Marmara Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi * Cilt: 42 * Say:: | * Haziran 2020, ISSN: 2149-1844, ss/pp. 43-62
DOI: 10.14780.muiibd.763899

ARASTIRMA MAKALESi / RESEARCH ARTICLE

X VEY KUSAKLARININ i$ DEGERLERININ
KARSILASTIRILMASI: TURKIYE'DE BEYAZ YAKALILAR
UZERINDE BiR ARASTIRMA
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Ozet

Is degerlerinde kugak farkliliklar: ige alma, egitim ve gelistirme, kariyer gelisimi, 6diil sistemi ve yonetim
seklini etkilemektedir. Yoneticilerin isletmelerde kusak farkliliklarini en iyi ne sekilde yoneteceklerine dair
onerilere ihtiyaci vardir. Diinyadaki kugaklarla ilgili caligmalar genellikle Kuzey Amerikada ve Avrupada
yogunlagsmaktadir. Ancak kugaklarin kiiltiirlere gore farklilik gosterdigi bilinmektedir. Yabanci yazinda
yapilan bazi ¢aligmalar olsa da; kusaklar ¢alismalarinin ilkelerin ve toplumlarin bolgesel ekonomik
ve kiiltirel olaylardan etkilenerek gosterdigi farkliliklar nedeniyle, Tiirkiyede yazindan farkli sonuglar
elde edilecegi beklenmektedir. Bu aragtirmanin temel amaci, Tiirkiyede X ve Y kusaklarmin is degerleri
agisindan karsilastirmali sekilde analiz edilmesidir. Bunun yamsira Tiirkiyede isgiictiniin is degerleri
profilinin ¢ikartilmasi, is degerlerinin kugsaklara ve cinsiyete gore karsilagtirilmast da hedeflenmektedir.
Caligma kapsaminda Tabakali Ornekleme teknigiyle tasarlanmis 949 birimlik bir érneklem ile caligilmugtir.
Kusaklarin is degerlerinin karsilastirilmasinda genis orneklemle yapilan empirik bir ¢aligmadir. Anket
yoluyla toplanan verilere uygulanan baslica metotlar; gegerlilik ve giivenilirlik testleri yani sira Hotelling
T2, Kolmogorov Smirnov, Box’s M, Mann Whitney U testi gibi gesitli istatistiksel analiz teknikleridir. Analiz
sonuglarinda ulagilan bulgular karsilagtirmali olarak yorumlanmigtir.

Anahtar Kelimeler: X kusagi, Y Kusagy, Is Degerleri, Uygulamal Istatistik.

JEL Siniflandirmasi : M12, M54, C10.

Abstract

Generational differences in work values influence recruitment training and development, career
development, rewards and working arrangements, and management style. As a result of these supposed
generational differences in workplace, managers need to advice on how best to manage generational
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differences at work. Research in western countries proposed that young generations are more individualistic
and prefer intrinsic work values such as work autonomy, work identity, challenging jobs, and self-expression.
Most of the empirical research had conducted in North American society, however; there is little research
on work values of Gen Y and Gen X in Turkey. The purpose of this paper was to compare the work values of
the members of the generations and gender. It was also try to contribute to the Human Resources research
field. Data were obtained from a survey of workers in Turkey (n =949). This is a large-sample study that
provides benchmark results for work values of millennial and X generations. Data were analyzed using
various statistical techniques such as Hotelling T2, Kolmogorov Smirnov, Box’s M, Mann Whitney U Test
etc. including reliability and validity analysis of the scale. Results of the study and implications are to be
discussed.

Keywords: Generation X and Y, Work Values, Applied Statistics

JEL Classification : M12, M54, C10.

1. Giris

Is degerleri galigmalari ¢alisanlarin davranislarinin 6nem kazandigi son yillarda oldukga arastirmaya
konu olmustur.! Is degerleri isyerinde dogru ve yanhsin ne oldugunu ifade etmektedir. Bagka deyisle
is degerleri, calisanlarin igyerinde olmasi gerektigini diisiindiigii ve olmasini istedikleri ¢iktilardir.?
Is degerleri calisanlarin aliganin ise kars1 diigiinelerinin toplami olarak tanimlanabilir. Calisanlarin
ise dair amaglarini ifade ettigi gibi performansinin, beklentilerinin ve motivasyonunun da énemli
bir gostergesidir.

Giiniimiizde insan kaynagi hi¢ olmadigi kadar farkhilagmistir. Kusaklar bu isgiicii farklilik
nedenlerinden ve olduk¢a en ilgi ¢eken konulardan biridir. Ciinkii kusaklarin amaglarinin,
beklentilerinin ve is degerlerinin birbirinden farklilastigina dair varsayim giderek daha iyi
gdzlemlenmekte ve deneyimlenmektedir. Ancak bu varsayim genelde popiiler basinda ve Insan
Kaynaklar1 dergilerinde yer alirken az sayida deneysel arastirmaya konu olmaktadir. Yoneticiler,
insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve aragtirmacilar; is hayatina giren yeni kusaklarin nasil yonetilecegi
konusuna ilgi duymaya baglamislardir.®> Y kusagi ézellikle bilgi ve iletisim teknolojileri tabanl
sektorlerde ve islerde kariyerinde ilerlemeye ve yonetici pozisyonlarina gegmistir.

Y Kusag: teknoloji icine dogmus ve sosyal medyada gelisen her seyden haberdardir. Ayrica sirketlerin
kiigiilmelerine de sahit olmuslardir.* Sonug olarak siipheci olup geleneksel hiyerarsi ve otoriteden
hoslanmazlar.> Ayrica ebeveynleri olan X kusagindan siki ¢alisma, egitim gibi degerlerini bilir

1 Twenge, J.M., Campbell, S.M. (2012). Chapter 1: Who are the Millennials? Empirical evidence for generational
differences in work values, attitudes and personality, Eddy S. Ng, Sean Lyons and Linda Schweitzer (2012). Managing the
New Workforce International Perspectives on the Millennial Generation i¢inden.

2 Queiri, A. Wan Yusoff, WE, Dwaikat, N. (2014). Generation-Y Employees’ Turnover: Work-Values Fit Perspective,
International Journal of Business and Management, 9(11): 199-213.

3 Cennamo, L., Gardner, D. (2008). Generational differences in work values, outcomes and person organization values fit,
Journal of Managerial Psychology, 23(8): 891 - 906.

4 Loughlin, C, Barling, J. (2001). Young workers work values, attitudes, and behaviours, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 74: 543-558.

5  Munro, C.R. (2009). Mentoring Needs and Expectations of Generation-Y Human Resources Practitioners: Preparing the
Next Wave of Strategic Business Partners, Journal of Management Research, 1(2):1-25; Martin, C., & Tulgan, B. (2002).
Managing the generation mix: From collision to collaboration. Amherst, MA: HRD Press.
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ve onlarin yaptiklari hatalar1 yapmaktan kaginir.> Meier ve Crocker (2010) gére,” Y kusagi hedef
odakli, bagimsiz, 6zgiivenli olup ve genelde 6gretmenleri ve ailelerinden daha fazla dijital diinyay:
kullanmaktadirlar. Bu kusak icin teknoloji; herkese, her yerde, her zaman ulasabilmeleri anlamina
gelmektedir. Degerler tutumlari, tutumlar da davranigslar: etkiledigi icin eger kusaklarin farkli deger
sistemleri varsa bu durumda ¢alisanlar bu degerlere gore tutum ve davranis gelistireceginden bunlar
anlamak énemlidir.® Ancak kusak calismalari her ne kadar oldukea yararli sekilde yas gruplarina
gore cesitli profiller belirlese de genellebilirlik acisindan bazi ciddi elestiriler almaktadir. Yabanc
yazinda belirlenen kusak ozellikleri kiiltiirlere, {ilkelere, ekonomilere vb. gore ¢esitli farkliliklar
gostermektedir. Ornegin, her ne kadar teknolojik gelisim agisindan benzer ozelliklere sahip olsa da
Cinde yagayan Y kusagi mensubu ile Tiirkiyede biiyiiyen ve is hayatina atilan Y kusagi mensubu farkls
ozelliklere sahiptir. Ciinkii bu kusakta internetin is hayatlarinda olduk¢a 6nemli bir unsur haline
gelse de i¢inde bulunduklar: ekonomik, politik ve hatta sosyal farkliliklar bu kusak ¢alisanlarini
da ciddi oranda farklilastirmaktadir. Bu durumda kusak ¢alismalarinin her ilkenin kendi ¢aligan
ornekleminde ampirik ¢alisma yapilmasinin 6nemini vurgulamaktadir.

Is degerlerinde kusak farkliliklar1 igse alma, egitim ve gelistirme, kariyer gelisimi, 6diil sistemi ve
yonetim seklini etkilemektedir. Yoneticilerin isletmelerde kusak farkliliklarini en iyi ne sekilde
yoneteceklerine dair onerilere ihtiyaci vardir.® Tiirkiyede kusak karsilagtirmalarina bakildiginda
kiigiik 6rneklemlerde ya da 6grenciler tizerinde yapilan ¢aligmalara rastlanmaktadir. Bu baglamda bu
aragtirmanin temel amaci, Tiirkiyede bityiik 6rnekleminde X ve Y kusaklarina mensup ¢alisanlarin is
degerleri agisindan kargilagtirmali sekilde analiz edilmesidir. Bunun yanisira Tiirkiyede is degerlerinin
cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigy, farklilasiyor ise bu farklihigin yapisi da irdelenecektir.
Boylece dolayli olarak Tiirkiyede isgiiciiniin is degerleri profili de (ana hatlar ile) c¢ikartilmas:
amaglanmaktadir. {lk olarak ilgili yazindaki galigmalar ele alinacak, yontem ve analizlerden sonra
sonuglar ve neriler tartigilacaktir.

2. Kusak Teorisi

Gegmiste bir¢ok kugak bir arada ayni isletmede ¢alismistir. Ancak birbirlerinden farkli is tanimlar
ve farkl: bir sistem hiyerarsisi icerisindeydi. Orta yas calisanlar orta diizey yonetici olma egilimdeydi,
geng calisanlar da geri kalan pozisyonlarda ¢aligmaktaydi. Bu kugsaklarin etkilesimleri de genellikle
ast-tist iligkisi seklindeydi.!® Ancak teknolojinin gelisimi ile birlikte ihtiya¢ duyulan yetkinliklerin
degisimi yasa ve kideme dayal1 hiyerarsik sistemleri yeniden diizenledi. Farkli kugaklarda birbiriyle
hi¢ olmadiklar: kadar farkli gekilde iletisim kurma ve birlikte ¢alismaya bagladilar.

6 Meier, J., Crocker, M. 2010. “Generation Y in the Workforce: Managerial Challenges”, The Journal of Human Resource
and Adult Learning, 6(1): 68-78.

7 Eisner, S. P. (2005). Managing generation Y, SAM Advanced Management Journal, 70(4): 4-1; Martin ve Tulgan, 2002.

8 Greenwood R.A., Gibson, J.W., Murphy, Jr. E.E. (2008). An Investigation of Generational Values in the Workplace:
Divergence, Convergence, and Implications for Leadership, International Leadership Journal, 1(1): 57-77.

9 Parry, E., Urwin, P. (2011). Generational Differences in Work Values: A Review of Theory and Evidence, International
Journal of Management Reviews, 13(1):79-96.
10  Cennamo ve Gardner, 2008.
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Giiniimiizde isletmeler iig hatta belki dért kusagin birlikte caligtig1 bir ortam haline gelmistir. insan
kaynaklar1 yonetim stratejileri, stratejik 6nem tasiyan her yastan/kusaktan calisani is bagvurusu
i¢in ¢ekme, ise bagladiktan sonra baglilik yaratma ve iste kalmasini saglamayr amag edinmektedir.
Kusak, benzer cografyada benzer sosyal olaylar1 deneyimlemis benzer yas grubunda olan bir grup
insani ifade etmektedir. Kusaklarin kapsadig tarihler, kusak sayilar: ve hatta isimleri arasinda dahi
tartigmalar ve elestiriler hala devam etmektedir. Kusak (jenerasyon) teorisi insanlarin degerleri, tutum
ve inanglarinin degisimi kusaklar arasindaki toplumdaki sosyal degisimler, 6nemli tarihsel olaylar ile
aciklamaktadir. Strauss ve Howenin (1991) “Jenerasyonlar: Amerikanin Gelecegi, 1584-2069” isimli
kitabiyla popiiler olmustur. Onlara gore sosyal dongiiler her 4 kusakta bir kendini tekrarlamaktadir.
Kugaklarin hangi yillar arasinda doganlar1 kapsadig birgok kaynakta farklilik gostermektedir. En
kabul géren sekilde kugaklarin yas araliklar su gekildedir:!!

o Biylik Kugsak (great generation): 1901 ile 1924 yillar1 arasinda dogan,

o Sessiz Kusak (silent generation): 1925 ile 1945 arasinda dogan,

o Bebek Patlamasi Kusag: (baby boom ya da baby boomers): 1946-1969 yillarinda dogan,
o X Kusag (generation X ya da baby busters): 1970’lerde ve 80’lerin baginda dogan,

o Y Kusag: (generation Y, millennials, next generation, echo boomers): 1981'den milenyumun
(baska deyisle 2000’li yillarin) bagina kadar dogan ve

o Z Kusag1 (generation Z, internet generation, generation @): 2000’li yillardan giiniimiize kadar
dogan ¢ocuklarin olusturdugu kusaktir.

Z kusag heniiz yeni yeni tiniversitelere 6grenci olarak giris yapmaktadir. Birkag yil icerisinde Z
kusagi dogumlu 6rneklemler iizerinde ¢aligmalar goriilecektir. Y kusagy; hedef odakli, bagimsiz,
ozgtivenlidirler ve genelde 6gretmenleri ve ailelerinden daha fazla dijital diinyay1 kullanmaktadirlar.
Onlar i¢in teknoloji herkese her yerde her zaman ulagabilmeleri anlamina gelmektedir.'? Hiz ¢aginda
bityliyen Millenyumlar ise “her seyi ve hemen isterler” Baska deyisle; iyi bir ticret ve yan haklar,
hizh yiikselme, is-aile dengesi, ilging ve zorlayici bir is ve topluma fayda saglamayi istemektedirler.!?
Y kusag: hayatlarinin ¢ok yonliiligii iginde ayni anda birden fazla isi yaparak biiytidii. Okuldan
spora, internete bir gorevi rahatlikla ayni anda yapabilir. Hizlica gorevleri tamamlayip bir sonrakine
gecebilir ve is hayatina girdiginde sorumluluk almaya hazirdir. Durup yoneticinin onlara gorev
vermesini beklemezler.'* Kariyerlerini 6n plana alan X kusag1 yerine Y kusag is-aile dengesine nem

11 Saruhan,S.C., Yildiz, M.L. (2018). Insan Kaynaklari Yénetimi, 3.Baski, Beta:Istanbul; Zemke, R., C. Raines, B.
Filipczak 1999. Generations at Work: Managing the Clash of Veterans, Boomers, Xers, and Nexters in Your Workplace,
Amacom.

12 Meier ve Crocker, 2010; Eisner, S.P. (2005). Managing generation Y, SAM Advanced Management Journal, 70(4): 4-15;
Martin and Tulgan, 2005.

13 Ng, E.S.W,, Schweitzer, L., Lyons, S.T. (2010). New Generation, Great Expectations: A Field Study of the Millennial
Generation, Journal of Business and Psychology, Special Issue: Millennials and the World of Work: What You Didn’t Know
You Didn’t Know, 25(2): 281-292.

14  Meier ve Crocker, 2010.
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vermektedir.!® Kariyer agisindan da dnceki kusaga gore farkli bir kariyer yonetimi, kariyer planlama
anlayist s6z konusudur.'®

X kusagi; ebeveynlerinin hatalarindan nasil kagiacagini 6grendi ve egitime, siki caligmaya ve
paranin giiciine deger veren bir kusak iginde biiyiidii.!” Kariyerlerinin uzun soluklu olacagi ve ok
calisma gerektirecegini diistiniirler. Ayrica ebeveynleri kadar iskolik degillerdir ama iyi bir hayat
yasamak i¢in ¢ok ¢aligmalar1 gerektigini bilirler.

2.1. Tiirkiye'de X ve Y Kusaklarinin s Degerleri

Genel degerler ve is degerleri farki arasindaki tartigmalar devam etse de is degerleri “calisanlarin
calisirken hissettikleri ya da istedikleri ¢iktilar” olarak tanimlanabilir. s degerleri ¢alisanlarin ise
kars1 algilarini, davranis ve tutumlarini ve is segimlerini de etkilemektedir.!8 Is degerlerine dair farkl
siniflandirmalar mevcuttur: Iqsel bityiime, digsal bityiime, kavrama iliskin, tretkenlik ile ilgili (bos
zaman, giivenlik, saglik, stabilite), duygusal (ilginglik, sosyal etkilesim vb.) is degerleri,!® igsel, digsal,
bos zaman, etik ve sosyal degerler 2° vb. baz1 simiflandirmalar yer almaktadir. Bu ¢alismada genel
olarak kabul goren asagidaki siniflandirma ele alinmmuigtir:2!

Dassal (extrinsic/instrumental) is degerleri: Digsal is degerleri disaridan gelen ve bireysel somut
odl olarak adlandirilan ¢iktilar: ya da sonuglar: ifade ederler. Bu nedenle digsal 6diiller (extrinsic
rewards) olarak adlandirilmaktadir. Bu gruptaki degerler; gelir, yan haklar, is giivencesi vb. seklinde
siralanmaktadir.

Igsel (intrinsic/cognitive) is degerleri: Digsal is degerlerinin tam tersi olan iste 6grenme potansiyeli,
yaratict olma firsatlar1 gibi soyut ddiilleri iceren is siireglerine odaklanan degerler igsel is degerleri
olarak adlandirilmaktadir. Entelektiiel uyarilma, ilginglik, ¢esitlilik gibi degerler bu gruptadir.

Ozgiirliik (freedom) ya da Bos zaman (Leisure) ile ilgili degerler: Y ve X kusaklar1 yasamak igin
calisirken Bebek patlamasi kusag ¢calismak i¢in yasama anlayisina sahiptir. Caligma saatleri, yalniz
caligma vb. degerler bu gruptadir.

Sosyal (social) degerler: Y ve X kusaklar1 yasamak icin ¢aligirken Bebek patlamasi kusag: ¢alismak
i¢in yasama anlayisina sahiptir. Calisma saatleri,

15 Daft, R.L. (2007). Management, The Dryden Press, 10.Basku.

16 Meier ve Crocker, 2010; Munro, 2009.

17 Meier ve Crocker, 2010.

18  Twenge ve digerleri, 2010.

19 Hertel, G., Thielgen, M., Rauschenbach, C., Grube, A., Stamov-Rofinagel, C. and Krumm, S.(2013), ‘Age Differences
in Motivation and Stress at Work, in C. M. Schlick, E. Frieling, and J. Wegge (eds), Age-Differentiated Work Systems
(Heidelberg: Springer-Verlag), pp. 119-47.

20 Twenge ve digerleri, 2010; Twenge, 2010.

21 Twenge ve digerleri, 2010; Lyons, S.L. Duxbury, C. Higgins (2005). An empirical assessment of generational differences
in work-related values, Human Resource Management, 26: 62-71; Ryan, R. M., Deci, E.J. (2000). Self-determination

theory and the facilitation of intrinsic motivation, social development, and well-being. American Psychologist, 55: 68-
78.
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Etik (alturistic) ile ilgili degerler: Toplumdaki diger insanlara yardim etmeye dair degerleri kapsar.
Genelde Y kusaginin X'den daha duyarli oldugu 6ne siirtilmektedir.

Kusaklar ozelinde yapilan ¢alismalari ele almadan once is degerlerinin yasa goére farklilasip
farklilasmadigini inceleyen ¢alismalar: irdelemekte fayda vardir. Cherrington, Condie ve England
(1979),% ¢aligan yasinin is degerleri iizerindeki etkisini incelemeye yonelik yiiriittigii aragtirma
sonucunda yas1 biiylik ¢calisanlarin isin ahlaki yoniine; geng ¢alisanlarin ise para, is arkadaslig: gibi
konulara 6nem verdigi sonucuna ulasmislardir. Calisanlarin yaslarina bagh olarak is degerlerinin
farklilagsmasinin nedenini kisinin zamanla yasadig1 deneyimlerin artmasiyla bakis agisinin degismesi
olarak gérmektedirler. Li, Liu ve Wan (2008)?? tarafindan yiiriitiilen bir aragtirma sonucunda da
benzer sonuglar elde edilmis ve is degerlerine yonelik alginin yas: bityiik ¢alisanlarda geng ¢alisanlara
gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Kusaklar teorisi dogrultusunda, farkli politik ve sosyal olaylar icerisinde yetismis olmakla
birlikte farkli deger, inang ve kisiliklere sahip olan X ve Y kusak mensubu bireyler, ayni
calisma ortami icerisinde birbiriyle etkilesim halinde ¢aligmaktadirlar. Farkli kugaklarin ig
yasaminda bir arada ¢alismas: bazi yonetsel problemleri de beraberinde getirmektedir ve bu
gesitliligin yonetilebilmesi noktasinda 6nce kusaklar arasi farklilik ve benzerliklerin ortaya
konmasi 6nemlidir. Literatiir incelendiginde is yasaminda yer alan kusaklarin benzerliklerini ve
farkliliklarini anlamaya yonelik bir¢ok ¢aligma olmasina ragmen bulgular bazen kafa karistiric
olabilmektedir.

X ve Y kusaklar1 arasindaki yasam tarzi, tutum ve inang farkhiiklar1 distintildiigiinde ise dair
degerlerinin de farkli olmasi olasidir. Literatiir incelendiginde is degerleri ile kusaklar arasindaki
iligkiyi konu edinen ¢alismalarin kisith oldugu ve is degerlerinin kusaklara gore farklilagip
farklilasmadig1 sorusuna verilen cevaplarin degisken oldugu goriilmektedir. Is degerleri ile kusaklar
arasinda anlaml bir iliskinin olmadigi sonucuna ulagilan galigmalar?* mevcut olmasina ragmen
ozellikle Turkiye ornekleminde is degerlerinin kusaklara goére farklilastigi sonucuna ulagilan
caligmalara da rastlanilmaktadir.?®

22 Cherrington, D.J., Condie, S.J., & England, J.L. (1979). Age Work Values. Academy of Management Journal, 22(3), 617-
623.

23 Li, W, Liu, X., & Wan, W. (2008). Demographic Effects Of Work Values And Their Management Implications. Journal of
Business Ethics, 81(4), 875-885.

24  Sagie, A, Elizur, D., & Koslowsky, M. (1996). Work Values: A Theoretical Overview and a Model of Their Effects. Journal
of Organizational Behavior, 17(S1), 503-514; Furnham, A., Petrides, K. V., Tsaousis, L., Pappas, K. & Garrod, D. (2005).
A Cross-Cultural Investigation into the Relationships between Personality Traits and Work Values. The Journal of
Psychology, 139(1), 5-32; Bayar, L. (2016). Demografik Faktorlerin Is Degerleri Uzerine Etkisi; Ici Sendikalar1 Uzerine
Bir Aragtirma. Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3(1), 38-67; Van Den Ouweland, L., &
Van den Bossche, P. (2017). The Impact of Values-Job Fit and Age on Work-Related Learning. International Journal of
Training and Development, 21(3), 195-210.

25 Demirkaya, H., Akdemir, A., Karaman, E., & Atan, O. (2015). Kusaklarin yénetim politikas: beklentilerinin aragtirilmast,
Isletme Aragtirmalari Dergisi, 7(1): 186-204, Siiral-Ozer, P, Eris, E. D., & Timurcanday-Ozmen, O.N. (2013). Kusaklarin
Farklilagan Is Degerlerine {ligkin Emik Bir Aragtirma. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 38(38), 123-142;
Senturan, $., Kose, A., Dertli, E., Basak, S., & Sentiirk, N. (2016). X ve Y Kusag1 Yoneticilerinin Is Degerleri Algis1 ve
Farkliliklar1 Uzerine Inceleme. Business ¢ Economics Research Journal, 7(3), 171-182.

48



Marmara Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi * Cilt: 42 « Sayi: | « Haziran 2020, ISSN: 2149-1844, ss/pp. 1-62

Tiirkiye ¢alisan 6rnekleminde is degerlerinde kusaklarin 6nem verdigi konular incelendiginde; X
kusag1 calisanlar1 para, yiiksek bir statii, basarrya yonelik 6diillendirme ve takim c¢alismasindan
ziyade bireysel ¢aligma gibi konular1 daha 6n planda tuttugu gortilmektedir. Y kusag calisanlar:
is degerlerinde ise yaraticiligin desteklenmesi, geribildirim, mesleki ve kisisel gelisim, kurumun
imaj1 ve kurumun sosyal sorumluluk diizeyi, bilgiye ulasilabilirlik gibi konular1 6n planda tuttugu
gorillmektedir.?® Y kusagi caliganlari bagariya yonelik ddiillendirmede kisisellegtirilmis bir 6diil
sistemine deger vermektedirler ve 6nceki kusaklardan farkli olarak kendilerini meslek ya da 6rgiitler
ile degil kisisel ozellikleri ve basarilar: ile 6zdeslestirmektedirler. X kusag: ¢alisanlar1 ise sayg: ve
sadakat konusunda en zayif kabul edilen kusak iken; Y kusag ¢alisanlar1 is yasaminda en az kat1 olan
kusak olarak kabul edilmektedir.?”

Senturan ve arkadaglarinin (2016)8 yapmis oldugu calisma sonucunda Y kusag1 yoneticilerin is degerleri
algilarinda bazi boyutlarin X kusagi yoneticilerine gore daha etkili oldugu sonucuna ulagilmigtir. Farklihigin
algilandig1 boyutlar etkileme ve ilerleme, 6zerklik ve yeteneklilik, finansal kogullar/caligma kosullar1 ve
is iliskileri boyutlaridir. Fernandes, Hyde, Ives, Fleischer, Evoy ve Marrum (2012)% tarafindan yapilan
arastirma sonuglar1 incelendiginde Y kusag: caliganlarinin bos zamana X kusag: ¢alisanlarindan daha
fazla deger verdigi, ancak X kusag ile karsilastirildiginda igsel ddiillere daha az deger verdigi goriilmesine
ragmen kusaklar aras1 is degerleri arasinda anlaml bir farkliliga rastlanilmamugtur.

Degerler tutumlar: tutumlar da davranislar: etkiledigi icin eger kusaklarin farkli deger sistemleri
varsa bu durumda ¢alisanlar bu degerlere gore tutum ve davranis gelistireceginden bunlari anlamak
onemlidir.>* Bu baglamda Tiirkiyede X ve y kusak ¢aliganlar {izerinde genis bir drneklemde is
degerlerini konu alan arastirmanin amaglari su sekilde detaylandirilabilir:

o Tirkiyede X ve Y kusak ¢aliganlarin is degerleri profilinin ¢ikartilmasi,
o  Tirkiyede is degerleri X ve Y kusaklarinda farklilagip farklismadiginin tespiti ve farklilasmanin

yoniiniin belirlenmesi,

«  Tiirkiyede is degerleri cinsiyete gore degisiklik gosterip gostermediginin belirlenmesidir.

3. Yontem

Caligmada nicel aragtirma yontemi kullanilmigtir. Veri toplama araci olarak anket yontemi
kullanilmistir. Anket yoluyla toplanan verilere uygulanan baslica analiz yontemleri; Giivenilirlik
Analizi, Hotelling T2, Kolmogorov Smirnov Testi, Box’s M Testi, Mann Whitney U Testi gibi cesitli
istatistik teknikler ve testlerdir. {lgili tekniklerin uygulanmasinda istatistik paket programlarindan
faydalanilmugtir.

26 Demirkaya ve digerleri, 2015; Siiral-Ozer ve digerleri, 2013.

27 Ozer ve arkadaglari, 2013.

28  Senturan ve digerler, 2016.

29  Fernandes, K., Hyde, A., Ives, S., Fleischer, S., Evoy, T., & Van Marrum, K. (2012). A Comparative Study of Work Values
between Generation X and Generation Y. Unpublished manuscript, University of Guelph.

30 Greenwood ve digerleri, 2008.
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3.1. Orneklem

Calismada tabakali 6rnekleme kullanilmistir. Alt 6rneklem hacimleri belirlenirken Orantili dagitim
yontemi kullanilmustir. Tiirkiyede [15-34] yas grubunda ¢aligmakta olanlarin (Y kusag1) orani, [35-
44] yas grubunda galigmakta olanlarin (X kusag1) oranindan daha yiiksektir. Orneklemde de oranlar
arast bu iligki korunmustur. Ayrica arastirma en biiyiik istihdam payina ait il olan Istanbul ve en
fazla beyaz yakali ¢alisan istihdam ettiren hizmet ve sanayi sektorleri ile sinirlandirilmasi uygun
goriilmiistiir. Ozetle amag dogrultusunda calisma kapsaminda Tabakali Ornekleme teknigiyle
tasarlanmis 35-44 yas arasindaki ¢alisanlar X kusagi (N=375) ve 15 ve 34 yas arasindaki ¢aliganlar Y
kusag1 (N=574) olmak iizere toplamda 949 beyaz yakali ¢alisandan olusan Istanbulda caligan tesadiifi
orneklem ile caligilmasi hedeflenmistir. Orneklem hacmi belirlenirken literatiirde yapilan diger
benzer ¢aligmalar gézoniinde bulundurulmus, konu ile ilgili gelistirilmis tablolardan yararlanilmistir.
Aragtirmanin kisit1 ise biitge ve zaman olmusgtur.

Ankete katilan 949 kisiden % 60,51 Y kusagindan, % 39,5’i X kusagindandir. Katilimecilarin % 63’ erkek,
geri kalani ise kadindir. Katilimcilarm % 90,8’i 6zel sektorde, geri kalani kamu sektoriinde calismaktadir.
Ankete katilanlarin % 77’si hizmet sektoriinde, geri kalani ise sanayi sektoriinde istihdam edilmektedir.

3.2. Olgekler

Aragtirmada kullanilan 6lgek; is degerleri icin Lyons (2005) tarafindan gelistirilen soru formudur.
Olgekte yer alan degerlerden bazilari gesitlilik, basari, eglence, is giivenligi seklinde siralanmaktadir.
“Basarili oldugunuzu hissettiren isi yapmak, Diinyay1 gezebileceginiz bir iste ¢caligmak” 6lcekte yer
alan sorulara ornektir. Olgekte 0= Hi¢ énemli degil, 7= Cok 6nemli anlamina gelmektedir. Olgekte
yer alan sorular i¢in ortalamalarin yaklasik olarak 5 ve tstii seklinde elde edildigi soylenebilir.
Dolayisiyla 6lgekteki her maddeye 6nem verilmektedir.

[statistiksel analizlerde cesitli testlerin baslica varsayimi analiz kapsamindaki bagimsiz
degiskenlerin iliskisiz olmasi nedeniyle 6ncelikle Fakt6r Analizi uygulamast ile is degerleri konulu
maddeler, iligkisiz ve az sayida yeni yapay degiskene donistiiriilmiistiir. Arastirma kapsaminda
toplanan verilere gegerlilik ve giivenirlik analizleri dogrultusunda faktor analizi uygulanmigtir.
Faktor analizi sonuglar1 ve her bir faktoriin giivenilirlik diizeyi Tablo 1'de goriilmektedir.

Tablo 1: {5 Degerleri Faktor Analizi Sonuglari

Icsel degerler | Digsal ve bos zaman/ozgiirliik ile ilgili degerler | Sosyal degerler
Entelektiiel Uyarilma ,885
Cesitllik ,854
Tlginglik ,803
Etkileme 733
Prestii 703
Yetenekleri Kullanma 1699
Yaraticilik ,671

50



Marmara Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi * Cilt: 42 « Sayi: | « Haziran 2020, ISSN: 2149-1844, ss/pp. 1-62

Ucret 759

Denge 742

I§ Glivencesi ,645

Caligma Saatleri ,617

Yan haklar ,596

Yalniz Caligma ,506

Is arkadaglari ,865
Eglence ,819
Agiklanan varyans % 28,644 19,820 12,497
Giivenilirlik katsayis («) 0,813 0,754 0,804

Tiirkiyede beyaz yakalilar 6érnekleminde is degerleri 3 faktorlii bir yapr gostermistir. Faktorlerin
Cronbach Alpha katsayilarina bakildiginda giivenilir oldugu goriilmektedir. Ayrica olgek Tiirkge
ve Ingilizce'ye gevrilmis ve kapsam gegerliligini saglamak i¢in akademisyen ve beyaz yakali ¢aligan
olmak iizere toplam 30 kisiye ylizylize yapilarak anlam farkliliklar: diizeltilmistir. Bu baglamda
aragtirmada kullanilan 6l¢ek gecerli ve giivenilirdir.

Faktor analizi sonuglarina bakildiginda, digsal ve 6zgiirliik ile ilgili is degerleri birlesik bir yap:
gostermistir. Son faktor de is arkadaglari ve eglence degerlerini iceren sosyal is degerkerinden
olugmaktadir.

4. Bulgular

Bu baglik altinda Tiirkiyede beyaz yakali calisanlarin is degerlerine genel olarak profili ele alinacak,
kusaklara ve cinsiyete gore is degerleri analizleri yapilacak ve X ve Y kusaklarinin cinsiyete gore
farklilik testleri analiz bulgulari yer alacaktir.

4.1. Tiirkiye'de Beyaz Yakali Is Degerleri Genel Profili

Aragtirmada kullanilan maddelerin is degerinin ortalama, medyan ve standart sapma degerleri Tablo
2de goriildugi gibidir:

Tablo 2: Is Degerlerinin Tanimlayici Istatistik Degerleri

N Ortalama Medyan S.S.
Basar1 949 6,30 7,00 1,157
Katki 949 5,90 6,00 1,460
Otorite 949 4,72 5,000 2,00
Yan Faydalar 949 5,53 6,00 1,938
Ozerklik 949 6,14 7,00 1,342
Meydan Okuma 949 5,26 6,00 1,829
Yetki 949 5,86 7,00 1,576
Yaraticilik 949 5,83 6,00 1,462
Adalet 949 6,40 7,00 1,347
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Geri Bildirim 949 5,66 6,00 1,561
Calisma Arkadaglar1 949 5,92 7,00 1,517
Eglence 949 5,73 6,00 1,540
Strekli Ogrenme 949 6,09 7,00 1,336
Caligma Saatleri 949 6,10 7,00 1,408
Tek Bagina Calisma 949 5,09 5,00 1,888
Etkilenme 949 5,33 6,00 1,571
Entelektiiel Uyarilma 949 4,97 5,00 1,963
Hgin(;lik 949 5,42 6,00 1,752
1@ Giivenligi 949 6,33 7,00 1,281
Denge 949 6,31 7,00 1,237
Siipervizor 949 6,37 7,00 1,267
Yerine Getirilmesi 949 5,74 6,00 1,469
Ahlaki Degerler 949 6,09 7,00 1,492
Gelisme/Gelisim 949 6,09 7,00 1,469
Ucret 949 6,27 7,00 1,355
Prestij 949 5,30 6,00 1,788
Taninma 949 6,10 7,00 1,394
Seyahat 949 4,68 5,00 2,355
Becerileri Kullanma 949 5,36 6,00 1,856
Cesitlilik 949 5,30 6,00 1,707
Fiziksel Sartlar 949 6,05 7,00 1,378

Tiirkiyede beyaz yakalilarda diger is degerlerine gore fazla 6nem verilen madde “adalet’dir (6,40). Verilen
6nem acisindan bu is degeri maddesini supervisor (6,37), is glivenligi (6,33) ve basar1 (6,30) izlemektedir.
“Seyahat’, Tiirkiyede beyaz yakalilarda diger is degerlerine gore en az 6nem verilen maddedir (4,68).
Ayni madde, standart sapmas1 diger degiskenlere gore en yiiksek olan maddedir (s= 2,355). Bu konuda
katihmecilarin  distincelerinin diger is degerleri maddelerine gore en fazla degiskenlik gosterdigi
soylenebilir. Standart sapmas:t en diisiik olan is degeri maddesi ise basaridir (s=1,137). Bu konuda
katilimecilarin diistincelerinin diger is degerleri maddelerine gore en az degiskenlik gosterdigi soylenebilir.

2 bagimsiz grup i¢in birden fazla degiskenin ortalamalar: karsilagtirilacaksa parametrik tekniklerden
Hotelling T?ye bagvurulabilir. Test bulgularina giivenebilmek igin dagilimin ¢ok degiskenli Normal
dagilima uygun olmas, iki grubun kovaryans matrislerinin es olmasi ayrica degiskenlerin bagimsiz
olmalar1 gerekmektedir.

4.2. Kusaklara Géore I Degerleri

Cok degiskenli Normallik i¢in dncelikle tekli Normallik incelemesi yapilmistir. Faktor skorlari icin
Kolmogorov Smirnov testi anlamlilik degeri 0,05’ten kiigiik ¢tkmigtir. Dolayisiyla parametrik testler
i¢in gerekli olan Normallik varsayim: saglanmamaktadir. Homojenlik varsayimi olarak bilinen k
grubun es kovaryans matrisine sahip olmasi varsayimi incelemesini de gergeklestirilmis (Box’s M
Testi), ilgili varsayimin da saglanmadigi gortlmistir (Box’s M=47,234; F:7,844; Sig.:0,000). Bu
bulgu Levene Testi ile de desteklenmistir (Faktor 1 sig. 0,168; Faktor 2 sig. 0,689; Faktor 3 sig. 0,000).
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Bu sartlar altinda parametrik Hotelling T? testi yerine, parametrik olmayan tekniklere bagvurmak
daha saglikli bir yol olacaktir. Dolaysiyla 2 grubun konum parametrelerini karsilagtirmak igin
Mann Whitney U testinden yararlanilmigtir. Ayrica temel varsayimlar altinda parametrik Hotelling
T? uygulamasi da gergeklestirerek, elde edilen sonuglarin parametrik olmayan analiz sonuglart ile
ortiistiigl teyit edilmis olup bu uygulamaya iliskin temel ¢ikt1 Eklerde yer almaktadir.

Tiirkiyede beyaz yakalilarda X ve Y kusagina gore is degerleri farklilagip farklilasmadigina ilskin
olarak Tablo 3'de test bulgular1 gorillmektedir.

Tablo 3: Mann Whitney U Testi Bulgular:

Sig. Karar

Igsel degerler ,000 H, red

Digsal ve Ozgiirliik ile ilgili degerler ,000 H, red
Sosyal degerler ,000 H, red

Goruldugt gibi 3 faktor icin de X ve Y kusaklar: arasinda anlamli farklilik gézlenmistir. Detaylt
yorumlamaya olanak taniyan kusaklara gore faktor skorlari ortalama degerleri ise Tablo 4’te
goriilmektedir.

Tablo 4: Kusaklara Gére Is Degerleri Faktorleri Tanimsal Istatistikleri

Degerler Ortalama Standart Sapma
0,250 0,837
Sosyal degerler L
X -0,382 1,103
. 0,107 1,016
Igsel degerler ¥
X -0,163 0,952
.. 0,085 1,004
Digsal ve Ozgiirliik ile ilgili degerler L
X -0,131 0,979

Y kusagi sosyal is degeri faktor skoru X kusagina gore daha yiiksek bir deger olarak elde edilmistir.
I¢sel ve statii ile ilgili is degerleri faktor skoru ortalamast Y kusaginda X kusagina gore daha yiiksektir.
Digsal ve ozgurliik ile ilgili is degerleri faktorii i¢in de daha yiiksek faktor skoru ortalamasi yine
Y kusagina aittir. Analiz maddeleri detaylandirildiginda yalnizca yaraticilik, etkileme ve seyahat
degerleri agisindan X ve Y kusagi arasinda anlaml farka rastlanmamustir.

Ayrica faktor skorlari ile yas arasinda iliski olup olmadigi da parametrik olmayan Spearman
korelasyon katsayis1 yardimiyla incelenmis olup, yas ile tiim is degerleri faktorleri arasinda anlaml
iligkiler bulundugu saptanmustir. flgili ¢iktt Ek 2'de yer almaktadur.

4.3. Cinsiyete Gore Is Degerleri

Normal dagilim gostermeyen veri setine bir 6nceki boliim uygulamasina benzer sekilde t Testinin
parametrik olmayan alternatifi olan Mann Whitney U testi yapilmistir. Analiz sonucunda sig. 1,
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2, 3 = 0,000 oldugundan cinsiyet acisindan igsel ve statiisel, digsal ve ozgiirliik ile ilgili ve sosyal
is degerlerinin faktori bakimlarindan anlaml farklilik gézlenmistir. S6zkonusu istatistiksel olarak

anlamli bu farkliligin cinsiyete gore ortalamalari tabloda gortldiigi gibidir:

Tablo 5: Cinsiyete Gore Is Degerleri Faktorleri Ortalama Degerleri

Faktorler Kadin (Ortalama) Erkek (Ortalama)
Ic;sel degerler 0,288 -0,167
Digsal ve Ozgﬁrlﬁk ile ilgili degerler 0,232 -0,132
Sosyal degerler 0,323 -0,187

Genel olarak bakildiginda kadinlarin erkeklere kiyasla is degerlerine daha fazla 6nem verdikleri
(ortalamalar1 daha ytiksektir), dolayisiyla ilgili konularda daha hassas olduklar1 s6ylenebilir. Analiz
maddeleri detaylandirildiginda yalnizca otorite, yalniz ¢alisma ve seyahat degerleri agisindan

cinsiyete gore anlamli farka rastlanmamugtir.

Son olarak X ve Y kusaklar1 caliganlarinin cinsiyet farkliliklarina baktigimizda detaylar Tablo 6da

gortlmektedir.
Tablo 6: Mann Whitney U Testi Bulgular1 — Faktor Skorlari
Sig. Karar
Ic;sel degerler 817 H, red
Digsal ve Ozgiirlitk ile ilgili degerler ,164 H, red
Sosyal degerler ,003 H, red

Goruldugi gibi 3. faktor olan sosyal is degerleri faktorii igin beyaz yakali kadinlarda X ve Y kusaklar1
arasinda anlaml farklilik gozlenmistir. Kugaklara gore faktor skorlar: ortalama degerleri Tablo 7de

goriilmektedir.

Tablo 7: Kusaklara Gére Beyaz Yakali Kadinlarda Sosyal Is Degeri Faktorii Tanimsal Istatistikleri

Ortalama Std. Sapma
0,383 0,679
Sosyal degerler Y
X 0,087 0,986

Y kusagina mensup beyaz yakali kadinlarda sosyal is degerleri faktor skoru, X kusagina mensup
beyaz yakali kadinlara gére daha yiiksek bir deger olarak elde edilmistir. Y kusag is arkadaslar1 ve

eglence gibi sosyallestigi is degerlerine X kusagina gore daha fazla 6nem vermektedir.

Maddeler agisindan da ayni arastirma sorusu incelenmis, 6ncelikle Normallikler aragtirilmis ve yine
Normal dagilimin s6zkonusu olmadig: goriilmiistiir. Beyaz yakali kadinlarda kusaklara gore anlaml

farklilik gozlenen maddelerin asagidaki gibi oldugu saptanmustir.
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Tablo 8: Mann Whitney U Testi Bulgular1 - Maddeler

Sig. Karar

Otonomi 0,026 H, red
Yetki 0,022 H, red

Is arkadaglari 0,010 HO red
Eglenme 0,006 HO red
Siirekli 6grenme 0,016 HO red
Calisma saatleri 0,049 HO red
Gelisim 0,015 HO red
Fiziksel Sartlar 0,026 HO red

Otonomi, yetki, is arkadaslari, eglenme, stirekli 6grenme, ¢alisma saatleri, gelisme ve fiziksel sartlar
degerleri agisindan X ve Y kusaklarint kadin mensuplar: farklilasmaktadir. Daha detayli gérebilmek
i¢in kugaklara gore madde skorlar1 ortalama degerleri Tablo 9da goriilmektedir.

Tablo 9: Kusaklara Gore Beyaz Yakali Kadinlarda Social Is Degeri Faktorii Tanimsal Istatistikleri

Ortalama Std. Sapma
. Y 6,58 0,841
Otonomi
X 6,10 1,712
. Y 6,31 1,204
Yetki
X 5,84 1,742
. Y 6,33 1,225
I Arkadaglar1
X 6,00 1,414
< Y 6,39 0,999
Eglence
X 5,90 1,552
.. Y 6,53 1,018
Siirekli Ogrenme
X 6,24 1,148
Y 6,44 1,166
ligma Saatleri
Caligma Saatleri X 6.20 1410
Y 6,51 1,164
Gelisim
X 6,14 1,600
Y 6,40 1,211
Fiziksel Sartlar
X 6,19 1,146

Genel olarak bakildiginda Y kusag: beyaz yakali kadinlarin, X kusag: beyaz yakali kadinlara kiyasla
otonomi, yetki, is arkadaslari, eglence, siirekli 6grenme, ¢alisma saatleri, gelisim ve fiziksel sartlar
is degerlerine daha fazla 6nem verdikleri (ortalamalar: daha yiiksektir), dolaysiyla ilgili konularda
daha duyarli olduklar s6ylenebilir.

4. Sonug ve Tartisma

Bu calisma ile X ve Y kusaklarinin i degerleri agisindan farklilagip farklilasmadigs, farklilagiyor
ise farklilagmanin yapisi analiz edilmigtir. Calisma kapsaminda 949 birimlik genis bir 6rneklem
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ile galisilmigstir. Tiirkiyede beyaz yakalilarda kusaklara gore is degerleri farklilik analiz sonuglar: su
sekilde 6zetlenebilir:

Tiirkiyede beyaz yakalilarda diger is degerlerine gére fazla énem verilen madde “adalet™tir (6,40).
Verilen 6énem agisindan bu is degeri maddesini stipervizor (6,37), is glivenligi (6,33) ve basar1 (6,30)
izlemektedir. Ekonomik sartlar, issizlik oranlari, geng nitelikli niifusun fazlalig: ve her iki kusaginda
karakteristik ozellikleri dikkate alindiginda 6nem verilen is degerleri sagirtici degildir. “Seyahat’,
Tiirkiyede beyaz yakalilarda diger is degerlerine gore en az 6nem verilen maddedir (4,68). Ayn1 madde,
standart sapmasi diger degiskenlere gore en yiiksek olan maddedir (s=2,355). Bu konuda katilmcilarin
distincelerinin diger is degerleri maddelerine goére en fazla degiskenlik gosterdigi soylenebilir.
Standart sapmasi en diisiik olan is degeri maddesi ise bagaridir (s=1,137). Bu konuda katihmcilarin
diisiincelerinin diger is degerleri maddelerine gore en az degiskenlik gosterdigi sdylenebilir.

Genis 6rnekle yapilan kusaklar arasi is degerler analizi sonuglarina bakildiginda; igsel, digsal ve sosyal
is degerlerinden olusan 3 faktorlii bir yap: ortaya ¢ikmistir. Her ¢ is degeri faktoriinde de Y kusag:
istatistiki anlaml olarak X kusagindan daha yiiksek diizeyde sahip oldugu tespit edilmistir. Bulgular
maddeler bazinda detaylandirilmak istenmis, analiz maddelerinin orijinal halleri de kullanilarak
uygulama tekrar edilmis, sonug olarak yaraticilik, etkilenme, seyahat degiskenleri agisindan X ve Y
kugag1 arasinda anlamli farka rastlanmadig: (diger is degerleri maddelerinde ise Y kusag: ortalama
degerlerinin ortalamasinin daha yiiksek oldugu) ek bulgusuna ulagilmigtir.

Calisma kapsaminda Tiirkiyede beyaz yakalilarda cinsiyete gore is degerlerinin farklilasip
farklilasmadig1 dair sonuglara bakildiginda kadinlarin erkeklere kiyasla is degerlerine daha fazla
onem verdikleri (ortalamalar1 daha yiiksektir), dolayisiyla ilgili konularda daha 6nem verdikleri
gortlmektedir. Bagka deyisle, kadinlar is degerlerine sahip olma derecesi her bir faktor igin
erkeklerden daha yiiksektir. Otorite, yalniz ¢aligma ve seyahat is degerleri 6zelinde ise cinsiyete gore
(anlamlr) farklilik olmadig bulgusuna ulagilmistir.

Analiz sonucunda Y kusagina mensup beyaz yakali kadinlarda social is degeri faktor skoru, X
kusagina mensup beyaz yakali kadinlara gore (6nemli diizeyde) daha yiiksek bir deger olarak elde
edilmistir. Maddeler bazinda ise y kusag1 beyaz yakali kadinlarin, x kusag: beyaz yakali kadinlara
kiyasla otorite, yetki, is arkadaslari, eglence, siirekli 6grenme, ¢alisma saatleri, gelisim ve fiziksel
sartlar is degerlerine daha fazla 6nem verdikleri ek bulgusuna ulagilmistir.

Y kusagina mensup beyaz yakali kadinlarda sosyal is degerleri faktor skoru, X kusagina mensup
beyaz yakali kadinlara gore daha yiiksek bir deger olarak elde edilmistir. Y kusag: is arkadaslar1 ve
eglence gibi sosyallestigi is degerlerine X kusagina gore daha fazla 6nem vermektedir. Bu baglamda
Y kusag: calisanlar: ise gekmek ve motivasyonlar: yiiksek sekilde istihdam ettirebilmek istiyorsak
sosyal faaliyetlere daha fazla 6nem verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin sahip olduklar1 is degerlerini anlamak, eger motivasyonlarim1 ve dolayisiyla
performanslarini yiikseltmek ve motivasyonu yiiksek ¢alisanlar1 ¢ekmek isteniyorsa, 6rgiitiin nasil
bir is yapisi, ¢caligma kosullari, ticret ve yan hak paketleri ve insan kaynag: politikalar1 yaratmalari
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gerekliligi hakkinda fikir vermektedir.Yeni se¢me ve ise alma yontemleri, ¢alisan ¢ekme yontemlerini
degistirilmeli, eski yontemler ve IK politikalar1 yerine yeni kusaklarin egitim ve gelistirme stratejileri,
kariyer gelistirme yontemleri ve is kosullarinin yaratilmasi gerekmektedir.

Entelektiie]l sermayenin cesitlendigi ve farkliliklar ile zenginlestigi, i¢ miisteri olarak goriilen
¢alisanlarin 6nemli bir insan sermayesi oldugu giintimiiz isletmelerinde her nesli daha iyi anlamak ve
onlarin birlikte caligmalarini saglamak i¢in kugaklari ve sahip olduklari is degerlerini bilmek gereklilik
haline gelmistir.>! Ancak kusaklar hakkinda ¢ikarim ve énerilerde bulunurken Tiirk toplumunda
biiyliyen ve ¢alisan Y kusaginin ozellikleri, beklentileri, is degerleri, motivasyon kaynaklari ile ilgili
olarak yabanci yazindan ziyade Tiirkiye ¢aligan 6rnekleminde yapilan ¢alismalar dikkate alinmasi
gerekliligi gdzden kagmamalidir. Demirkaya ve digerleri (2015)? yaptiklar1 aragtirma sonuglar1 da
Tiirkiye kusaklarinin 6zellikleri yabanci tilke kusak ¢alisanlarindan farklilasabildigi yoniindedir.
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EK 1: Normallik, Homojenlik ve Bagimsizlik Varsayimi Altinda Uygulanan Hotelling T? Testi SPSS

Ciktilar:
Cok Degiskenli Testler

Etki Deger F Hipotez sd | Hatasd Sig.
Pillai’s Trace ,005 1,477 3,000 945,000 ,219
Sabit Wilks’ Lambda ,995 1,477° 3,000 945,000 ,219
Hotelling’s Trace ,005 1,477° 3,000 945,000 219
Roy’s Largest Root ,005 1,477 3,000 945,000 ,219
Pillai’s Trace 096 33,596 3,000 945,000 ,000
. Wilks' Lambda 904 | 33,596 3,000 [ 945,000 ,000

Yaskategorik Hotelline’ b
otelling’s Trace 107 33,596 3,000 945,000 ,000
Roy’s Largest Root ,107 33,596b 3,000 945,000 ,000
Levene’s Test of Equality of Error Variances®
F dfl df2

INSTRINSICSTATUSNF1 1,904 1 947 ,168
EXTRINSICFREEDOMNEF2 ,160 1 947 ,689
SOCIALNF3 38,653 1 947 ,000

EK 1: Normallik, Homojenlik ve Bagimsizlik Varsayimi Altinda Uygulanan Hotelling T? Testi SPSS
Ciktilar1 - Devam

Tests of Between-Subjects Effects
. .. Tip III Kareler Kareler Kuyruk
Kaynak Bagumli Degisken Toplami «d Ortalamasi F Olasilig
16,658? 1 16,658 16,938 0
INSTRINSICSTATUSNF1
10,668 1 10,668 10,778 0,001
EXTRINSICFREEDOMNE2
Corrected 90825 | 1| 9085 | 100343 0
Model SOCIALNEF3
0,732 1 0,732 0,745 0,388
INSTRINSICSTATUSNF1
0,469 1 0,469 0,474 0,491
EXTRINSICFREEDOMNE2
3,994 1 3,994 4,412 0,036
Intercept SOCIALNEF3
16,658 1 16,658 16,938 0
INSTRINSICSTATUSNF1
10,668 1 10,668 10,778 0,001
EXTRINSICFREEDOMNE2
) 90,825 1 90,825 100,343 0
yaskategorik ~ SOCIALNF3
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EK 2: Analizler Spearman Korr. Kats. Ile de Desteklenmis Olup Bulgular Asagida Ozetlenmistir.
(Yas ve Faktor Skorlar1 Arasindaki Anlaml iliskiler)

Correlations
yas
Correlation Coefficient 1,000
yas Sig. (2-tailed) .
N 949
Correlation Coefficient -,149
INSTRINSICSTATUSNF1 Sig. (2-tailed) ,000
Spearman’s rho N 49
Correlation Coefficient -,186
EXTRINSICFREEDOMNF2 Sig. (2-tailed) ,000
N 949
Correlation Coefficient -,320
SOCIALNE3 Sig. (2-tailed) ,000
N 949




Marmara Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi * Cilt: 42 « Sayi: | « Haziran 2020, ISSN: 2149-1844, ss/pp. 1-62

Extended Abstract

Nowadays, businesses have become an environment where three or even four generations work
together. In the past, many generations worked together in the same workplace. However, they were
in different job definitions and a different system hierarchy. Middle age employees tended to be
mid-level managers, while younger employees worked in the remaining positions. The interactions
of these generations were generally in the form of superior-subordinate relationship. However, the
change of competencies needed along with the development of technology reorganized hierarchical
systems based on age and seniority. They started communicating and working together in different
generations in a different way than ever before. In addition, human resources management strategies
aim to attract employees of all ages or generations of strategic importance for job applications, create
loyalty after work and ensure that they remain in work.

Generation refers to a group of people in a similar age group who have experienced similar social
events in an similar geography. The generations theory explains the change of people’s values,
attitudes and beliefs with social changes, important historical events among the generations. Values
affect attitudes, attitudes affect behavior. Therefore, if generations have different value systems, it
is important to understand them as employees will develop attitudes and behaviors based on these
values. Business value refers to the employee’s expectations and feelings about the job. Although
discussions on the difference between business values and general values continue, the most accepted
classification of business values are extrinsic, intrinsic, lieseru, social and alturistic work values.

When we compare the generations in Turkey, we find small samples or studies on students. In this
context, the main purpose of this research is to compare the work values of the X and Y Generation
employees in alarge sample in Turkey. Futhermore, whether business values in Turkey differ according
to gender and if they differ, the structure of this difference will also be examined. In this way, it is
aimed to indirectly raise the job values profile of the labour force in Turkey (with its outlines). One of
the most important contributions of the study to the literature is that it is conducted in a large sample
of 949 units in Turkey.

According to analysis results, a 3-factor structure consisting of internal, external&leisure and social
business values has emerged in white collar workers in Turkey. In all three business value factors,
Generation Y was statistically significantly higher than Generation X. The findings were detailed
on the basis of the items and the application was repeated using the original versions of the analysis
items. As a result, there was no significant difference between Generation X and Y in terms of
creativity, influence, and travel variables (the average of Generation Y values in other work values
items is higher).

On the other hand, when we look at whether job values differ according to gender in white collar
workers in Turkey, it is seen that women place more importance on job values than men (their
average is higher), so while they put more emphasis on related issues. In other words, women have
higher business values than men for each factor. The authority found that there were no (significant)
differences in gender in terms of working alone and travelling work values.

6l



Selay GIRAY YAKUT « Miige Leyla YILDIZ

Asaresult of the analysis, the Social Work Value Factor score was (significantly) higher in white collar
women of Generation Y than in white collar women of Generation X. In terms of substances, it was
found that white-collar women of Generation X place more emphasis on Autonomy, Competence,
Coworkers, Fun, Countinuoslylearn, Hourofwork, Advancement and Physical setting work values
than white-collar women of Generation x.

In white collar women of Generation Y, The Social Work Values factor score was higher than in
white collar women of Generation X. Generation Y pays more attention to the business values they
socialize with, such as co-workers and entertainment, than Generation X / Generation Y places
more emphasis on the business values that they socialize with, such as colleagues and fun, than
generation X. In this context, if we want to attract Generation Y employees and employ them with
high motivation, it is necessary to give more importance to social activities.

If the employers want to increase employees’ motivation and therefore their performance and attract
highly motivated employees, understanding the business values of the employees gives an idea about
what kind of business structure, working conditions, wage and benefits packages and human resource
policies should be created. New recruitment and selection methods, employee retention methods
should be changed, training and development strategies of new generations, career development
methods and job conditions should be created instead of old methods and HR policies.

In today’s businesses, where intellectual capital is diversified and enriched with diversity and
employees who are considered as internal customers is an important human capital, it has become
necessary to know the generations and the business values they have in order to better understand
each generation and enable them to work together. However, when making inferences and suggestions
about the generations, the characteristics, expectations, business values and motivational sources of
the growing and working Generation Y in Turkish society should be taken into consideration in
the Turkish employee sample rather than the foreign literature. The result of research conducted by
Demirkaya et al (2015) is that the characteristics of Turkey generations can be differentiated from
those of foreign country generations.

Generational differences in work values influence recruitment training and development, career
development, rewards and working arrangements, and also HR policies. As a result of these supposed
generational differences in workplace, managers need to advice on how best to manage generational
differences at work.
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