan katilim bankalar1 6rnegi bize ¢alisanlarmn tecriibe
ve unvanlar arttik¢a orgiitleriyle olan iliskilerinde hosnutsuzlar oldugunu
buna karsin herhangi bir olumsuz davranista bulunmadiklarmni gostermis-
tir. Bunun sebepleri olarak unvanlarini ve isini kaybetmek istememeleri, bog
vermislik veya her ne kadar sinizme y6nelik tutumlar olussa da diger ¢ah-
sanlara kars1 olumsuz davranislar sergilemek istememeleri olarak gortilebi-
lir. Bu tip galisanlar i¢in, calismalarna katihm 6nemlidir. Is harici bir zorun-
luluk degil, kisinin kendi yeteneklerini kesfetmenin bir yoludur. Ancak, ise
kisisel katilim, aile hayatina verilen 6nem ile dengelenir. Bu profille eslesen
Y kusag igin, is ve 6zel hayat1 ayr1 ayr1 diistintilmez. Cogu, kariyerin kisisel
ve aile yasamindan daha az énemli oldugunu agikca belirtseler bile, kariyer
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ve yasam paralel olarak gelismektedir. Unvan ile orgiitsel sinizm arasinda
elde edilen bu sonuglar bize Y kusagmin 6zelliklerinin sadece yas ve tekno-
lojik gelismeler gibi ¢evre kosullarindan belirlenmedigini gostermektedir.
Aktor-ag kuramina gore sosyal ve bu arastirmada oldugu gibi organizasyon
baglaminda olusan ag (unvanlar) bir aktor olarak Y kusagini da etkilemek-
tedir.

Chiaburu vd. (2013) tarafindan yapilan arastirmada cinsiyet boyutu ile
orgiitsel sinizm arasnda anlamh bir iliski bulunamamistir. Arastirmacilar
bu sonuca dayanarak, demografik degiskenlerin orgiitsel sinizmi éngoren
modellere dahil etmeleri igin giiglii teorik nedenlere ihtiyaglar1 oldugunu
One stirmiiglerdir. Orgijtsel sinizm faktorleri ile aragtirmaya katilan Y kusag:
calisanlarm cinsiyetlerine gore incelemeleri bu arastirmada yapilmistir. Bu
bakimdan bu ¢alisma orgiitsel sinizmi bir biitiin olarak incelemekten ziyade
orgiitsel sinizmin boyutlarmin cinsiyet degiskeniyle olan istatistiki iligkilerin
arastirllmasi agisindan 6nemlidir. Arastirmalarm kastetti$i kuramsal temel
ise yukarida agiklanan Aktor-ag kuramimdadir. Bu kurama gore ¢alisanlarin
(veya miisterilerin) kesin cizgilere dayanan o6zelliklere gore birbirlerinden
ayrilmalar1 yerine (Miles, 2012) organizasyona yapabilecekleri katki veya
performans gibi ¢iktilara gore degerlendirilmelidirler. Aksi halde arastir-
mamizda oldugu gibi ¢alisanlarda kesin olgtilere gore ayrilik sinizmin hem
bilissel hem de duygusal boyutlar: tizerinde anlamh etki gosterecektir. Bir
sonraki asama ise sinizmin davranigsal boyutuna da yansimasi olarak dii-
stuntilebilir.

Bu arastirma neticesinde bilissel, duyussal ve davranigsal boyutlarda er-
kek katilim bankalarinda c¢alisanlardan elde edilen aritmetik ortalamalarin,
kadm katilm bankalar1 ¢alisanlarindan daha yiiksek oldugu gozlenmistir.
Aragtirma bulgularma gore kadm ve erkek Y kusag: calisanlar ile bilissel ve
duyussal boyutlar yani inan¢ ve duygusal deneyimler arasinda anlaml ve
pozitif yonde bir fark bulunmustur. Davranigsal boyutta ise kadin ve erkek
calhsanlar i¢in anlamli bir fark bulunamamustir. Literatiirde Orgiitsel siniz-
min boyutlariyla cinsiyet arasmnda anlaml iligkilerin bulunmadig: (Anders-
son ve Bateman, 1997; Chiaburu vd., 2013; Erdost vd., 2007; M. S. L. James,
2005; Kasalak ve Aksu, 2014; Pugh vd., 2003) arastirmalar yer almaktadir.
Bununla birlikte Orgiitsel sinizmin boyutlariyla cinsiyet arasinda anlamh
iliskilerin bulundugu (Kanter ve Mirvis, 1989) arastirmalar da yer almakta-
dir. Cinsiyetler arasindaki farklar, erkeklerin yiiksek bir gelire ve terfi olasi-
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ligina daha fazla 6nem vermelerinden, kadnlar ise 6zerklige ve baskalarma
yardim etme olasiligma oncelik vermelerinden dolay1 6nemlidir.

Sonug

Sirketler ve kamu orgiitleri proaktif olarak geng yeteneklere cekiciliklerini
artirmali ve Y kusagma uygun sistemleri, yapiy1 ve kiiltiirii olusturarak
onlarm baglihgmi arttrmalidir. Ciinkii artan rekabet ortaminda isletmelerin
devamliliklarmi saglamak icin nitelikli ve yeniliklere agik isgorenlere ihti-
yaglar1 bulunmaktadir. Y kusag1 temsilcileri, maceraci, enerjik, giiven uyan-
dirabilen, yeni deneyime agik, iletisimde kolay, alisilmadik bir durumda
becerikli, ancak disiplinsiz, ¢atisan, kararsiz olarak karakterize edilebilir(V.
Pishchik ve Miroshnichenko, 2020). Isgérenler ise kendilerini anlayan, bek-
lentilerini karsilayan, iletisime agik isveren ve yoneticilere ihtiya¢ duymak-
tadirlar. Aktor-ag kuramma gore, Y kusag calisanlari sadece yas ve teknolo-
jinin getirdigi degil organizasyondaki baglamsal etkilere gore de farklihiklar
sergilemektedir. Cilinkii kurama gore sadece yas gibi dogal sebepler degil
organizasyon igerisinde yapay olarak olusan sistemlerde bireylerde kusak
olusturma yontinde ittifaklar olusturmaktadir.

Tiirkiye'nin 2017 yili Adrese Dayah Niifus Kayit Sistemi (ADNKS) niifus
saymm sonuglar1 baz alindiginda %30,11 ile niifusta en yiiksek orana Y kusa-
g1 sahiptir. Bu oranin is yasamimnda da oldugu kabul edilirse; etkisini siirekli
arttiran Y kusag calisanlar orgiitsel sinizmden en azindan say1 bakimimndan
daha fazla etkilenmektedir. Bu arastirmanin temel amaci da orgtitsel siniz-
min Y kusag ¢alisanlarmna etkileri ortaya konulmasidir. Bu amag dogrultu-
sunda olusturulan hipotezleri test etmek i¢in katihm bankalarinda arastir-
maya katillan Y kusag1 calisanlarin orgiitsel sinizm etkilerini belirlemeye
yonelik anket uygulanmistir. Sinizm, bu g¢alismada bilissel, duyussal ve
davranigsal olarak {i¢ olumsuz isgoren tutumu seklinde incelenmistir (An-
dersson ve Bateman, 1997; Stanley vd., 2005). Bu boyutlarm, Y kusagm ta-
nimlayan ve bazilar1 dogal sebeplerle olusmus farkliliklar: ve benzerlikleri-
nin iizerindeki etkilerini incelemek literatiire 6nemli katkilar saglayacaktir.

Calismamiz, Y kusagmdaki sinizmin unsurlarm baglama bagh olabilece-
gini gostermektedir (6rnegin, statii). Ek olarak, farkli yas araliklarma sahip
bireysel seviye tercihlerindeki olas farkliliklar, boylamsal bir ¢alisma kulla-
nilarak aragtirllmahdir. Arastirmamizin sonuglarma gore, Y kusagmin orgiit
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icerisindeki kariyer planlarmi algilamada ve buna tepkilerinde farkli olduk-
larmi gostermektedir. Bu, maliyet odakli bir strateji uygulayan ve verimliligi
artirmak i¢in yogun baski altinda ¢alisanlardan olusan orgtitlerde bir sorun
haline gelebilir.

Isletmeler icin yapilmas: gerekenler bu tutumlarin sebeplerini aragtirmak
cinsiyet, unvan ve statii konusunda katilimcilik gibi modern yonetim tek-
niklerini kullanmak olabilir. Sinizm temel diisiincesinden birisi igerisinde
bulunulan sosyal yapiya karsi koymaktir (Schutijser, 2017). Bununla bera-
ber, bu karg1 koyma tiim sosyal yapiya degil, sinizm davranisi gosteren
calisanlarda bireyi kisitladigr ya da bir seylerden yoksun biraktigi yonlere
dogru olmaktadir (Diogenes Laertius ve Mensch, 2018). Yani igletmeler Y
kusagmnm kendilerini kisitlayacag: diistindiigii engelleri ve objeleri kaldira-
rak bu neslin is yasammda daha verimli olmasini saglayabilir. Tlk olarak,
kurum Y kusag; i¢in sosyal medya ile ilgili daha fazla gorev verebilir. Baska
bir deyisle, sosyal medya uygulamalarmin kisitlanmak yerine, hem onlara
hem de igletmenin amaglarina yonelik sekilde kullanilmasi saglanabilir.
Tkincisi, Y kusag1 zamanlarini paralarma karsi vermeyi tercih ettikleri icin,
isletmeler, isgiictinde Y kusag: {iyelerine isin anlamini ve énemi daha iyi
anlatmak durumundadirlar.

Is yasaminda sinizm gosteren bireylerin diger bir énemli dzelligi ise,
icinde bulundugu yapiyla miicadele etmek degil, gerektiginde bir 6rnek te
olusturacak sekilde kendi bireysel yasantisini stirdiirebilmektir (Schutijser,
2017). Ozellikle bu bakimdan, salginla birlikte olusan uzaktan ¢alisma, es-
nek calisma yontemleriyle basaril Y kusag1 calisanlarma en tist diizeyde
performans gosterecekleri sekilde ¢alisma imkanlar1 saglanabilir. Ciinkii
calisma Y kusaginmn hayatinda 6nemli bir yer tutmakla beraber, sinizm sek-
linde davranislar gostermemesi i¢in bu ¢alisma ortaminm Y kusag bireyi-
nin gelisimine uygun ve dogal olmayan sekillerden uzak olmas: gerekir.
Unvanin, sinizm iizerindeki etkileri diistintildiigiinde yonetim bilisim sis-
temleri uygulamalarmn isletmede yayginlastirilmasi, karar verme mekaniz-
malarmin daha rasyonel olmasy, yiikselmelerin teknolojik gelismeleri dikka-
te alacak sekilde seffaf olarak yapilmasi, sinizm davranglarmin engellenme-
sinde Y kusag i¢in 6nemli olabilir.

Bu sonuglar yoneticiler icin iki ucu keskin bir kilictir. Bir yandan, eger
orgiitler calisan sinizminin yiikselisinin farkinda degilse, yan etkilerinin
diger orgiitsel aktorlere yayilabilecegini ve ayn1 zamanda ¢oklu sorunlariyla
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basa ¢ikmay zorlastirabilecegini gostermektedir. Isletmeler icin énemli bir
diger hususta sinizmin daha baslamadan onlenmesinin gerekli oldugudur.
Van Dierendonck vd. (1998) tarafindan yapilan ¢alismaya gore egitim ne
yazik ki sinizmi etkilememektedir.

Y kusagi calisanlarinda orgiitsel sinizm adh bu ¢alisma alanyazinda hem
orgiitsel sinizm hem de Y kusag ¢alisanlar: {izerine yapilan ¢alismalarm
yetersiz olmasi sebebiyle bu yondeki eksikligi giderme ve alan yazmna katki
saglama bakimindan degerli goriilmektedir. Tek basma ¢nemli bir sorun
olan orgiitsel sinizm giliniimiiz ¢alisma hayatinda farkh 6zelliklere sahip Y
kusagi bireylerde ortaya ciktifinda isletmeler igin ¢ok daha biiyiik sorunlara
yol agabilmektedir. Bu ¢alismanmn Y kusag1 calisanlarinda orgiitsel sinizmin
ele almmasi yontinden 6zgiin olmasi sebebiyle 6nemli oldugu diistiniilmek-
tedir. Giincel alan yazma katkis1 bakimmndan Tiirkiye'de faaliyet gosteren
katilm bankalarinda ¢alisan Y kusag1 bireylerin orgiitsel sinizmin boyutlar:
olan biligsel, duyussal, davranigsal boyutlariyla unvan ve cinsiyete gore
iliskilerine dikkat ¢ekilerek hem mevcut ¢alismalara katki sunulmus hem de
bundan sonra yapilacak benzer arastirmalara katki saglamaya yonelik bir
adim atilmistir.

Katilm bankalarmm Y kusag1 ¢alisanlarma yonelik yapilan bu aragtir-
manin smirhliklar: sunlardir:

1. Buarastirma, Tiirkiye’de faaliyet gosteren Albaraka Tiirk, Kuveyt Tiirk,
Tiirkiye Finans, Vakif ve Ziraat Katilim Bankalar1 Anonim Sirketlerinin
ankete katilan Y kusag1 calisanlarinin goriisleri ile smurhidir.

2. Bu arastirmayla Tiirkiye'de faaliyet gosteren katilim bankalarinda ¢ah-
san Y kusag1 bireylerin deneyimledikleri orgiitsel sinizmin bilissel, du-
yussal, davranigsal boyutlariyla unvan ve cinsiyet disindaki diger de-
giskenler arastirmanin kapsami disinda tutulmustur.

3. Anketler e-posta yoluyla gonderilmis olup bu arastirma ankete cevap
verenler ile siirhdir.

4. Ankete katilan bireylerin kendileri i¢cin dogru olan segenekler yerine
diger secenekleri cevap olarak isaretleme ihtimalleri arastirmanin smurli-
1181 olarak kabul edilebilir.

5. Bu aragtirma ile ulasilan sonuglar, sadece aragtirmanin evrenini olustu-
ran katilim bankalarmnda ¢alisan Y kusagi bireyler i¢in genellenebilir.

6. Buaragtirma, veri toplama aracindan elde edilen veriler ile smirhdir.
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Gelecekte yapilacak galismalarda sadece katihm bankalar: degil diger
bankalar da mevcut durumun aragtirilmasi ve karsilagtirilmasi literatiire ve
uygulamaya 6nemli katkilar saglayabilir. Bununla birlikte is yasamimda
yerlerini almaya baglayan ve Y kusag ile birlikte ¢alisacak olan Z kusag:
bireyler hakkinda aragtirmalar yapilarak bu alana katki saglanabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

Organizational Cynicism from Generation
Y Perspective

*

Haydar Arslan - Korhan Arun
Tekirdag Namik Kemal University

Organizational cynicism which is an important problem on its own can cause
much bigger problems for organizations when emerges in generation “Y”
with different characteristics in today's business life. This research aims to
contribute to the literature by revealing the interaction of organizational cyni-
cism for Y generation employees. This study of organizational cynicism on
generation “Y” employees is thought to be prominent in terms of the insuffi-
ciency of similar studies, and the findings obtained. The contribution of the
study to the current literature is in two significant ways. First, the relations
between the dimensions of organizational cynicism (cognitive, affective, and
behavioral) and title and gender variables of employees of Generation Y indi-
viduals of participating banks operating in Turkey were examined for the first
time. Secondly, a step has been taken to contribute to be similar research to be
conducted from this point on.

Organizational cynicism is expressed as the negative behaviors and atti-
tudes of the employees in the organizations they work for. Cynicism is gener-
ally considered in three dimensions in the literature. These dimensions are the
cognitive (belief) dimension, affective (emotion) dimension, and behavioral
(behavioral) dimension. Cognitive (belief) Dimensions of organizational cyni-
cism expressed the belief that businesses are not mutually complementary
and that employees do not perceive the business honestly. This type of emo-
tions, which are generally expressed negatively by individuals in the organi-
zation, defines the affective dimension. The behavioral Dimension, on the
other hand, is the situation where people's beliefs and thoughts affect their
behavior (Arslan, 2019; Pelit & Pelit, 2014). Generation Y is defined as indi-
viduals born between 1981-2000, although there is no clear consensus be-
tween their birth dates. Generation Y, which is the latest in today's business
world and is more than the other generation individuals in terms of a num-

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi ¢ 4712



Y Kusag1 Calisanlarinda Orgiitsel Sinizm: Gorgiil Bir Calisma

ber, has shown its effects all over the world, forcing many organizations to
change their way of doing business.

Cynicism is not just disappointment, despair, and delusion. It can be de-
fined as a special attitude based on distrust towards a person, group, ideolo-
gy, social group, or institution. Generation Y itself has taken part in a period
of technology and rapid change, and naturally; they have carried these char-
acteristics to business life. On the other hand, the fact that the technology,
management structure, and even the perceptions of the enterprise on the net-
work are different by the Y generation actors may result in these people acting
from a cynicism perspective in the organizations. Although it has been stated
that individuals with cynicism have a low level of satisfaction, criticize, have
an interest in them and have a negative point of view, their effect on genera-
tions has not been studied.

This generation is naturally formed according to the actor-network theory.
This study was tested by the questionnaire method, whether the technology-
organization-individual interaction, which is also stated in the theory, is
meaningful to title and gender variables in cynicism dimensions. The research
universe is formed of Generation “Y” employees of participation banks in
Turkey. In this context, a questionnaire was distributed to approximately 500
employees using the simple random method, and 215 were returned; 202
questionnaires were included in the analysis after the erroneous question-
naires were removed. Findings are obtained by factor analysis, t-test, and
correlation analysis. It was found that the cynicism dimensions of the genera-
tion Y individuals working in the participation banks are statistically signifi-
cantly different according to demographic characteristics of income, title, and
gender variables. According to the findings of the research, as the titles of
generation Y employees, working in participation banks increase, their cogni-
tive and affective dimensions, which are among the organizational cynicism
factors, increase. In other words, as titles increase, people's beliefs about their
workplace decrease, and their emotional anger increases. However, they do
not turn their anger and lack of trust in behavior or reflect them in the work-
place. The example of participation banks, which is the subject of this re-
search, showed us that as the experience and titles of the employees increased,
they were dissatisfied in their relations with their organizations, but they did
not take any negative behavior. The reasons for this can be seen as not want-
ing to lose their title and job, neglect, or not wanting to behave negatively
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towards other employees, even though there are attitudes towards cynicism.
The analyzes also show that there is a significant difference between the or-
ganizational cynicism factors, cognitive dimension, and gender. Furthermore,
there is an important difference between the affective dimension and gender,
which are among organizational cynicism factors. Among organizational
cynicism factors, the difference between behavioral dimension and gender is
not significant. In a nutshell, when the gender variable is analyzed as an inde-
pendent variable, although employees display different cynicism attitudes,
organizational cynicism behaviors are the same. To put it more clearly, even
though there are differences based on gender in the causes of organizational
cynicism, cynicism behaviors are similar to an outcome. As a result of these
findings, it is seen that contrary to what is perceived in the literature; genera-
tion Y employees are exposed to cynicism not only in terms of age but also in
title and gender dimensions.

These results are a double-edged sword for managers. On the one hand, it
shows that if organizations are unaware of the rise of employee cynicism, its
side effects can spread to other organizational variables and at the same time
make it difficult to cope with their multiple problems. Another important
issue for businesses is that cynicism must be prevented before it even begins.
According to the study conducted by Van Dierendonck et al. (1998), educa-
tion, unfortunately, does not change cynicism. As a result, preventing
measures are more important than the remedy. Limitations of this study are
as follows: This research, depending on surveys of Generation Y employees of
the Participation Banks operating in Turkey, is limited to the opinions of the
self-perceptions. Secondly, Individuals participating in the questionnaire may
have marked the correct options according to the organization instead of the
options that are right for them.

In future studies, researching and comparing the current situation not on-
ly for participation banks but also for other banks can make significant contri-
butions to the literature and practice. Besides, contribution to this field can be
made about the individuals of Generation Z who have started to take their
place in business life and will work with the generation Y.
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