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Ozet

Bu ¢alismada liman igletmeleri sektoriinde X kusagi (1965—1980 aras1 doganlar) ile Z kusagi (1997 sonrasi 323

doganlar) calisanlarin kurumsal aidiyet algilari, Hofstede nin kiiltiirel boyutlar teorisi ((giic mesafesi,
bireycilik-kollektivizm, belirsizlikten kaginma, erillik-disillik, uzun vadeli-kisa vadeli yonelim, hazcilik-
kisitlama egilimi)) baglaminda karsilagtirmali olarak incelemektedir. Arastirma nitel bir desende
yuritilmiis, iki farkli kusaga mensup calisanlarla yar1 yapilandirilmig miilakatlar gergeklestirilmistir. Elde
edilen bulgular, X ve Z kusaklar1 arasinda 6rgiite baglilik ve aidiyet algilarinda belirgin farkliliklar oldugunu
ortaya koymaktadir. Ornegin; X kusag: yiiksek giic mesafesine uyumlu davranislar sergileyerek otoriteye
bagl, hiyerarsik iliskilere saygili ve kurallara bagh bir aidiyet gelistirirken; Z kusagi daha disiik giic
mesafesi algisiyla yoneticilerle esitlikei ve katilimer iliskiler kurma beklentisi tasimaktadir. X kusagi
kolektivist degerlere 6nem verip kurumu sosyal baglarla 6zdeslestirirken, Z kusag1 bireysel gelisim, deger
uyumu ve kisisel basarty1 aidiyetin temel belirleyicisi olarak gérmektedir. Belirsizlikten kacinma diizeyi X
kusaginda yiiksek olup istikrar ve standartlar aidiyetle iliskilendirilirken; Z kusagi degisimi olumlu
karsilamakta, ancak bu siirecin agik iletisimle desteklenmesini beklemektedir. Ayrica X kusagi basar1 ve
sorumlulugu oncelerken, Z kusagi is-yasam dengesi, anlamlilik ve deger uyumunu onceleyen daha disil
degerlere yonelmistir. Her iki kusak icin giiven ve adalet algis1 aidiyetin temel belirleyicileri olarak
goriilmekle beraber, Z kusagi yonetsel seffaflik, degisime aciklik ve sosyal imkéanlar konusunda daha
yiiksek bir duyarlilik sergilemektedir. Bu bulgular, kusaklar aras1 farkliliklarin anlagilmasinin, kurumlarin
stirdiiriilebilir insan kaynaklari politikalar1 gelistirmeleri agisindan kritik bir 6neme sahip oldugunu ortaya
koymakta, 6zellikle liman isletmeleri gibi stratejik ve is devri yiiksek sektorlerde, farkli kusaklarin aidiyet
duygularini giiclendirmeye yonelik orgiitsel ve yonetsel diizenlemelerin gerekliligini vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: X Kusagi, Z Kusagi, Kurumsal Aidiyet, Hofstede’nin Kiiltiirel Boyutlari,
Liman Isletmeleri, Calisan Baglilig
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Abstract

This study comparatively examines the organizational commitment perceptions of Generation X
(born between 1965-1980) and Generation Z (born after 1997) employees in the port operations
sector within the framework of Hofstede’s cultural dimensions theory (power distance,
individualism—collectivism, uncertainty avoidance, masculinity—femininity, long-term vs. short-
term orientation, indulgence vs. restraint). The research was conducted using a qualitative design,
with semi-structured interviews held with employees from both generational cohorts. The findings
reveal significant differences in perceptions of organizational commitment and belonging between
the two generations. For instance, Generation X exhibits high power distance, showing respect for
hierarchy and authority, and develops a rule-oriented sense of belonging, while Generation Z favors
more egalitarian and participatory relationships with their managers. Generation X tends to value
collectivist norms and build emotional bonds within the organization, whereas Generation Z
emphasizes individual growth, value congruence, and personal achievement as key drivers of
commitment. While Generation X associates belonging with stability and clearly defined rules due
to their high uncertainty avoidance, Generation Z embraces change but expects transparent
communication and managerial support throughout the process. Moreover, Generation X
prioritizes achievement and responsibility, reflecting more masculine values, while Generation Z
leans toward feminine values, focusing on work-life balance, meaningfulness, and alignment with
personal values. Although both generations regard trust and perceptions of fairness as core
components of organizational commitment, Generation Z demonstrates greater sensitivity to
managerial transparency, openness to change, and social amenities. These findings suggest that
understanding intergenerational differences is vital for developing sustainable human resource 324
policies, particularly in strategic and high-turnover industries such as port operations, where
tailored organizational and managerial practices are essential for fostering a sense of commitment
across generational groups.

Keywords: Generation X, Generation Z, Organizational Commitment, Hofstede’s Cultural
Dimensions, Port Enterprises, Employee engagement

GIRIS

Kiiresel isgiicli yapisinda birden fazla kusagin bir arada ¢alismasi, modern yonetim alaninda 6nemli firsat
ve zorluklar dogurmaktadir. Farkli donemlerin sosyo-ekonomik ve teknolojik kosullar altinda sekillenen
kusaklar, caligma yasaminda tutum ve deger farkliliklar1 sergileyebilmektedir (Twenge vd., 2010).
Gilinlimiizde ig hayatinin 6nemli bir boliimiinii olusturan X kusagi deneyimli ¢alisanlar ile yeni katilan Z
kusag geng calisanlar, beklenti ve yaklasimlar1 agisindan belirgin farkliliklara sahiptir. Ornegin, literatiirde
X kusagmin geleneksel calisma degerlerine bagli, igyerine sadakat ve baglilik géstermeye meyilli oldugu;
buna karsin Z kusaginin daha bagimsiz, teknolojiye yatkin, geri bildirime 6nem veren ve ise karsi sabirsiz
bir profil ¢izdigi belirtilmektedir (Deloitte, 2021; Barhate & Dirani, 2021). Nitekim Y ve Z kusaklarinin ig

yasaminda sik is degistirmeyi, kisisel gelisim ve anlam arayigini 6nceleyerek kurumlara uzun siireli baglilik
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gostermede isteksiz olabildikleri arastirmalarla ortaya konmustur (Wziatek-Stasko vd., 2023). Bu durum,
farkli yas gruplarinin ayni organizasyonda etkin bir sekilde yonetilmesini ve her kusagin motive edilerek

kurumda tutulmasini gliniimiiz yoneticileri i¢in 6nemli bir konu haline getirmektedir.

Orgiitsel baglamda, calisanlarin bir kuruma ait hissetme diizeyi kurumsal aidiyet veya orgiitsel aidiyet
kavramiyla ifade edilir. Kurumsal aidiyet, bir ¢calisanin kendini kurumun degerli bir iiyesi olarak gérmesi;
kabul edildigini, saygi duyuldugunu, karar alma ve isleyise katilabildigini ve desteklendigini hissetmesi
anlamina gelir (Goodenow, 1993;). Bu aidiyet duygusu yiiksek olan c¢alisanlar, kurumun vizyon ve
hedeflerini benimseyerek isine dort elle sarilir, daha motive ve tiretken hale gelir. Literatiirde giiclii aidiyet
hissinin ¢alisanlarin performansini artirdigi, devamsizligi ve isten ayrilma egilimini azalttig1 gosterilmistir
(Wagner & Harter, 2006; Nazir vd., 2016). Ote yandan aidiyetin diisiik olmasi, ¢alisanlarim isyerine
duygusal bir bag hissetmemesi ve kendini diglanmis gdrmesi sonucunu dogurarak verimlilik kaybina ve
yiiksek isgiicii devrine yol agabilmektedir (Imamoglu vd., 2019). Nitekim Tiirkiye’de pandemi oncesi
yapilan bir aragtirmada calisanlarin %79’u higbir aidiyet hissi duymadigini ve daha iyi kosullar sunan bir is
teklifi alirsa mevcut isini hemen birakacagim belirtmistir. Bu bulgu, giinlimiizde isgiiclinde aidiyet
duygusunun zayifliginin yaygin oldugunu ve 6zellikle geng kusak calisanlarin firsat buldukga is degistirme
egiliminde olduklarimi gdstermektedir. Dolayisiyla, ¢alisan bagliligim1 ve aidiyetini artirmak, kurumlarin 375
nitelikli ¢alisanlarini ellerinde tutabilmeleri i¢in kritik hale gelmistir.

Liman isletmeleri sektorii, cok sayida beyaz yakal ve mavi yakali ¢calisam barindiran, 7/24 esasina gore

faaliyet gosteren ve emek-yogun ozellikler tasiyan bir sektordiir. Limanlar, kara ve deniz arasindaki lojistik

akisin kritik ara yliziinii olusturmakta; yiik bosaltma/yiikleme, depolama, giimriik islemleri, bakim ve
giivenlik gibi genis bir operasyonel yelpazeyi kapsamaktadir. Bu kapsamli ve siirekli operasyonlar, liman
calisanlarinin is rollerine karsi gelistirdikleri tutumlari, 6zellikle de orgiitsel baglilik diizeylerini dogrudan
etkilemektedir. Vardiyali ¢calisma sisteminin neden oldugu is-aile yasam dengesi sorunlar1 da ¢alisanlarin
orgiitsel tutumlarimi  olumsuz etkileyerek baghliklari1 zayiflatabilmekte isten ayrilma niyetini
artirabilmektedir (Arslan vd,.2021; Arican vd, 2023). Diger taraftan gegmis arastirmalar liman sektoriinde
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile demografik faktdrler (medeni durum, egitim seviyesi, is kidemi

ve calisilan departman gibi) arasinda anlamli farkliliklar bulundugunu gostermektedir. Evli ¢alisanlarin

devam bagliliklarinin daha yiiksek olmasi, 6n lisans mezunlarinin normatif baglilik diizeylerinin daha fazla

olmas1 ve uzun kideme sahip ¢alisanlarin duygusal bagliliklarmin artmasi, bu farkliligin dikkat g¢ekici
orneklerindendir (Ozbag ve Arslan 2018). Bu durum, yalnizca isin yapisal kosullarmin degil, ayn1 zamanda

bireysel faktorlerin de 6rgiitsel baglilik lizerinde belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir.
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Liman isletmeleri, genel olarak kati hiyerarsik yapilar ve kati kurallarla sekillenen, disiplin ve otoritenin 6n
planda tutuldugu geleneksel bir ¢alisma kiiltiiriine sahip olmustur.. Bu kiiltiir, biiyiik 6l¢iide sektorde uzun
yillar calismis X kusagi yoneticilerin sekillendirdigi ve yiiksek gii¢c mesafesi ile giiclii kolektivist degerlerin
hakim oldugu bir ortam olarak tanimlanabilir. Ote yandan, son yillarda liman isletmelerine katilan Z kusag1
geng calisanlar, dijital teknolojiyle i¢ ige biiylimiis, daha bireyci egilimler tasiyan ve is yasamindan farkli
beklentileri olan bir nesildir (Kahraman & Kalan, 2024). Tiirkiye geleneksel olarak Hofstede’nin kiiltiirel
boyutlar 6l¢eginde kolektivist bir toplum olarak siniflandirilmis olsa da (Hofstede, 1980; Hofstede vd.,
2010), dijitallesme ve kiiresellesmenin etkisiyle yeni kusaklarda bireycilik egiliminin arttigina dair bulgular
bulunmaktadir (Kahraman & Kalan, 2024). Bu durum, liman isletmeleri gibi gorece geleneksel sektorlerde
kusaklar arasi deger farkliliklarinin kurumsal aidiyet {izerinde Onemli etkiler yaratabilecegini

diistindiirmektedir.

Bu arastirma, yukarida c¢izilen arka plan dogrultusunda, liman isletmeleri sektoriinde X ve Z kusagi
calisanlarin kurumsal aidiyet algilarini karsilastirmali olarak incelemeyi amaclamaktadir. Ozellikle
Hofstede’nin Kkiiltiirel boyutlar teorisi temel alinarak, iki kusagm érgiitsel aidiyet anlayislarinin hangi
acilardan benzestigi ya da farklilastig1 ortaya konulmaya calisilacaktir. Boylelikle, hem literatiirdeki kusak

farkliliklar1 ve kiiltiirel degerler arasindaki iligkiye dair bilgi birikimine sektorel bir katki sunmak, hem de

326
liman isletmeleri Ozelinde insan kaynaklar1 yonetimine yoOnelik pratik oOneriler gelistirmek
hedeflenmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Kusak Kavram ve X ile Z Kusaklarinin Ozellikleri: Kusak terimi, benzer donemlerde dogmus ve ortak
tarihsel ve toplumsal deneyimleri paylagmis birey gruplarini tanimlamak igin kullanilir (Mannheim, 1952).
Farkli kusaklar, icinde yetistikleri donemlerin ekonomik, teknolojik ve kiiltiirel kosullarina bagli olarak
ozgiin degerler ve tutumlar gelistirmektedir (Strauss & Howe, 1991). Is hayatinda giiniimiizde aktif olan
temel kusaklar arasinda X Kusagi (1960’larin ortasindan 1980’e dek doganlar) ve Z Kusagi (1990°1arin
sonundan itibaren doganlar) bulunmaktadir. Literatiirde X kusagi calisanlarinin genel olarak otoriteye
saygili, kurum sadakati yiiksek, caliskan ve kural odakli bir profil sergiledigi, teknolojik degisimlere adapte
olabilse de geleneksel is yapis tarzlarini benimsedigi belirtilir (Kupperschmidt, 2000; Ozbek, 2021). Ayrica
X kusagi, is-yasam dengesi konusunda Baby Boomer’lara gore daha fazla hassasiyet gosteren ve isyerinde
bagimsiz ¢aligma konusunda istekliligiyle bilinen bir nesildir (Twenge vd., 2010). Buna karsilik Z kusagi,
internet ve dijital teknoloji ¢aginda dogup biiylimenin etkisiyle daha bireyci, 6zgiiveni yiiksek, yenilik¢i ve

sabirsiz bir kusak olarak tanimlanmaktadir (Deloitte, 2021). Arastirmalar Z kusaginin, is hayatina yeni
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atildiklar1 donemde bile esneklik, is-yasam dengesi ve anlamli is yapma beklentilerini 6n plana koydugunu
gostermektedir (Barhate & Dirani, 2021). Ornegin, Waworuntu ve arkadaslar1 (2022) Z kusagi calisanlarinin
kariyerlerinin bagindan itibaren is secerken esnek calisma imkanlar1 ve 6zel hayata zaman kalmasini ¢ok
onemsediklerini belirtmektedir. Bununla uyumlu olarak, Barhate ve Dirani (2021) de Z kusaginin kariyer
hedeflerinin para veya statiiden ziyade Kisisel tatmin ve kendini gerceklestirme odakli oldugunu
vurgulamistir. Geng kusagin bu 6zellikleri, onlarin bir kuruma aidiyet duymak i¢in beklentilerinin dnceki

kusaklardan farkli olabilecegine isaret etmektedir.

Diger yandan, kusaklar arasi farkliliklar her zaman keskin ¢izgilerle ayrilmayabilir ve kiiltiirel baglam bu
farkliliklart sekillendirmede onemli rol oynar. Tiirkiye baglaminda yapilan bazi calismalar, Y ve Z
kusaklarinin, Bat1 toplumlarina kiyasla yine de aileye ve gruplara baglilik gibi kolektivist degerlere
tamamen sirt ¢cevirmediklerini ancak bireysel g¢ikarlar1 ve ifade 6zgiirliigiinii eskisine oranla daha fazla
onemsediklerini ortaya koymustur (Kahraman & Kalan, 2024; Ustaahmetoglu & Toklu, 2023). Ozetle,
literatiirde X kusaginin daha kuruma bagli ve sadik; Z kusaginin ise daha firsat¢i (is firsatlarina agik),
katilimcilik talep eden ve hizli geri bildirim bekleyen bir calisan profiline sahip oldugu konusunda genel bir

goriis birligi mevcuttur (Twenge vd., 2010; Wziatek-Stasko vd., 2023).

Kurumsal Aidiyet Kavrami: Kurumsal aidiyet, bireyin ¢alistigi kuruma ait ve o kurumun bir pargasi olarak 327
hissetme derecesini ifade eden ve oOrgilitsel baglilik ile yakindan iligkili bir kavramdir. Goodenow (1993)
aidiyet duygusunu, bir kisinin calistigi ortamda (okul ya da isyeri) “kabul edilme, deger gorme, dahil edilme
ve desteklenme” hislerinin toplami olarak tanimlamigtir. Bu tanim, aidiyetin yalnizca kurumun bir {iyesi
olmay1 degil, ayn1 zamanda kurum igerisinde saygi ve deger géorme ihtiyacin1 karsiladigin1 vurgular.
Calisan bir kurumda kendisini 6nemli ve vazge¢ilmez hissettiginde, kurumsal amaclar1 igsellestirir ve
goniilden katki sunar. Nitekim Meyer ve Allen’in (1991) orgiitsel baglilik modelinde de duygusal baghlik
(affective commitment) boyutu, calisanin kurumuna aidiyet hissetmesi ve duygusal bir bag kurmasiyla
ilgilidir. Aidiyet duygusu yiiksek ¢alisanlar, islerinde daha yiiksek motivasyon ve performans sergilemekte;
is tatminleri artarken devamsizlik ve ig devri oranlar1 diismektedir (Balay, 2000; Hou vd., 2011; Nazir vd.,
2016). Orgiitsel aidiyet bilincinin yiiksek olmasi ayn1 zamanda ¢alisanlarin kurumda uzun vadeli kalma
istekliligini de artirir (Smarzewska, 2019). Buna karsilik, aidiyetin diisiik oldugu durumlarda ¢aligan kendini
organizasyona psikolojik olarak bagli hissetmez; yaptig1 isi sadece bir “zorunluluk” veya “gecici ugrak”
olarak gorebilir. Boyle bireyler, firsat bulduklarinda baska islere gegmeye daha meyilli olurlar ve isyerinde

kaldiklar1 siirede de kuruma asgari diizeyde katki sunarlar. Bu nedenle, giiniimiiz sirketleri ¢alisanlara
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aidiyet duygusu asilayacak uygulamalara (6r. katilim mekanizmalari, takdir ve 6diillendirme sistemleri,

takim ruhu gelistirici faaliyetler) 6nem vermektedir.

Hofstede’nin Kiiltiirel Boyutlar Teorisi: Sosyal bilimci Geert Hofstede (1980), farkli iilkelerin ve
toplumlarin kiiltiirel degerlerini karsilagtirmak amaciyla gelistirdigi modelde kiiltiirii alt1 temel boyutta ele
almistir (Hofstede vd., 2010). Bu kiiltiirel boyutlar teorisi, orgiitlerdeki yonetim ve ¢alisma tarzlarini da
sekillendiren derin deger farkliliklarin1 anlamak i¢in sikc¢a kullanilmaktadir. Hofstede’nin modelindeki alti

boyut sunlardir:

¢ Gii¢c Mesafesi (Power Distance): Toplumda daha az giiclii bireylerin, gii¢ dagilimindaki esitsizligi
kabullenme derecesidir. Yiiksek giic mesafesi, orgiitlerde hiyerarsik yapilarin ve otoriteye mutlak
saygmin benimsendigini gosterirken; diisiik giic mesafesi daha esitlik¢i, katilmer bir yaklagimi

ifade eder (Hofstede, 1980).

e Bireycilik vs. Kollektivizm (Individualism/Collectivism): Bireylerin kendilerini 6ncelikle bir
birey olarak m1 yoksa bir grubun iiyesi olarak mi1 tanimladiklarini gosterir. Bireyci kiiltiirlerde
kisisel hedefler ve bagimsizlik 6nem kazanirken, kolektivist kiiltiirlerde insanlar dogduklar1 andan
itibaren giiclii, sadakat temelli gruplarin pargasi olur ve grup ¢ikarlarin1 6n planda tutar (Hofstede,

1980; Hofstede vd., 2010).

o Belirsizlikten Kacinma (Uncertainty Avoidance): Toplumun belirsiz veya riskli durumlara kars
duydugu tolere edebilme diizeyidir. Yiiksek belirsizlikten kaginma, kural ve diizenlemelere giiglii
bir vurgu, degisime direng ve riskten kaginma davraniglariyla goriiniir; diisiik belirsizlikten kaginma

ise belirsizligi dogal gérme, esneklik ve yenilik¢ilige agiklik ile iliskilidir (Hofstede, 1980).

e Eril vs. Disil (Masculinity/Femininity): Bir kiiltiiriin degersisteminde rekabet, basar:, maddi
basariar gibi “eril” sayilabilecek degerlerin mi, yoksa isbirligi, miitevazilik, yasam kalitesi gibi
“disil” degerlerin mi baskin oldugunu ifade eder. Eril kiiltiirler is hayatinda rekabetci, hirslt ve
basar1 odaklidir; disil kiiltiirler ise ¢alisan refahi, empati ve takim ¢alismasina daha ¢ok 6nem verir

(Hofstede, 1980).

e Uzun Dénemli vs. Kisa Donemli Yonelim (Long-term vs. Short-term Orientation): Toplumun
gelecege yonelik planlama ve tasarruf gibi uzun vadeli erdemlere mi, yoksa gegmise baglilik ve
mevcut gelenege uyum gibi kisa vadeli normlara mi agirlik verdigini agiklar (Hofstede vd., 2010).
Uzun dénemli yonelim yiiksek toplumlar degisime uyum saglayip ileriyi planlarken; kisa donemli

yonelimdekiler geleneksel normlara ve anlik kazanimlara daha ¢ok deger verebilir.
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e Miisamaha vs. Kontrol (Indulgence/Restraint): Toplumun {iyelerinin istek ve arzularin
serbestce tatmin etme egilimini mi (miisamaha), yoksa bu arzularin kontrol altina alinmasini m
(kendini dizginleme) benimsedigini gosterir (Hofstede vd., 2010). Miisamahakar kiiltiirlerde
eglence ve haz pesinde kogsma olumlanirken, kontrolcii kiiltiirler sosyal normlar ugruna bireysel

tatminleri kisitlama egilimindedir.

Hofstede’nin ¢alismalarina gore Tiirkiye, yiiksek gii¢ mesafesi ve diisiik bireycilik (yiiksek kolektivizm)
ozellikleri ile one ¢ikmaktadir (Hofstede, 1980; Hofstede, 2001). Ornegin, Tiirkiye’nin bireycilik puan1 100
iizerinden 37 olarak raporlanmistir ki bu “biz” bilincinin, grup dayanismasinin ve sadakate dayali iligkilerin
kiiltiirde baskin oldugu anlamina gelir (Hofstede Insights, 2022; Ustaahmetoglu & Toklu, 2023). Ayni
sekilde belirsizlikten kaginma diizeyi de Tiirkiye’de yiiksektir; bu da ig ortamlarinda kuralciligin, belirliligin
ve net prosediirlerin tercih edildigini gosterir. Bu geleneksel kiiltiirel profil, 6zellikle X kusagi Tiirk
calisanlarin tutumlarinda kendini gostermektedir: Ast-iist iliskisinde mesafeyi koruma, yonetime kosulsuz
uyum ve isyerini “aile” gibi gorerek uzun yillar ayni kurumda calisma istegi gibi davranislar, bu kiiltiirel
normlarla ortiismektedir (Hofstede, 1980; Sargut, 2001). Ancak, dijitallesme ve kiiresellesme ile birlikte
yetisen Z kusagi, Tiirkiye’nin kolektivist kiiltiirlinde biiylise de onceki kusaklara kiyasla daha bireysel
degerlere acik hale gelmistir (Kahraman & Kalan, 2024). Kahraman ve Kalan (2024), Tiirkiye’de biiyiiyen 379
Z kusagi genglerin, Bati’da geleneksel olarak “bireyci” kabul edilen degerlere (6r. kendine 6zgii olma,

bagimsiz karar alma) dnceki kusaklara gore daha yatkin oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, dijital kiiltiir

ve kiiresel etkilesimlerin geng nesillerin kiiltiirel kodlarint doniistiirebildigine isaret etmektedir. Bu teorik

cerceve, kusaklar arasindaki kiiltiirel deger farklarinin isyerindeki aidiyet algilarini nasil etkileyebilecegine

dair bir zemin saglamaktadir.

Mevcut arastirmada, yukarida Ozetlenen literatiirden hareketle, liman isletmeleri baglaminda X ve Z
kusaklarina mensup calisanlarin kurumsal aidiyet algilarinin Hofstede nin kiiltiirel boyutlar1 temelinde nasil
farklilastig1 arastirilacaktir. Bu sayede, hem kusak farkliliklar1 hem de kiiltiirel degerlerin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkilerine dair daha derin bir anlayis elde edilmesi beklenmektedir.
2. ARASTIRMA YONTEMIi

Arastirma Tasarimi: Bu calisma nitel bir arastirma olup fenomenoloji desenine yakin bir yaklagimla
gergeklestirilmistir. Amag, X ve Z kusagi ¢alisanlarin kurumsal aidiyet olgusuna dair algi ve deneyimlerini
derinlemesine anlamak ve kiyaslamaktir. Bu dogrultuda yari1 yapilandirilmis miilakat teknigi
kullanilmistir. Yar1 yapilandirilmis miilakatlar, belirli bir soru seti ¢ergevesinde esnek goriisme imkani

taniyarak katilimcilarin kendi bakis agilarint detayl bir sekilde ifade edebilmelerine olanak saglamistir.
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Orneklem: Arastirmanin 6rneklemi, Tiirkiye’de Marmara Bolgesi’'nde faaliyet gosteren bir liman
isletmesindeki farkli birimlerden goniilli ¢alisanlardan olusmaktadir. Maksimum c¢esitlilik saglamak
amactyla, X kusagindan (40’11 ve 50’li yaglarda) ve Z kusagindan (20°li yaslarda) ¢alisanlar olmak iizere iki
alt grup belirlenmistir. Toplamda 16 katilimci ile miilakat gergeklestirilmistir: 8’1 X kusagi (yas ortalamasi
~47, kurum deneyimi ort. 20 yil), 8’1 Z kusagi (yas ort. ~23, kurum deneyimi ort. 2 yil) ¢alisanlardan
olusmugstur. Katilimcilarin gorevleri arasinda saha operasyonlari, vardiya amirligi, idari ofis ve teknik bakim
gibi ¢esitli pozisyonlar bulunmaktadir. Bu sayede, farkli rol ve kidemlere sahip c¢alisanlarin aidiyet
algilarmin kusak bazinda karsilastirilabilmesi hedeflenmigtir. Katilimeir se¢iminde goniilliiliik esasi

gbzetilmis ve insan arastirmalar etik kurallar1 ¢ergcevesinde kendilerinden bilgilendirilmis onam alinmistir.

Veri Toplama: Miilakatlar, 2025 yilinin ilk ¢eyreginde yiiz yiize gerceklestirilmistir. Gorlismeler sessiz bir
toplant1 odasinda, ortalama 45-60 dakika stirmiigtiir. Aragtirmaci, goriismelerde bir yar1 yapilandirilmis
miilakat formu kullanmistir. Bu formda, katilimcilarin kurumsal aidiyet duygu ve diisiincelerini ortaya
cikarmaya yonelik acik uclu sorular yer almistir. Ornek sorular: “Kendinizi calistiginiz kuruma ait
hissediyor musunuz? Bu hissi giiclendiren veya zayiflatan etkenler neler?”, “Yonetimin tutumlari (6rn. ast-
{ist iligkisi) sizin kuruma bagliliginiz1 nasil etkiliyor?”, “Is arkadaglarinizla iliskileriniz aidiyet duygunuzu
etkiliyor mu? Nasil?”, “Kurumsal degerler ve kiiltiir, sizin beklentilerinizle ne derece uyumlu?” gibi 330
sorularla caligsanlarin deneyimleri derinlemesine anlagilmaya c¢alisilmistir. Sorular Hofstede’nin kiiltiirel

boyutlaria atif yapacak sekilde tasarlanmistir; 6rnegin ast-iist iligkisini irdeleyen sorular giic mesafesi

boyutuna, bireysel ¢ikarlar vs. takim uyumu sorulari bireycilik-kolektivizm boyutuna 11k tutacak bigcimde

formiile edilmistir. Goriismeler katilimer izni ile dijital ses kayit cihaziyla kaydedilmis ve daha sonra s6zel

dokiimleri kelimesi kelimesine ¢6ziimlenmistir.

Veri Analizi: Goriisme dokiimleri, nitel veri analiz yazilimi yardimiyla igerik analizine tabi tutulmustur.
Analizde oncelikle acik kodlama yapilarak veride tekrarlayan temalar ve kavramlar belirlenmistir. Daha
sonra tematik kodlama siirecinde, Hofstede’nin kiiltiirel boyutlar1 ¢er¢evesinde ilgili kodlar daha iist
temalar altinda gruplandirilmistir. Ornegin, yoneticiyle iletisim, karar alma siireglerine katilim, unvan
kullanimina iligskin ifadeler “gii¢ mesafesi” temasi altinda toplanmigtir. Benzer sekilde, takim ¢aligmasi
vurgusu veya bireysel basariya yapilan atiflar “bireycilik/kollektivizm” temasina, degisime acgiklik veya
diizen arayist ile ilgili goriisler “belirsizlikten kaginma” temasina, ig-6zel yasam dengesi ve kariyer
hedefleriyle ilgili ifadeler “uzun/kisa vadeli yonelim” temasina karsilik gelecek sekilde siiflandirilmigtir.
Kodlama siirecinde birden fazla aragtirmaci kodlama yapmis ve tutarhlik i¢in kodlayicilar aras1 giivenirlik

hesaplanmustir. iki kodlayicinin bagimsiz kodlamalar1 karsilastirildiginda %85’in iizerinde bir uyum
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saglanmis, uyusmazlik goriilen az sayida kod igin tartisilarak ortak karara varilmistir. Elde edilen temalar,
X ve Z kusag gruplari icin karsilagtirmali olarak tablo haline getirilmis ve yorumlanmistir. Bulgular
sunulurken, katilimcr ifadelerinden dikkate deger Ornek alintilar yapilarak sonuglar desteklenmistir.
Katilimec1 mahremiyetini korumak amaciyla alintilar, 6rnegin “XK3 (X kusagi, 3 no’lu katilime1)” veya

“ZKS5 (Z kusagi, 5 no’lu katilime1)” seklinde kodlarla belirtilmistir.
3. BULGULAR

Miilakat bulgulari, X ve Z kusagi calisanlarin kurumsal aidiyet algilarinda belirgin farkliliklar oldugunu
ortaya koymaktadir. Analiz sonucunda elde edilen temalar, biiyiik 6l¢iide Hofstede’ nin kiiltiirel boyutlarina
paralel bigimde gruplanmistir. Asagida, her bir boyut baglaminda kusaklar arasindaki temel farkliliklar

0zetlenmekte ve katilimcilardan 6rnek goriislere yer verilmektedir.

Gii¢ Mesafesi (Otorite ile Iliskiler): X kusagi c¢alisanlar, isyerinde hiyerarsik diizene aliskin ve
yoneticileriyle iligkilerinde formel bir mesafe korumay1 dogal kabul etmektedir. X kusagi katilimcilarin
¢ogu, “amirlerin kararlarina saygi duymak” ve “talimatlara uymak” gibi ifadelerle iist yonetimin otoritesini
sorgulamadan benimsediklerini belirtmistir. Ornegin bir X kusagi calisan (XK4), “Yonetim ne derse biz onu
yapariz,; sonugta onlar yilarin tecriibesiyle daha iyi bilir” diyerek ast-iist iligkisine bakigini1 6zetlemistir.
Bu tutum, X kusaginin yiiksek giic mesafesi kiiltliriine uyumlu davranis sergiledigini gostermektedir. Buna 31
karsilik Z kusagi calisanlar, yoneticilerle daha esitlik¢i ve yakin bir iliski kurma egilimindedir. Z kusagi
katilimeilar, yoneticilerinin kendilerini dinlemesini, goriislerine deger vermesini ve karar siireclerine dahil
etmelerini beklediklerini dile getirmistir. Bir Z kusag1 ¢alisan (ZK7) ifadesinde, “Lider gibi degil ekip
arkadasi gibi davranan amirler olunca kendimi kurumun bir par¢ast hissediyorum” diyerek otoriteye bakis
farkin1 vurgulamistir. Geng calisanlar, yalmizca emir-komuta zincirinin uygulayicis1 olmak yerine, is
stireglerinde so6z sahibi olabildiklerinde kuruma aidiyetlerinin arttigini belirtmistir. Dolayisiyla, giig
mesafesi boyutunda X kusagi yiiksek giic mesafesini icsellestirmis goriiniirken, Z kusagi daha diisiik gii¢
mesafesi beklentisi icindedir. Bu durum, Z kusaginin yonetimle iletisimde daha rahat ve talepkar olmasina,

otonomi ve katilim imkan1 bulamadiginda ise aidiyet duygusunun zedelenmesine yol agabilmektedir.

Bireycilik / Kollektivizm: Kurum i¢indeki takim ruhu ve bireysel ¢ikar dengesi konusunda da kusaklar
arasinda dikkat c¢ekici farklar saptanmistir. X kusagi cahisanlar, mesai arkadaslariyla yakin iligkiler
kurmaya 6nem vermekte ve isyerini adeta “ikinci aile” olarak gorebilmektedir. Miilakatlarda X kusagindan
bircok katilimci, kurum igindeki sosyal baglarin giiclii olmasini aidiyetlerinin temel nedeni olarak
gostermistir. Bir X kusagi katilime1 (XK1), “Bu limanda 25 yilim gecti, burada birlikte ¢calistigim insanlarla

aci tath ¢ok sey paylastim, onlar artik ailem gibi” sdzleriyle kuruma duygusal bagimi ifade etmistir. X kusag:
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icin kolektivist degerler (or. ekip uyumu, kurum sadakati) aidiyet duygusunu pekistiren unsurlardir. Buna
karsin Z kusag1 ¢alisanlar, igyerindeki sosyal baglara belli bir noktaya kadar 6énem vermekle birlikte,
kariyer gelisimi ve bireysel tatminlerini daha 6n planda tutmaktadir. Z kusagi katilimeilar, “¢calisma ortami
dostane olmali ama sonugta is istir, duygusalliga gerek yok” seklinde yorumlarla, igyerini hayatlarinin
merkezi yapmaktan kagindiklarini ima etmislerdir. Geng ¢alisanlar aidiyet hissetmek icin takim ruhundan
ziyade Kisisel degerlerine uygun bir kurum Kkiiltirii ve kendi basarilarina imkan tanimasimni
beklemektedir. Ornegin Z kusagindan bir calisan (ZK3), “Kendi hedeflerime ulasabildigim ve takdir
edildigim bir yerde ¢calismak isterim; arkadaslik ortami tabii ki giizel ama tek basina yeterli degil ” diyerek
bireysel beklentilerini vurgulamigtir. Bu kusakta, gerektiginde grup ¢ikarlarindan ¢ok kendi kariyer
planlarimi 6nceleme egilimi gozlenmistir. Nitekim birka¢ geng katilimci, “daha iyi bir firsat ¢iktiginda
burada uzun siire kalmam” diyerek sadakat konusundaki ¢ekincelerini agikca dile getirmistir. Bu bulgu, Z
kusagimin sadakati bir gorev olarak gormedigini ve kurumsal bagliligi kosullu degerlendirdigini
gostermektedir (Wziagtek-Stasko vd., 2023). Sonug olarak, X kusagi daha kolektivist bir aidiyet yaklasimi
sergilerken, Z kusagi daha bireyci bir tutumla, kurumsal aidiyetini biiyiik 6lgiide kendi beklenti ve

hedeflerine uygunluk {izerinden tanimlamaktadir.

Belirsizlikten Ka¢inma (Risk ve Degisime Bakis): Hofstede’nin belirsizlikten kaginma boyutu, 337
igyerindeki kural ve degisim algisinda da kusaklar aras1 ayrimi ortaya koymaktadir. X kusagi ¢alisanlar,
liman gibi riskli ve diizenin 6nemli oldugu bir is ortaminda kesin kurallarin ve net sorumluluk tanimlarmin
olmasini beklemektedir. Miilakatlarda X kusagi katilimcilari, is giivenligi prosediirleri, standart operasyon
talimatlar1 gibi konulara biiyiik dnem atfettiklerini belirtmistir. Bir X kusag1 ¢alisan (XK6), “Isimizi belirli
bir diizen iginde yapinca kendimizi giivende hissediyoruz, aksi halde kaos olur” diyerek belirsizlikten
kacinma ihtiyacim1 dile getirmistir. X kusagi, degisikliklere temkinli yaklagmakta; mevcut caligma
yontemlerinin ani sekilde degistirilmesinin aidiyet duygusunu sarsabilecegini ifade etmektedir. Ornegin
dijital doniisiim projeleri veya organizasyonel yeniden yapilanma gibi konularda, X kusagindan bazilar
endise duydugunu, “yillarin aligkanliklarinin degersizlesmesi” hissine kapildigini aktarmistir. Bu kusak i¢in
is giivencesi ve istikrar, kurumsal aidiyetin 6nemli bir parcasidir. Buna karsilik Z kusagi calisanlar,
belirsizlik ve degisimi kagmilmasi gereken bir durumdan ziyade dogal bir siire¢ olarak gérmeye daha
yatkindir. Geng katilimcilar, is siire¢lerinde yenilik yapilmasi, teknolojik araclarin entegrasyonu gibi
konularda heyecan ve istek dile getirmistir. Z kusagi, “degisim kurumumuzu ileri gétiirecekse desteklerim”
ve “veniliklere acik bir sirket olmak bana giiven verir” seklindeki ifadelerle, belirsizlik konusunda daha
diisiik kayg1 tasidiklarini ima etmislerdir. Hatta bazi Z kusagi calisanlari, eski yontemlere takili kalmanin

kuruma zarar verecegini, kendilerinin 6grenme ve uyum saglama konusunda esnek oldugunu belirtmistir.
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Bu yaklagim, Z kusagiin diisiik belirsizlikten ka¢inma egiliminde oldugunu, yani belirsiz durumlara
toleransiin daha yiiksek olabilecegini gostermektedir. Ancak bu noktada 6nemli bir niians, Z kusaginin
belirsizligi tolere edebilmesi icin iist yonetimin agik iletisim ve destekleyici tutum sergilemesini sart
gormesidir. Geng katilimcilar, degisim siirecinde fikirlerinin alinmasi ve belirsizligin iletisimle giderilmesi
durumunda kendilerini giivende hissedeceklerini vurgulamislardir. Aksi halde, belirsizligi kabullenme
konusunda da direng gelistirebileceklerini belirtmislerdir. Ozetle, X kusag1 daha kuralcl ve istikrar odakl
bir profil ¢izerken, Z kusagi yenilik¢i ve uyumlu bir profil ¢gizmektedir; fakat her iki grup da giiven

duygusunun zedelenmemesi i¢in belirsizlik yonetiminde etkin iletisimin dnemine deginmistir.

Eril vs. Disil Degerler (Rekabet ve Yasam Kalitesi Odakhlik): Kurum kiiltiiriindeki rekabetgilik, basar1
odaklilik vs. calisan refahi dengesi agisindan da iki kusagin algilari farklilik gostermistir. X kusagi
calisanlar, isyerinde hedefler ve performans konusunda rekabetci bir tutuma genel olarak olumlu
bakmaktadir, ancak asir1 rekabet yerine isgbirligini degerli bulduklarini belirtmislerdir. X kusaginin ¢alisma
etiginde “siki caligmak™ ve “sonug¢ almak™ dnemli yer tutar; nitekim bazi X katilimcilar, genglere kiyasla
mesaiye kalmak veya fedakarlik yapmak konusunda daha istekli olduklarini sdylemislerdir. Bir X kusag1
yonetici (XK2), “Bizim jenerasyon gerektiginde ozel hayatini ikinci plana atip isi tamamlar, gengler ise
biraz daha rahat” diyerek bu farki ifade etmistir. Bu durum, X kusagiin Hofstede’in “eril” degerlerine 333
(rekabet, is onceligi) daha yakin durdugunu diisiindiirmektedir. Bununla birlikte, X kusaginin gencken hirshi
calisma egiliminde olup yasla beraber dengeli bir hayata daha ¢ok 6nem verdikleri de miilakatta ortaya ¢ikan
bir noktadir; yani X kusagi i¢inde de ¢aligma yagaminin ileri evrelerinde yasam kalitesi ve rahatlik arzusu
artmistir. Z kusagi calisanlar ise is-6zel yasam dengesine ve ¢aligma ortamindaki huzura yiiksek 6nem
atfetmektedir ki bu da daha “disi/” degerlere egilimli olduklarini gosterir. Z kusagindan katilimeilar, agikca
“aksam mesaiye kalmak istemem, ozel hayatima zaman aywrmam lazim” veya “para kadar is ortaminin
huzuru da onemli” gibi ifadeler kullanarak, isin hayatlarinin tek odak noktasi olmasini reddettiklerini
belirtmistir. Geng kusak, iist pozisyonlara yiikselmek veya en yliksek iicreti almak konusunda da daha segici
bir motivasyona sahiptir: Bir kismi i¢in anlamli bir is yapmak, sosyal fayda gérmek veya keyif almak, salt
rekabet ve terfiden daha 6nemli bulunmustur. Ornegin bir Z kusag1 calisan (ZK4), “Basar elbette isterim
ama degerlerime ters diisen bir ortamda sirf yiikselmek icin kalmam” diyerek onceliklerini dile getirmistir.
Bu bulgular 1s1ginda, Z kusaginin ¢alisma hayatinda daha yiiksek yasam kalitesi beklentisi ve deZer
odakh bir tutum sergiledigi, X kusaginin ise daha gérev odakh ve rekabetci bir is yaklasimini benimsedigi
sOylenebilir. Kurumsal aidiyet acisindan bakildiginda, X kusagi kurumun hedeflerine ulagmasi i¢in kendi
konforundan feragat etmeye daha hazirken, Z kusagi kurumun kendisine konfor ve deger sunmadig:

durumlarda aidiyet gelistirmekte zorlanmaktadir.
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Uzun vs. Kisa Donemli Yonelim: Calisanlarin sirkette kalma planlar1 ve kariyer perspektifleri de kusaklar
arasinda farkli bir goriiniim sunmaktadir. X kusagi cahsanlar, 6zellikle ayni sirkette uzun yillar ¢calisma
egilimindedir ve kurumsal baglliklar1 zamanla artma egilimi gdstermistir. Bircok X kusagi katilimc,
genclik yillarinda bile mevcut igyerlerinde emekli olmayr hedeflediklerini, bu nedenle inisli ¢ikish
donemlerde bile sabirla ¢alismaya devam ettiklerini aktarmistir. Bu kusak, kariyerini adeta kurumla
0zdeslestirerek planlama egilimindedir; bu da onlarin uzun vadeli yonelim diizeyinin yiiksek olduguna
isaret eder. X kusagi bir yonetici (XK5), “Ben bu limana basladigimda daha 20°li yaslardaydim, amacim
buradan emekli olmakti; hald da 6yle” diyerek bu uzun soluklu bakisi teyit etmistir. Bu yaklasim, sirketin
sadakatine karsilik kendi emek ve sadakatini verme anlayistyla paraleldir (normatif baghlik). Ote yandan Z
kusag cahsanlar, kariyerlerini tek bir kuruma adama fikrine mesafeli durmaktadir. Miilakatlarda, geng
katilimcilarin ¢ogu mevcut isleriyle ilgili “kalict olmak”™ gibi bir hedef belirtmemis; aksine firsatlar takip
ederek gelisebilecekleri yere gitmeyi dogal gordiiklerini sdylemislerdir. Bir Z kusagi katilimci1 (ZK2),
“Agikc¢ast kendimi 5 yil sonra burada mi olurum bilmiyorum, nerede iyi bir firsat varsa orada olurum”

diyerek bu kisa vadeli yonelim davranisini dile getirmistir. Gengler, belli bir kuruma uzun siire bagh

kalmaktansa kigisel kariyer yolculuklarinda farkli deneyimler yasamaya agiktir. Bu durum, onlarin kurumsal

aidiyetinin de wuzun vadeli sadakatten ziyade “su anki memnuniyet” diizeyine bagh oldugunu

gostermektedir. Eger mevcut kurumunda 6grenme, gelisme ve takdir gérme anlaminda tatmin oluyorsa 334
kalmay1 secebilecegini, ama tersi durumda uzun siire kalmay1 diisiinmedigini acikca ifade eden ¢ok sayida
Z kusagi katilimcer olmustur. Bu bulgu, literatiirde geng kusaklarin is degistirme egiliminin yiiksek oldugu
yoniindeki genel kaniy1 dogrular niteliktedir (Nazir vd., 2016). Yine de baz1 Z kusagi ¢alisanlarin, kurumun
kendilerine bir gelecek sundugunu hissettikleri takdirde (6rnegin kariyer basamaklari, egitim imkanlari, terfi
perspektifi) daha uzun siire kalmaya istekli olabileceklerini belirtmeleri, onlarin da uygun kosullar altinda
aidiyet gelistirebilecegine isaret etmektedir. Yani Z kusaginin kisa donemli yonelimi, tamamen sadakatsizlik
seklinde degil; kosullu sadakat seklinde anlasilmalidir. Kurum geng ¢alisanina yatirim yapar, onu degerli

hissettirir ve gelisim imkani1 tanirsa, Z kusagi da o kurumda daha uzun vadeli bir gelecek gorebilir.

Miisamaha (Hazc1) vs. Kontrol (Kisitlayier) Egilim: Isyerinde eglence, rahathk ve calisma disi
etkinliklere izin verilmesi konusunda da kusak farki gézlenmistir. X kusagy, isyerini ciddi ve disiplinli bir
ortam olarak goérme egilimindedir; fazla rahat ve eglence odakli uygulamalara mesafeli yaklagmistir.
Ornegin X kusag1 katilimeilar, bazi teknoloji sirketlerinde gériilen esnek ofis diizenleri, oyun alanlar1 veya
rahat kiyafet uygulamalar gibi seylerin liman gibi bir sektore uygun olmadig1 goriisiindedir. Bir X kusag1
calisan (XKS8), “Is yerinde is yapilir, keyif zamani evde olur” diyerek bu bakist ortaya koymustur. Bu, X

kusaginin genel olarak kendini kontrol etme ve profesyonellik vurgusuna inandiginm1 gostermektedir. Z
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kusag ise ¢alisma ortaminda rahat ve keyifli bir atmosfer olmasini, arada nefes alacak sosyal imkanlarin
bulunmasini ig tatmininin bir parcasi olarak gérmektedir. Z kusagindan bazi katilimcilar, mola alanlarinin
konforlu olmasi, ekipce diizenlenen sosyal etkinliklerin varligi gibi unsurlarin aidiyetlerini artirdigini
belirtmistir. Bir Z kusagi calisan (ZK6), “Sirketin bana deger verdigini mola alanlarindan, etkinliklerden
anliyorum; bunlar ufak seyler ama onemli” demistir. Bu kusak, isle 6zel yasam arasindaki sinirlarin daha
yumusak olmasina sicak bakmakta ve isyerinde kendini rahat ifade edebilmeyi istemektedir. Ornegin,
kiyafet kurallarinda esneklik, resmi hitap yerine samimi iletisim tarzi gibi konularda gencgler daha
miisamahakar bir kiiltiir talep etmektedir. Bu bulgular, Z kusaginin miisamaha boyutunda daha yiiksek bir
egilimi olabilecegini gosterirken, X kusagimin kuralct ve mesafeli (restrained) bir tutumu tercih ettigini
gostermektedir. Elbette liman isletmeleri gibi glivenligin kritik oldugu isyerlerinde belli disiplin kurallarinin
olmasi kagimilmazdir; ancak gencglerin vurguladigi nokta, bunun yaninda ¢alisan odakl kii¢iik rahatlik ve
sosyallik imkanlarinin sunulmasinin kendilerini degerli hissettirdigidir. Ozetle, X kusag1 “is yerinde is
yapilir, ciddiyet nemlidir” yaklagimini tagirken; Z kusagi “isimi ciddiyetle yaparim ama igyeri ortamim da

beni motive edecek sekilde rahat ve keyifli olmali” demektedir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda, miilakat bulgular1 X kusaginin daha yiiksek otorite kabulii,
kolektivist bir kurum baghhgi, istikrar ve kural odakh ¢aliyma tarzi, gorev ve basar1 merkezli is 335
anlayis1 ile karakterize oldugunu gostermektedir. Bu kusak, kuruma duydugu sadakati bir erdem olarak
gormekte ve aidiyetini uzun yillar i¢inde insa etmektedir. Z kusagi ise daha esitlikci iligkiler arzulayan,
bireysel deger ve hedeflerine uyumu dnemseyen, degisime acik, yasam kalitesine odakl ve sarth
baghhk gelistiren bir profil ¢izmektedir. Geng kusagin kurumsal aidiyeti, kurumun onlara sundugu
imkanlar ve deger verdigini hissettirmesiyle dogru orantili olarak artmakta ya da azalmaktadir. Bu
farkliliklar, her ne kadar iki kusagi keskin bi¢gimde ayiriyor goriinse de bazi ortak noktalar da yok degildir.
Hem X hem Z kusagi ¢alisanlar, giiven ve adalet duygusunun kurumsal aidiyetin vazgegilmez bir unsuru
oldugunu belirtmislerdir. Her iki grup da yonetime giiven duyduklarinda ve adil uygulamalar gérdiiklerinde
kuruma baglandiklarini; giiven sarsildiginda ise aidiyetlerinin zayifladigin1 vurgulamistir. Dolayisiyla,

kusak farklarina ragmen, giivene dayali bir kurum kiiltiirii olusturmak tiim calisanlarda aidiyet hissini

besleyen ortak bir payda olarak ortaya ¢ikmustir.
SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu arastirmanin bulgulari, liman isletmelerinde farkli kusaklardan ¢aliganlarin kurumsal aidiyeti algilama
bicimlerinin kiiltiirel degerler ekseninde anlamli &lgiide farklilastigini gostermektedir. Ozellikle X ve Z

kusaklar1 arasindaki deger ayrismalari, literatiirde genel isgiicii i¢in ortaya konmus kusak farkliliklariyla

Year 2025, Volume-8, Issue-33 www.pearsonjournal.org



Pearson Journal Of Social Sciences & Humanities

biiylik olgiide ortiismektedir (Twenge vd., 2010; Deloitte, 2021). X kusag1 calisanlarin 6rgiite baglilik
anlayisi, Tiirkiye’nin geleneksel kiiltiirel 6zellikleriyle uyumlu sekilde yiiksek sadakat, otoriteye saygi ve
kolektif aidiyet motifleri icermektedir. Bu kusak, Hofstede nin kiiltiirel boyutlarindan yiiksek giic mesafesi
ve diisiik bireycilik (yliksek kolektivizm) yonelimlerini kurumsal yasamda da siirdiirmektedir. Nitekim
miilakatlarda X kusaginin, yonetime kosulsuz uyum ve kurumu aile gibi gérme tutumu, kolektivist ve
normatif baghhk kavramlariyla agiklanabilir (Meyer & Allen, 1991). Ayrica, X kusaginin belirsizlikten
kaginma ve uzun vadeli yonelim egilimleri sayesinde, isyerinde istikrar1 ve devamlilig1 saglama konusunda
istekli olduklar1 goriilmektedir. Bu yoniiyle X kusagi, “ise gir, sadakatle ¢alis, emekli ol” seklinde

Ozetlenebilecek geleneksel kariyer anlayisini temsil etmektedir.

Z kusagi calisanlar ise bulgularimiza gore, Tiirkiye’nin kiiltiirel dokusu kolektivist olsa da, daha bireyci ve
diisiik gii¢ mesafeli bir ¢alisma tutumu benimsemektedir. Bu durum, dijitallesme ve kiiresellesmenin geng
nesiller iizerindeki kiiltiirel etkisine isaret etmektedir (Kahraman & Kalan, 2024). Geng calisanlarin
yonetime fikirlerini rahatca sdylemek istemeleri, sadece pozisyon geregi itaat etmek yerine katk: sunmak ve
goriiniir olmak istemeleri, onlar diisiik glic mesafesi kiiltiiriine yakimsadigimi gostermektedir. Bu bulgu,
ozellikle Tiirkiye gibi geleneksel olarak yliksek giic mesafesine sahip bir toplumda 6nemli bir degisime
isaret eder. Aynmi sekilde Z kusaginin kosullu sadakat anlayisi, literatiirde tanimlanan normatif baghhk 336
zayifh@ ile tutarhidir (Wzigtek-Stasko vd., 2023). Wziatek-Stasko ve arkadaslarmin (2023) Polonya’da
yaptiklari kusak arastirmasinda, Gen Z ¢alisanlarinin “sadakati ahlaki bir zorunluluk olarak gormedigi” ve
normatif baglilik puanlarinin 6nceki kusaklardan diisiik oldugu rapor edilmistir. Bizim bulgularimiz da Z
kusaginin, kurumsal sadakati vazife yahut borg olarak degil, kazanilmasi gereken bir karsilikli iligki olarak
gordiiglinii gostermektedir. Bu kusagin aidiyet duygusu, isyerinde takdir géorme, desteklenme ve kendi
degerlerine uygun bir ortam bulma kosuluna baghdir. Aksi halde, genglerin bagliliktan ¢ok kendi kariyer

gelisimlerini onceledikleri ve firsat buldukca is degistirmeye sicak baktiklar1 anlagilmaktadir (Nazir vd.,

2016).

Aragtirma bulgularin1 mevcut literatiir 1g18inda degerlendirdigimizde, kiiltiirel boyutlar teorisinin kusak
bazh farkhiliklar: aciklamada faydal bir ¢erceve sundugunu soyleyebiliriz. Hofstede nin orijinal olarak
ulusal kiiltiir farkliliklarini agiklamak i¢in gelistirdigi boyutlar, mikro dlgekte ayni iilke igerisindeki kusak
alt-kiiltiirlerinin ayrismasmni da anlamanmiza yardimeci olmaktadir. Ornegin, Tiirkiye kiiltiir puanlari
diizeyinde kolektivist goriinse de, Z kugagi bir alt kiiltiir olarak daha bireyci egilimler sergiler hale gelmistir;
benzer sekilde yiiksek gii¢c mesafesi normu gengler arasinda eskisi kadar kabul gérmemektedir. Bu tespitler,

literatiirde kiiresel genclik kiiltiiriiniin giderek homojenlestigi ve diinyanin farkli yerlerinde benzer Z kusagi
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degerlerinin ortaya ¢iktig1 yoniindeki ¢alismalar1 destekler niteliktedir (Kovacheva, 2020; Kahraman &
Kalan, 2024). Ote yandan, tamamen genellemeci bir bakis agisiyla kusaklar1 homojen gérmek de yaniltict
olabilir. Bizim miilakatlarimizda da her iki kusak i¢inde, genel egilimlere uymayan bireysel farkliliklar
gbzlemlenmistir. Ornegin baz1 Z kusag: calisanlar beklenenden daha sadik ve uzun vadeci iken, birka¢ X
kusagi calisan beklenenden daha bireyselci yorumlar yapmigtir. Bu durum, kusak ortalamalart kadar bireysel
yasantilarin, ¢alisma kosullarinin ve kisilik 6zelliklerinin de aidiyet algisini etkiledigini gosterir. Dolayisiyla
kusak farkliliklarina iliskin bulgular yorumlanirken, bunlarin deterministik kaliplar olmadigi, bir egilimsel

cergeve sundugu akilda tutulmalidir.

Bulgularimiz liman isletmeleri 6zelinde degerlendirildiginde, sektorel baglamin da kusaklar arasi
dinamikleri etkiledigi sonucuna varabiliriz. Liman sektori, yiiksek risk barindiran operasyonlari nedeniyle
disiplin ve siki prosediirler gerektirir; bu ise X kusaginin alisik oldugu bir ¢alisma diizenidir ve onlar bu
diizende kendilerini giivende hissetmektedir. Z kusagi ise teknolojinin etkin kullanimina ve yenilige daha
acik oldugundan, liman sektoriinde siireclerin modernizasyonu ve esneklige kismen ihtiya¢ duymaktadir.
Ornegin, geng galisanlar kagit isleri yerine dijital uygulamalarin kullanilmasini, iletisimde hiyerarsi yerine
anlik mesajlasma gibi yatay iletisim araglarmin benimsenmesini arzu etmektedir. Bu beklentiler
karsilandiginda, Z kusaginin geleneksel yapida yabancilagsmasi azaltilabilir. Aksi halde, biirokrasinin yogun 337
oldugu ve yeniliklere kapal1 bir kurum kiiltiirii gencleri kendinden uzaklastirabilir. X kusag1 ¢aligsanlar ise
degisim hizina ayak uydurmakta zorlandiklarinda kuruma kiiskiin hale gelebilir veya kendilerini degersiz
hissedebilirler. Dolayisiyla, liman isletmelerinde ¢ok kusakli isgiicliniin etkin yonetimi, hem deneyimli
personelin bilgi ve sadakatinden yararlanmay1 hem de geng neslin enerjisini ve teknoloji becerilerini entegre
etmeyi gerektirir. Bu denge kurulurken, arastirmamizin isaret ettigi gibi giiven, adalet ve katilim unsurlar1

kritik 6neme sahiptir. Gengler yonetime katilip deger gordiikge, yaslilar deneyimlerine saygi duyulup

giivenildikge, her iki grup da kuruma daha giiclii baglarla tutunacaktir.

Bu ¢alismanin sonuglari, literatiire birka¢ yonden katki sunmaktadir. Oncelikle, Tiirkiye’de liman isletmeleri
gibi spesifik bir sektdrde kusak farklarinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini inceleyen ilk arastirmalardan
biridir. Mevcut ¢aligsmalar daha ¢ok genel is degerleri veya genis 6l¢ekli anket bulgularina dayanirken (Aytag
vd., 2023; Wziatek-Stasko vd., 2023), bu calisma derinlemesine nitel verilerle bu farklarin ardindaki
nedenleri ve ¢alisan deneyimlerini ortaya koymaktadir. Ayrica Hofstede’nin kiiltlirel boyutlar teorisini
kusaklar aras1 karsilastirmaya dayandirmak, ulusal kiiltiir i¢inde zamanla meydana gelen degisimleri ortaya
cikarmaktadir. Sonuclar, dijital cagin getirdigi bireycilik ve diisiik giic mesafesi egilimlerinin Tiirkiye

Ozelinde Z kusaginda belirginlestigini, ancak tamamen Batili bir profile doniismedigini; hala kiiltiirel
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baglamm izlerini tasidigmi gostermektedir. Uygulamada ise bulgular, liman isletmeleri ve benzeri
geleneksel sektorlerde insan kaynaklari yonetimine yonelik dnemli ¢ikarimlar barindirir. Farkli kusak
caligsanlarin ihtiyag ve motivasyonlarini anlamak, onlarin aidiyetini pekistirmek icin 6zellestirilmis

stratejiler gelistirmeyi miimkiin kilar.

Her arastirma gibi bu arastirmanin da bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Oncelikle ¢alismanin 6rneklem tek
bir bolgede ve tek bir isletmede ¢alisanlarla sinirlidir; dolayistyla bulgularin genellenebilirligi kisitli olabilir.
Farkli liman igletmeleri veya farkli cografi bolgelerde yapilacak ¢alismalar, kusak farkliliklarinin
tutarliligini sinamak agisindan faydali olacaktir. Ikinci olarak, bu ¢alisma nitel bir arastirma desenine sahip
oldugundan, bulgularin istatistiksel genellenebilirligi s6z konusu degildir. Gelecek arastirmalarda, ortaya
c¢ikan temalar nicel bir 6l¢ek gelistirilerek genis 6rneklemlerde sinanabilir. Ayrica bu arastirma yalnizca X
ve Z kusaklarini ele almistir; aradaki Y kusagi da analize dahil edilerek ii¢ kusak arasi karsilagtirmalar
yapilmasi, daha biitlinciil bir perspektif saglayacaktir. Tiim bu kisitlara ragmen, mevcut ¢aligma liman
sektorii baglaminda kusaklar ve kurumsal aidiyet konusunda 6zgiin bir i¢goérii sunmakta ve ileride yapilacak

aragtirmalar i¢in bir temel teskil etmektedir.
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