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OZET
Calismada, giiniimiiz istthdam anlayisindaki  degisimler sonucu is
sOzlesmelerinin Otesinde Onemi gittikce artan psikolojik sozlesme kavrami ile

orgilitsel gliven arasindaki iligkinin tespit edilmesi amaglanmistir.

Bu dogrultuda oncelikle psikolojik sozlesme ve Orgiitsel giiven kavramlari
kapsaml1 bir teorik cergeve ile ortaya konulmaya calisilmistir. Calismanin uygulama
kisminda ise psikolojik sozlesme ve orgiitsel gliven kavramlari arasindaki iliskinin
ortaya konulmasi amaciyla Konya ilinde gorev yapmakta olan ila¢ temsilcilerini

kapsayan ankete dayali bir arastirmaya yer verilmistir.

Bolgede gorevli olan toplam 350 ila¢ temsilcisine dagitilan anketten, geri
bildirimi ger¢eklesen ve degerlendirmeye alinan 166 adetinin SPSS 15.0 programiyla
istatistiksel analizleri yapilmistir. Analizler sonucunda, psikolojik sézlesme ve alt
boyutu olan iligkisel psikolojik s6zlesme ile orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii anlamli iligkiler bulunurken, psikolojik sozlesme ihlali ile Orgiitsel

giiven ve alt boyutlar1 arasinda ise negatif yonlii anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sézlesme, Psikolojik Sozlesme Thlali, Giiven,

Orgiitsel Giiven.
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SUMMARY

This study is intended to determine the relationship between organizational
trust and employment contracts of employment beyond the understanding of today's
growing importance as a result of changes to the concept of psychological contract.

In this respect, primarily on the concepts of psychological contracts and
organizational trust were put forward a comprehensive theoretical framework. Then
the application part of the study, to analyze the relationship between the concepts of
psychological contracts and organizational trust in the province of Konya, in a study
based on survey work involving representatives of the drug is given.

350 questionnaries were distributed to representatives of the drug who are
working in this area, 166 were taken into consideration feedback period is actual and
statistical analyzes were performed using SPSS 15.0 program. Results show that the
size of the psychological contract and sub-dimensions of relational psychological
contract with the positive correlation between organizational trust and meaningful
relationships, while the dimensions of psychological contract breach and
organizational trust and meaningful relationships have been identified in the negative

direction.

Keywords: Psychological Contract, Breach of Psychological Contract, Trust,
Organizational Trust.
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GIRIS

Psikolojik sozlesmenin kuramsal kokenleri "karsiliklilik normu" ve "sosyal
miibadele kuramina" dayanmaktadir. En genel anlamiyla, psikolojik sozlesmeyi,
calisan ve Orgiit arasinda karsiliklilik temeline dayanan, dinamik, yazili olmayan bir
dizi beklentiler olarak tanimlamak miimkiindiir. S6zlesmenin bir ayagini orgiitiin
calisganindan baglilik, dirtstlik, is kurallarina uyma, nitelikli i yapma gibi
beklentileri olustururken; diger ayagini calisanin, igsinde nasil degerlendirildigi ve
kendisine, bilgisini, yeteneklerini ve sorumluluklarini gelistirme olanaklar1 verilip
verilmedigi, iyi is iligkilerinin olusturulmas: ile 1ilgili psikolojik beklentileri
olusturmaktadir. Bu karsilikli beklentiler, calisanin orgiitiiyle arasindaki psikolojik
sOzlesmenin temellerini olustururken, calisanin beklediklerini alamamasi veya
kendisine verilen vaatlerin yerine getirilmedigini diisiinmesi hayal kirikligina sebep
olmakta, bdylece calisanin zihninde olusturdugu sozlesme bozulmaktadir.
Soézlesmenin bozulmasi calisanin isiyle ilgili tutum ve davranislarina da olumsuz
olarak yansimaktadir. Giiniimiizde personelin ig sdzlesmelerine ek olarak psikolojik
s0zlesme olusturmadiklar1 takdirde orgiite yararli olmalarinin zorlastigi, s6zlesmenin
bozulmast durumunda c¢alisanin is iliskilerinin, is tatmini ve Orgiite olan
baghiliklarinin zedelendigi, isten ayrilma niyetlerinin arttif1 yapilan arastirmalarda
belirtilmektedir.

Giliven olgusu ise Ozellikle son yillarda her alanda oldukca tartisilan bir
konudur. Giiven, insan iliskilerinin uzun ve saglikli olmasi i¢in gerekli yapi
taslarindan  biridir. Orgiitsel baglamda giiven olgusu irdelendiginde, giiven
kavramimin Orgiitiin siirdiiriilebilir basarisinda olduk¢a O6nemli bir rolii oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel giiven kavrami son zamanlarda diinya capindaki tiim
isletmelerde 6nemli bir yer tutmaktadir.

Orgiitiin hedeflerini gergeklestirerek bilyiime ve gelisme saglayabilmesi igin,
yenilige ve degisime acik olmasi, rekabet avantajini yakalayabilmesi, c¢alisanlari
orgiite bagh kilmasi, etkin ve etkili bir bicimde faaliyetlerini ylriitmesi
gerekmektedir. Tim bunlarin gergeklesmesi igin bir Orgiitin verimli olmast,

performansini siirekli artirmasi, orgiit amaglarina inanan ve amaclar1 benimseyen



nitelikli galisanlara sahip olmasi gerekmektedir. Orgiitsel verimliligin ve orgiitsel
bagligin olusmasindaki en 6nemli unsur ise, orgiitsel giivendir.

Bu baglamda caligsma; teoride iki boliimden meydana gelmektedir.

Birinci boliimde; gilinlimiiz orgiitlerinde ve istihdam iligkilerinde goriilen
degisimlere deginildikten sonra sirasiyla; psikolojik sézlesme kavrami ve tanimi,
psikolojik sozlesme ve beklenti kavrami, psikolojik sozlesmenin olusumu ve
gelisimi, psikolojik sozlesme kavramina iliskin kuramlar, psikolojik sdzlesmenin
kosullar1 ve 6geleri, psikolojik s6zlesmenin 6zellikleri ve 6nemi, psikolojik sézlesme
tirleri, psikolojik sozlesmede degisim, psikolojik s6zlesme ihlali, psikolojik
sozlesme ile is sozlesmesi arasindaki farklar ve son olarak psikolojik s6zlesmenin
sonuclarina deginilmistir.

Ikinci béliimde ise giiven kavrami, giiven tiirleri, giivenin diizeyleri, giivenin
olusumu, boyutlar1 ve diizeyleri, giiven kaybmin tanimi, gilivenin yeniden
kazanilmasi ile gilivensizlik kavramlari ele alindiktan sonra Orgiitsel giliven
kavraminin tanimi ve 6zellikleri, 6rgiitsel giliven tiirleri, 6rgiitsel giivenin 6nemi ve
orgiite katkilari, orgiitlerde gliven ortaminin olusumu, orgiitsel giiven modelleri ve
orgilitsel glivenin sonuglar agiklandiktan sonra boliime nokta konulmustur.

Ucgiincii ve son boliimde ise Konya ilinde gérev yapmakta olan ilag
temsilcilerine  uygulanan  anketlerin  analizleri, elde edilen bulgularin
degerlendirilmesi ve yorumlanmasi, hipotezlerin test edilmesi kisimlarina yer
verilmis, daha sonra ise ¢alismanin sonuglarina deginilmis ve son olarak da ileride
yapilacak calismalara yol gostermesi amaciyla birtakim Onerilerde bulunularak

calisma tamamlanmustir.



BiRINCi BOLUM:
PSIKOLOJIiK SOZLESME

Bu boliimde oncelikle gliniimiiz orgiitlerinde ve istihdam iliskilerinde goriilen
degisimlere deginildikten sonra sirasiyla; psikolojik sézlesme kavrami ve tanimi,
psikolojik sozlesme ve beklenti kavrami, psikolojik sozlesmenin olusumu ve
gelisimi, psikolojik sozlesme kavramina iliskin kuramlar, psikolojik s6zlesmenin
kosullar1 ve 6geleri, psikolojik s6zlesmenin 6zellikleri ve 6nemi, psikolojik sézlesme
tirleri, psikolojik sozlesmede degisim, psikolojik sozlesme ihlali, psikolojik
sozlesme ile is sozlesmesi arasindaki farklar ve son olarak psikolojik s6zlesmenin

sonuclar1 incelenecektir.

1.1. Giiniimiiz Orgiitlerinde ve Istihdam iliskilerinde Gériilen Degisimler

1970 li yillardan itibaren is yasaminda, teknolojide, kiiltiirel alanda kisacasi
birgok alanda net ve keskin bir sekilde 6nemli degisimler yasanmistir. 1950 ve 1960
i yillarda genellikle tam zamanli c¢alisan isgiiciiniin yer aldigi isgiici piyasalar
duragan bir yapida seyrederken, 1980' li yillarda tam zamaninda iiretimin
yayginlagmasiyla birlikte tam zamaninda istihdamin 6nem kazandigr goriilmektedir.
Bu donemle birlikte orgiitsel bagliligin giderek zayifladigi, dogrusal kariyer
anlayisinin - yerine ¢ok yonlii kariyer anlayisinin  yer edinmeye basladig
goriilmektedir. Orgiitsel kimlik yerine bireysel kimlik 6n plana ¢ikmis ve hiyerarsik
yapilar yerini daha esnek yapilara birakmaya baslamistir. Yasanan bu gelismeler is
piyasalarini da degisime zorlamistir. Siireklilik ve duraganlik arz eden is piyasalari
yerini dinamik ve belirsiz is piyasalara birakirken, tam zamanl isttihdamdan kismi
stireli istthdama gegilmis, is glivencesinin yerini denemeye dayal1 bir sistem almigtir
(Keser, 2002: 9).

Global rekabet, gelisen pazarlar ve teknoloji tabanli iiretime bagli olarak
caligma sartlarmin degistigi, isletmelerin hantal yapilardan armip daha esnek ve
kiiciik yapilar haline geldikleri goriilmektedir. Bu noktada anahtar kavram olan
esneklik, bir yandan ¢aligma mevzuatinin yani hukuksal yapiin esneklestirilmesini

ifade ederken, diger yandan bilgi is¢isinin yonetiminde ortaya ¢ikan esnekligi ifade



etmektedir. Bilgi iscisinin gittikce artan degeri, c¢alismanin niteligini ve isletme
yonetiminin giindemini temelden degistirmis, komuta ve yonetim daha az gerekli
hale gelmis ve kararlara katilim daha fazla deger kazanmistir (Steward, 1997: 53-55).

Kiiresellesme ile birlikte iletisim ve bilisim teknolojilerindeki hizli gelismeler
ve degisimler oOrgilitleri bilgi odakli varliklar olmaya yoneltmis ve bu sistemin en
onemli varligi "calisanlar" olmustur. Bilgi ve insan unsurunun en 6nemli rekabet
avantaji haline geldigi gilinlimiizde, varliklarini siirdiirmek isteyen oOrgilitlerin
rakiplerinden {istiin ve farkli olabilmeleri, misterilerini memnun edebilmeleri ve
karlhiliklarini stirdiirebilmeleri gerekmektedir. Bunun igin ise orgiitlerin, hem yonetim
sistemlerini siirekli degisim halinde olan g¢evre kosullarina uyumlu hale
getirebilmeleri hem de calisanlarina deger vererek onlart tatmin edebilmeleri
gerekmektedir (Dogan ve Demiral, 2009: 48).

Isletmeler, rekabet ortaminda daha giiclii olabilmek ve maliyetlerini minimize
edebilmek igin yeniden yapilanma, dis kaynak kullanimi, kii¢iilme gibi uygulamalara
yer vermektedirler. Bu uygulamalar is garantisi vaat eden Omiir boyu is anlayisin
ortadan kaldirirken, isletme icinde calisanlar agisindan olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir. Islerini kaybetme endisesi, ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu
olumsuz etkilemektedir. Diger taraftan Orgiitsel baglilik azalmakta ve giiven
kaybolmaktadir (Turnley ve Feldman, 2000: 25). Personelin ve Orgiitiin birbirlerini
anlayabilmeleri ve beklentileri yoniinde hareket edebilmeleri bu siirecte Onem
kazanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminden yetenek ydnetimine dogru bir gegisin yasandig
giinlimiizde, bilgi insanlar ile yetenekli calisanlarin Orgiitte tutulmasi ve tatmin
edilebilmesi giderek zorlasmaktadir. Orgiitler ¢alisanlarim elde tutabilmek igin
bircok faaliyette bulunurken, bu noktada psikolojik s6zlesmenin etkin islemesinin

kritik bir 6neme sahip oldugu diisiintilmektedir (Dogan ve Demiral, 2009: 48).



1.2. Psikolojik Sozlesme Kavrami ve Tanim

Kiiresellesen bilgi ag1, orgiitlerin faaliyet gosterdikleri teknolojik, ekonomik,
yonetimsel ve sosyal alanlardaki hizli degisimler ile giderek artan baskici rekabet
ortam1 nedeniyle; i¢ ve dis piyasalardaki firsatlar1 yakalama yarisi, orgiitleri oldugu
kadar insan kaynaklarini da derinden etkilemektedir. Bu dogrultuda modern istihdam
iliskisinin tanimlanmasi ve anlasilmasinda, psikolojik sozlesme kavrami giderek
daha fazla 6nem kazanmaya baslamistir (De Vos vd., 2003a: 540; De Vos vd.,
2003b: 4; Sullivan, 1999: 458; Ozgen ve Ozgen, 2010: 1). Ciinkii psikolojik
sOzlesmeler resmi sozlesmelerdeki yiikiimliililklerden c¢ok daha etkili sonuglar
gosterebilmektedirler (Patrick, 2008: 3).

Son yillarda arastirmacilarin, degisimin istihdam boyutu lizerinde siklikla
durmalar1 dikkat cekicidir. Ozellikle son 15 yildir psikolojik sozlesmeler ve
etkilerinin, degisen istihdam iligkilerini acgiklamada 6nemli bir kavram olarak ele
alindign goriilmektedir (Ozgen ve Ozgen, 2010: 1; Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000:
908).

Kuramsal kokenleri Blaunun (1964) sosyal miibadele kurami ve Adams'in
(1965) esitlik kuramina dayanan psikolojik s6zlesme kavrami, son 50 yildir sosyal
bilimcilerin ilgi alania girmis ve Argyris, Levinson, Price, Munden, Mandl (1960)
ve Soley (1962) ile Schein (1965) gibi birgok bilim adami tarafindan Orgiitsel
davranig, insan kaynaklari yonetimi ve oOrgiitsel psikoloji alanlarina aktarilmigtir
(Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002: 911; Levinson vd., 1962: 22; Morrison ve
Robinson, 1997: 227).

- Kavram ilk olarak 1960 yilinda Agryris tarafindan Orgiitsel Davranist
Anlamak (Understanding Organizational Behavior) adli kitabinda dipnot olarak
kullanilmistir (Schalk ve Roe, 2007: 167). Argyris’e gore; Orgiitler yasayan ve
karmasik yapilar1 ile stirekli etkilesimin yasandigi alanlardir. Bu dogrultuda
yoneticilerin etkinligi, ¢alisanlar ile birlikte olusturacaklar1 psikolojik s6zlesmenin
varligina bagh bulunmaktadir. Eger calisanlar islerini yaparken yalmz birakilir,
tatmin edici bir {icret alir ve kendilerine i giivencesi saglanirsa hem daha ytiksek
liretim yapar hem de is ile ilgili konularda daha az sikayetci olurlar. Bu durumdan
hareketle Argyris, calisanlarin performansinin artmasi i¢in bigimsel sdzlesmelerin

disinda gelisen iliskilere de dnem verilmesi gerektiginden soz etmektedir (Ozgen ve



Ozgen, 2010: 2). Daha sonra Kotter (1973), Nicholson ve Johns (1985), Robinson,
Kraatz ve Rousseau (1994), Rousseau (1995), Schein (1980) tarafindan kavram
gelistirilmistir.

- Kotter' e gore psikolojik sozlesme, calisan ile Orgiit arasinda sozle ifade
edilmeyen, kapali, taraflarin is iligkileri gergevesinde birbirlerine vermeyi ve
birbirlerinden almay1 bekledikleri psikolojik yonii bulunan anlagsmadir (Kotter, 1973:
93).

- Schein ise, psikolojik s6zlesmenin ¢alisan ve orgiit arasindaki etkilesimden
kaynaklandigin1 ve isyerinde kurulan psikolojik sdzlesmenin karsilikli pazarliktan
ileri geldigini vurgulayarak, kavrami ¢alisan ve i¢inde bulundugu orgiit arasindaki
yazili olmayan karsilikl1 bir dizi beklentiler olarak tanimlamistir (Schein, 1980: 65)

- Rousseau (1989) ise kavrami, “calisan ve isveren arasindaki yazili olmayan
sart ve durumlara iligkin bireyin inanc¢lari” olarak tanimlamistir (Rousseau, 1989:
123).

- Rousseau’ ya gore oOrglit ile calisan arasinda karsilikli degisimin algilanan
kosullarimi1 ve kurallarin1 belirten bireysel bir diisiince olan psikolojik sdzlesme;
taraflardan birinin gelecege yonelik bir s6z verdigine, bir katilim sagladigina ve
cesitli faydalar saglayacagina inanmasi1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Robinson ve
Rousseau, 1994: 246; Canman, 1993: 6-7).

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde Kotter (1973); Radford ve Larwood
(1982); Boss (1985) gibi arastirmacilarin kavrami karsilikli olarak hem 6rgiit hem de
calisan bakis acisindan ele aldiklar1 goriiliirken, daha sonraki yillarda ise, Rousseau
(1990); Schalk ve Freese (1993); Herriot, Manning ve Kidd (1997); Coyle-Shapiro
ve Kessler (2000) gibi aragtirmacilarin kavrami sadece personelin algisi ¢ercevesinde
ele aldiklar1 goriilmektedir. Baska bir ifadeyle, son yillardaki ¢alismalarda odak
noktasinin miibadele iligkileri icerisinde kisisel diizeydeki beklentiler oldugu
goriilmektedir (Ozgen, 2010: 1).

Psikolojik sozlesme, en az bir tarafin, kars1 taraftan gelecege dair bir s6z
aldigmma inanmasi1 halinde gerceklesir. Kars1 tarafa bir katkida bulunulmus ve
gelecekte fayda getirmesi beklenen bir yiikiimliik olusturulmustur (Rousseau, 1990:
390). Bu tanim, o giine kadar yapilan tanimlardan farkliydi ve bununla birlikte
kavramin odak noktasi, iliski boyutundan birey boyutuna kaymustir.



Rousseau’nun bu tanimi, bilgi toplumuna gegis siirecinde deger kazanan, fakat
i giivenligi konusunda hayal kiriklig1 ve endise igerisinde olan insan faktoriiniin
biligsel, zihinsel ve algisal yoniinii de dikkate almayir ongdriiyordu. Bu tanim,
psikolojik s6zlesmenin igerigini ve isleyisini anlamlandirmada ve deneysel olarak
incelenebilmesi icin kullanilacak yontem konusunda temel bir degisime yol agarak
literatiire yeni bir bakis agis1 kazandirmistir. Nitekim bu tarihten sonra yapilan
caligmalarda genellikle Rousseau'nun tanimina bagl kalindigi goriilmiistiir (Coyle-
Shapiro ve Kessler, 2000: 905; Conway ve Briner, 2005: 14).

Psikolojik sozlesme, ¢alisanlarin kendi zihinlerinde olusturduklart (Marks,
2001: 455; Clutterbuck, 2005: 359) ve oOrgiite sagladiklar1 katkilar karsiliginda,
orgiitiin de kendilerine belirli faydalar saglamasi gerektigine dair bireysel algidan
meydana gelen, orgiit ve calisanin karsilikli yiikiimliiliikklerini kapsayan bir
anlagsmadir (Walker ve Hutton, 2006: 434; Roehling, 1997: 213).

Bir bagka tanima gore ise psikolojik sozlesme, calisanlarin ve Orgiitlerin
beklenti ve isteklerinin yazili olmayan fakat varligi hissedilen ve her iki tarafin da
karsilikl1 olarak belirli bir noktada birlesmesi seklinde tanimlanabilmektedir (Lee ve
Liu, 2009: 322; Newton vd., 2008: 29; Cutcher, 2008: 118; Armstrong, 2006: 225).

Rousseau’ ya gore, psikolojik s6zlesmedeki karsilikli olma durumu hakkinda
alt1 ¢izilmesi gereken onemli nokta, buradaki karsilikliligin, algisal kademede yer
almas1 oldugudur (Rousseau, 1998a: 692).

Argyris psikolojik s6zlesmeyi karmasik sistemler i¢in olusturulan, orgiit iginde
yasanan catigsmalar, ise devamsizlik, is tatminsizligi gibi olumsuz durumlarin ortadan
kaldirilmasina yardimci olan bir kavram olarak ortaya koymustur (Argyris, 1960:
21). Levinson ise Argyris' in ¢aligmalarinin aksine psikolojik s6zlesmenin yalnizca
olumsuz kosullar altinda yararlanilan bir kavram olmadigini belirterek, psikolojik
sozlesmeyi orgiit icinde c¢alisanlar ile yoneticiler arasinda karsilikli beklentilerin
yerine getirilmesi olarak tanimlamistir (Levinson vd., 1962: 20,36; Buranapin, 2007:
16). Schein ise Levinson' a benzer bir sekilde psikolojik sdzlesmeyi bireysel olarak
calisan ile Orgiit arasinda konusulmayan ve yazili olmayan karsilikli beklentiler
biitiinii olarak ortaya koymustur (Schein, 1980: 22; Guest, 1998: 651).

Psikolojik sozlesmenin konusulmamasiin nedenleri arasinda ise; her iki

tarafinda beklentileri hakkinda birbirlerine agik olmamalari ve bu beklentilerinin



nasil yerine getirilecegini bilmemeleri, beklentiler hakkinda her iki tarafinda bilgi
sahibi olmamalari, baz1 beklentilerin dogal olarak goriilmesi ve bu sebeple karsi
tarafa sdylenmesine gerek duyulmamasi, Kkiiltiirel normlar nedeniyle bazi
beklentilerin konusulmasinin hos karsilanmamasi ve her iki tarafin beklentilerinin
acikca konusulmasinin karst tarafta hayal kirikligi ve uyumsuzluk olusturacag:
endisesi sayilabilir (Aytag, 1997: 30).

Ozetle psikolojik sozlesme, Orgiit ve calisan arasinda karsiliklilik temeline
dayali olarak yerine getirmeleri gereken yiikiimliiliikleri kapsayan ve calisanin
algilarina bagli olan dinamik, konusulmamis, yazili olmayan birtakim beklentilerin
toplamidir (Walker ve Hutton, 2006: 434; Rousseau, 1990: 390; Newstrom ve Davis,
1997: 88; Leung ve Chang, 2002: 76; Aytag, 1997: 30).

Sozlesmenin bir ayagini orgiitiin ¢alisanindan baglilik, diriistliik, is kurallarina
uyma, gontlliiliik, kaliteli i3 yapma gibi beklentileri olustururken; diger ayagini
personelin, iginde nasil degerlendirildigi ve kendisine, bilgisini, yeteneklerini ve
sorumluluklarmi gelistirme olanaklar1 verilip verilmedigi, iyi 1is iliskilerinin
olusturulmas: ile ilgili psikolojik beklentileri olusturmaktadir (Rousseau, 1995;
Knights ve Kennedy, 2005: 58).

Calisan ve orgiit arasinda olusan giiven ve taraflarin karsilikli beklentilerine
yonelik tutum ve davraniglart psikolojik sozlesmede 6nemli unsurlardir. Psikolojik
sozlesmede taraflar arasinda herhangi bir catisma ya da gerilim yasanmadan
karsilikli bir anlagsmanin olmasi ve iki tarafin da ihtiyag ve birbirlerinden
beklentilerinin belirli 6l¢iide de olsa tatmin edilmesi saglikli bir psikolojik s6zlesme
icin olmazsa olmazdir. Ozellikle calisanlar, bu beklentilerinin gergekleseceklerine
iligkin timitlerinin yiiksek olmasi dogrultusunda isini ve Orgiitii benimseyecek, daha
fazla ¢aba gosterecektir (Kaldirimei, 1987: 118; Keser, 2002: 10)

Calisan ile oOrgiit arasinda karsiliklilik iligkisi c¢ercevesinde gelistirildigi
varsayilan bu sozlesme, subjektif inang ve algilara dayali olarak olusmaktadir (Lee
ve Faller, 2005: 832). Yukarida yapilmis olan ¢esitli tanimlar dikkate alindiginda
psikolojik sozlesmeye iliskin ortak 6zellikler su sekilde siralanabilir:

- Calisan ve orgilit arasinda gergeklesen psikolojik s6zlesme, yazili kurallara
degil alg1 temeli {izerine kurulmaktadir,

- Bireyseldir ve karsilikliliga dayanmaktadir,



- Bicimsellikten ziyade iligkisel bir 6zellige sahiptir,

- Taraflar aras1 baglilik s6z konusudur ve zamanla degisime ugrama olasilig
kuvvetli oldugu i¢in dinamik bir yapiya sahiptir,

- Anlagsmanin temelini, i¢erigi daha ¢ok duygusal agirlikli olan beklentiler ve
yiikiimliiliikler olusturmaktadir.

Kavramla ilgili farkli yillarda ortaya konulan goriislere bakildiginda; psikolojik
sozlesmenin, algilar, beklentiler, inanglar, yiikiimliilikler ve taahhiitlerin hepsini
kapsayan bir kavram oldugu sonucuna varilmaktadir. Ancak, beklentilerin
karsilanmamasi ile yiikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi durumlar1 arasinda farklilik
vardir (Guest, 1998: 651). Calisan bir ise basladigi zaman bir¢cok beklenti i¢inde
olabilecektir, fakat bu beklentilerinin tiimiiniin  karsilanmasi  miimkiin
olamayabilecektir. Bu noktada psikolojik s6zlesmenin, orgiit ve ¢alisanlar arasinda
bulunan karsilikli ylikiimliiliiklerle ilgili ¢alisan "inanglarma" dayandigini soylemek
miimkiindiir. Bu inanglar bireylerin, ¢ok calisma, sadakat ve fedakarlik gibi orgiite
olan katkilar1 karsiliginda; onlara tatmin edici ticret, kariyer imkanlari, is giivenligi
gibi tesviklerin verilmesi konularina iligkin, "bireysel algilaridir" (Rousseau, 1990:
390).

1.3. Psikolojik Sozlesme ve Beklenti Kavram

Calisanlarin, orgiitten ¢esitli beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentilerin bir
kismi formal is s6zlesmesinde yazili olmakla birlikte, bir kismi1 sadece beklentilerden
ibarettir ve yazili halde degildir. Ancak bireysel performans ag¢isindan
vazgecilmezdir. Ayni sekilde orgiitiin de, calisanindan bekledigi ancak yine yazili
halde olmayan gesitli beklentileri bulunmaktadir (Rousseau, 1989a: 123-124).

Algilanan  yiikiimliilikleri  kapsayan  psikolojik  sozlesme  kavramu,
beklentilerden farklidir. Beklenti kavrami, ¢alisanlarin isleri ve orgiitlerinde nelerle
karsilasacaklart ile ilgili genel inanglar iken; psikolojik s6zlesme kavrami ¢aliganin
orgiitli ile iligkilerini olusturan ve karsilikli degisimin algilanan vaatlerine dayanan
karsihikli yiikiimliilikler anlamma gelmektedir. Ornegin; ise yeni baslayan bir
calisan, yiiksek maas, terfi ettirilme, sevdigi isi yapma ya da uzun vadeli is glivencesi
gibi beklentiler iginde olabilmektedir (Robinson ve Rousseau, 1994: 246; Robinson,
1996: 575).
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Psikolojik sozlesme bazi beklentileri ortaya ¢ikarsa da, biitiin beklentiler
algilanan taahhiitlerden kaynaklanmamakta, taahhiit edilmeden de bazi beklentiler
ortaya ¢ikabilmektedir (Robinson, 1996: 575). Beklentiler, psikolojik sézlesmeden
daha kapsamli olarak, sadece taahhiitlere dayanan inanglardan degil, ayn1 zamanda
orgiit i¢i kiyaslamalardan, orgiit iklimi temel alinarak varilan yargilardan ve ge¢cmis
tecriibeler, sosyal normlar ya da c¢esitli gozlemlerden kaynaklanabilmektedir
(Rousseau ve Tijoriwala, 1998: 680; Robinson, 1996: 575)

Calisanlar psikolojik sézlesmeden beklentilerini zihinlerinde genellikle orgiit
diizeyinde olustursalar da; orgiitler kolektif yapilardir. Bu nedenle psikolojik
sOzlesmeler esasinda calisanin kendisine muhatap olarak gordiigii orgiitsel ajanlardan
beklentilerini de kapsar (Marks, 2001: 455). S6z konusu orgiitsel ajan ise genellikle
"ilk amir" olmaktadir (Levinson, 1965: 378; Rousseau, 1995: 63).

Psikolojik sozlesmede calisan, kariyerine bulundugu orgiitte devam ettigi
siirece Orgiit, calisanlara terfi imkanlar1 saglamanin yani sira, c¢alisabilme
yeteneklerini ve performanslarini arttiracaklari egitim programlari ve is deneyimleri

konusunda firsatlar saglanacagina dair giivence verebilirler (Noe, 1999: 331-332).

1.3.1. Psikolojik Sozlesmede Taraflarin Beklentileri

Calisma yasamina katilan birey, isyerine o zamana kadar hayatinda edinmis
oldugu belirli bir kisilik ve yapr ile gelmektedir. Bu yap1 kendisini ‘“caligma
yasamindan beklentiler” seklinde ifade eder (Eroglu, 1995: 19). Ise yeni giren birey,
151, caligma arkadaslar1 ve orgiitii ile ilgili birtakim beklentiler i¢indedir. Bireyin
orgiitten beklentileri oldugu kadar, oOrgiitiinde bireyden birtakim beklentileri
bulunmaktadir (Aytag, 1997: 30). Tablo 1.1’ de taraflarin beklentileriyle ilgili

birtakim 6rneklere yer verilmistir:
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Tablo 1.1: Bireysel ve Orgiitsel Beklentiler

Bireylerin Beklentileri Orgiitiin Beklentileri
Maas/Ucret Diiriist bir tam isgiinii
Kisisel gelisim firsati Orgiitsel sadakat
Iyi bir is i¢in taninma Inisiyatif, giriskenlik
Gtivenlik ve cevresel faktorler Orgiitsel normlara uygunluk
Arkadaslik, cevre destegi Is etkinligi
. Ogrenme ve gelisme igin esneklik ve
Agik ve dogru gaba .
goniilliilik

Kaynak: Kotter, 1973: 93.

Tiim calisanlarin algilarina temel olusturan bu beklentiler asagidaki gibi
siralanabilir (Kaldirimei, 1987: 122-124):

- Ucret: Her ¢alisan, orgiitte emeginin karsiligi olarak belli bir maddi kazang
saglamay1 bekler. Ucret, mevcut ve gelecekteki maddi ihtiyaglar kadar, galisann
zamanla elde edebilecegi sosyal statii gibi psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasinda da
etkili olmaktadir.

- Is Giivenligi: Calisanin, calistig1 orgiitte isine uzun siire devam edecegi,
adil bir sekilde terfi ettirilecegi, emeklilik vb. imkanlardan yoksun birakilmayacag:
gibi konularda kendini ve gelecegini giivende hissetmesi durumudur. Calisanlarin bu
konuda tedirgin bir ortamdan soyutlanarak belirsizliklerin ve riskin azaltilmasi
durumunda is glivenligi konusundaki algilar1 iizerinde olumlu etkiler goriilecektir.

- Kariyer Imkam: Calisanlar, zihinlerindeki kariyer planlari ile 6rgiitiin
kariyer imkanlarinin Ortiigtip Ortismemesine gore bir beklenti i¢cine girmektedirler.
Orgiit tarafindan calisanlarin bu beklentileri yerine getirilebilirse, galisanin drgiite
kars1 giicli bir duygusal baghilik gelistirmeleri miimkiin olabilecektir (De Vos vd.,
2005: 6). Ornegin, iiniversitede arastirma gorevlisi olarak caligmaya baslayan bir
kisi, kariyer planlamasina orgiitiin katki saglayacagi yoniinde bir algiya ve beklentiye
sahiptir. Aymi1 sekilde, sartlar1 yerine getiren bir calisan, Orgiitiin terfi ve yiikselme
imkanlarindan yararlanacagina iliskin bir beklentiye girdiginde, Orgiitten bu
beklentisine uygun eylemlerde bulunmasini bekleyecektir.

- Cahisma Arkadaslar1 Tarafindan Benimsenme: Calisanin birlikte oldugu

caligma arkadaslar1 tarafindan benimsenmesi, kabul gormesi, grup kararlarina
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katilabilmesi gibi psikolojik deger olusturan faktdrler ¢alisgan mutlulugu agisindan
son derece 6nemlidir.

- Adalete Dayah Liderlik: Calisanin, esit ve adil muamele gérecegine iliskin
algisi, orgiite ve lidere karsi gelistirecegi olumlu duygulari, orgiitsel baglilik ve
Ozdeslesmeyi giiclendirecektir.

- lIsin Cekiciligi: Calisanin yaptig1 isi, yapilmaya deger olarak algilamasi
psikolojik tatmin agisindan 6nemlidir. Calisanlar kendi bilgi, beceri ve yetenekleri ile
uyumlu is yapmay1 tercih etmektedirler. Calisanin kendisi agisindan anlam ifade
etmeyen ve tatmin olmadigi bir iste c¢alismasi, performansini ve memnuniyetini
olumsuz etkileyebilecegi gibi orgiitsel verimliligi de olumsuz etkileyebilir.

- Kararlara Katihm: Calisanlar yaptiklar is ile ilgili kendilerini ilgilendiren
konularda alinacak kararlara, dogrudan katilmak isterler. Kararlara katilim ve
paylasimci bir 6rgiit kiltiirti fark edildiginde ise ¢alisanlarin orgiite yaklasimlar: daha
pozitif olacaktir. Kararlara katilim, Orgiit-calisan uyumunun saglanmasinda ve is
tatmininde 6nemli bir motivasyon aracidir.

- Kendini Gelistirme Imkam: Calisanlar, orgiitlerinden degisen is
gereklerine uygun beceri ve yetenekler kazanmalari i¢in egitim ve kendini gelistirme
firsat1 vermelerini beklerler. Bu beklentiler karsilandiginda ise, ¢alisanlar kendilerini
hem yeterli, yetkin ve mutlu hissederler, hem de orgiitsel baglilik ve giiven
duygularinda artig goriiliir.

Levinson ve digerleri (1962) psikolojik s6zlesmeye iliskin beklentilere 6zgii iki
ozellikten s6z etmektedirler. Birincisi; beklentiler genis Olclide Ortiliidiir ve
konusulmaz. Ikincisi ise; beklentiler siklikla calisan ve orgiit arasindaki bicimsel
iliskilerin oncesinde olusmaktadir (Freese, 2007: 16). Bu karsilikli beklentiler,
personelin oOrgiitle arasindaki psikolojik sdzlesmenin temellerini olustururken,
personelin beklediklerini alamamasi veya kendisine verilen vaatlerin yerine
getirilmedigini diisiinmesi hayal kirikligina sebep olmakta, bdylece personelin
zihninde olusturdugu s6zlesme bozulmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247;
Rousseau, 1995: 112; Robinson ve Morrison, 2000: 529).

Orgiit ise her seyden once, calisanlarmin drgiit amaglarin1 benimsemesini ve
bunlarin gergeklesmesi i¢in ¢caba gdstermelerini bekler. Calisan kimsenin zamanini is

basinda veya isle ilgili faaliyetlerle gecirmesi, isi en iyi sekilde yapmaya c¢aligmasi,
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Orgiitiin varliklarin1 koruyup goézetmesi, oOrgiitiin huzurunu bozacak, g¢alismasini
aksatacak davraniglardan kag¢inmasi, amirlerine itaat etmesi, is arkadaslariyla uyum
icinde calismasi, kamuoyunda oOrgiitiin sergiledigi imaja ters diisen agiklama ve
elestirilerden uzak kalmasi gibi hususlar, orgiitiin iiyelerinden beklentileri olarak
siralanabilir (Kaldirimei, 1987: 125 - 126).

Bir baska calismada ise orgiitiin ¢alisandan psikolojik sézlesme baglamindaki
beklentileri asagidaki gibi siralanmustir (Freese, 2007: 16):

- Orgiitiin Amaclarim Benimseme: Orgiitlerin amaglarini gergeklestirmesi,
oncelikle orgiit ve ¢alisan isbirliginin uyumlastirilmasina baghdir. Orgiit yasamina
katilan caliganlardan bilgi, beceri ve yeteneklerini Orgiit yararina olacak sekilde
biitiinlestirmeleri beklenmekte ve oOrgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi de biiyiik
oranda bu uyuma bagli bulunmaktadir.

- Orgiite Baghhk: Psikolojik sozlesme baglaminda galisanlardan;
zamanlarin1 is basinda gecirmeleri, isi en iyi sekilde yapmalari, Orglitiin arac-
gereclerini korumalari, liretken ve verimli davranmalarini, orglitsel vatandaslik
davranig1 baglaminda katki saglamalar1 ve orgiite kars1 giiglii bir baglilik duygusuna
sahip olmalar1 beklenmektedir (Chiu ve Peng, 2008: 426-427). Bu baglamda orgiitii
sadece siradan bir “kariyer basamagi” olarak gérmemeleri, ortaya ¢ikan sorunlarin
¢oziimiinde etkin rol oynamalar1 ve 6rgiitte huzur bozucu davraniglardan kaginmalari
beklenmektedir.

- Orgiit Uyeleriyle Uyumlu Cahsma: Orgiitiin belirlenen hedeflerine
ulagmasi, oOrgilit Uyeleri arasindaki uyum ve igbirliginin etkin olmasma baghdir.
Bunun temel sarti ise huzur ve gilivene dayali bir c¢alisma ortamidir. Ayrica
calisanlara iliskin beklentilerden birisi de, yikici catismalardan kaginmaya caba
gostermeleri ve isbirligine devam etmeleridir.

- Paylasimc1 Tutum Gelistirme: Calisanlardan orgiit yararina artt deger
saglayan her tiirlii bilgi ve bilgi kaynagini ve gozlemlenen orgiitsel problemleri orgiit
yararina paylagmalar1 beklenmektedir. Psikolojik sdzlesmenin 6zii geregi, sozle ifade
edilmese de, calisanlardan Orgiit yararina paylasimcr tutumlar gelistirmeleri
beklenmektedir.

- Bicimsel Rol Gereklerini Asma: Calisanlarin bigimsel gorev tanimlarina

bagli davraniglar gostermeleri, Orgiitliin basarisi i¢in gerekli, ancak basli basina yeterli
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degildir. Orgiit i¢in arti deger saglama, calisanlarin bigimsel rol gereklerini
asmalaria baglhidir. Bigimsel rol gereklerini asma, literatiirde “Grgiitsel vatandaslik
davramis1” olarak adlandiriimaktadir. Orgiitsel vatandashik davramsi, orgiitsel
etkinligi artirmakta, hizmet kalitesini ylikseltmekte ve miisteri memnuniyeti
saglamaktadir (Koys, 2001: 104).

- Diiriistliik: Calisanlardan psikolojik sozlesme baglaminda beklenen en
onemli tutum ve davranislardan birisi de, diriist olmalaridir. Bu baglamda
calisanlardan isinde, davramig ve tutumlarinda, yonetici ve diger c¢alisanlarla
gelistirdigi iliski ve iletisimde diirist olmalar1 beklenir. Calisanlar da orgiit
yoneticilerinden, taahhiitlerini yerine getirmeleri konusunda diiriist ve giivenilir
olmalarin1 beklemektedirler. Diiriistliik; kargilikli glivene dayali olarak gelismekte ve
sonu¢ dogurmaktadir. Psikolojik sdzlesmenin yazili kurallardan bagimsiz olmasi,
orgiit ve calisan arasindaki giiven diizeyinin yiiksek olmasina duyulan ihtiyaci
artirmaktadir (Sharkie, 2005: 6).

Ayrica psikolojik sozlesmede taraflar arasinda beklentilerin karsilanmasi
yoniinde karsilikli giiven ve sayginin olusmasit son derece oOnemlidir. Birey
kendisinden bekledigi performanst gostererek Orgiitiin  beklentilerine cevap
verebilecek, oOrgiit de calisanin beklentilerini ticret, terfi gibi konularda objektif
davranarak karsilayacaktir (Keser, 2002: 10).

Bunlarin disinda calisanlardan; yeni fikirlere acik olma, ihtiya¢ olmasi
durumunda fazla mesai yapma, sosyal cevresinde Orgiit itibarin1 yiikseltici
davraniglar sergileme, gerektiginde ¢alisma arkadaslarinin is yiikiinii paylasma gibi
davraniglar sergilemesi beklenmektedir.

Beklentilere iligkin bu sekilde bir genelleme yapilmasina ragmen; her ¢alisanin
Oonem derecesi ve sirasi birbirinden farkli olabilen ¢esitli ihtiyag ve beklentilere sahip
olmasi, psikolojik s6zlesmenin her calisan i¢in ayr1 ayri diisiiniilerek olusturulmasini
gerekli kilabilir (Kaldirimcei, 1987: 125). Bu noktada ¢alisanlarin, yazili ya da sozli
sekilde ifade edilmeyen, genelde acik¢a ifade edilmesinden ¢ekinilen beklentilerinin
neler oldugunun tespit edilmesi ve bu dogrultuda hareket edilmesi noktasinda etkin

iletisim ve gozlem son derece 6nemlidir (Kaldirimci, 1987: 126).
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1.3.2. Psikolojik Sozlesmede Taraflarin Sorumluluklar:
Calisan ve igverenin sorumluluklarini Tablo 1.2° deki gibi siralamak

miumkindiir;

Tablo 1.2: Cahsanlarin ve Isverenlerin Sorumluluklar

Calisanlarin Sorumluluklar: Isverenin Sorumluluklar
Makul bir ¢alisma gergeklestirme Makul bir iicret 6deme
Ise devam Istihdam giivencesi
Verimli ¢alisma Performansa dayali {icret artigi
Gerektiginde fazla mesai yapma Terfi imkani
Kaliteli is yapma Kabul gérme
Orgiite Baglilik Is Giivencesi
Bireysel olarak kendisini gelistirme Orgiitsel firsatlar tanima

Kaynak: Schein, 1977: 14.

Yukaridaki tablo incelendiginde ¢alisanlarin sorumluluklari; makul bir ¢alisma
gerceklestirme, mesai igerisinde isi aksatmama ve ise devamsizlik yapmama, verimli
ve kaliteli ¢aligsma, gerekli oldugunda fazla mesai yapma, orgiite baglilik ve bireysel
olarak kendisini gelistirme olarak siralanabilir. Isverenin ya da &rgiitiin
sorumluluklart ise; ¢alisanlara emeginin karsiligi olarak makul bir iicret 6deme,
istihdam giivencesi saglama, performansa dayali iicret artis1 yapma, calisanlara terfi
imkan1 saglama, ¢aligan1 orgiitiin bir iiyesi olarak kabullenme ve sahip ¢ikma ve
orgiitsel firsatlar tanima olarak belirtilebilir.

Is s6zlesmesinde calisan ve isverenin sorumluluklarindan birgoguna yazili bir
sekilde yer verilirken, psikolojik sozlesmede ise sorumluluklar genellikle ima
edilmekte ve agikca belirtilmemektedir. Isverenin calisandan beklentisi fazla mesai
yapmak istemesi, isine bagli olmasi, gerektiginde gorevi olmayan isleri de yapmasi,
orgiit i¢i transferleri kabul etmesi ve oOrgiit icinde uzun siireler calismasi iken;
calisanin beklentileri yiiksek iicret, kurum i¢i egitim, hizli kariyer gelisimi, is
giivencesi ve kisisel problemleri karsisinda destek gormektir (Anderson ve Schalk,
1998: 58; Johnson ve Kelly, 2003: 628).

Orgiit, ¢alisanlarina kars1 gorev ve sorumluluklarini miimkiin oldugunca yerine
getirmeye calistifinda, bireyin beklentilerini 6nemli Olgiide karsilama imkani

bulacak; ayni1 sekilde g¢alisan birey gorev ve sorumluluklarini yerine getirdiginde
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Orgiitiin beklentilerini karsilamis olacaktir. Sorumluluklarinin bilincinde hareket eden
taraflar, birbirlerinden beklentilerini yiiksek diizeyde karsilamis olacaklar ve

psikolojik sozlesmenin saglikli islemesini saglayacaklardir (Keser, 2002: 12).

1.4. Psikolojik Sozlesmenin Olusumu ve Gelisimi

Psikolojik sozlesmenin taslagi, ise basvuru asamasindan daha once olusmaya
baslamaktadir. Bu nedenle yazili olmayan beklentiler, yazili beklentilerden daha
once agikca iki taraf bir araya gelmeden dnce belirlenmelidir. Herriot ve Pemberton'
a gore, bireyin Orgiitiin bir {iyesi haline gelmeden once orgiitten elde edecegi ¢ikarlar
(licret, is basarimi i¢in gerekli beceri ve yetenegin neler oldugu, ¢aligma kosullari,
yetki ve sorumluluk gibi) ve oOrgiite saglayacag katki (bilgi ve yetenegin orgiitiin
yararina organize edilmesi, baglilik gibi) ile ilgili konularin belirlenmesinde fayda
vardir. Benzer sekilde orgiitiin de beklentileri ve bu beklentilerin karsilanmasi
durumunda ne vereceginin Onceden belirlenmesi saglikli olacaktir. Bu, her iki
tarafinda s6z konusu karsilikli beklentilerinin kendi ¢ikarlarina olacak sekilde
uyumlastirilmast ve Ortlismesi noktasinda da onemli bir adimdir (Herriot ve
Pemberton, 1995: 193).

Rousseau' ya gore, c¢alisanlar psikolojik sozlesmelerini ii¢ sekilde
bicimlendirmektedirler (Rouuseau, 2004: 125):

Ik olarak, kendi kariyer hedefleri dogrultusunda psikolojik sdzlesmeyi
bicimlendirirler. Soyle ki, calisanlarin orgiite baghliklar1 ve bu dogrultudaki
beklentileri, ise uzun vadeli bir kariyer firsati olarak bakmalar1 veya daha iyi
firsatlara ulasabilmek i¢in bir basamak olarak kullanma isteklerine gore degiskenlik
gostermektedir. Kariyer odakli calisanlar, yani mevcut isini bir basamak olarak
gorenler, isin daha cok islemsel yoniine yogunlagsmisken, mevcut isine uzun vadeli
bakanlar ise daha ¢ok iliskisel sézlesmeleri benimsemektedirler.

Psikolojik sozlesmeyi bicimlendiren ikinci nokta ise kisiligin roliidiir. Islemsel
sOzlesmelerin, maddi sartlarin uygunluguna onem veren (maas, mesai gibi) ve bu
konuda rasyonel, daha hassas olan calisanlarla yapilmis olma ihtimali daha
kuvvetlidir. Bunun tersine, daha ¢ok duygulara ve isinde mutluluga 6nem veren
vicdan sahibi, yliksek haysiyete sahip calisanlarla iliskisel s6zlesmelerin yapilmasi

daha muhtemeldir.
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Uciincii olarak ise diger calisanlardan farkli olarak ise alim siirecinde ciddi
miizakerelerle ©6zel istthdam edilenler, kendilerine 6zgii iliskisel sozlesmelerin
olduguna inanirlar. Bu durum 6zellikle kendini gelistirme ve egitim konusunda 6zel
firsatlara sahip olan calisanlar icin gegerlidir. Bu 6zel firsatlarin ise psikolojik
sozlesmelerde ciddi anlamda etkisi vardir. Ozellikle mevcut calisanlar i¢in de bdyle
firsatlarin saglanmasi, ise alim siirecinde bu ayricaliklarin taninmasindan daha etkili
olmaktadir. Kendine 6zgii firsatlar1 ise alim siirecinde elde eden ¢alisan, bu durumu
kendi kalite ve kapasitesine baglarken; mevcut isinde bu firsatlar verilen calisan ise
durumu, c¢alistig orgiitiin 6zel olusuna baglamaktadir.

Guest ve Conway (1998) ise psikolojik sézlesmenin olusumunu nedenler,
ogeler ve sonuglardan olusan bir model seklinde ortaya koymuslardir. Bu modelde
psikolojik sozlesmenin Ogeleri olarak giliven, diirlistlik ve anlagmanin dagilimi
olmak flizere ii¢ temel bilesen belirlenmistir. Diiriistliik bileseni, orgiitsel adaletle
baglantili olarak orgiitte esitligi ifade etmektedir. Orgiitsel adalet ise orgiitteki
uygulamalarin ve politikalarin birey ile grup tarafindan adil, diiriist algilanmas1 ve
orgiitlin bu algilara davranigsal tepkisi olarak ifade edilebilir. Psikolojik s6zlesme
ogelerinden ikincisi olan giiven ise psikolojik sdzlesmedeki bir araya getirici unsur
olmasi nedeniyle son derece dnem arz etmektedir. Bu noktada giivenin olusumunu
etkileyen en oOnemli konu ise sozlesme taraflarinin  karsilikli taahhiit ve
sorumluluklarin1 yerine getirip getiremedikleridir. Psikolojik soézlesme 6gelerinden
liclinciisii olan anlagmalarin dagilimi ise karsilikli yiikiimliliikleri ifade etmektedir
(Atkinson ve Cuthbert, 2006: 648).

Rousseau ve Schalk ise konuyla baglantili olarak, psikolojik sozlesmenin
olusabilmesi icin ve stirdiiriilebilmesi icin iki én sart ileri sirmiislerdir: ilk sart
olarak, belirli oranda sahsi Ozgiirliigiin olmasi1 gerekmektedir. Sozlesmelerin
olusumlar ve siirdiiriilmesinden bir kazang elde edilmesi bireysel tercihlere baglidir.
Psikolojik sozlesmeler, goniillii anlagsmaya dayandigindan, haklar1 olmayan kisilerin
birbirlerine 6zgiirce verebilecekleri bir seyleri yoktur. Ciinkii bu durumda kisilerin
calisma veya isten ayrilmay1 tercih etmeleri s6z konusu degildir. ikinci olarak, sosyal
kararlilik psikolojik soézlesmenin siirdiiriilebilmesi i¢in 6nemli bir olgudur. Hem

calisanin hem de Orgiitiin, gelecege yonelik anlagmalar yapmadan 6nce, karsi tarafin
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niyetine ve anlasmaya uyacagina dair sozlerine belirli bir giliveni olmasi
gerekmektedir (Kidder ve Buchholtz, 2002: 600).

Calisan agisindan etkin bir psikolojik s6zlesmenin kurulmasi ve saglikl sekilde
yiiriitiilmesi alti faktore baglidir (De Vos vd., 2003a: 6):

Bunlar; kariyer gelisim firsatlarinin bulunmasi, isin igerigi (ilgi ¢ekici,
cesitlendirilmis ve zorlayic1 gorevlerin bulunmasi), finansal odiillerin bulunmasi,
igbirligine dayali keyifli bir ¢alisma ortaminin saglanmasi, isi basar1 ile
gerceklestirebilmek icin geri bildirim ve c¢alisana yol gosterici kisisel destegin
varligi, son olarak ise ¢alisanin ©6zel hayatina saygi gosterilmesi ve anlayis

gosterilmesidir.

1.5. Psikolojik S6zlesme Kavramina fliskin Kuramlar

Psikolojik sozlesme kavraminin daha iyi anlasilmast i¢in kavramin temelini
olusturan bazi kuramlar1 incelemenin faydali olacagi diigiiniilmektedir.

Psikolojik sdzlesme kavraminin Orgiitsel davranis alanina girmesi her ne kadar
198011 yillar1 bulsa da, kavramin temelini olusturan ve kavramin anlasilmasinda
onemli yer teskil eden ¢esitli kuramlar bulunmaktadir. Bu kuramlarin en énemlileri;
Karsiliklilik Normu, Sosyal Miibadele Kurami, Esitlik Kurami, Beklenti Kurami ve
Porter - Lawler - Modeli' dir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 3).

1.5.1. Karsihklihik Normu

Bu kuram, insanlarin elde ettikleri yararlara karsilik olumlu davranig
gosterecegi temeline dayanir. Karsiliklilik Normu’ nun s6z konusu olabilmesi i¢in
oncelikle kisilerin kendilerine yardim edenlere yardim etmeleri ve onlara zarar
verecek herhangi bir davranista bulunmamalar1 gerekmektedir. Karsiliklilik Normu’
nun evrensel Ozelliginin oldugunu ileri sliren Gouldner, bunun ayni zamanda
karsilagilan durumun sartlarina, kisilerin karakteristik 0zelligine ve normun
sonuglarina verilen degere gore durumun degisebilecegini belirtmistir. Kisiye yapilan
bir yardim sonucunda, elde edilen kazancin degeri kisinin o an bu yardima ne kadar
ihtiyaci olduguna bagli olacaktir. Ayni sekilde, kisiye yardim saglayan vericinin
kaynaklar1 ve vericinin gidileri Karsiliklihlk Normu’ nu etkileyebilecektir
(Gouldner, 1960: 171). En kisa ifade ile Karsiliklilik Normu, kisilerin kendilerine

yardim edene bir sekilde yardimla karsilik verecekleri varsayimina dayanmaktadir.
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15.2. Sosyal Miibadele Kuram

Sosyal miibadele kurami, hayatta kalmak i¢in insan iliskilerinin gerekli
oldugu, kisilerin ihtiyaclarin1 tatmin etmek ve o&diillendirilme beklentisi (saygi
gorme, onur, arkadaslik, dikkate alinma vb.) icinde siirekli olarak birbirleriyle
iletisim iginde olduklar1 temeline dayanmaktadir (Blau, 1964’ den Aktaran:
Mimaroglu, 2008: 33; Gouldner, 1960: 162; Gefen ve Ridings 2002: 50-51).

Bu iligkilerde, sahip olunan konum 6nemlidir. Bir kisinin, diger bir kisi ile olan
iligkisindeki konumu, miibadele agisindan ii¢ sekilde olabilir: bagimsizlik durumu,
bagimlilik durumu ve karsilikli bagimlilik durumu. Bagimsizlik ve bagimlilik
durumlarinda sosyal miibadeleden s6z edilemez; sosyal miibadeleden s6z edebilmek
icin karsilikli bagimlilik olmalidir. Bu yoOniiyle sosyal miibadele, bagkalariyla
karsilikli dayanismay1 ve baglilig1 gerektirir. Sosyal miibadelede taraflar; igverenler,
yoneticiler, calisanlar, sendikalar, tedarik¢iler ve miisteriler olabilir. Taraflar
miibadele sirasinda birbirlerine iki tiir ¢ikti sunarlar: ekonomik ciktilar ve sosyo-
duygusal ¢iktilar. Ekonomik c¢iktilar, finansal ozellik tasir ve somuttur. Sosyo-
duygusal ¢iktilar ise, kisilerin sosyal ve saygi ihtiyaclarina isaret eder (Cropanzano
ve Mitchell, 2005: 881). Genellikle ekonomik c¢iktilarda, iligki kisa vadeli bir nitelik
tagirken, sosyo-duygusal ¢iktilarda bu iliski uzun vadeli bir nitelik tasir (Cropanzano
vd., 2003: 161)

15.3. Esitlik Kuram

J.S. Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami, is tatmini ve tatminsizligi
konusunda 6nemli noktalara da dikkat ¢ceken bir motivasyon kuramidir. Bu kurama
gore, calisanin is basarimi ve tatmini ¢alistigr orgiitte algiladigr esitlik ya da adalet
duygusuna baghdir. Adams' a gore is tatmini, calisanin orgiite katkilar1 karsiliginda
elde ettigi sonuclar1 karsilastirmasiyla belirlenmektedir. Calisan, kendi ¢abalar1 ve
katkilartyla elde ettigi sonu¢ ile diger calisanlarin cabalar1 ve elde ettikleri
kazanimlarin1 karsilagtirarak orgiitsel esitlik ya da adalet duygusunu belirginlestirir
(McCormick ve llgen, 1980: 307). Bu noktada calisan, bir nevi ¢abalar ve
kazanimlarla ilgili girdi/¢ikt1 oranlamas1 yapmaktadir. Girdiler; egitim, tecriibe, ¢aba,
is basarimi, yeterlilik ve baglilik iken; ¢iktilar ise alinan {icret, maddi ve manevi

odiiller, sosyal iligkilerin gelisimi ve farkindaliktir. Bu dogrultuda esitlik siireci,
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temel olarak calisanin psikolojik  soézlesmesini  degerlendirmesi  seklinde
gelismektedir. Calisanin kendi girdi ve ¢iktilarini diger calisanlarla karsilastirmasi,
hem objektif verilere (licret gibi) hem de algilara gore (6rnegin, farkindalik)
olmaktadir. Degerlendirme sonucunda ¢alisan esitlik veya esitsizlik algisin1 zihninde
olusturacaktir. Ancak buradaki esitlik, biitiinciil ve objektif bir esitliktir, yani
herkesin ayni1 isi yapmasi ve ayni ¢iktilar1 elde etmesi degildir. Calisan, karsilastirma
yaptiginda herhangi bir calisandan daha fazla calistigimi diislinerek ek iicret hak
ettigini savunabilir (Griffin ve Moorhead, 2011: 75-76). Burada énemli olan nokta,
calisanlarin degerlendirme yaparken, kendi girdilerinin oranini1 kendi ¢iktilarina gore
kiyaslamalandir. Esit girdiye, esit ¢ikt1 elde edildiginde esitlik algisinda sorun olmaz
iken, calisan kendisini karsilastirdigi kisiden daha fazla girdi sagladigimi bildigi
halde, bunun karsilig1 olarak s6z konusu kisiyle ayni1 ¢iktilari elde ediyorsa bu durum

esitlik algisin1 sekteye ugratabilecektir.

1.5.4. Beklenti Kuramm

Victor H. Vroom (1964) tarafindan gelistirilen bu kuram, insanin ekonomik
cikarlar1 dogrultusunda rasyonel davrandigini 6ne siirmektedir. Cesitli segenekler
arasindan bir tercih de bulunmak durumunda olan birey, kendisi i¢in en fazla ¢ikar
elde edecegi, avantaj saglayacagi secenegi tercih edecektir. Kurama gore bireyler,
karsilastiklar1 segeneklerin biligsel olarak farkindadirlar ve kapasiteleri dlgiilerinde
belirli tercihler yaparlar. Bireyin karar vermesinde etkili olan faktorler; deger,
beklenti ve aragsalliktir. Deger, bireyin belirli bir sonuca iliskin duygusal egilimidir.
Deger, muhtemel sonucun birey ic¢in arzulama derecesini ve c¢ekiciligini belirler.
Bireyler bir sonuca ulagsmayi ona ulagamamaya tercih ediyorlarsa, sonucun veya
ulagilmak istenen amacin degeri pozitif (+), tersi bir durumda ise negatiftir (-). Eger
sonuca ulasilip ulagilamamasi birey i¢in bir anlam ifade etmiyorsa deger, (0)
olacaktir. Dolayisiyla deger, (+1) ile (-1) arasinda degisecektir. Burada alt1 ¢izilmesi
gereken bir nokta da, bireyin ulagsmak istedigi sonuglarin sadece bireyin segimine ve
ugragina degil, aym1 zamanda kontrol edilemeyen c¢evresel kosullara da bagh
olmasidir. Secenekler arasindan rasyonel bir se¢im yapmaya calisan birey, amaca
ulagilabilme olasiligin1 da degerlendirerek hareket eder. Bu duruma ise "beklenti" ya
da "6znel olasilik" denilmistir (Vroom, 1964: 15-17). Diger bir ifadeyle beklenti
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kurami; bir davranisin, hareketin belirli bir amacla sonuglanacagina olan gegici bir
inangtir ve davranig-sonug iliskisini ifade eder. Dolayisiyla bireyin harekete gecme,

motive olma giiciiniin, beklenti ve degerlerin ¢arpimina esit oldugu sodylenebilir

(Onaran, 1981: 73).

1.5.5. Porter — Lawler Kuram

Porter-Lawler (1968), Vrooum' un beklenti kuramina bazi tutumsal degiskenler
ekleyerek gelistirdigi Beklenti-Deger Kurami' nda 6diliin degerinin, sonuglarin
cekiciliginde etkili oldugunu belirtmistir. Odiiller, ¢esitli ihtiyaglar1 karsiladiklar
Olclide deger kazanirlar. Porter ve Lawler odiilleri; igsel ddiiller ve dissal odiiller
olmak iizere ikiye ayirmislardir. Igsel ddiiller, bir soruna kendi cabalariyla ¢oziim
bularak (6rnegin, yetistirilmesi gereken bir isi fazla mesai ile bitirmek) elde edecegi
odiilleri ifade ederken; digsal ddiiller ise terfi, prim, iicret artii, takdir edilme gibi
orgiit tarafindan verilen odiillerdir. Buradaki temel nokta, bu ddiilleri alan bireyin
tatmin olup olmadig1 noktasindaki algisinda belirleyici olan beklentileridir (Onaran,
1981: 76).

Diger bir ifadeyle, bireyin gosterdigi ¢aba karsiliginda almay1 bekledigi 6diil
ile almis oldugu 6diiliin birbirine yakinligi 6nemli bir noktadir. Birey, beklediginden
daha az odiillendirildigini diisiindiigiinde mutsuz olacak, doyumsuzluk yasayacaktir.
Odiil almis olmak doyumun gergeklesmesi igin yeterli olmayip, alinmasi gerektigine

inanilan 6diil alindiginda doyumun gerceklesmesi miimkiin olabilecektir.

1.6. Psikolojik S6zlesmenin Kosullar: ve Ogeleri

Rousseau, calisanlarin, psikolojik sézlesmenin kosullarini Ui temel sekilde
belirlediklerini sdylemistir (Rousseau, 2004: 125):

- Oncelikle bireyler ise alim siirecinden Once, iletisim halinde olduklari
cevrelerindeki kisilerden &rgiit hakkinda olumlu ve ikna edici bilgiler alabilirler. ise
alim siirecine geg¢ildiginde, adaylar Orgiit yoneticilerinden (alim siirecinde rol
alanlardan) agik veya ortiilii 'soz'ler alabilirler. Ise alindiktan sonra ise psikolojik
s0zlesmesinin belirlenmesinde, calisma arkadaslar1 veya yoneticilerin, ¢alisan ve
oOrgiit arasinda var olan yiikiimliiliikklere dair kendi bakis agilarini yansitmalar etkili

rol oynayabilir.
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- lkinci olarak, calisanlarin, orgiit iiyelerinin nasil davrandigini ve buna
orgitliin nasil tepki verdigini gozlemlemeleri, kendi sozlesme yiikiimliiliikleri
konusunda onlara 6nemli ipuglar1 verir.

- Ugiincii olarak da orgiit, calisanlarin  psikolojik  sdzlesmelerinin
olusturulmasinda 6nemli rol oynayan fcretler, ek olanaklar, performans
degerlemeleri, Orgiitiin misyonunu, vizyonunu, amag¢ ve politikalarin1 yansitan
tanitic1 araglar, c¢alisanlarin zihinlerinde psikolojik so6zlesmelerini olusturmalari
yolunda yapisal sinyaller sunar. Calisan, bu siirecte, orgiit hakkinda c¢esitli yollardan
topladig bilgileri degerlendirmeye alarak kendi psikolojik s6zlesmesini olusturmaya
baslar. Sozlesmelerin olusturulmasinda sdylemlerden ziyade eylemlere 6nem verilir.
Hatta ne sOylendiginden ziyade, bunun nasil sdylendigi daha 6nemlidir. Dolayisiyla
psikolojik s6zlesmeler, en az resmi politika, prosediirler ve sozlesmeler kadar ciddi
ve gergekgidir (Morrison, 1994: 355-356).

Psikolojik sozlesme Ogelerinin siniflandiriimalarindan biri 1990 yilinda yine
Rousseau tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismada ise yiikselme imkanlari, tatmin edici
ticret, performansa gore maas, slirekli 6grenme odakli bir anlayis, uzun donemli is,
kisisel gelisim ve kisisel problemler i¢in destek olmak iizere yedi psikolojik s6zlesme
0gesi belirlenmistir (Rousseau, 1990: 394; Bellou, 2007: 74).

Psikolojik sozlesme ogeleri belirleme de diger 6nemli bir ¢alisma da Robinson
ve Morrison (1995) tarafindan yapilmustir. Orgiitiin calisanina saglamakla yiikiimlii
oldugu bu 6geler ise; yeterli kaynaklarin saglanmasi, iyi bir i sunmalk, iyi is iliskileri
gelistirmek, motivasyonu arttiran 6deme sistemi olusturmak, terfi ve bireysel gelisme

imkanlar1 saglamaktir (Robinson ve Morrison, 1995: 291-292).
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1.7. Psikolojik Sézlesmenin Ozellikleri ve Onemi

Bu baslik altinda, farkli bilim adamlarmin psikolojik sdzlesmenin 6zellikleri
konusundaki siniflandirmalarina ve son kisimda ise konunun Onemine yer
verilecektir.

1990' 11 yillara gelindiginde orgiit ve ¢alisan arasindaki psikolojik sozlesmeye
gosterilen ilgi artmis, Lucero, Allen, Scmedemann, Robinson, Morrison gibi
arastirmacilar psikolojik sozlesme kavramina iliskin goriisleri temel alarak, bu
kavrami farkli ve degerli kilan iki ozellik ortaya koymuslardir (Morrison ve
Robinson, 1997: 228):

- Psikolojik  sozlesme, calisanlarin  kendi  istthdam  iliskilerindeki
yiikiimliiliiklerine iligskin inanglaridir.

- Psikolojik sozlesme, algilanan taahhiitlere dayanmaktadir. Taahhiit ise,
gelecekteki amagclara iliskin verilen s6z, vaat olarak tanimlanmaktadir.

Rousseau’ya gore ise psikolojik sozlesmenin alti ozelligi bulunmaktadir ve bu
ozellikler asagidaki agiklanabilir (Rousseau, 2004: 120-122):

- Goniillii Secim: Psikolojik s6zlesme, goniillii bir se¢ime dayanmaktadir ve
calisanlar1 vermis olduklar1 sozleri yerine getirmeleri i¢in motive eder. Ciinkii bu
sozler, ¢alisanlarin goniillii olarak katildig1 ve kendi inisiyatifiyle verdikleri sozlerdir.
Calisan, orglitte en az bir y1l calismaya s6z vermisse, ise bagladiktan birkag¢ ay sonra
farkli bir is teklifi aldiginda i¢inde celigkiler yasayabilir ve teklifi reddetme olasiligi,
boyle bir sozii vermemis olan diger calisandan daha yiiksektir. Bu baglamda,
verilmig goniillii taahhiitlerin verilmemis olanlardan daha etkili oldugu sdylenebilir.

- Karsihkh Anlagsma inanci: Calisanin psikolojik s6zlesmesinde karsilikli
olarak her iki tarafinda anlasma sartlarin1 aym1 sekilde ve net olarak algilamasi
onemlidir. Ornegin, eger ise yeni baslayan bir ¢alisana isi i¢in haftada iki veya ii¢
kere seyahat etmesi gerektigi soOylenirse, calisan bunu haftada iic kereden fazla
seyahat etmeyecegi seklinde anlayabilir. Fakat igverene gore bu ortalama bir rakami
ifade ediyor olabilir. Ancak bu noktada, ¢alisanin li¢ kereden fazla seyahat etmesi
gereken zamanlar olabilecektir.

- Psikolojik Sozlesmede Eksiklik: Psikolojik sozlesmelerde beklentiler, her
ne kadar ise baslandiginda ¢alisanin zihninde olussa da eksik kalan taraflart

olmaktadir. Bu nedenle zamanla degisime ugrayabilir. Cilinkii, ne isveren ne de
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calisan baslangicta uzun vadeli her detayr karsisindakine aktarabilmektedir. Ayrica
zaman ilerledik¢e sartlarin degisimiyle bazi1 noktalar eksik kalabilir. Bu dogrultuda
psikolojik sozlesmede, yazili olmamasi ve her beklentinin agik¢a konusulamamasi
nedeniyle ve dogas1 geregi eksikligin olmasi normal bir durumdur.

- Sozlesme Yapicilarin Coklugu: Calisanin igverenle olan psikolojik
s0zlesmesinin unsurlarin1 tahmin etmeleri, farkli bilgi kaynaklarinda elde ettikleri
verilerle gergeklesir. Ornegin; insan kaynaklar1 temsilcileri, iist ydnetim, bilgi
kaynaklari veya ¢alisanin amiri gibi. Amir, ¢alisana psikolojik sozlesmesiyle ilgili
stirekli giiclii sinyaller gonderebilen iyi bir kaynaktir. Eger amir isten ayrilirsa,
calisanlar psikolojik sozlesmeyle ilgili ortak anlayisin kayboldugunu hissedebilirler.

- Anlasmalar Bozuldugunda Zararlar1 Yonetmek: Eger isveren ve
calisanlar tutum ve davramislarinin rehberi olarak psikolojik sdzlesmeye
giiveniyorlarsa, bir tarafin beklenen taahhiitleri yerine getirmemesi, birtakim
kayiplarla (vaat edilen faydalarin gerceklesmemesi) sonuglanir. Bu tiir kayiplar,
psikolojik s6zlesme ihlaline 6fke, kizginlik, destegin geri ¢ekilmesi gibi olumsuz
tepkilere yol acabilir. Bu nedenle, igveren ve c¢alisan vaatlerin yerine getirilmesinde
hassas davranmali1 ve aksi bir durumda ise yasanabilecek olumsuzluklarin ¢oziim
yollarin1 bulabilmelidirler.

- Istihdam iliskisi Modeli Olarak Sézlesme: Psikolojik sézlesme, rasyonel
ve kalici bir istthdam iliskisi modeli olusturur. Bu model, gelecekte taraflarin
birbirinden ne beklediklerini bildikleri igin ekstra bir deneyime gerek duymadan
verimli ve etkin nasil hareket edilebilecegi konusunda istikrarli bir anlayis olusturur.
Ancak bazi durumlarda degisim ve gelisimler karsisinda bu sdzlesme cok eski
kalabilir ve 6zenli bir yenilenme siireci gerekebilir. Bu durumda ise ge¢gmisten gelen
deneyimler ve s6z konusu istikrar sayesinde yeniliklere ve degisime adaptasyon
saglanabilir.

Psikolojik sozlesme kavraminin genel ozellikleri, Levinson ve digerleri
tarafindan ise asagidaki sekilde belirtilmistir (Levinson vd.,1962: 22-24):

- Gecmis iligkiler ve tecriibelere bagli olarak gelisen psikolojik sdzlesmedeki
yiikiimliliikler, is sozlesmelerinin aksine yazili degil, algisaldir. Bu nedenle

degisimin bir unsuru olan diger tarafla paylasilmamislardir. Bir baska ifadeyle
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psikolojik sozlesmeler; goniilliiliik esasina dayanan, subjektif, dinamik ve resmi
olmayan sozlesmelerdir.

- Psikolojik sozlesmeleri algilama, kisilerin orgiitteki  olaylar1  farkh
yorumlamalar1 nedeniyle kisiden kisiye farklilik gosterdigi igin, kapalidirlar.
Calisanlar ve orgiit, psikolojik sozlesmenin igerigi konusunda goriis ayriliklari
yasayabilirler. Ornegin, iki ¢alisanin da aynm1 zamanda ayni pozisyona basvurmasi
kisisel Ozelliklerindeki farkliliklar nedeniyle farkli psikolojik sozlesmeler
olusturmalarina neden olabilir.

- Psikolojik sozlesmedeki taraflarin birbirine bagimliliklart s6z konusudur.
Psikolojik sozlesmeler, bir nevi psikolojik uzakliga neden olur. Levinson ve digerleri
(1962) s6z konusu psikolojik mesafeyi, kisilerin bilgi paylagsmak icin diger kisilere
yakin olma ihtiyaci bigiminde agiklamistir.

- Psikolojik so6zlesmeler, dinamiktir, olusturulduktan sonra ayni sekilde
devam ettirilemezler ve Orgiitsel deneyimlere gore siirekli gelisim halindedirler.
Rousseau'ya (1995) gore; s6zlesme maddeleri herhangi bir resmi miidahale olmadan
orgiitsel degisim, Orgiit i¢i pozisyon degisimleri, kisisel gelisim, olgunlasma ve
s0zlesmenin siiresine gore degisim gostermektedir.

- Psikolojik sozlesmeler, genel olarak duygusal agirligi olan konularla
iligkilidir ve ihlal edildiklerinde kuvvetli tepkiler ortaya ¢ikabilir.

Literatiirde psikolojik sozlesmenin ozellikleriyle ilgili siniflandirmalar,
gorildiigli iizere benzer anlamlar iceren calismalardan olugmaktadir. Psikolojik
s0zlesme oncelikle, 6znel bir algidir, yani her bireyin karsilikli bir aligveris iliskisine
dair beklentilerini ifade eder. Ikinci olarak, psikolojik sdézlesme, dinamik bir yapiya
sahiptir, calisan ile isveren iliskisi siirecinde zamanla degisebilir. Ugiincii olarak,
psikolojik  sozlesme, taraflarin  algiladiklar1  sozlere dayanan  karsilikli
yiikiimliiliiklerle ilgilidir. Son olarak da psikolojik sézlesmeler, iliskinin baglamiyla
yakindan iligkilidir: bireyler veya oOrgiitler tek baslarina psikolojik sozlesme
olusturamazlar (Sels vd., 2004: 462-463).

Literatiirdeki son donemdeki tanimlarda ise 6znel (s6zlesmeyi kendine gore
algilama) ve karsilikli olma ozelliklerinin alt1 cizilmektedir. Onceki calismalar
psikolojik sozlesmeleri, c¢aligma iligkisine yonelik bilingalt1 varsayimlar ve

algilamalar olarak gorseler de, son yillardaki ¢alismalar bireyin, kendisiyle isvereni
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arasindaki karsilikli s6z vermesi sonucunda ortaya ¢ikan anlasmanin dogasina olan
inancina odaklanmistir (Roehling, 1997: 206).

Psikolojik sozlesme giiniimiizde Orgiitler tarafindan calisan memnuniyetini,
bagliligmi saglamak ve galisan verimliligini ve performansini arttirmak amaciyla
giderek onem kazanan bir kavram haline gelmistir. Kavramin giderek 6nem
kazanmasina yol acan unsurlar ise sunlardir (Keser, 2002: 11):

- Calisan ve oOrgiit arasinda gerilim yaratan birtakim problemlerin
yasanmasini engellemesi, muhtemel bir problemde ise iletisimi kolaylastirici rolii ile
¢Oziime katkida bulunmasi,

- Calisanlarin rolleri, yetki ve sorumluluklart konusunda bilingli olmalarini
saglamasi,

- Calisanlarin, orgiitiin kendilerinden beklentileri oldugunu ve bu beklentilere
nasil cevap vereceklerini bilmelerine olanak tanimasi,

- Orgiitiin ¢alisanina saglayacag1 maas, terfi vb. gibi olanaklarin psikolojik
sO0zlesme sayesinde tahmin edilebilir olmasi.

Ayrica literatlirde psikolojik s6zlesmenin baslica ii¢ islevinin oldugu ifade
edilmektedir: Ilki, resmi s6zlesmelerde olusan bosluklar1 doldurdugu igin &rgiitsel
giiveni arttirmak; ikincisi, ¢alisanin Orgiitle arasindaki karsilikli yiikiimliiliiklerini
tartarak davraniglarini ayarlamasi yoluyla calisan davranislarini sekillendirmek ve
sonuncusu ise calisana Orgiitte ona ne olacagi hakkinda sz sahibi oldugu hissiyati

vermektir (Anderson ve Schalk, 1998: 640).

1.8. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Psikolojik sozlesme tiirleri ile ilgili olarak literatlirde farkli siiflandirmalar
yapilsa da, genel kabul goren smiflandirmaya gore psikolojik sozlesme ikiye
ayrilmaktadir. Yaygin olarak kullanilan siniflandirmalardan birisi Rousseau’ya aittir.
Rousseau’nun yaptig1 siniflandirmaya gore psikolojik sozlesme; islemsel ve iliskisel
olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir (Arnold, 1996: 513; Rousseau, 2004: 122-
123; Grimmer ve Oddy, 2007: 155; Richard vd., 2009: 819; Millward ve Hopkins,
1998: 1531; Aselage ve Eisenberger, 2003: 495; Morrison ve Robinson, 1997: 229):

- lIslemsel Sozlesme: “Calisma ve iicret arasindaki adil iliski” olarak ifade

edilen ve temeli ekonomik miibadeleye dayanan islemsel sozlesmeler, net olarak



27

belirlenmis, kisa vadeli, kapali u¢lu ve ¢alisanin orgiite katkis1 sonucu elde edecegi
maddi ¢ikar odakli ddiiller sistemine dayanan sozlesme tiiriidiir. Islemsel s6zlesme,
orgilitteki ihtiya¢ olan birimde mevcut ihtiyaglar1 kargilamak tlizere 6zel yetkinliklere
sahip olan calisanlarin  kazanilmasini amaglamaktadir. Islemsel soézlesmede
calisanlar, kendilerini orgiit vatandasi olarak gérmek yerine, daha ¢ok aldiklar ticret
ile elde ettikleri bireysel c¢ikarlara odaklanmaktadirlar. Bu sozlesmede taraflar
arasinda yakin iligki yoktur. Calisaninin yiikimliiliikleri arasinda olan siki ¢alisma
karsihiginda yiliksek {ticret, hizli kariyer gelisimi gibi yiiksek digsal 6diil alma
beklentisi s6z konusudur. Calisanda var olan yeteneklerin kullanilmasina baglh
oldugundan, kisisel katkilar sinirlidir ve esneklik de fazla degildir.

- lliskisel Sozlesme: Islemsel sozlesmelerin zitt1 olan iliskisel sozlesmeler ise
sosyal miibadele temelli, hem maddi hem de maddi olmayan ¢ikarlar1 kapsayan bir
iligkinin kurulmasi ve devami yoniindeki algiya dayali, agik uglu sozlesmelerdir.
Mliski ve zaman dilimi daha genis kapsamlidir. Bu sdzlesmeye dayali iliskiye, isveren
de calisan da yatirnm yapmanin énemli oldugunu diisiinmektedir. Buna bagli olarak
da belirli bir seviyede karsilikli bagimlilik s6z konusudur. liskisel sézlesmeye dayali
beklentilerde sadece ekonomik ¢ikarlar degil, duygusal katilim da ayni 6l¢iide 6nemli
olmaktadir. Destek, baglilik, giiven duyma gibi sosyo-duygusal faktorleri kapsar. Bu
sOzlesme, yapist geregi dinamik ve degisime agiktir. En 6nemli 6zelliklerinden birisi
ise, igerigine iligkin beklentilerin ortiilii ve subjektif olmasi nedeniyle ihlal edilme
anlaminda, tehditlere daha agik olmasidir.

Mliskisel sdzlesmeler kisaca, is giivencesine karsilik calisan bagliligi olarak
ifade edilmektedir. Bu tiir sézlesmeler, mesleki gelisiminin saglandigini hisseden
calisanin kendisini igvereninin yaninda ve Orgiite ait hissetmesine neden olur
(Rousseau, 1995: 7-8).

Islemsel s6zlesmeler, yiiksek maas, performansa bagli iicret, kisa donemli iliski
gibi kosullar icerirken; iliskisel s6zlesmeler ise uzun dénemli is giivencesi, kariyer
gelisimi ve sahsi sorunlarda destek olma gibi unsurlar igerir (Coyle-Shapiro ve

Kessler, 2000: 906).
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Rosseau, islemsel ve iliskisel sozlesmeleri su sekilde ozetlemistir (Rousseau,
1990: 390):

Islemsel Sozlesmeler:

- Kisa donemli maddi degisimlerin oldugu,

- Temel odiiller gibi belirli ekonomik kosullarin saglanmasi gerektigi,

- Calisanin kisisel katkisinin sinirli oldugu,

- Belirli zaman diliminde gergeklesen,

- lyi tanimlanmis kosullara baghiligin oldugu,

- Esnekligin fazla olmadigi,

- Var olan yeteneklerin kullanilmas1 gerektigi,

- Maddelerin, a¢ik ve net oldugu sézlesme tiirtidiir.

Mliskisel Sozlesmeler:

[liski ve zaman diliminin agik uglu oldugu,

- Isveren ve calisan agisindan gelecege yatirimin dnemli oldugu,

- Yiiksek oranda karsilikli bagimlilik ve yiiksek cikis engellerinin oldugu,

- Ekonomik degisim kadar duygusal katilimin da 6nemli oldugu,

- Dinamik ve degisime acik olan,

- Maddelerinin ortiik ve subjektif oldugu sézlesmelerdir.

Millward ve Brewerton ise, psikolojik sozlesmeleri birbirinden ayiran
bilesenleri ve ozelliklerini su sekilde belirtmislerdir (Millward ve Brewerton, 1999:
261):

islemsel sozlesmeleri tamimlayan temel 6zellikler;

- Islemsel Yonelim: Maddi kazanglara odaklanma ve isin gerekleri ile
so6zlesmeden dogan ylikiimliiliikleri yerine getirme,

- Gelecek Beklentisi: Orgiitte uzun vadeli ¢calismay1 diisiinmeme,

- Ekstra Cabamn Olmamasi: Is gereklerinin disinda bir sey yapmaya goniillii
olmama, ise katilimda eksiklik.

Mliskisel sozlesmeleri karakterize eden ozellikler;

- Duygusal Yakinlik: Orgiitin  bir iiyesi oldugunu benimseme, orgiit
hedefleriyle biitiinlesme,

- Mesleki Gelisim: Egitim ve kendini gelistirme firsatlari,

- Adalet: Adil 6diil algisi.
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Psikolojik s6zlesmenin, islemsel boyuttan iligskisel boyuta uzanan ¢ift kutuplu
degisken oldugu konusunda fikir birligi bulunmaktadir. Ancak, bu iki s6zlesme
tiirline Rousseau (1995), iki tiir daha ekleyerek psikolojik sézlesmeyi dort boyutta
ele almistir. Rousseau’nun dengeli boyut olarak adlandirdigi {igiincli boyut; uzun
donemli iligkileri temel almakta ve performans gereklerinin yerine getirilmesi esasina
dayanmaktadir. Gegigsel boyut olarak adlandirilan dordiincii so6zlesme tiiriinde ise;
orgiitlin ¢evresinde meydana gelen hizli de§isime baglh olarak, higbir seyin garanti

olmadig: diisiincesine yer verilmektedir (Rousseau, 1995: 14).

1.9. Psikolojik Sozlesmede Degisim

Yonetsel ve oOrgiitsel degisimlerle birlikte caligsanlarin, Orgiit ve kendileri
arasindaki baslangigta belirlenmis olan ytikiimliiliikleri ile ilgili algilarinda degisiklik
olabilmektedir ve dolayisiyla psikolojik sozlesmelerde de zaman igerisinde
degisimler goriilebilmektedir (De Vos vd., 2005: 6; Sullivan, 1999: 458).

Psikolojik s6zlesmede gerceklesen degisim, icsel faktorlere bagli olabilecegi
gibi digsal faktorlere de bagli olabilir. Rousseau (1995)’ya gore, icsel degisimler,
sOzlesmeyi degistirme konusunda herhangi bir ¢aba gdstermeksizin kendiliginden
gerceklesmektedir. Boyle bir degisim ise calisanin Orgiit icerisinde yasadiklari
tecriibeler ile psikolojik sozlesme algisina iliskin algisin1 yorumlamasinin sonucunda
meydana gelmektedir. Bu yorumda zaman i¢inde degisiklik olmasi kaginilmaz bir
olgudur (Rousseau, 1995: 142) .

Digsal degisim; uyum ve doniisim olmak iizere ele alinmaktadir. Uyum;
birtakim degisikliklere, rotasyonlara, genisleme ve daralmalara (performans
kriterleri, 6deme planlari, ¢alisma diizeni vb.) ragmen sdzlesmenin esasinda devam
etmesi iken; doniisiim, sozlesmede ciddi degisikliklere (kisa donemli ekonomik
hedeflerden miisteri tatminine, hayat boyu istihdamdan kisa dénemli istihdama vb.)
giderek yapinin degistirilmesidir (Karake-Shalhoub, 1999: 62). Ilkinde degisim
calisanlar tarafindan benimsenerek desteklenebilirken, ikincisinde degisime direng
s06z konusu olabilir.

Uyum, calisanin mevcut sézlesmeye kendisini adapte etmesi ile ilgilidir ve
sOzlesme 0zde devam etmesine ragmen, uyumun birtakim degisimlere ugramasi soz

konusudur. Ornegin, calisanin performans 6lgiitlerinde, 6rgiitiin ddeme planinda veya
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calisma planinda zaman iginde degisikliklerin olmasi gibi. Doniisiim ise, iki taraf
arasinda var olan soOzlesmenin bazi temel degisikliklere ugramasidir. Uyum
konusundaki degisime ¢alisanlar tepki vermeyebilir, hatta bu konuda destekleyici bir
tavir gelistirebilirler. Bu degisimi benimsemeleri daha muhtemeldir. Buna karsin,
dontisiim konusunda direng gelistirebilirler. Sozlesme ile ilgili doniistimde taraflar
cikarlarinin zarar gordiigiinii diisiinebilirler. S6zlesmede doniisiime direncin temel
nedeni, doniisiimiin yeni bir sdzlesme yaratma amacina yonelik olmasidir (Rousseau,
1995: 152-153).

Robinson ve Rousseau (1994)’ ya gore, degisim sonunda kurulacak yeni
psikolojik sozlesme, taraflara cift tarafli biitiinlesik sorumluluklar yiiklemektedir. Bu
sorumluluk cergevesinde taraflarin farkli alanlarda yatirnm yapmalar1 gerekmektedir.
Bu yatirim alanlar1 ise sunlardir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247-248):

- Hedef Koyma ve Bunlar1 Oncelik Sirasmna Gore Diizenleme: Bu
diizenleme uzun donemli hedeflerin yani sira mevcut islerin de etkin sekilde
yiirlitiilmesi ve yonetilmesini saglayabilir.

- Proaktif Degisim Yonetimi: Bu, calisanin gelecekte kendi is degisimine
uyum saglamasinin yani sira mevcut isindeki gelisme ve degisimlere de daha hizh
adapte olmasini miimkiin kilar.

- Kisisel Savunma ve Networklerin Diizenlenmesi: Boyle bir diizenleme,
calisanin giin i¢indeki is akigini diizenlemesine yardimci olacaktir.

- Siirekli Ogrenme: Calisanin mevcut isleri sirasinda siirekli dgrenmeye
yatirim yapmasi, hem isini verimli yapmasina hem de gelecekte is taleplerine hizli
cevap verecek donanima sahip olmasini saglar.

- Takim Cahsmasi: Orgiitsel ve kisisel hedeflerin gergeklestirilmesi, is
gereklerinin daha etkin bir sekilde yiiriitiilmesi takim c¢aligmasini gerektirmektedir.
Bu siirecte calisan, takim ¢alismasi yapma becerisini gelistirme firsat1 yakalayabilir.

Psikolojik sozlesmelerdeki degisimlere bagli olarak, c¢alisan profili de
farklilagsmakta; orgiite fiziksel yakinlik, biirokratik kontrol ve is siiresi olarak daha az
bagl bir sozlesmeli ¢alisanlar grubu dogmaktadir. Bu durumla birlikte ise
calisanlarin iglerine bagliliklar1 artmakta ancak orgilitsel bagliliklar1 azalmaktadir.
(Forret ve Sullivan, 2002: 250). Psikolojik sozlesmelerde meydana gelen

degisimlerin temelindeki gerceklerin; orgiitsel yapida meydana gelen yataylasma ve
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kidem konusunda meydana gelen degisimler ile is giivenligi konusunda orgiitlerin

sagladig1 garantilerin azalmasi oldugu da ileri siiriilmektedir (Noe, 1999: 331-332).

1.10. Psikolojik Sozlesme Thlali

Herhangi bir sosyal iligkide de karsilasildig: lizere, sozler yerine getirildiginde
olusan kalma istegi ve tatmin muhtemel sonu¢ iken, diger taraftan eger sozler
tutulmazsa bu durum olumsuz duygularin olusmasi ve geri ¢ekilme davranisi ile
sonuclanmaktadir (Conway ve Briner 2005: 2) Psikolojik s6zlesme ihlali de;
istihdam iliskisindeki taraflardan birinin, digerinin séz verdigini algiladigi
yikiimliliikleri yerine getirmemesi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Psikolojik
sOzlesmenin taraflar agisindan anlam, 6nem ve sonuclarinin boyut ve etkileri,
sOzlesmenin ihlal edildigine iligkin algimnin ortaya c¢ikmast ile sekillenecektir.
Soézlesmenin ihlali yoniindeki algiya bagli olarak ortaya ¢ikan sonuglar, psikolojik
sOzlesmeye taraflarin yiikledikleri anlam ve 6nemin derecesini de ortaya koyacaktir.
Bagka bir ifade ile psikolojik s6zlesmenin 6nemi, ihlaline iliskin algiya bagl olarak
ortaya konulan tepkinin sonuglarina gore anlasilacaktir (Morrison ve Robinson,
1997: 230). Isverenin (ya da calisanin) sunmasi gerekenlerin neler oldugu hakkinda;
calisanin (ya da isverenin) algisina (olumlu ya da olumsuz) uygun olarak kabul
edilenin digimna ¢iktiginda, psikolojik sozlesmesinin yenilenmesi gerekecektir
(Anderson ve Schalk, 1998: 645).

Psikolojik sozlesme ihlali, beklentilerin yerine getirilmemesi ve esitsizlik
algilarindan farkli olarak (Robinson ve Rousseau, 1994: 247), taraflardan birinin,
diger tarafin beklenti veya vaatlerini karsilayamadigini algiladiginda meydana
gelmektedir. Bu alg1 ortaya ¢iktigt zaman yogun bir duygusal tepki olugsmakta ve
sozlesme de bozulmaktadir. S6zlesmenin ihlaline iligskin alginin temelinde, ¢alisanin
vaat edilen sozlere bagl olarak karsiliginda ne elde ettigine iligskin biligsel ve zihinsel
hesap yapmasi bulunmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 230; Knights ve
Kennedy, 2005: 58; Peyrat-Guillard, 2008: 482).

Psikolojik sozlesme ihlali, bir tarafin diger tarafa karsi olan yiikiimliiliiklerini
yerine getirmede basarisiz olmasi anlamima gelmektedir (Morrison ve Robinson,
1997: 230). Asagidaki denklem calisan perspektifinden psikolojik s6zlesme ihlalinin

belirlenmesinde kullanilmaktadir:
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Sekil 1.1: Psikolojik Sozlesme Thlalinin Formiilasyonu

Orgiit Tarafindan Caligan Tarafindan
Saglanan Faydalar Saglanan Katk1

Orgiit Tarafindan Calisan tarafindan
Vaat Edilen Faydalar Vaat Edilen Katki

Kaynak: Morrison ve Robinson, 1997: 240.

Bu denklem; ¢alisanin kendisine vaat edildigini diisiindiigt seyler karsiliginda
ne aldigmi ortaya koymakta ve kendisinin orgiite vaat ettikleri ile verdiklerini
karsilastirmasindan olusmaktadir. Calisan ilk 6nce kendine vaat edilenler karsiliginda
neler elde ettigini kiyaslamakta, daha sonra da orgiite vaat ettikleri karsiliginda neler
verdigini karsilastirmaktadir. Ugiincii olarak da bu iki oram1 kiyaslamaya tabi
tutmaktadir. Calisan, soldaki orami sagdakinden kiiciik olarak algilarsa sozlesme
ihlali oldugu kanisina varmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 240).

Kickul ve Lester (2001) yaptiklar1 arastirmada ¢alisanlarin psikolojik sdzlesme
geregi taahhiit edilenlerin yerine getirilmemesi durumunda ve adaletsiz bir durumla
karsilasmalar1 sonucunda birtakim tutumsal ve davranigsal tepkiler gdstereceklerini
belirtmislerdir (Kickul ve Lester, 2001: 192). Bu durum Sekil 1.2' deki gibi ifade
edilmektedir:

Sekil 1.2: Psikolojik Sozlesme Ihlali

Siirecle ve
Etkilesimle Ilgili
Adaletsizlik

Personelin Tutumu
(Orgiite kars1
olumsuz tutumlar)

Psikolojik
Sozlesme

Kaynak: Kickul, 2001: 290.
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Kickul ve Lester (2001), psikolojik sdzlesme ihlalinin ¢aliganlarin isverenden
bekledikleri olanaklar1 elde edememesi ve calisanin c¢ikarlarina aykiri durumlar
sonucunda ortaya ciktigini ve bu siire¢te yasanabilecek adaletsizlik karsisinda
calisanlarin orgiite karsi olumsuz tepkiler verebileceklerini belirtmislerdir (Kickul ve
Lester, 2001: 192)

Psikolojik sozlesme yiikiimliiliiklerinin kargilanmasi, igverenin calisana deger
verdiginin bir gostergesidir ve bu da ¢alisanin olumlu tutumlar gostermesini
saglamaktadir. Raja ve digerlerine gore psikolojik sézlesme, ¢alisanlarin tutumlarini
etkileyen anahtar bir faktordiir. Clinkii Orgiit calisanlarina iyi davrandiginda ve
psikolojik sozlesmeyi yerinde ve saglikli sekilde uyguladiginda ¢alisanlar, orgiitiin
faaliyetlerini etkin bir bi¢cimde siirdiirebilmelerine katkida bulunacaklardir (Raja vd.,
2004: 351; Lee ve Liu, 2009: 321). Ancak ihlal durumunda, galisan isverenin
kendisine verdigi degeri sorgulamakta ve isveren-calisan iligkisinin gegici oldugunu
disiinmektedir. Calisan, sézlesmenin ihlal edildigini orgiitteki calisma hayatinin
baslarinda algiladiginda, 6rgiit hakkinda daha elestirel olmakta ve isi ile ilgili alinan

kararlar1 daha uygunsuz olarak nitelendirmektedir (Lester vd., 2007: 205).

1.10.1. Psikolojik Sozlesme ihlalinin Tiirleri

Psikolojik sozlesme ihlallerini asagidaki Sekil 1.3 de goriildiigii lizere; orgiit
ve temsilcileri tarafindan bilerek, kasitli veya farkinda olmadan yapilan ihlaller
olarak ikiye ayirabiliriz. Kasitli olarak yapilan ihlaller, orgiitin yikimliligini
bilmesine ragmen imkansizlik veya isteksizlik nedeniyle bunlar1 yerine
getirmemesidir (Agee, 2000’ den Aktaran: Karcioglu: 126). Verilen sozler iizerinden
uzun zaman ge¢mis ve soziin verildigi zamanin sartlarinda yerine getirilmesi imkéan
dahilinde olan s6z veya sozlerin mevcut durumda yerine getirilmesi ¢cok zor veya
imkansiz hale gelmis olabilir. Imkansizlik sebebiyle s6zlerin yerine getirilmeme
nedeni olarak karsimiza ¢ikan diger bir konu ise beklenmedik durumlardir. Orgiit i¢
ve dis ¢evre kosullarindan kaynaklanan degisimler sonucu, verdigi sozleri yerine
getiremeyecek bir durumda kalabilir. Is goriismelerinde gercekei ve ulasilmasi zor
olan taahhiit fazlalig1 ve oOrgiitsel performansin diismesi de verilen sozlerin yerine
getirilmesini imkéansiz kilabilecektir. Bilerek yerine getirilmeyen sozlerin ikinci

nedeni ise giic dengesi, taahhiidiin Orgiite maliyetinin hesaplanmasi, ¢alisanlarin
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yiikiimliiliiklerini yerine getirme derecesi ve iliskinin islevsel veya iliskisel olusuyla
etkilenen isveren isteksizligidir (Morrison ve Robinson, 1997: 251).
Sekil 1.3: Psikolojik Sizlesme Ihlal ve Siddetinin Olusumu
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Kaynak: Morrison ve Robinson, 1997: 232.

Psikolojik sozlesme ihlalinin diger bir tiirli s6zlesme taraflarinin sdzlesme
terimlerini farkli anlama ve yorumlamasiyla olusan, bilerek veya kasitli bir sekilde
olmayan sozlegme ihlalleridir. Yukaridaki sekilde de goriildiigii gibi bu tiir psikolojik
sozlesme ihlalleri; kiiltiirel mesafeler ve oOrgiitsel sosyallesme diizeyi, sozlesme
taraflar1 arasindaki ylikiimliiliiklerin karmasikligr ve belirsizliginden veya iletisim

eksikliginden kaynaklanmaktadir (Agee, 2000’ den Aktaran: Karcioglu: 126).
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Orgiit ve temsilcilerince kasitli veya farkinda olmadan yapilan her iki ihlal tiirii
de calisanda hayal kirikligi olusturacaktir. Bu hayal kirikliginin karsilanmamis
beklenti olarak algilanmasi1 yukaridaki sekilde de goriildiigii lizere iki faktore
baglidir. Bunlar; ihlalin derecesi ve ¢alisanin tetikte (ihlal algisint beklemede) olmasi
halleridir (Morrison ve Robinson, 1997: 242).

Sekil 1.3" de de goriildiigli gibi psikolojik sézlesme ihlalinin yorumlanmasi
getiri degerlendirmesi, nitelikleri, adalet yargilar1 ve sosyal s6zlesme bilesenleriyle
olacaktir ve psikolojik sozlesme ihlali, psikolojik sozlesme siddetine
doniisebilecektir. Tetikleyici etkiler ve bireysel Onyargilarla kiyaslama siirecinden
gecerek psikolojik sdzlesme ihlali algisinin olugsmasindan sonra bu ihlal yorumlama
stireciyle birlikte psikolojik s6zlesme siddeti algisina doniisebilecektir.

Yorumlama siireci sonunda ise psikolojik s6zlesme ihlali psikolojik s6zlesme
siddetine doniisecek veya psikolojik sozlesme ihlali yorumlama siirecindeki elde
edilen ¢ikarlarin degerlendirmesi, ihlalin nitelikleri, adalet yargilari ve sosyal
sO6zlesme unsurlarinin olumlu etkisiyle psikolojik s6zlesme siddeti olusmayacaktir.

Bu noktada kisaca psikolojik sozlesme ihlali ve ¢ignenmesi kavramlarina da
aciklik getirmek gerekmektedir. Psikolojik sozlesme literatiirlinde bazen ihlal ve
siddet terimleri birbirinin yerine kullanilmaktadir. Morrison ve Robinson (1997)
psikolojik sozlesme ihlalini, verilen soziin yerine getirilmemesinin biligsel algisi
seklinde ve psikolojik sozlesme siddetini ise psikolojik sozlesme ihlali olustuktan
sonra c¢alisan tarafindan gosterilen duygusal ve tutumsal tepkiler olarak
tanimlamaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 242-243; Zhao vd., 2007: 649)

1.10.2. Psikolojik Sézlesme Thlalinde Algilanan Sozlesme Boslugu

Verilen sozlerin yerine getirilmemesi ya da uyumsuzluk yasanmasi, psikolojik
sozlesme ihlali siirecinde algilanan karsilanmamis sozlerin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Yani c¢alisan, kendisine taahhiit edilen ile ne elde ettigi konusunda bir
tutarsizlik oldugunun farkina varmaktadir. Taraflarin kendi {izerlerine diisen
yiikiimliilikleri yerine getirip getirmedikleri konusunda yapilan kiyaslamada,
so6zlesmede bosluk algilandig1 zaman, taraflar psikolojik sdzlesmenin ihlali yoniinde

giiclii bir kanaat gelistirmektedirler (Morrison ve Robinson, 1997: 231).
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Psikolojik sozlesmede bosluk olduguna dair alginin ortaya ¢ikmasinda etkili
olan dort temel faktor bulunmaktadir (Robinson ve Morrison, 2000: 526-529):

- Sozlerin Yerine Getirilmemesi: Hem oOrgilit hem de c¢alisan agisindan,
cesitli nedenlere bagli olarak basta verilen sozlerin yerine getirilememesi durumu
ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durumda, taraflardan birisi herhangi bir nedenden dolay1
sOzlnii yerine getirmemisse, diger taraf da soézlesmenin ihlal edildigine kanaat
getirerek soziinii yerine getirmekten kaginabilmektedir.

- Yiikiimliiliiklerin  Farkh  Algilanmasi:  Yiikimliltklerin  farkli
algilanmasi, taraflardan birisi verdigi sozii tuttugunu diisliniirken, diger tarafin ise
vaat edilenler ile gerceklesenler arasinda tutarsizlik oldugunu diisiinmesidir. Bu
durumda ortaya ¢ikan fark, psikolojik  sdzlesmenin ihlaline neden
olusturabilmektedir. Bu duruma; taraflarin is yiikiimliiliiklerini yerine getirmede
farkli biligsel yapida olmalari, algilanan yiikiimliiliiklerin karmagik ve belirsiz olmasi
veya taraflar arasinda yeterli iletisimin kurulamamasi neden olabilmektedir.

- Yiikiimliiliikleri Takip Etme: Calisanin psikolojik s6zlesme sartlar ile
elde edilen karsiliklar arasinda bir uyumsuzluk olup olmadigini izlemesidir. Bu
izleme sonucunda hem soézlesmedeki bosluklar yakalanmakta hem de bu bosluklar
stirekli izlemek miimkiin olmaktadir.

- Yiikiimliiliiklerin Yorumlanmasi: Psikolojik soézlesme ihlali sonunda,
calisganda kizginlik, ofke, kirginlik, ihanet gibi duygular yogunlasabilmektedir
(Conway ve Briner, 2002: 286-287). Sozlesmenin ihlal siirecinde, ¢alisan yogun bir
biligsel duyguya kapilmakta ve bu durumu anlamlandirmaya c¢alismaktadir. Bu
anlamlandirma, s6zlesmenin ihlal edildigi yoniindeki algisini gii¢lendiriyorsa, ¢alisan
kendi yiikiimliiliklerini gdzden gegirme ihtiyac1 hissedebilir. Bir baska ifade ile
calisan, ylikiimliiliiklerini yerine getirmedigini diisiindiigii orgiite kars:1 farkl tepkiler

gelistirebilir.

1.10.3. Psikolojik S6zlesme ihlalinin Nedenleri

Psikolojik  sozlesme ihlalinin  ger¢eklesmesi  iki  temel  faktorden
kaynaklanmaktadir. Bunlar; verilen sozlerin tutulmamasi ve uyumsuzluk
yasanmasidir. Verilen sozlerin tutulmamasi, amagh olarak ya da sartlarin degismesi

sonucu Orglitiin ¢alisanina taahhiit ettigi seyleri yerine getirmemesi iken; uyumsuzluk
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ise verilen bir soze iliskin orgiit ve ¢alisanin farkli anlamlar yiiklemesi ya da farkli
algilara sahip olmasidir (Morrison ve Robinson, 1997: 231).

Psikolojik sozlesmenin ihlalini etkileyen birtakim etkenler vardir. Bu temel
etkenler arasinda; isveren-calisan arasindaki iliskide g¢atigma olmast ve giiven
diizeyinin diigiik olmasi, her iki tarafin birbirlerinin bakis agilarin1 anlayamadigi
sosyal bir mesafenin olmasi, psikolojik s6zlesmeyi siirdiirmeye yonelik ¢abalarin az
olmasi1 ve ihlal etmeye yonelik ¢abalarin fazlaligi, taraflar arasindaki iliskiye sadece
tek bir tarafin 6nem ve deger vermesi, taraflar arasi iletisimin seyrek ve si1g olmasi,
calisanlara egitim verilmesi konusunda s6z verilmesine ragmen bu durumun
gerceklesmemesi, ticret-fayda ve diger getiriler konusunda vaatler ile gergeklesenler
arasinda olumsuz yonde fark bulunmasi, gerceklesmesi vaat edilen terfilerin
gerceklesmemesi, isin gereklerinin yanlis tanimlanmasi, is glivencesine yonelik
vaatlerin farkli olmasi, geribildirim ve inceleme konularinda yonetimin yetersiz
kalmasi, degisim yOnetiminin etkin olmamasi ve sorumluluk-yetki dagiliminin adil
olmamasi sayilabilir (Zuber ve Hammond, 2002: 43).

Psikolojik sozlesmenin ihlali orgiit icerisinde farkli sekillerde ortaya
¢ikabilmektedir. Robinson ve Rousseau bu nedenleri dokuz faktore bagli olarak
aciklamaktadirlar (Robinson ve Rousseau, 1994: 256):

- Egitim ve gelistirme: Calisanlara verilecek egitim imkan1 hem kendileri
hem de isin yeni gereklerini karsilayarak oOrgiitiin gelismesine katki saglamasi
baglaminda 6nemlidir. Bu dogrultuda calisanlara egitim imkanlarinin saglanmamasi
ya da vaat edilen kadar egitimin verilmemesi c¢alisan agisindan sézlesmenin ihlali
yoniinde bir gelisme olarak algilanacaktir.

- Odenen iicretler ve diger maddi ¢ikarlar: Vaat edilen edilen iicretler ve
diger maddi ¢ikarlar ile ¢alisanlara gergekte yapilan 6demeler arasinda tutarsizlik
bulunmasi ¢alisan agisindan psikolojik s6zlesmenin ihlali anlamina gelmektedir.

- Odiillendirme: Terfi ya da kariyer planmin ve diger odiillendirme
unsurlarimin  vaat edildigi sekilde gerceklestirilmemesi psikolojik sdzlesmenin
ihlaline yol acacaktir.

- Isin niteligi: Isverenlerin yapilacak isler ya da calisilacak boliimler ve
calisma sartlart konusunda ¢alisanlar1 yanlig/eksik bilgilendirmesi psikolojik

sOzlesme ihlali olarak yorumlanabilecektir.
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- I giivenligi: Is giivenligi konusunda yasanabilecek sikintilar, aksamalar ve
bunlarin siklik dereceleri ile is glivenliginin niteligi psikolojik s6zlesmenin ihlalinde
Oonemli rol oynayacaktir.

- Geribildirim:  Calisan1  ilgilendiren konularda, ¢alisanin  gerekli
geribildirimi geg, yetersiz veya hi¢ alamamasi durumlar1 s6z konusu oldugunda ve
calisanin bu durumlardan otiirii ¢ikar kaybina ugramasi neticesinde psikolojik
s0zlesme ihlali yasanabilir.

- Degisim: Calisanin kullanacagi girdilerde ya da is ile ilgili siireclerde
yapilan degisiklikler konusunda fikrinin alinmamasi gibi Orgiitte meydana gelen
degisimlerden ¢alisanin haberdar edilmemesi, psikolojik s6zlesmenin ihlali yoniinde
bir kanaat gelistirebilir.

- Sorumluluk: Calisanlara vaat edilenden daha az sorumluluk verilmesi
caliganlarda memnuniyetsizlige yol acarak, psikolojik sozlesmenin ihlal edildigi
yoniinde kanaat gelistirmelerine neden olabilir.

- Yanls Bilgilendirme: Isverenlerin, orgiit iginde bulunan diger ¢alisanlarin
uzmanliklari, pozisyonlari, yetkileri, itibarlar1 ya da is stilleri gibi konularda yeni
baslayan ¢alisanlar1 yanlis bilgilendirmesidir. Calisan bdyle bir durumda, oOrgiit
igerisinde birtakim giicliikkler yasayabilir. Bu da, calisanin psikolojik s6zlesmenin
ihlali seklindeki kanaatini gii¢lendirebilir.

Bunlarin disinda, ¢alisanin grup {iyeliginden soyutlanmasi, is yiikiinlin
arttirilmasi, ©6zel hayatina saygi duyulmamasi gibi nedenlerle de psikolojik
s0zlesmenin ihlal siireci baglayabilir. Bu siire¢ basladiginda, taraflar arasinda giiven
kayb1 yasanmakta, iligkilerde zedelenme meydana gelmekte ve orgiitsel ciktilar

olumsuz etkileyecek durumlar goriilebilmektedir.
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1.10.4. Psikolojik Sozlesme Thlalinin Sonuclar
Psikolojik s6zlesme ihlaline yonelik aragtirmalardan yola ¢ikarak neden ve

sonuglar1 Sekil 1.4 ° deki gibi gosterilebilir:

Sekil 1.4: Psikolojik Sozlesmenin Ihlaline iliskin Neden ve Sonuclar1

Psikolojik Sozlesme
Ihlalinin Sonuclar

Psikolojik Sozlesme

Ihlalinin Nedenleri
.. .. -Kizginlik, 6fke, hayal
-Egitim ve gelistirme,
kirikligs,

-Ucret ve diger maddi

¢ikarlar, -Giiven kaybi,

-Stres,

-Odiillendirme,

Psikolojik

-Isin niteligi,
‘ Sézlesme Thlali

-Is giivenligi,

-Tikenmislik,

-Uretkenlik karsit

s davranislar gésterme,
-Geribildirim, slar g

-Degisim, -Orgiitsel baghlik
duygusunda azalma,
-Sorumluluk,
-Isten ayrilma
-Yanlis bilgilendirme.

Kaynak: Seckin, 2011: 21.

Sekil 1.4’ den de anlasilacag1 iizere, c¢alisan psikolojik sdzlesmenin ihlal
edildigi yoniinde bir alg1 gelistirdigi zaman tutumsal, davranmissal ve duygusal olarak
cesitli tepkiler gelistirebilmektedir. Bunlar1 asagidaki gibi agiklamak miimkiindjir:

- Kizginhk, Ofke, Hayal Kirikhgi: Psikolojik sézlesmenin temel noktas,
calisanin orgiitten beklentilerini elde edecegine ve orgiitiin verdigi sézleri tutacagina
yonelik inanglaridir (Suazo vd., 2005: 31). Aksi bir durum ise ¢alisanin orgiite karsi
kizginhigimi, o6fkesini artiracak ve sozlesmenin ihlal edilmesi kendisinde hayal
kirikligina sebep olacaktir. Bu duygularin yogunlugu bir yandan c¢alisanin
performansini, is memnuniyetini, c¢alisma arkadaglar1 ile iliskilerini olumsuz
etkilerken, diger bir yandan da orgiitiin etkinlik ve verimliliginin azalmasina neden
olacaktir.

- Giiven Kaybi: Orgiitlerde etkin ve saghkli iliskilerin temeli, giivene

dayalidir. Psikolojik sozlesme, yazili maddeler {iizerine kurulmadigi igin,
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stirdiiriilmesi ancak taraflarin birbirlerine gliven duymalarina baghdir. S6zlesmenin
ihlali yoniindeki gelismeler, taraflarin birbirlerine duyduklar1 giiveni sarsar ve bu da
kars1 tarafa olumsuz duygular beslenmesine neden olabilir. Calisanin igverene karsi
giiven kayb1 yasamasi, duygusal tepkiler gostermesine de neden olabilir (Zhao vd.,
2007: 650). Kisacasi giiven kaybi, ¢alisan-0rgiit arasindaki saglikli iligkilerin kirilma
noktasidir.

- Stres: Cevrenin potansiyel tehdit edici durumuna fiziksel ve duygusal tepki
olarak tanimlanan stres (Simsek vd., 2008: 239), psikolojik sozlesmeye bagh
beklentilerin karsilanmamasi durumunda artarak, ¢alisan1 fiziksel ve duygusal olarak
yipranmasina yol agacaktir. Stresin ileri asamalarinda, c¢alisanlarda bitkinlik,
uykusuzluk, kendini yetersiz goérme, asir1 panik gibi cesitli rahatsizliklar
goriilebilmektedir. Bu durum c¢alisanin is ve Orgiitiine karsi olumsuz tutum ve
davraniglar gelistirmesine de neden olmaktadir.

- Tiikenmislik: Isi geregi insanlarla yogun bir iliski icerisinde olanlarda stres
ve gerilim sonucu goriilen, duygusal tiikkenme ile duyarsizlasmada artis ve kisisel
basar1 hissinde azalma seklindeki bir sendromdur (Maslach ve Jackson, 1981: 99)
Tiikkenmislik; tretkenlikte azalma, mali ve tretim kaybi, ise mazeretsiz devam
etmeme, isten ayrilma, isten memnun olmama, alkol ve uyusturucu madde tiiketimi,
zihinsel ve fiziksel rahatsizlikla baglantilidir. Psikolojik sézlesmenin ihlal edilmesi
yoniindeki uygulamalar, ilerleyen siiregte calisanin tiikenmislik sendromu
yasamasina neden olmaktadir (Rehman vd., 2010: 235). Tiikenmislik duygusu,
calisanin is1 ve oOrgiitiine karsi siddetli bir sekilde duygusal tepki gelistirdigi bir
durumdur ve bu durum kendisini fiziksel ve duygusal olarak yipratan bir siirece
isaret etmektedir. Psikolojik sozlesme ihlali, calisanlarin tiikkenmislik duygusunu
tetikleyen onemli bir belirleyici olma 6zelligine sahiptir.

- Uretkenlik Karsih Davramslar Gelistirme: Orgiitlerde sik¢a rastlanan
tiretkenlik karsiti davranislar, orgiit iiyelerince planlanmakta ve bilingli bir sekilde
gerceklestirilmektedir. Orgiit ve iiyelerine zarar vermeye yonelik bu davramslar,
sabotaj, saldirganlik ve hirsizlik gibi agik eylemler seklinde gerceklesebilmektedir
(Spector, 1978: 821). Calisanlar, psikolojik sézlesmenin ihlal edildigi yoniinde bir
alg1 gelistirdiklerinde, yasadiklar1 kizginlik, 6fke ve hayal kirikligina baglh olarak

tiretkenlik karsit1 davraniglara yonelebilirler. Calisanlar, bu davranislar baglaminda;
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bilgiyi, orgiit kaynaklarin1 ve zamani kotiiye kullanma, ise devam konusunda keyfi
davranma, is verimliligi ve kalitesinde diislis, alkol ve madde bagimlilig1 gibi
istenmeyen eylemlere yonelebilirler (Gruys ve Sackett, 2003: 34-35). Psikolojik
sOzlesme ihlali, ¢alisanlarin iiretkenlik karsiti davraniglara yonelmelerinde etkili olan
onemli bir belirleyicidir.

- Orgiitsel Baghhgin Azalmasi: Literatiirde davranissal ve tutumsal boyutu
ile ele alinan orgiitsel baglilik; orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabullenerek bunlara
giiclii bir inan¢ duyma, Orgiit yararina daha fazla caba gdstermeye goniillii olma ve
orgiit tiyeliginin devamu i¢in istekli olma seklinde tanimlanabilir (Steers, 1977: 47).
Orgiitsel baglilik; calisanlarin orgiitleri ile dzdeslesmeleri, katilima istekli olmalari
ve sadakat duygusu tasimalari baglaminda {i¢ temel unsurdan olusmaktadir.
Ozdeslesme, c¢aliganin orgiitiin amaglarini benimsemesi diger bir ifadeyle orgiitle
biitiinlesmesidir. Bu baglamda c¢alisanin 6rgiitiiyle onur duymasi da s6z konusudur.
Orgiite katilim ve istekli olma ise, isin gerektirdigi rol ve sorumluluklari severek ve
isteyerek yerine getirmek ve yapilan faaliyetleri benimsemektir. Sadakat duygusu
tagima ise, calisanin kendisini Orgiite ait hissetmesi ve Orgiitte uzun siire ¢aligmak
istemesini belirtmektedir (Buchanan, 1974: 533; Cook ve Wall, 1980: 40; Balay,
2000: 24). Psikolojik so6zlesme ihlalinin, orgiitsel baglilig1 zayiflattig1r yoniinde gok
sayida arastirma bulunmaktadir. Psikolojik sozlesme sartlarinin devami yoniindeki
cabalar, calisanlarin orgiitsel baglilik duygularini gii¢lendirici etki yapmakta; tersi
durumda ise oOrgiitsel baglilik duygular1t zayiflayan calisan, orgiit aleyhine
davraniglara yonelmektedir.

- lIsten Ayrilma: Isten ayrilma, calisanin belirli bir zaman dilimi iginde,
orgiitiinden ayrilmasidir (Zhao vd., 2007: 651). Calisanin isten ayrilma niyeti i¢inde
olmasi, hem kisisel performansinit hem de orgiitsel basarimi olumsuz etkileyen
onemli bir degiskendir. Calisanlarin s6zlesmenin ihlal edildigi yoniinde giiclii
algilara sahip olmasi, isten ayrilma niyetlerini tetikleyebilir. Isten ayrilma niyeti,
calisanin psikolojik sézlesmesinin ihlal edildigi algisina dayanarak orgiit ile iligkisine
son verdigi bir evreyi isaret etmektedir.

Psikolojik sozlesme ihlallerinin duygusal, tutumsal ve davranissal sonuglarinin
olmasi ¢ok yonlii oldugunu gostermektedir. Nitekim psikolojik sdzlesme ihlalleri,

igverene karsi olan gliveni negatif yonde etkilemekte, is tatmini, performans, orgiitsel
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baglilik ve orgiitsel tatminin azalmasina; orgiite yonelik kizginligin, kirginligin,
hayal kirikligimmin, ihanet etme tutumlarinin, isten ayrilma niyetinin, psikolojik
sikintilarin, ise devamsizligin, tiikenmislik, adaletsizlik ve haksizlik duygusunun
artmasina sebep olmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247, 255, 257; Bal vd.,
2008: 151; Knights ve Kennedy, 2005: 58; Aselage ve Eisenberger, 2003: 497;
Johnson ve Kelly, 2003: 629; Morrison ve Robinson, 1997: 230; Leung ve Chang,
2002: 77; Sullivan, 1999: 458; Robinson, 1996: 577-578; Turnley ve Feldman 2000:
26; Kaldirimci, 1987: 118).

Ayrica bu konuyla ilgili psikolojik sozlesme tiirleri baglaminda bir
degerlendirme yapilinca; psikolojik sozlesmenin islemsel boyutuna iligkin (licret,
promosyon gibi maddi yararlar vb.) yiikiimliiliiklerin bozulmasinin is tatmininde
azalmaya yol acgacagina, iliskisel yilikiimliiliiklerin (kararlara katilim, destek, egitim
ve gelistirme, personel giiclendirme vb.) bozulmasina iliskin en 6nemli sonucun ise
orgiitsel baghilikta diisiise neden olacagina dikkat cekilmektedir (Anderson ve
Schalk, 1998: 641).

Konuyla ilgili 6nemli noktalardan birisi de psikolojik sozlesme ihlalinin,
calisanlarin ise basladiklarinda tamamen kendi hayal ettikleri beklentilerinden ayri
tutulmasi gerekliligidir. Psikolojik s6zlesme ¢ercevesinde degerlendirilemeyecek bu
beklentiler karsilanmadig: takdirde galisanlarda hayal kiriklig1 yasanabilmekte ve bu
dogrultuda performanslarinda diisiis yasanabilmektedir. Bu durum psikolojik
sozlesmeye gore daha soyut bir beklentiye isaret etmektedir. Ancak, psikolojik
sozlesme ihlal edildiginde ¢alisanlarin gosterdikleri tepkiler daha sert olabilmektedir.
Ornegin; bir ¢alisan siki calismasinin, fazla mesai yapmasinin karsiliginda iicret artisi
beklediginde, fakat bu beklentisi karsilanmadiginda hayal kiriklig1 yasayabilecektir.
Buna karsilik bir calisana siki ¢alismasinin karsiliginda ticretinin artirilacagi vaat
edilir ya da imada bulunur ve bu gerceklesmezse, c¢alisan kendisine haksizlik
yapildigin1  diistinecektir ve so6zlesmenin ihlal edildigi yonlinde bir kanaat
gelistirecektir. Bu durumun sonucunda ise ihlalin sonuglarinda da bahsedildigi tizere
calisanlarda kizginlik, 6fke, glivenin azalmasi, adaletsizlik ve haksizlik duygusunun
artmasi gibi bir¢ok olumsuzluk yasanacaktir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247).

Ayrica ¢alisanin ihlali algilamasina ragmen, oOrgiitte kalmasi ise hizmet

kalitesinde diislis, Orgiite zarar verici sdylemlerde bulunmak, donanimlara zarar ver-
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mek ve Orgiit igerisinde hirsizlik yapmak gibi sonuglara da yol agabilmektedir
(Knights ve Kennedy, 2005: 58).

Calisanlarin yukarida bahsedilen olumsuz davraniglara ydnelmesinin tek
nedeni olarak psikolojik sozlesme ihlali gosterilemez. Ancak, calisanin bu tiir
davraniglara yonelmesinde, psikolojik sdzlesme ihlalinin 6nemli bir rol oynadig1 da

yadsimamaz bir gergektir.

1.11. Psikolojik Sozlesme ile is S6zlesmesi Arasindaki Farklar

Psikolojik sozlesme ile is sozlesmesi incelendiginde aralarinda birtakim farklar
oldugu goriilmektedir. En 6nemli fark, psikolojik sdzlesmenin yazili olmamasi ve
yasal bir hiikiimliiliigiiniin olmamasidir. Is sdézlesmesinde tiim sartlar ve beklentiler,
pazarlik siirecinde taraflarca karsilikli olarak tartisilip bir karara varilirken; psikolojik
sozlesmede bunun aksine taraflar birbirleri ile resmi ve yazili olmayan,
konusulmayan, karsilikli yiikkiimlilikler ve beklentiler dogrultusundaki bir
anlagsmaya varmislardir. Dolayisiyla bu sozlesmede yasal bir yaptirnmdan da s6z
etmek miimkiin degildir (Keser, 2002: 11).

Is sozlesmesi taraflar1 birtakim yasal zorunluluklar ve yaptirimlara zorlarken,
psikolojik sozlesme karsilikli giivene ve esnek bir yapiya dayanir. Psikolojik
sOzlesme bireyler arasi farkli algilamalara yol agabilirken, is s6zlesmesinde boyle bir
durum s6z konusu degildir, cilinkii yazili ve resmi bir sdzlesme s6z konusudur.
Dolayisiyla herkes i¢in aym1 maddelerin gecerli oldugu bir sézlesme vardir. Bu
durum psikolojik s6zlesmede ise algilama boyutunda calisanlar arasinda farkliliklar
gosterebilmektedir (Keser, 2002: 11).

Psikolojik sdzlesme, resmi veya is sozlesmelerinden farkli olarak "calisanin
orgiit icinde gerekli sartlar1 yerine getirmesine karsilik oOrgiitiin kendisine bu
olanaklar1 saglayacagini algilamasi" durumunda meydana gelmektedir (Robinson,
1996: 575). Dolayisiyla psikolojik s6zlesme, algisal ve subjektif olmasi ile kendine
0zgli yapist nedeniyle, diger anlagma/kontrat bigimlerinden oldukca farklidir

(Robinson, 1996: 575; Knights ve Kennedy, 2005: 58; Zhao vd., 2007: 649).
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Tablo 1.3” de psikolojik sézlesme ve is sOzlesmesi arasindaki farklar 6zet bir

sekilde gosterilmistir:

Tablo 1.3: Psikolojik Sézlesme ve s Sozlesmesinin Karsilastirilmasi

Psikolojik Sozlesme Is Sozlesmesi
Onaya bagli olmayan s6zlii bir Yazil1 bir s6zlesmedir.
sozlesmedir.
Informel ve karsilikli duygusal Formel iligkiyi ifade eder, normlara
iligkiye dayanir. dayanir.

Yasal yaptirimi yoktur, resmi
olmayan bir siirectir.

Yasal yaptirimlara sahiptir.

Gorev ve sorumluluklar belirtilmez.

Sozlesmeyle tiim gorev ve sorumluluklar
belirlenir

Gizli bir s6zlesme denilebilir.

Gizli olmayan bir s6zlesmedir.

Davranis belirleyen bir sdzlesmedir.

Her sey net belirtilir.

Kaynak: Kolb vd., 1974: 8.

1.12. Psikolojik S6zlesmenin Sonuclar:

Psikolojik s6zlesmenin varligi, birtakim olumlu ve olumsuz sonuglara neden

olmaktadir. Bunlar ise su sekilde gruplandirilabilir (Keser, 2002: 12):

Psikolojik sozlesmenin olumlu sonuglari (Sturges vd., 2005: 821):

- Calisanin daha fazla esnek olabilmesine olanak tanir,

- Taraflar arasinda duygusal bir bag kurarak otoriteyi yumusatir,

- Karsilikli diyalog taraflarin giiven duygularini pekistirir,

- Orgiite baghlik artar,

- Isgiicii devir hiz1 da azalir,

- Calisanin is performansi artar,
- Verimliligi artar,

- Devamsizlik orani diiser,

- Calisanin is doyumu yiikselir.
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Psikolojik s6zlesmenin olumsuz sonuglari ise;

- Resmi bir yiikiimliiliigii olmayan bir sozlesme calisanlar iizerinde olumsuz
bir baskiya doniigebilir ve ¢alisanin istismar edilmesine yol agabilir,

- Taraflar arasinda resmi olmayan bir diyalogun olusmasina bagli olarak
calisanin yaptig1 isi daha az ciddiye almasina yol agabilir ve orgiit igindeki otoriter
yapinin bu sistemle esnemesi ve ¢alisanlarin isini istismar etmelerine yol acabilir,

- Psikolojik s6zlesmenin yazili olmamasi ve zaman zaman konusulmamis
olmasi bu sozlesmenin calisanlar tarafindan farkli sekillerde algilanmasina yol
acabilir, bu durum da orgiit i¢inde gerilimli bir ortamin yasanmasina neden olabilir.

Buraya kadar olan kisimda psikolojik sozlesme kavramiyla ilgili kavramsal
cergeve ayrintili olarak aktarilmistir, bundan sonraki boéliimde ise oOrglitsel giiven

kavramina deginilecektir.
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IKINCi BOLUM:
ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI

Ik bolimde psikolojik sdzlesme kavrammnin ele almmasindan sonra, bu
boliimde ise gliven kavrami, giliven tiirleri, giivenin diizeyleri, glivenin olusumu,
boyutlar1 ve diizeyleri, giiven kaybinin tanimi, giivenin yeniden kazanilmasi ile
giivensizlik kavramlar1 ele alindiktan sonra orgilitsel giiven kavraminin tanimi ve
ozelliklerine, oOrgiitsel giliven tiirlerine, Orgiitsel gilivenin Onemine ve Orglite
katkilarina, orgiitlerde gliven ortaminin olugumuna, orgiitsel giiven modellerine ve

oOrgiitsel glivenin sonuglarina deginilecektir.

2.1. Giiven Kavram

Bu baslik altinda giiven kavraminin tanimi ve 6zellikleri ele alinacaktir.

2.1.1. Giiven Kavraminin Tanim

Son yillarda giiven kavramina yonelik ilgilinin ve yapilan ¢aligmalarin arttigi
goriilmektedir (Mayer vd., 1995: 709). Giiven kavramu ile ilgili yapilan ¢aligmalar
incelendiginde ise konuyla ilgili lizerinde durulan nokta, kavramin
tanimlanmasindaki giigliiktiir (Taylor, 1989 dan Aktaran: Ko¢ ve Yazicioglu, 2011:
47). Bunun temel nedeni ise bireylerarasi iliskilerin, grup davraniginin, yonetsel
etkinligin, ekonomik degisimlerin, sosyal ve politik istikrarin ve farkli kiiltiirlerin
anlasilmas1 gibi bircok olgunun aciklanmasinda gilivenin anahtar bir kavram
olmasidir (Erdem ve Isbasi, 2000: 633). Bigley ve Pearce, giiven kavramiyla ilgili
yapilan farkli tanimlamalarin bu konudaki bilimsel arastirmalarin ilerlemesinde engel
teskil ettigini savunurlarken, ortak bir tanim elde etme ugrasinin da asir1 soyut ve
karmasik sonuglar iirettigine dikkat cekmektedirler (Bigley ve Pearce, 1998: 406).

Kavramin tanimlanmasinda yasanan giigliikle ilgili arastirmacilarin farkl
goriisleri aktarildiktan sonra literatiirde yer alan s6z konusu tanimlamalara
deginmekte fayda goriilmektedir.

Gliven kavrami sosyal bilimler literatiirlinde genel olarak, bir toplumda
yasamini devam ettiren bireylerin birbirlerine, yasadiklari sistemin kurallarma ve

kurumlarma yonelik olarak, s6z konusu birey, kurum ya da kurallarin rollerini ve
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fonksiyonlarmi belirlenen sekliyle en dogru ve adil sekilde yerine getireceklerine
olan inang olarak tanimlanmaktadir (Demir ve Acar, 2005: 177). Giiven, kars1 tarafin
diirtist, dogru ve adil olacagindan emin olmak ve bu konuda ona inanmak olarak da
ifade edilebilir (Parsons, 2004: 26). Giivenin sozliikk anlami ise “korku, ¢ekinme ve
kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu”dur (http://tdkterim.gov.tr/bts, 2011).
Giivenin sozliilk anlami i¢inde “itimat”, “giivence altina alinmis inang”, “saglama
alma” gibi terimler de bulunmaktadir. Gliven kavrami insan iliskilerinde kullanildig:
gibi araclarda, hava, demiryolu, karayolu ulasimi gibi sosyal yasamin i¢inde var olan
bircok unsurlarla ilgili iligskilerde de kullanilmaktadir. Giiven kavraminin tiim
kullanim alanlarindaki temel nokta, karsi tarafa yonelik beklenti ve tahmin
edilebilme unsurlaridir (Deutsch, 1958: 265-266).

Giliven kavrami giiniimiize kadar psikoloji, sosyoloji, ekonomi, siyaset,
antropoloji, tarih, iletisim gibi birgcok farkli disiplinin ilgi konusu olmustur. Her bir
disiplin giiven kavramini kendi perspektifinden ele almig ancak yapilan biitiin
calismalar birbirinden beslenmistir. Birkag farkli disiplinin giiven konusunu nasil ele
aldiklara kisaca deginilecek olursa; psikoloji alanindaki kisilik kuramcilar1 giiven
kavramina bireysel farkliliklar ¢ercevesinde deginerek, giiven ve giivensizligi tek bir
sirecin 1ki zit boyutu olarak gormektedirler. Sosyoloji alaninda gliven ve
giivensizligin toplumsal kaos ve belirsizligi azaltic1 bir sistem olarak islev gordiigi
belirtilerek, giiven ve giivensizligin birbirini ikame eden ya da esdeger fonksiyonlara
sahip 6nemli kavramlar oldugu belirtilmektedir. Sosyal psikoloji alani ise es zamanli
bir sekilde giiven ve giivensizlik olarak nitelendirilen, birbirleriyle ¢atisan psikolojik
durumlarin gegici ve degisken bir yapiya sahip olduklarini vurgulamaktadir (Lewicki
vd., 1998: 440). Kavramla ilgili farkli disiplinlerin farkli tanimlamalarina ragmen
siradan etkilesimlerde bile gerekli olan giivenin, birey ve grup davranislarinin 6nemli
bir belirleyicisi oldugu yoniindeki goriis birligi olduk¢a nettir (Erdem ve Isbasi,
2000: 633).

Worchel, yukarida deginilen giiven konusundaki s6z konusu farkli disiplinlerin
goriislerini {i¢ kategori altinda toplamistir (Lewicki ve Bunker, 1996: 115-116):

- Kisilik teorisyenlerinin goriisiine gore giiven, sosyal ve gelisimsel
unsurlarin sekillendirdigi bireysel farkliliklara gore olugmaktadir. Bu dogrultuda

giiven bir inang, beklenti veya kisiligin 6ziinde bulunan ve bireyin psikolojik
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gelisiminden kaynaklanan bir histir.

- Ekonomistler ve sosyologlar giiveni, Orgiitsel bir fenomen gibi
gormektedirler. Giiven, bireylerin orgiitlere yerlestirdigi orgiit i¢i ve orgiitler arasinda
hissedilen bir olaydir.

- Sosyal psikologlar ise bireyler arasi veya grup diizeyinde giiven duygusunu
olusturan ya da zarar veren tutumlar1 ve bireyler arasindaki hareketleri temel
almaktadir. Giiven, her iki tarafin karsilikli beklentileri olarak da tanimlanabilir.
Ancak bu beklenti, risk ile giiveni gelistirecek ya da engel olabilecek faktorleri
barimdirmaktadir.

Kronolojik olarak literatiirdeki giiven analizleri incelendiginde ge¢misteki bazi
arastirmacilarin gliveni bireylerin kisisel 6zelliklerini 6n planda tutarak ele aldiklari
goriilmektedir. Bu psikolojik yaklagim giiveni, bir inang, beklenti veya kisinin
yaradilis ya da karakterindeki duygularda yer edinmis derin kokler olarak
nitelendirmistir (Rotter, 1967: 651). Bu yaklagimin temel noktasini insanlarin neden
giiven duyduklar ve giivenin sosyal iliskileri nasil sekillendirdigi olusturmaktadir
(Lewicki vd., 1998: 438). Rotter ise yaptig1 arastirmada bireylerin kars1 tarafa olan
genel giiveninin, bireylerin hem demografik (aile i¢indeki statiileri, sosyo-ekonomik
durumlari, dini inanglar1 gibi faktorler) hem de sosyometrik (karsi tarafa olan
bagimlilik derecesi, kolay kandirilabilir olma, c¢evresindeki popiilaritesi gibi
ozellikler) karakteristikleri dogrultusunda degistigini tespit etmistir (Rotter, 1967:
651). Rotter gibi kisilik teorisyenleri giiveni, kisiligin derinliklerinde kok salmig bir
inan¢ ve duygu olarak ele almislardir (Hofstede, 1980 ve Farris vd., 1973 den
Aktaran: Unsal, 2004: 226; Rotter, 1967: 651). Bu goriis acisina gore, her birey
genetik yapist ve yasamini siirdiirdiigii ¢evresel kosullarin sonucunda bagkalarina
giivenme egilimi bakimindan farklilagsmaktadir (De Cremer vd., 2001: 93, 96).

Giiven kavramu ile ilgili gegmisten giliniimiize literatiirde yapilan belli bagh
tanimlara géz atmakta fayda vardir:

- Giivenle ilgili ¢caligmalarin Onciilerinden olan Deutsch giliveni, hem sosyal
hayati hem de bireyin kisisel gelisimini anlamak i¢in hayati énem teskil eden,
beklentileri, siiphe ve kararsizliklar1 etkileyen, bireyler arasi bir etmen olarak

degerlendirmistir (Deutsh, 1958: 265).
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- Zand, giivenin yalnizca bir duygu olmadigini, ayn1 zamanda kisinin karsi
tarafa olan itimadindaki bilingli bir diizenleme oldugunu belirtmistir (Zand, 1972:
230).

- Cook ve Wall’ a gore giiven ise bir kisinin karsi tarafin ifadeleri ve
davraniglart hakkinda olumlu diisiinme ve karsi tarafa inanma arzusudur (Cook ve
Wall, 1980: 39).

- Lewis ve Weigert' e gore giiven, objeye karsi giicli duygusal hislerle
(duygusal giiven) veya rasyonel sebeplerle (bilissel giiven) ya da her ikisiyle de
giidiilenen bir kavramdir (Lewis ve Weigert, 1985: 971-972).

- Gambetta (1988)' ya gore giiven, bir tarafin diger tarafa yarar saglayacak
veya en azindan zarar vermeyecek eylemlerde bulunmasidir (Gambetta, 2000: 227,
Creed ve Miles, 1996: 17).

- Hosmer giiveni, bir kisi, grup ya da orgiitiin ortak isler veya ekonomik
faaliyetlerde etik olarak dogru kararlar alacagina ve adil bir sekilde davranacagina
dair diger kisi, grup ya da orgiitiin beklentisi olarak tanimlamaktadir (Hosmer, 1995:
379).

- Rousseau ise giiveni, kisinin, karsi tarafin davranis ve niyetlerinin diiriist ve
acik olacagina, dolayisiyla karsi taraftan kisisel olarak yarar gérecegine veya istismar
ya da zarara ugramayacagia dair olumlu beklenti i¢inde oldugu psikolojik durum
olarak tanimlamistir (Rousseau vd., 1998b: 394-395).

- Mayer, bir tarafin karsi tarafin yetenegine, diiriistliigline ve davraniglarinin
tahmin edilebilir olduguna inanmasi sebebiyle giivenin inang temelli bir kavram
oldugunu vurgulamistir (Mayer vd., 1995: 716).

- McAllister  giiveni,  bireyin  karsisindaki ~ kisinin  sozlerinden,
davraniglarindan ve kararlarindan emin olmasi ve bu dogrultuda davranma istekliligi
olarak tanimlamistir (McAllister, 1995: 25).

- Luhmann giiveni; bir kisinin kars1 tarafin adil, etik, kurallara uygun, tutarl
ve tahmin edilebilir bicimde davranacagina iliskin inanci olarak tanimlamistir
(Luhmann, 1979: 6). Luhmann, giiven kavraminin hayal kirikligina sebep olabilecek
beklentilere isaret ettigini belirtmistir. Glivende riskli bir durumun kabuliiniin gerekli

olduguna deginerek, karsi tarafin eylemlerinden dolayr hayal kirikligina ugrama
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olasiligina karsilik s6z konusu eylemler tercih ediliyorsa gliven durumunun
varligindan s6z edilebilecegini belirtmistir (Luhmann, 2000: 97).

- Sztompka, giivenin tiiketimden egitime, is yasamindan bos zamana kadar
yasamin tiim alanlarindaki potansiyel tercihlerde s6z konusu olan énemli bir kavram
oldugunu vurgulamistir. Insanlarn karsilastiklar1 segenekler arttikga karar
vermelerinin daha da zorlastigini belirterek, karar verme noktasinda ise giliven
olgusuna siklikla bagvuruldugunun altin1 ¢izmistir, ayrica giivenin insanlarin
karmagik ve belirsiz sosyal yasama adaptasyonunu saglayan bir unsur oldugunu
belirtmistir (Sztompka, 1999: 14, 189).

- Solomon ve Flores' e gore giiven, bireyin vaatleriyle, duygulartyla ve ig
tutarlilig1 ile olusturdugu, korudugu ve siirdiirdiigii bir olgudur. Giiven, bir segenek,
bir tercih ve insan yasaminin degisilmez aktif bir pargasidir (Solomon ve Flores,
2001: 18).

- Giliven, sosyal iligkiler vasitasiyla belirli bir zaman igerisinde olusan ve
stirdiiriilen bir olgudur (Weber, 1998: 7-10; McKnight vd., 1998: 473).

Goriildigl gibi literatiirde birbirinden farkli bakis agilarina sahip birgcok
yazarin farkli tanimlar1 olsa da, yazarlarin bir¢ogu giiven kavraminin tanimu ile ilgili
su ortak noktada bulusmuslardir: "Giiven, bir tarafin digerinin davranisi veya niyeti
ile ilgili olumlu beklentileri temelinde kurulmus, etkiye acik olmayr kabul etmeye
dayali psikolojik bir durumdur" (Rousseau vd., 1998b: 395).

Hosmer ise farkli disiplinlerden birgok arastirmacinin giiven konusundaki
birbirini destekleyici ortak goriislerini su sekilde siralamistir (Hosmer, 1995: 390-
392):

- Giiven, genellikle bir tarafin, diger tarafin davranisi veya bir olayin sonucu
hakkindaki iyimser beklentileri olarak ifade edilmektedir.

- Giiven, genellikle diger insanlarin ilgi, beklenti, deger ve davranislarina
bagimliliktan kaynaklanan bir tiir savunmasizlik kosulu cer¢evesinde meydana
gelmektedir (Zand, 1972: 230).

- Giiven, baski ve zorlama ile degil, goniilliige dayali isbirligi ve bu
isbirliginin sonucunda elde edilecek ¢ikarlara bagli olarak olugsmaktadir.

- Giiven, genellikle siirekliligi, devam ettirilmesi gii¢ olan bir kavramdir.
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- Giiven, taraflarin birbirlerinin ¢ikarlarin1 ve haklarini korumayr bir gérev
olarak kabul ettikleri varsayimina dayanmaktadir.

Belirtilen bu ortak goriisler ¢ergevesinde; giiven kavraminin temel
fonksiyonunun psikolojik olmaktan c¢ok sosyolojik oldugu sdylenebilir. Nitekim
Lewis' in de arastirmasinda altin1 ¢izdigi gibi, glivenin psikolojik anlamindan ziyade,
sosyolojik anlamdaki Onemi ve yeri, yonetim alanindaki arastirmalarda giiven

kavramini 6n plana ¢ikarmaktadir (Lewis ve Weigert, 1985: 967).

2.1.2. Giiven Kavraminin Ozellikleri

Giliven kavramiyla ilgili bircok tanimsal yaklasim bir araya getirildiginde
giivenin ii¢ temel ozelligi su sekilde aciklanabilir (Rousseau vd., 1998b: 393-395;
Unsal, 2004: 225; Mayer vd., 1995: 713; Whitener, 1997: 391; Whitener vd., 1998:
513; Luhmann, 2000: 97-98; Butler, 1991: 648; Nooteboom vd., 1997: 6; Erdem,
2003: 137):

- Giiven, kars1 tarafin niyetine veya davranislarina yonelik olumlu bir beklenti
veya inanctir. Kisi bu olumlu beklenti veya inanglar1 g6z 6niinde bulundurarak karsi
tarafin niyet veya davranislarinin etik ve adil olacagin1 varsaymaktadir.

- Giivenen kisi, kars1 tarafin kendisi i¢in Onem tasiyan davraniglarda
bulunacagi beklentisi i¢indedir ve onu kontrol etmeyi ya da gozlemlemeyi
diistinmeksiniz eylemlerine karst savunmasiz kalmaya goniillii olmaktadir. Giiven
belirli bir riski géze almay1 ve belirli dlgide kendisini tehlikeye atma, incinme ve
zarar goOrebilme ihtimalini kabullenmeyi gerektirmektedir. Mayer ve digerleri bir
iligki igerisinde giiven derecesi arttikca, kisinin kendisini tehlikeye karsi acik
(savunmasiz) hale getirme olasiliginin da o derece de artacagini 6ne stirmiislerdir.

- Giiven, bir tarafin elde ettigi sonuclarin karsi tarafin davranislarindan
etkilenmesi ve belirli bir risk ile belirsizligin var olmasi nedeniyle taraflarin birbirine

belirli 6l¢tide bagimligini gerektirmektedir.
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2.2. Giiven Tiirleri

Giiven kavraminin farkli tanimlar1 ve 6zelliklerine deginildikten sonra gliven
tiirlerinden bahsetmek faydali olacaktir.

Arastirmacilarin giiven kavramimi farkli perspektiflerden ele almalari farkl
giiven siniflandirmalarin1 da beraberinde getirmistir. Bu baslik altinda literatiirde
bahsi gecen birgok giliven tiirli igerisinden en temel ve 6nemli olarak goriilenlere
deginilecektir. Bu dogrultuda, McAllister’ a ve Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’ a
ait olan giiven tiirleri esas alinacaktir ve kisaca bunlarin disindaki diger giiven tiirleri

de tablo halinde ilgili basligin sonunda verilecektir.

2.2.1. McAllister’ in Giiven Siniflandirmasi

Giliven olgusunu aciklayan tipolojiler, glivenin yapisi yerine giivenin hangi
Olciide var oldugu, uzun omiirliilik ve giigliiliik gibi temellere ne kadar dayandigini
konu edinmistir (Young ve Daniel, 2003: 140).

Kisiler aras1 kompleks ve ¢ok yonlii iliskilerde tek bir gliven yapisi s6z konusu
degildir. Giivenin yapisini inceleyen sinirli sayida ¢alismada McAllister’ i giiven
kavramini; rasyonel ve duygusal kokleri nedeniyle ayrisan ve bu dogrultuda iligkinin
niteligi ve sonuglarin1 da degistirebilen (Erdem, 2003: 163) bilissel (rasyonel) ve
duygusal (duyussal) giiven olmak iizere iki temel boyutta ele aldig1 gériilmektedir.

2.2.1.1. Bilissel Giiven

Biligsel giliven; kisinin dogrulugu, diiriistliigli, baghiligi, teknik yetkinligi ve
sorumluluklarin1 yerine getirme konularinda diger kisilerin diisiincelerini ifade eden
giiven boyutudur. Bilissel giivenin temelini tahmin edilebilirlik, gegmisteki tutum ve
davraniglar, dogruluk, adil olma gibi kavramlar olusturmaktadir. Bu giiven tiiri,
temelde karsi tarafa yonelik anlamli bir bilgiye sahip olmaya ve giiven duyabilmek
icin rasyonel nedenler arayisina dayanmaktadir (Costigan vd., 1998: 305-306;
McAllister, 1995: 25-26). Biligsel giiven, tehdit ya da korkuyla degil, taraflarin
birbirleri hakkinda sahip olduklar1 bilgiye dayali olan bir tiir giliven iliskisini
igermektedir (Rademarkers, 2000: 140).

Biligsel giivene verilebilecek en iyi Ornek olarak, karsi tarafin teknik
yetkinligine yonelik duyulan giliveni vermek miimkiindiir: “Bu isi yapabilir,

basarabilir!” degerlendirmesi bir biligsel giiven ifadesidir (Erdem, 2003: 163).
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Bilissel giiven, calisan-yonetici iligkisi acisindan irdelendiginde, bu boyutta
yoneticinin karakteri 6nemli rol oynamaktadir. Bunun nedeni ise yoOneticinin,
calisanlarin amaglarina ulasmasin1 saglamasinda ciddi etki olusturacak kararlar
alabilecek bir otoriteye sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu giiven tiiriinde,
yoneticilerin dogruluk, diiriistliik ve baglilik gibi karakteristik 6zelliklerine yonelik
calisanlarda bir 6ngdrii olusmasi ve bu ongoriilerin ¢alisanlarin ise yonelik tutum ve
davraniglarindaki etkisi ve dnemi vurgulanmaktadir (Mayer vd., 1995: 709-734).

Giiveni bilgi temelli rasyonel bir se¢cim olarak ifade eden bilissel giiven,
giivenin anlagilmasinda tek basina yeterli degildir. Bireylerin karsiliklt 6zel
paylasimlari, sosyal iligkileri ve duygusal tepkileri giivenin sadece belirli bir mantik
cergevesinde degil, hissedilerek de yasandigimi gostermektedir (Fine ve Holyfield,
1996: 25; Lewis ve Weigert, 1985: 970-972).

2.2.1.2. Duygusal Giiven

Duygusal giiven ise karsi tarafla iliskideki ilgi, 6zen ve duygusal baglarin
sonucunda olusabilen giiclii ve 6zel bir iliskiyi ifade etmektedir. Buradaki piif nokta
ise karst tarafa bir deger atfetme ve diger tarafin da aymi sekilde hissettigini
diisiinmektir. Bu noktada bir karsiliklilik ve empati olusturulur. Duygusal giiven,
kars1 tarafa yonelik duygusal bagliliga, onun 1iyiligi i¢in endiselenmeye ve ilgili
olmaya dayanir. Karsilikli duygusal giiven hissi vasitasiyla, g¢alisanlarin siirekli
iletisim halinde olduklar1 ilk amir pozisyonundaki yoneticilerle karsilikli olarak
duygu, diisiince ve beklentilerini paylagmasi, is ile ilgili sorunlarini konusabilmesi ve
yoneticinin de bu sorunlari istekli bir sekilde dinleyerek ilgili ve yapict bir tutum
sergilemesi ve zamanla is iliskisine dostluk-arkadaslik iliskisinin de eklenmesi gibi
sonuglar goriilebilir (McAllister, 1995: 25-26; Jeffries ve Reed, 2000: 875).

Bilissel giiven, daha yiizeysel ve kisisel ¢ikar odakli iken; duygusal giiven,
karsilikli iliskilere 6zel, derin ve baglilikla motive edilebilen bir 6zellige sahiptir ve
giiven davranisi lizerinde daha giiglii etkisi vardir (Chen vd., 1998: 294).

Kisiler arasi etkilesimin siklig1 arttikca bilissel glivenin duygusal gilivene
dontismesi siklikla goriilebilir (is arkadashi@inin zamanla giiclii bir dostluga

doniismesi gibi). Ancak bunun tam tersi de gerceklesebilir, 6rnegin, iki akademisyen
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birbirlerinin teknik yetkinliklerine saygi duyabilirler, ancak bu biligsel boyut, ikisi
arasindaki duygusal giiveni gelistirmez (Jeffries ve Reed, 2000: 877).

Tablo 2.1: Giiven Tiirlerinin Rasyonel ve Duygusal Temelleri

uygusallik Yiiksek Diistik Cok Diistik

Rasyonellik

Yiiksek Ideolojik Giiven | Bilissel Giiven | Rasyonel Tahmin
Diistik Duygusal Giiven | Siradan Giiven | Olast Tahminler
Cok Diisuk Inang-Baglilik Kader-Kismet | Belirsizlik ve Panik

Kaynak: Lewis ve Weigert, 1985: 973.

Yukaridaki tablo, kisilerdeki duygu yogunlugu ve rasyonel hareket etme
derecelerinin hangi giiven tiirlinli olusturdugu {izerinde durmaktadir. Tablo
incelendiginde; ideolojik giivenin yiliksek derecede duygusalligi ve rasyonelligi
icerisinde barindirdigr goriilmektedir. Rasyonellik diisiikk, duygusallik yiiksek
oldugunda ise duygusal giiven agir basmaktadir. Rasyonalitenin neredeyse hig
olmadig1 durumlarda ise "inang-baghilik" faktorii devreye girmektedir.

Diisiik duygusalliga karsin yiiksek rasyonelliin sonucunda ise biligsel giiven
ortaya ¢ikmaktadir. Biligsel giivenin temelinde yukarida da belirtildigi gibi rasyonel
diisiince yatmaktadir. Duygusallik ve rasyonalitenin diisiik oldugu durumda ise
giinliik, siradan giiven ortaya ¢ikmaktadir. Duygusallik ve rasyonalitenin neredeyse
hic olmadigi, c¢ok diisiik oldugu durumlarda "belirsizlik ve panik" durumu

gorilmektedir.

2.2.2. Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’ in Giiven Siniflandirmasi

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin giivenin, birbirleriyle ardisik li¢ asamadan
olusan bir olgu oldugunu belirtmislerdir. Her bir giiven asamasmin gelismesi bir
onceki asamanin gerceklesmesiyle olusmaktadir. Bu ii¢ asamali giiven tiirii ise;
hesaplanmis giiven, bilgiye dayali giiven ve 6zdeslesmeye dayali glivendir. Shappiro
ve digerlerinin bu siniflandirmasinda, her iki tarafin yeni bir iliskiye basladigi ve
birbirleriyle ilgili ge¢mislerinin olmadig1 varsayilmaktadir (Lewicki ve Bunker,
1996: 118). S6z konusunu giiven smiflandirmasi asagidaki sekil yardimiyla daha net

anlasilabilir:
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Sekil 2.1: Giiven Gelisim Asamalari

ODG Gelisir

Ozdeslesmeye Dayah Giiven

BDG
Geﬁﬂf\x
Bilgive Dayah Giiven
HG
Gelisir
Hesaplanms Giiven
ZAMAN

Kaynak: Lewicki ve Bunker, 1996: 119.

Sekil incelendiginde; diiz ¢izgiler giiven duygusunun sabit yani degisme
olmayan hallerini belirtirken, J1 noktasi, hesaplanmig giiven iliskisinin bilgiye dayalt
giiven iligkisi haline geldigi noktayi, J2 noktasi ise bilgiye dayali giivenin az sayida
iliskide 6zdeslesmeye dayali giivene donlismeye basladigl noktay: ifade etmektedir.
Hesaplanmig gilivenin olusumu, bilgiye dayali glivenin gelisimini saglarken, bilgiye
dayali gilivenin olusumu da O6zdeslesmeye dayali giivenin gelismesini saglar.
Dolayisiyla, onceki asama bir sonrakini besler ve takip eder (Lewicki ve Bunker,
1996: 119).

S6z konusu giiven tiirlerini agiklamadan once yukaridaki sekilde gosterilen
giivenin gelisim asamalarint kisaca aciklamakta fayda vardir (Lewicki ve Bunker,
1996: 119-122):

- Giiven, yavas yavas gelisir ve degisir. Eger taraflarin iligkisi yeni basliyor
ve gecmise yonelik deneyimleri yok ise gliven iliskisi, hesaplanmig glivenden baslar
sirasiyla bilgiye dayali glivene doniisiir ve daha sonra da iliskinin niteligine gore
0zdeslesmeye dayali glivene dogru gelisebilir.

- Giiven iliskilerinin yapilanma siireci, hesaplanmig giiven aktiviteleri ile
baglar.

- Hesaplanmis giivenden sonraki asama, bilgiye dayali giiven asamasidir.
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Taraflarin birbirleri hakkinda bilgi edinmeye basladiklar1 bir evredir. Taraflar bu
asamada, digerlerinin tercihlerini ve Onceliklerini bu bilgiler dogrultusunda
O0grenmeye baglar.

- Bir asamadan digerine dogru ilerleme, iliski icinde "degisim tasarist” ile
aciklanir. Degisim tasarisi, kiginin baskin algisal degerler dizisindeki esas
degisimdir. Degisim, kisinin bilgiye dayali glivenden, 6zdeslesmeye dayali giivene
gectigi asamada net olarak goriiliir. Bu asama kisaca, bir tarafin digeri ile ilgili bilgi

edinimi siirecinden, kisisel 6zdeslesmeye gectigi bir siirectir.

2.2.2.1. Hesaplanmis Giiven

Giivenin en zayif seklidir. Isminden de anlasilacag iizere, giiveni sadece
fayda/maliyet analizine dayali degerli bir strateji olarak ele alir. Burada giivenilecek
kisiye kars1 derin bir siiphe vardir fakat giivenmek, glivenmemekten daha iyi bir yol
olarak goriilmektedir (Lewicki ve Bunker, 1996: 119). Bu giiven tiiriinde, karsi
tarafin iliskiye zarar verecek bir harekette bulunmasi durumunda elde edecegi fayda
ve gOrecegi zararlarin analizinin yapilmasi neticesinde glivenme ya da glivenmeme
derecesinin hesaplanmasi s6z konusudur. Hesaba dayali giiven iligkisinde; glivenen
ve glivenilen kisi arasindaki risk alma istekliligi giiven iligkisini sekillendirir. Giiven
iligkisi, rasyonel ve maksimum kar1 igeren hesaplamalara dayalidir (Granovetter,
1985: 482).

Hesaplanmig giiven tiliriinde, davranislarin tutarliligi temel rol oynamaktadir.
Bireyler sdylemleri ve tutumlarinin sonuglarindan korktuklari i¢in giiven duyma
ithtiyac1 hissederler (Lewicki ve Bunker, 1996: 119-120). Hesaplanmis giivendeki
olumlu algilamalar diger tarafin diisiincesi veya konusundaki yeterligi hakkinda

edinilen giivenilir bilgiye dayanir (Kamer, 2001: 39-40).

2.2.2.2. Bilgiye Dayal Giiven

Bilgiye dayali giliven, digerinin tahmin edilebilirligi {izerine kurulmustur.
Baska bir ifadeyle, diger taraf hakkinda yeterince bilgi sahibi olma ve davraniglarini
tahmin edebilme asamasidir. Diger taraf veya grup hakkindaki siipheler
giderildiginde ve giivenilir bilgiye dayali pozitif beklentiler bu durumun yerine
gectiginde ortaya c¢ikan giliven seklidir. Bilgiye dayali giiven iliskisi, tehdit ya da
korkuyla degil, taraflarin birbirleri hakkinda sahip olduklar1 bilgiye dayali olan bir
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tiir giiven iliskisini ifade etmektedir. Asil giiven bu noktada baglar ve eger beklentiler
deneyimlerle dogrulanirsa giiven daha giiclii bir hal alir. Bu nedenle etkin ve diizenli
bir iletisim ile iliski gelistirmeyi gerektirir (Lewicki ve Bunker, 1996: 121;
Rademarkers, 2000: 140).

2.2.2.3. Ozdeslesmeye Dayah Giiven

Ozdeslesmeye dayali giiven, diger tarafin istek ve niyetleriyle dzdeslesmeye
dayanir. Her iki tarafin da birbirlerinin ¢ikarlarini gozettigi bir giliven iligkisi s6z
konusudur. Giivenin {igciincii asamast olan bu noktada, bilgiye dayali giiven
asamasinda baglayan asil gliven, artik tam anlamiyla yerlesmis ve olgunlagsmis olur.
Ciinkii taraflar birbirlerini anlamis ve digerinin isteklerini anlayisla karsilamistir.
Ozdeslesmeye dayali giivende kisiler arasi iliskiler son derece gelismistir. Diger bir
ifadeyle, Ozdeslesme digeri gibi dislinme, digeri gibi hissetme ve digeri gibi
davranmay1 saglar. Bu giiven tiirlinde hem bilgi hem de 6zdeslesme s6z konusudur.
Kisi, bir yandan karsisindakini bilir ve tanirken, diger yandan karsi tarafin giivenini
kazanmak icin ne yapmasi gerektigini de bilmektedir. Hesaba dayali ve bilgiye
dayali giivene yonelik eylemler 6zdeslesmeye dayali giiveni olusturur (Lewicki ve

Bunker, 1996: 122).
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Yukarida el almman temel giiven tiirleriyle ilgili smiflandirmalar disinda
literatiirde farkli giliven tiirlerinden de bahsedilmistir. Bunlar asagidaki tablo
yardimiyla gosterilebilir. Tabloda giivenin dayandigi temeller baglaminda bir¢ok

arastirmaci tarafindan farkli perspektiflerden ele alinan giiven tiirleri yer almaktadir:

Tablo 2.2: Giiven Tirleri

Giivenin Temeli Literatiirde Tartisma

Hesaba Dayali (Williamson,1993)
Cikar Guveni (Hardin,1992)
Garanti (Yamaghashi ve Yamaghashi,1994)
Caydirma Temelli (Shapiro ve digerleri,1992)
Yonetisim Yapilar Yari-giiclii Giiven (Barney ve Hansen,1995)
itibarla Guiven (Dasgupta,1998)
Ekonomik Guven (Cason,1991)
isbirligi icin Bencilce Motivasyon(
Williams,1988)
Somut Kisisel iliskiler (Granowetter,1985)
Samimi iliski Guiveni (Hardin,1992)
) Kisisel Glven (Luhman,1979)
Kisisel lligkiler Ekonomik degisimi(kismen) kapsayan Kigisel
iligki
(Bradrach ve Eccles,1989)
Kisilere Guven (Giddens,1990)
Guclu Guven Bigcimi(Barney ve Hansen,1995)
Guven (Yamaghashi ve Yamaghashi,1994)
Ahlaki insan Giiveni(Cason,1991)
Diger Taraflarin ic Normlari Yaygin Yikimldlik/igbirligi Toplumsal

Bilgisi Normlari

(Bradrach ve Eccles,1989)

Ozgeciligi Kapsayan Giiven (Lyon ve
Mchta,1994)
icsellesmis Ahlaki Aliskanliklar ve Karsilikli
Ahlaki
Yukuamlulukler (Fukuyama,1995)

Sistem Gilveni (Luhman.1979)
Kaynak: Korczynski, 2003: 66.

2.3. Giivenin Diizeyleri

Bu baglik altinda literatiirde zaman zaman giiven tiirleri kapsaminda, zaman
zaman da bagimsiz olarak ele aliman giliven diizeyleri konusu, giiven tiirlerinden

bagimsiz bir sekilde degerlendirmeye alinacaktir.
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Glven, birbirini izleyen dort farkl diizeyde gerceklesir: Birincisi, kosullu
giiven; ikincisi, gorerek giliven; ugiinciisii, deneyerek giiven ve dordiinciisii ise
kosulsuz giivendir. Kosullu giivende, kars1 tarafa giivenmeye ¢alisma yoniinde bir
egilim veya istek s6z konusudur. Ancak bu giiven diizeyinde siiphecilik agir
basmaktadir. "Eger bunu yaparsan, o zaman ne olacagini goriiriiz" seklinde bir ifade
bu diizeye ornek gosterilebilir. Gorerek giiven, yasanan deneyimlere bagl olarak
meydana gelmektedir. "Ne yaptigin1 kendi goézlerimle gormeden..."seklinde bir
ifadeyle Orneklendirilebilir. Deneyerek giiven, belirli durumlar karsisinda farkli
tutum ve davraniglar sergileme ya da benzer durumlar karsisinda benzer tutum ve
davraniglar gosterme sonucunda olusan giivendir. Kosulsuz giiven ise herhangi bir
kosula bagl kalmaksizin kars1 tarafa tamamen glivenmektir (Barutcugil, 2002: 98-
99).

Giiven, kisiler arasi diizeyde ya da sistem g¢ercevesinde incelenebilecegi gibi,
mikro ve makro bilesenler arasinda koprii gorevi goren cok yonli bir sosyal
gerceklik olarak da ele alinabilir. Giiven kavramu literatiirde asagidaki gibi farkl
diizeylerde de ele alinmistir (Lane, 1998: 14-17; Zucker, 1986: 4):

- Mikro Diizeyde Giiven: Kisiler ve orglitler arasinda olan giivendir. Bu
giiven diizeyinde, gegmisten gelen asinalik, etkilesimler ya da ayni sosyal gruba iiye
olma etkili olmaktadir.

- Kuruma Dayah Giiven: Kurumsal diizeyde olusan ve genellikle politika,
norm ve kurallara dayanan giiven diizeyidir.

- Sisteme Dayah Giiven: Kiiltiirel sistemlere, otoriteye, anayasaya vb.
dayanan giiven diizeyidir. Yasal diizenlemelerin mesruluguna dayanmaktadir.

- Siire¢ Temelli Giiven: Kisiler arasinda olusan giiven, gegmis deneyimlere
ve iligkilere bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.

- Ozelliklere Dayah Giiven: Kaynagim kisisel dzellikler ya da belirli bir
sosyal sistemin olusturdugu giiven diizeyidir.

- Kisisel Temelli Giiven: Kisiler arasindaki benzer 6zelliklere, ortak yonlere
kisaca karakterlere bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.

- Kurumsal Temelli Giiven: Giiven, kurumun ¢esitli 6zelliklerine,

karakteristigine gore olusmaktadir.
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2.4. Giivenin Olusumu ve Boyutlar

Giiven kisiler arasinda bireysel ve kolektif 6grenme sonucu olusmaktadir.
Giliven, 6grenme siirecine katilan aktorler arasindaki direkt etkilesimin sonucudur ve
karsilikli beklentilerin karsilanip karsilanmadiginin belirlenmesi amaciyla ortaya
cikmaktadir (Lazaric, 2003: 147).

1950' lerden itibaren farkli giiven boyutlar1 ortaya konmaya baglanmistir.
Omnegin, Strickland (1958) yardimseverligi giivenin énemli boyutlarindan biri olarak
ifade etmistir. Deutsch (1958) tahmin edilebilirligi giivenin bir boyutu olarak ele
almistir. Hovland ve digerleri (1953) motivasyonu, giivenin en temel 6zelligi olarak
gormiiglerdir . 1960’ larda ise konuyla ilgili literatiire katki saglayan diger ¢alismalar
ortaya ¢ikmustir. Deutsch (1960) kisinin niyetlerini giiven boyutu olarak
degerlendirmeye alirken, Kwant (1965) ise itimat boyutu icin degerlendirme
yapmistir. Giffin (1967) calismasinda giiven iliskisinde wuzmanligi 6n plana
cikarmigtir. 1970' lerde Frost ve digerleri (1978) ozverili olmayr gliven boyutunda
ele alirken; drgiitiin karakteristigi, kararlar: ve sezgisi boyutlar1 Gabarro (1978)
tarafindan konu edilmistir. 1980' lerde Butler ve Cantrell (1984) tutarlilik boyutunu
gindeme getirirken, Hart ve digerleri (1986) ise diirtistliik boyutunu ortaya
koymuslardir. 1990' larda, Sitkin ve Roth (1993) uygunluk boyutunu
tanimlamislardir (Tiiziin Kalemci, 2006: 16).

Yukarida bahsedilen tiim s6z konusu boyutlar ¢ergevesinde, giivenin
olusmasinda etkili faktorler ¢esitli arastirmacilar (Boyle ve Bonacich, Butler, Cook
ve Wall, Dasgupta ve Deutsch, Gabarro vd.) tarafindan arastirilmis ve bireylerde
giivenin olugmasinda birgok Onciiliin oldugu belirtilmistir. Bunlar genel olarak;
gecmisteki etkilesimler, tutarlilik, sur tutabilme, diiriistliik ve dogruluk, baghlik, a¢ik
sozliiliik, istikrar, yeterlilik, soziinde durma, duygulara deger verme, grup normlarini
onemseme, tutarlik, uzman olma, yardimsever olma, ahlakli ve iyi niyetli olma

seklinde siralanabilir (Cope, 2003: 148; Mayer vd., 1995: 718).
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2.5. Giiven Kayb1 ve Yeniden Kazanilmasi

Toplumsal yasamin giderek karmasiklastigi, toplumdaki beklentilerin ve
ekonomik gostergelerin tahmin edilemez Olglide degistigi, bilgi aktarma yoOntemi
olarak dedikodunun yayginlagtigi giiniimiizde gilivenin 6nemi daha da fazla
hissedilmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998: 334-335).

Giiven, biitiin iliskilerin temelini, 6ziinii olusturur. Giivenin insanlari bir arada
tutan ve baglayan bir fonksiyonu vardir. Ancak giiven, kirllgan ve hassas bir yapiya
sahiptir ve bu nedenledir ki genellikle uzun siirede kazanildiktan sonra yavas yavas
artmasina ragmen bir anda kaybedilebilir. (Mishra ve Morrissey, 1990: 444; Gilbert
ve Tang, 1998: 322; Mayer vd., 1995: 710; Solomon ve Flores, 2001: 27-29). Giiveni
inga etmesi zor, kaybetmesi ise kolaydir (Nielsen, 1999: 2; Sahay, 2003: 560).

Giiven iligkisinde taraflar birbirlerinin beklentisinden haberdar olmalarina ve
birbirlerine kars1 diiriist, adil ve iyi niyetli olmalarina ragmen, bir tarafin digerinin
giivenini kotiiye kullanmasi giiven kaybina neden olabilir (Erdem, 2003: 137,139).

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki; orgiit ortaminda ve orgiitsel iliskilerde
giiven kaybi1 Orgiitsel baghligin ve orgiitsel performansin azalmasina, iliskilerin
zedelenmesine, c¢alisanlarin moral, motivasyonunun diigmesine ve bunlara bagl
olarak da devamsizlik oraninin ve ¢alisan devir oraninin artmasina neden olmaktadir.
Bunun sonucunda ise kendisini ihanete ugramis gibi hissedebilen ¢alisanda isyerinde
siddete yonelme, hirsizlik gibi olumsuz davramslar goriilebilecektir. Boyle bir
ortamda stres seviyesi ciddi derecede yiikselirken, yenilik ve yaraticilik da
azalacaktir (Zemke, 2000: 80).

Iliskilerin temelinde giivenin oldugu orgiitlerde calisanlar isleri isteyerek ve
severek yaparlar. Ancak giliven iliskisinin zedelenmesi veya giiven kaybinin
yasanmasi durumunda giivenin yerini alacak bir gii¢ bulmak zordur. Ciinkii glivene
dayali iligkiler, giice dayali iligkilere nazaran daha etkilidirler (Reynolds, 1998' den
Aktaran: Ozer vd., 2006: 106).

Orgiitlerde giiven kayb1, orgiitsel verimliligin de diismesine neden olmaktadir.
Calisanlarda orgiite kars1 gliven duygusunun var olmasi ise, isin etkili ve etkin bir
sekilde yapilmasini engelleyebilecek tutum ve davraniglart elemine ederek
verimliligin artmasini saglayacaktir (Nyhan, 2000: 99).

Kaybedilen giivenin onarimi ve yeniden kazanilmasi i¢in taraflarin birtakim
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adimlar atmasi1 gerekmektedir. Lewicki ve Bunker, bu adimlari asagidaki gibi
siralamiglardir (Lewicki ve Bunker, 1996: 130-133):

- Giiven ihlali oldugunu fark ederek dile getirmek,

- Ihlalin nedenlerini tartisarak ortaya koymak,

- Sergilenen davranigin giiven iliskisine zarar verici diizeyde oldugunu kabul
etmek,

- Taraflarin sergiledigi davranisin sorumlulugunu ve etkilerini kabul etmesi

gerekir.

2.6. Giivensizlik Kavrami

Literatiirde giiven kadar giivensizlik kavrami iizerinde de durulmus, bazi
calismalarda gilivensizlik, giivenin tersi ya da tek bir boyutun iki u¢ noktasi seklinde
aciklanirken, bazi ¢alismalarda da glivenden ayr1 bir kavram olarak ele alinmistir. Bu
tip bir ayrnim, giiveni ve giivensizligi artiran veya azaltan farkli olgularin
olabilecegini ve giiven ile giivensizligin bir arada bulunabilecegini géstermektedir.
Bu dogrultuda da hem 06zel hayatta hem de is hayatinda iliskilerin béliimlere
ayrilabilecegi diislincesini giindeme getirmektedir (Lewicki vd., 1998: 440-442).

Giiven, igerisinde duygularin ve duygulara yonelik 6n kosullarin oldugu bir
yap1 iken; giivensizlik ise karsi tarafin niyetinden ve/veya yeterliliginden emin
olamama ve buna bagli olarak da olumsuz bir beklenti igerisinde olma durumudur.
Bu durum kisilerde, Oncelikle isbirliginden kac¢inma ve karsi taraftan zarar
gorlilebilecegine yonelik endise duymaya neden olmaktadir. Ancak bu noktada
dikkat edilmesi gereken husus, taraflarin birbirleriyle ilgili herhangi bir deneyime
sahip olmadiklarinda yasadiklar1 giivensizlik ile ge¢cmisten gelen, mevcut giiven
iligkisinin yok olmastyla yasanan giivensizligin niteliginin ayni olmamasidir. Ciinki
birinci durumda, taraflarin birbirleriyle ilgili bilgisizligi s6z konusu iken; ikinci
durumda bir nevi ihanet durumu s6z konusudur. Zira birinci durumda bilgilenme
arttikca gilivensizligin ortadan kalkma olasilig1 gii¢lenir, ancak ikinci durumda
thanetin niteligi ve algilanis bigimine gore giiven iliskisinde bir travmanin yasandigi
sOylenebilir (Erdem, 2003: 159-161).

Orgiitlerde karsilasilabilecek bir giivensizlik ortaminda olumsuz birtakim

sonuclar goriilebilecektir. Giivensizlik, calisanlarin gerekli olabilecek birtakim
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degisimlere direng gostermeleri, baz1 durumlarda bilgi saklamalar1 ve dolayisiyla
orgiitsel 6grenme ve etkin iletisimin Oniine ge¢cmeleri, diger calisanlara karsi 6n
yargili olmalar1 gibi birgok olumsuzluga neden olabilecektir (Senge, 1993: 122-123;
Zand, 1972: 230-232).

2.7. Orgiitsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven kavrami, orgiit bilimciler tarafindan 6zellikle son yillarda
siklikla arastirilan bir konu olmustur. Bu durum Orgiitlerin yonetim bi¢imlerinin
zamanla degismesi bu dogrultuda da yonetimlerin zihniyetinin degisime ugramasi
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Geleneksel yoOnetim bigiminin resmi, biirokratik
uygulamalari ve ¢alisanlari ikinci plana iten anlayisinin yerini, daha fazla isbirligi ve
koordinasyona onem veren, yetki ve sorumluluklarin paylasildigi, ¢alisanlara deger
vererek kararlara katilimlarinin saglandigi cagdas yonetim anlayigina birakmistir
(Costa vd., 2001: 226).

- Sashkin orgiitsel giiveni, c¢alisanlarin Orgilit yonetimine olan gliveni ve
yonetimin sdylemlerine iliskin inang¢larinin derecesi seklinde tanimlamistir (Sashkin,
1990: 6). Orgiitsel giiven, calisanlarin tutum ve inanglarma bagli olarak gelistirilen
isbirligi yapma davraniglarini destekleyen eylemlerine duyulan inang¢ olarak da
tanimlanmaktadir (Dirks ve Ferrin, 2001: 456; McAllister, 1995: 28).

- Orgiitsel giiven, orgiitlerde karsilikli iletisim ve etkilesimle gelisen davranis
ve faaliyetlerin olumlu (bazen de olumsuz) sonuglarina olan giiglii bir inangtir
(Bhattacharya vd., 1998: 462).

- Mishra ve Morrissey orgiitsel giiveni, ¢alisanin Orgiitiin sagladig1 destege
yonelik algilari, liderin dogru so6zlii olacagmma ve soziinde duracagina olan inanci
olarak tanimlamaktadirlar (Mishra ve Morrissey, 1990: 444).

- Shockley-Zalabak ve digerleri ise orgiitsel giiveni, orgiitsel roller, iliskiler,
beklentiler ve karsilikli  bagimliliklar dogrultusunda orgiitteki  bireylerin
davraniglarina  ve niyetlerine karst pozitif beklenti ve inanglar seklinde
tanimlamuglardir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 35).

- Orgiitsel giiven, orgiitsel adaletin saglanmasi, tepe ydnetiminin ¢alisanlara

destegi, calisanlarin istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi, orgiit i¢i sosyal iliskilerin
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pozitif yonde gelismesi ve isbirliginin gelistirilmesi sonucunda olusan olumlu bir
atmosferdir (Neves ve Caetano, 2006: 355).

- Luhmann o6rgiitsel giiveni, ¢alisanlarin orgiite kuvvetli bir baglilik duygusu
ile baglanmalari, orgiitiin amag ve degerlerini 6ziimsemeleri seklinde tanimlamaigtir.
Yine Greenberg de Orglitsel giiveni, ¢alisanlarin orgiite duygusal olarak baglanmalari
ve Orgiitlin ama¢ ve degerlerini paylasarak oOrgiitte kalici olmaya istekli olmalari
seklinde tanimlamistir (Greenberg, 1999: 87; Luhmann, 1979: 6).

Mayer ve digerlerine goére calisanlar, ancak olumlu beklentiler iginde
olduklarinda kars1 tarafa giivenirler ve beklentilerinin karsilanmamasi riskini gontilli
olarak {istlenirler, ayn1 zamanda bu beklentileri yerine getirmeleri i¢in de kars1 tarafi

zorlayamaz ve kontrol altina alamazlar (Mayer vd., 1995: 711).

2.8. Orgiitsel Giiven Tiirleri
Bu bagslik altinda, literatiirde oOrgiitsel giiven tiirleri ya da alt boyutlar1 olarak
bir¢cok calismada ortak konu edinildigi sekliyle yoneticiye giiven, orgiite (kuruma)

giiven ve son olarak da ¢alisma arkadaslarina giiven kavramlarina deginilecektir.

2.8.1. Yoneticiye Giiven

Mayer ve digerleri yoneticiye giiveni, yoneticinin faaliyetleri ve davranislarinin
onemli sonuclar ortaya koyacagini diistinerek ¢alisanin duyarli davranmasi olarak
tanimlamistir (Mayer vd., 1995: 712).

Orgiitsel giivenin saglanmasinda ydneticilere giiven biiyiik rol oynamaktadir.
Orgiit iiyelerinin belirli bir amaca odaklanmalarini saglamada énemli bir yeri olan
yoneticiye duyulan giiven, astlarca orgiitiin biitlinline atfedilebilmektedir. Nitekim
orgilitsel baglamda giiven iliskisini baslatan ilk adim, yoneticinin davranisidir.
Literatiiriin genelinde de gilivenme siirecinin yoneticiler tarafindan baslatilmasi
gereken bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir. Konuyla ilgili olarak Whitener ve
digerlerinin "Yonetsel Giivenilirlik Modeli" adin1 verdikleri modellerinde, astlarin
yoneticilerine giiven duymalarinda etkili olacak yoneticilerde bulunmasi gereken bes
faktor tanimlamiglardir. Bu faktorler yonetsel giivenilirlik anlayisinin boyutlar

olarak ifade edilmekte olup su sekildedir (Whitener vd., 1998: 516):
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- Davramslarda tutarhlhik: Yoneticinin ge¢miste yasanan olaylara verdigi
tepkiler, gelecekte davraniglarinin tahmin edilebilir olmasina yardimci olacaktir.
Tahmin edilebilir davranislar, iligskilerdeki giiven seviyesinin artmasini saglar.

- Davramslarda diiriistliikk ve saygi: Yoneticinin davranislar ile sdylemleri
arasindaki uyum, dogrular1 sdylemesi, saygili olmasi ve sdzlerini yerine getirmesidir.

- Denetimin paylasimi ve dagilimi: Karsi tarafa giivendigini hissettirmek
giiven olusumunun piif noktalarindan birisidir, adil ve etkin sekilde olacak denetimin
paylasimi ve kararlara katilm yoneticiye giliven duygusunun yerlesmesinde
Oonemlidir.

- Etkin iletisim: Alinan kararlara iliskin dogru, zamaninda ve yeterli bilgi
verilmesi ile fikirlerin acik¢a beyan edilebilmesidir. Etkin iletisim, giivenin
yerlesmesinde dnemli rol oynamaktadir.

- Tlgili ve 6zenli davranma: Calisanlarin istek ve ihtiyaglarma kars1 duyarli
ve ilgili davranilmasi, ¢alisanlarin ¢ikarlarinin gozetilmesi ve calisanlarin higbir
sekilde istismara ugramasina izin verilmemesidir.

Bunlar da gostermektedir ki yoneticinin davraniglart g¢alisanlarin  giiven
algisinda son derece etkili olmaktadir. Bu nedenle giivenilir diye nitelendirilebilecek
bir yoneticiden beklenen adil, etik, diiriist, saygili olmasi ve ¢alisanlari ile etkin ve

saglikli iletigim kurarak onlarla ilgilenmesidir.

2.8.2. Orgiite (Kuruma) Giiven

Calisma yasaminda Orgiite olan giiven, orgiitii diger orgiitlerden ayiran ve taklit
edilemeyen ortiilii bilgisi, bir sosyal sermaye aracidir (Amit ve Schoemaker, 1993:
39; Prahalad ve Hamel, 1990: 80).

Glinliimiliz Orgiitlerinin yapisal ve davramigsal oOzellikleri, siirekli 6grenme,
gelisme, yenilik, degisim, arti deger saglama ve yaraticilifa dayandirilmaktadir.
Bunun i¢in ise orgiit liyelerinin sorgulama yetenekleri tolerans, otonomi Ve
esneklikle desteklenmeye calisilmaktadir. Ayrica tiim bunlarin kolektif, biitiinciil bir
ruhla ortaya konulmasi beklenmektedir. Bu dinamizm i¢in ise orgiitlerde giivene her
zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir (Miles ve Snow, 1986:73; Sitkin ve
Roth, 1993: 387).
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Calisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlara adil bir sekilde
terfi, kariyer planlama vb. gibi ¢esitli firsatlar sunulmasi, calisanin emeginin
karsiliginin tam olarak verilmesi, yetki ve sorumluluklarin net olarak belirlenmesi
ayrica saygi, adalet, kalite, paylasim ve birliktelik gibi kavramlara 6nem verilmesi
orgiite olan giiveni artiracaktir (Smith, 1998: 6-9).

Tablo 2.3’ de orgiitlerde giiveni en ¢ok etkiledigi tespit edilen faktorler yer

almaktadir:

Tablo 2.3: Orgiitlerde Giiveni Etkileyen Faktorler

ETKIiLi FAKTORLER iLGILi ARASTIRMA
Gecmis etkilesimler Boyle ve Bonacich, 1970
Yetenek, yetkinlik Cook ve Wall, 1980; Good, 1988; Jones ve digerleri, 1975;

Butler, 1991; Hovland ve digerleri, 1993

Aciklik, ge¢misteki sonuclar |Gabarro, 1978

Ac¢ikhik, paylasilan degerler, |Hart ve digerleri, 1986; McCauleh ve Kuhnert, 1992
otonomi

Inamilirhk, itimat edilirlik ~ |Johnson, George ve Swap, 1982

Yeterlilik, Larzelere ve Houston, 1980; Lieberman, 1981; Mishra,

yardimseverlik, diiriistliik, [1996; Ring ve Van De Ven, 1992

iyi niyet

Tletisim McCauley ve Kuhnert, 1992; Fairholm, 1994, Marlowe,
1992, Mishra ve Morrisey, 1990; Butler, 1991

Giiclendirme Peters, 1994; Sonnenburg, 1994

Orgiitsel kiiciilme Mishra ve Mishra, 1994

Orgiit Kiiltiirii Doney ve Cannon, 1998

Orgiitsel adalet algilari Mayer ve digerleri , 1995; Konovsky ve Pugh; 1994,

Greenberg, 1996; Pillai  ve digerleri, 1999, Tyler ve
Degoey, 1996; Ruderman, 1987; Korsgaard ve
digerleri, 1995

Transformasyonel liderlik  |Pillai ve digerleri , 1999; Kauzers ve Posner, 1987

Kaynak: Demircan ve Ceylan, 2003: 144.

Tablo incelendiginde; orgiit iiyeleri arasinda yasanan ge¢misteki deneyimler ve
iletisimin boyutu, mevcut iletisimin niteligi ve etkinligi, yonetici ve calisanlarin
yetenekleri, calisanlara yetki ve sorumluluk devrederek onlar1 giliclendirme, alinan
kararlarda ve gerceklestirilen uygulamalarda agiklik, seffaflik, Orgiitiin tiim

kademelerinde bilgi paylasimi, orgiit liyelerinin ve 6zellikle yonetici ve liderlerin
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yeterlilik, yardimseverlik, diiriistliik, iyi niyet ve itimat edilirligi, liderin tutum ve
davraniglari, paylasimer orgiit kiiltiirti, orgiit iyelerinin adalet algis1 ve son olarak da
orgiitsel kiigiilme gibi birgok faktoriin yapilan arastirmalarda oOrgiite olan giiveni
ciddi anlamda etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Orgiite giivenin temel fonksiyonlar1 ise su sekildedir: Orgiitteki islem
maliyetlerini azaltmasi, Orgiit liyelerinde isbirligini saglamasi, 6zgeci ve goniillii
davraniglara yol agmasi, orgiitsel kurallara ve prosediirlere uyumu kolaylastirmasi ve

orgiit i¢i catigsmalari azaltmasidir (Kramer, 1999: 582).

2.8.3. Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisanlarin tipk1 6zel hayatlarinda oldugu gibi orgiit icerisinde de etkilesim ve
iletisim halinde olduklari, karsilikli paylasimda bulunduklari, birlikte hareket
ettikleri, sosyal aktivitelere katildiklar1 ya da belirli bir amag veya is ¢ergcevesinde bir
araya geldikleri bigimsel ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Caligsanlar
samimiyet, sosyal ihtiyaclar, ortak ilgi alanlari, saygi duyulma, giivende hissetme
gibi gereksinimler nedeniyle bir gruba iiye olabilirler. Grup iiyeleri arasinda bir
baglilik, sahiplenme ve grup dinamigi olusur. Gruplarda iliskilerin saglikli olmas1 ve
devami i¢in ise giiven en onemli kosullardandir. Giiven duygusunun eksik oldugu
calisanlardan olusan gruplarin ortak bir ama¢ dogrultusunda hareket etmesi giiglesir.
Grup i¢i ve gruplar aras iligkilerde, diger tiyelerde giivensizlik olusturan c¢alisanlar
gruptan dislanir ve dolayisiyla bu durum da o calisani orgiite yabancilagtirabilir.
Yabancilasma durumunda ise c¢alisanin motivasyonu ve is basarimi azalarak orgiite
olan bagliligr ve verimliligi olumsuz yonde etkilenir (Topaloglu, 2010: 45-46). Bu
nedenlerle caligma arkadaslarina giivenmek orglitsel basarim icin son derece
onemlidir.

Ayrica calisma arkadaglari arasindaki giiven ne kadar fazla olursa, Orgiit

icerisinde kontrol etme ve edilme ihtiyact o Slgiide az hissedilmektedir (Neves ve

Caetano, 2006: 354; Leifer ve Mills, 1996: 126, 129, 130).
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2.9. Orgiitsel Giivenin Onemi ve Orgiite Katkilar

Beseri iliskilerin, etkilesimlerin ve isbirliginin en yogun yasandigi ortamlardan
birisi olan oOrgiitlerde, ilk bakista kurallar, prosediirler ve hiyerarsik yapinin orgiitsel
ortami1 sekillendiren temel unsurlar oldugu bilinmektedir. Ancak 6zellikle
giinimiizde c¢ogu zaman beseri faktorlerin olusturdugu dinamikler 6zgiin bir
karmasiklikla formel yapinin etkinligini, verimliligini ve orgiitsel performansi ciddi
bir sekilde etkilemektedir (Erdem, 2003: 153).

Glniimiiz is diinyasinda giderek artan karmasa ve belirsizlik, bilgiyi siklikla
paylagsmay1 gerekli kilan daha bilgi temelli {irlinler ve tiretim bigimleri, hem kisiler
hem de orgiitler arasinda giiveni oldukga gerekli bir olgu haline getirmistir (Lane ve
Bachmann, 1998: 1).

En temel bakis agisiyla giivenin 6nemi, insan davraniglarinin tahmin edilemez
ve kesin bir belirsizlik icerisinde olmasindan kaynaklanmaktadir (Nooteboom vd.,
1997: 314). Bu acidan giiven, kisisel iliskilerin ve Orgiitsel yasamin en Onemli
unsurlarindan birisi olarak goriilmekte ve orgiitlerde iliskilerin saglikli yiirlimesinde
bir bag islevi géormektedir. Bu kavram, bilginin en dogru sekilde paylasilmasi,
iletisimin etkin olmasi, sorunlarin ¢6ziimii, yetki verilmesi, sorumluluklarin
paylasilmas1 ve ortak amaclara ulagilmasi gibi taraflar arasindaki birgok iliskide
temel rol oynayan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica giiven, calisanlar
acisindan gelecekle ilgili belirsizligin azalmasini, firsat¢1 davraniglarin 6nlenmesini,
orglitte bilirokrasiyi azaltarak etkin ve uyumlu bir ¢alisma ortami olusturulmasini
saglayarak bireylerin kisisel ve orgiitsel amaglara uyumlu bir sekilde ulagsmasini da
kolaylastirmaktadir (Yilmaz ve Kabadayi, 2002: 101; Mishra ve Spreitzer, 1998:
575; Solomon ve Flores, 2001: 27-29).

Giiven olgusu, orgiitlerde uzun donemli istikrar1 ve oOrgiitsel isbirligini
saglamada, rekabetci basariya ulasmada, c¢alisanlarin mutlulugunu saglama ve
yiiksek performans gosterme noktasinda orgiite katki saglayan onemli bir faktor
olarak goriilmektedir (Cook ve Wall, 1980: 39; Mayer vd., 1995: 713; Kramer, 1999:
583-584; Dirks ve Ferrin, 2001: 450; Lane ve Bachmann, 1998: 1, Kursunoglu,
2009: 915). Bu nedenlerle orgiitsel gliven diizeyi yiiksek olan orgiitler, giiven diizeyi
daha diisiik olan Orgiitlere nazaran daha yenilikei, isbirlik¢i ve ¢evreye uyumlu bir

ozellige sahiptir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 37; Huff ve Kelley, 2003: 82).
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Giiven, 6nemli bir kiiltiirel deger olmasi sebebiyle orgiitsel yapilar lizerinde de
etkili olmaktadir. Orgiitteki yiiksek giiven ortami, drgiit yapisindaki merkezilesme
egilimini azaltirken; giiven eksikligi ise merkezilesmeyi arttirmakta ve kati1 bir dissal
denetimi devreye sokabilmektedir (Sargut, 1994: 101-102).

Ayrica  Orgiitsel ~ biitiinlesmeyi  gerceklestirecek  olan  calisanlarin
motivasyonunda en 6nemli faktorlerden olan giliven, kisilerarasi iletisimin saglikli bir
sekilde yiirlitilmesinde, ast-iist iligkilerinin gelistirilmesinde ve bilgi paylagiminin
artmasinda da etkin rol oynamaktadir (Sitkin ve Stickel, 1996: 196-197; Seppanen
vd., 2007: 249).

Orgiitsel giiven, calisanlarin  Orgiitin - amaglarmni1  benimsemelerinde ve
yoneticilerinin ¢aligsanlarin ¢ikarlari1i da gozeterek davranacaklari diisiincesinin
yerlesmesinde Onemli bir faktordiir (Erden ve Erden, 2009: 2181). Giivenin
calisanlarin davraniglarini anlamlandirmada anahtar bir faktor olarak goriilmesi de
kavramin 6nemini arttirmaktadir (Driscoll, 1978: 55).

Gilinlimiizde orgiitlerde yasanan krizlerin goriinlirde ekonomik, sosyal veya
politik nedenleri, esasinda oOrgiitlerde yasanan agir giiven krizinin yansimalari
durumunda iken; Orgiite giiven, lidere/yoneticiye giiven, kurumsal vizyona giiven
gibi kritik Ozelliklerin Orgiitlerin basarisinda onemli rol oynadigi goriilmektedir.
Diger yandan olduk¢a karmasik ve dinamik degisimler karsisinda g¢evreye ve
degisime ayak uydurmak zorunda olan orgiitler i¢in giivenin kurumsallagtirilmasi ve
bu dogrultuda neler yapilmasi gerektigi giiven olgusunu iyi analiz edip anlamakla

yakindan iligkilidir (Erdem, 2003: 154-155).

2.10. Orgiitlerde Giiven Ortaminin Olusmasi

Giiven orgiitlerde kendiliginden bir anda ortaya cikan bir olgu degildir, bu
nedenle giiven ortamini olusturmada yonetime biiylik gorevler diismektedir.
Yoneticilerin giiven duygusunu tiim orgiit biinyesine zamanla dikkatli ve 6zenli bir
sekilde asilamasi gerekmektedir. Bu dogrultuda yoneticiler, tutum, davranig ve
uygulamalariyla, verdikleri s6zlerle orgiitte giiveni olusturabilir veya yok edebilirler.
Orgiitte giiven egilimini yukar1 tasimak igin karar alma siireclerinde kullanilan
prosediirlerin, politikalarin, dagitilan odiillerin ve kisacasi orgiitteki tiim slire¢ ve

faaliyetlerin etkin ve adil olmas1 gerekmektedir (Shaw, 1997: 28).
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Calisanlarin paylastiklart normlar, degerler ve hassasiyetler cergevesinde
diizenli, diirlist ve isbirlik¢i sekilde hareket eden Orgiitlerde gliven ortaminin
olusmasi kaginilmaz olacaktir (Fukuyama, 1998: 37). Bu dogrultuda giiven ortaminin
olusmasinda etik davraniglarin Orgiit biinyesinde gelistirilip igsellestirilmesinin
onemli bir etken oldugu belirtilebilir. Bu noktada da yine yoneticilere biiyiik
sorumluluklar diismektedir. Orgiitte giiven ortami olusturmak isteyen yoneticilerin,
oncelikle calisanlarinin glivenini kazanmaya c¢alismalart ve bunu yaparken de
giivenilir olmanin kolayca kazanilabilen bir erdem olmadiginin bilincinde olmalari
gerekmektedir. Yoneticiler calisanlarin ¢ikarlarini koruyup gézetme noktasinda son
derece hassas davranarak onlarin gilivenlerini kazanabilirler, ¢linkii genelde tiim
saglikli iliskilerin temelinde etik c¢ercevede karsilikli ¢ikarlarin  korunmasi
yatmaktadir. Bu nedenle, kazandiklar1 giiveni kaybetmemeye 6zen gdstererek onu
istismar etmemeleri, Orgiitte etik degerleri koruyarak ve etik davranislar sergileyerek
calisanlara 6rnek olmalari, ¢alisanlariin ¢ikarlarin1 korumalari, iligkilerinde daima
samimi ve agik olmalar1 gerekmektedir (Bews ve Rossouw, 2002: 385; Strasser,
1995: 146-149).

Mishra ve Morrissey, drgiitlerde giiven ortaminin gelistirilmesinin dort temel
faktore bagh oldugunu belirtmislerdir. Birincisi, orgiit ici agik bir iletigim; iKincisi,
calisanlarin kararlara katilimi; Gglncist, etkin bilgi paylagimi ve sonuncusu da
duygularin ve beklentilerin dogru sekilde paylasimidy (Mishra ve Morrissey, 1990:
443).

Orgiitsel yasamda giivenin olusumunu daha iyi anlayabilmek icin asagidaki

sekil faydali olacaktir:
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Ny

v &~

Kiiltiirel Degerler Orgiitsel Kosullar Yoneticinin

-Yapi Bireysel Egilimleri
-Bireyci Kiiltiir -Giivene Egilim
-Ortaklaga Davranis -Politika -Degerler

Giivenilir Yonetici Davramsi

-Kisisel  Biitiinlitk  (duristlik, tutarlilik,  yetkinlik,
yardimseverlik)

-Yonetsel  Etkinlik  (iletisim, kontroliin  paylasimi,
giiclendirme)

Orgiit Uyesinin

Bireysel Egilimleri —>

Orgiit Uyeleri Tarafindan Algilanan Giiven

Kaynak: Erdem, 2003: 169.

Sekilde de goriildiigii tlizere, Orglitsel yasamda giivenin olusumunda bir¢ok
faktor etkili olmaktadir. Modelde giivenilir yonetici davranigini etkileyen {i¢
degisken oldugu goriilmektedir. Bunlar; kiiltiirel degerler, orgilitsel kosullar ve
yoneticinin bireysel egilimleri olarak belirtilmistir. Yoneticinin yasadigi toplumun
kiiltiirti, yetisme tarzi; yoneticinin degerleri ve gilivene egilimi ile orgiitiin esnek veya
mekanik yapisi, kiiltiirii ve politikalar1 yoneticinin gliven davranigina etki etmektedir.
Bu etkilesimin sonucunda yonetici davranist ve tutumlar1 ortaya c¢ikmaktadir.
Yonetici davranis ve tutumlarmin giivenilir olarak nitelendirilebilmesinin iki temel
kistas1 ise diiriistliik, tutarlilik, yetkinlik ve yardimseverlik olgularini igeren kisisel
biitiinliige sahip olma ile iletisim, kontroliin paylagimi, giiclendirme olgularindan
olusan ydnetsel etkinligi saglayabilmektir. Bu asamadan sonra ise Orgiit iiyelerinin
kisisel degerleri, karakterleri ve glivene egilimleri yoneticinin s6z konusu olan giiven
davranmigmin algilanmasinda etkili olmaktadir. Orgiit iiyesi, karsilastifi yonetici
davranigin1 kendi deger silizgecinden gecirdikten sonra, giivenilir olup olmadigina

karar vermektedir ve tiim bu siirecin sonunda orgiit iiyeleri tarafindan algilanan



72

giiven olusmaktadir.

Neticede konuyla ilgili literatiir irdelendigine gilivenin Orgiitsel basar1 igin
gerekli oldugu belirtilmis fakat bunun kisa vadede olusturulamadigi, uzun ve 6zverili
cabalar gerektirdigi hususunda goriis birligine varilmistir (Demircan ve Ceylan,
2003: 139).

Orgiitlerde giiven ortaminin olusturulmasi i¢in yapilmasi gereken faaliyetler su
sekilde siralanabilir (Bews ve Rossouw, 2002: 385-388):

- Yoneticilere Orgiitte glivenin nasil saglanabilecegine ve giivenilir olmanin
yollarina yonelik giiven egitiminin verilmesi,

- Orgiitiin faaliyetlerinin, politika ve uygulamalarinin tiimiinde agik, seffaf ve
adil olmasi,

- Yoneticilerin beceri ve yeterliliklerinin calisanlari tatmin edici diizeye
getirilmesi,

- Orgiitte etik degerlere bagh kalmmasi,

- Calisanlarla saglikli ve olumlu iletisim kurulmasi ve bilgi paylasima,

- Orgiitiin itibar yénetimine dnem vermesi.

2.11. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitsel giiveni, orgiitsel giivenin algilamsim ve orgiitsel giivenin hangi
temeller lizerine kurulabilecegini agiklama noktasinda bazi arastirmacilar cesitli
orgiitsel giiven modelleri gelistirmislerdir. Bunlar; Mishra giiven modeli, Shockley-
Zalabak, Ellis ve Winograd giiven modeli, Bromiley ve Cummings giiven modeli,
Mayer, Davis ve Shoorman’ in giiven modeli, McGregor’ un X ve Y Teorisi
Baglaminda giiven modeli ve son olarak da Likert’ in gliven modelidir. S6z konusu

modellere ayrintil1 olarak deginmekte fayda goriilmektedir.

2.11.1. Mishra Giiven Modeli

Mishra orgiitsel giiveni, kisinin Orgiitsel iliskilere ve davraniglara yonelik
beklentisi seklinde tanimlayarak, dort boyuttan olusan bir gliven modeli
olusturmustur. Bu dort boyutun giiven algilamasinda temel rol oynadigim
belirtmistir. Bu dort boyut su sekildedir (Mishra, 1996: 265-268; Shockley-Zalabak
vd., 2000: 38-40).
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- Yeterlik (competence): Orgiitsel giivenin bu boyutu, c¢alisanlarin
orgiitlerindeki yoneticilerin ve liderlerin yeterliligine inanmasi ve emin olmasidir.
Ancak yeterlilik, sadece yonetici veya liderin sagladigi faydaya degil, orgiitiin
degisen cevre ve artan rekabet sartlarinda ayakta kalabilme, cevreye uyum
saglayabilme ve rekabet edebilme yetenegini de kapsayan genellestirilmis bir
kavramdir. Anlasildig lizere yeterlilik boyutunda, yoneticilerin veya liderlerin belirli
yetkinliklere sahip olmasi ve bu yetkinliklerini 6rgiit yararina kullanarak calisanlar
da memnun etmesi calisanlarda orgilite gliven duygusunu arttirmaktadir. Diger
yandan siirekli degisim halinde olan cevreye ve yeniliklere uyum saglayabilen,
gerekli degisimleri etkin bir sekilde gerceklestirebilen, rekabetci giice sahip olabilen
ve bu sayede orglitsel basarimi saglayabilen orgiitler paydaslarinin da giivenini
kazanabilecektir. Aksi bir durumda ise hem ¢alisanlarin hem de diger paydaslarin
Orgiite olan giiveni azalabilecektir.

- Agikhk (openness): Orgiit biinyesindeki agiklik algisini olusturanlar yine
liderler ya da yoneticilerdir. Bu noktada liderlik ¢abasinin samimi olup olmadigi
Oonem tagimaktadir ve lidere biiylik gorevler diismektedir. Calisanlar, liderin agik ve
diiriist oldugunu gordiiklerinde, orgiite olan gilivenlerini devam ettirmek i¢in daha
istekli olmaktadirlar.

- Tlgililik (concern): igtenlik ve sefkat, agiklik ile birleserek ilgililik algisini
olusturur. Calisanlarin islerini yaparlarken karsilastiklar1 yardimseverligi, empati
kurmay1 ve giivenligi icerir. Bu boyut, orgiit liyelerinin liderlerinin ilgililigini ve
samimiyetini algiladiginda olusur.

- Itimat edilirlik veya Giivenilirlik (reliability): Tutarli ve giivenilir
davranig beklentisi ile ilgilidir. Davranis, tutum ve sdylemlerde tutarlilik ve uygunluk
giivenin olusumunda etkili olmaktadir. S6ylemler ve eylemlerdeki tutarsizlik giiven

diizeyini diisiiriirken, tutarli davranis gliven diizeyini artirir.
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2.11.2. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Shockley-Zalabak ve digerleri, Orgiitsel iletisim ve is memnuniyeti
konusundaki arastirmalarindan sonra Mishra' nin yukarida bahsedilen dort farkl
orgiitsel giiven boyutuna “dzdeslesme (identification)” boyutunu ekleyerek toplamda
bes boyuttan olusan bir model gelistirmislerdir. Besinci boyut olan 6zdeslesme,
calisanlarin orgiitiin amaglarini, normlarini, degerlerini ve inanglarini igsellestirip
i¢sellestirmediklerinin lizerinde durur. (Shockley-Zalabak vd., 2000: 40).

Ozdeslesme, orgiitle dayanisma duygulari iginde olmayi, oOrgiite destekte
bulunmayi, oOrgilite bagliligt ve orgiit liyelerinin paylastigi ayirt edici amag ve
degerlerin algilanmasini igerir (Patchen, 1970: 155-157).

Ozdeslesme, calisanlarin yaptiklari isi daha anlamli bulmalarini ve bu sekilde
daha fazla motive olmalarini saglar. Ayrica orgiit ile biitiinlesen calisanda yiiksek
diizeyde giiven hissi olusacak ve etkin performans goriilecektir (Shockley-Zalabak
vd., 2000: 40).

Shockley-Zalabak ve digerleri ¢aligmalarinda orgiitsel giivenle iliski i¢erisinde
olan i memnuniyeti ve algilanan orglitsel etkinlik kavramlarini Sekil 2.3' te yer alan

parametreler ile gostermislerdir:

Sekil 2.3: Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Orgiitsel Giiven Parametreleri

Algilanar
Etkinlik
Aciklik ve

DUrustK : Crgitsel
Qﬂven
/
itimat edilinik ) w

Ozdeslesme

Yeterlilik

Kaynak: Shockley-Zalabak vd., 2000: 42.
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Sekil 2.3’ te Shockley-Zalabak ve digerleri tarafindan gelistirilen oOrgiitsel
giiven modelinde; yeterlilik, agiklik ve diristlik, ilgililik, itimat edilirlik ve
O0zdeslesme parametrelerinin Orgiitsel giiven {izerinde dogrudan etkisi oldugu
goriilmektedir. Ayrica orgiitsel gilivenin de i memnuniyeti ve algilanan orgiitsel
etkinlik lizerinde etkisinin oldugu; iy memnuniyetinin de algilanan etkinlik tizerinde

rol oynadig1 anlasilmaktadir.

2.11.3. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings' e gore giiven, a-) bir kisinin veya Orgiitiin agik
ve/veya ortiilii bir sekilde verilen taahhiitlere uygun ve iyi niyetli davranma ugrasina,
b-) goriismelerde onceden belirlenmis taahhiitlerde diiriist olacagma ve c-) uygun
firsatlar olsa bile diger tarafin durumundan haksiz ¢ikar saglamayacagina yonelik
kisisel veya orgiitsel inanctir. Bu boyutlardan birincisi, bireyin gilivenilir baglilik
olusturmaya yénelik davrandigini ileri siirer. ikinci boyut, giivenilir bireyin davranis
ve tutumlarinin sézleriyle tutarli oldugunu belirtir. Uglincii boyut ise giivenilir
bireyin, beklenmedik sartlarda bagkalarinin kazanglarindan yararlanmayacagi,
firsat¢ilik yapmayacagi anlamina gelir (Cummings ve Bromiley, 1996: 302-304).

Bromiley ve Cummings giiveni; duygusal, biligsel ve davranigsal bilesenlerden
olusan bir olgu olarak nitelendirmistir. Bu ii¢ giiven bileseni, davranislar aciklamaya
yoneliktir. Tablo 2.4' te Bromiley ve Cummings' in giiven matrisi tanimlamas1 yer

almaktadir (Cummings ve Bromiley, 1996: 303-304):

Tablo 2.4: Bromiley ve Cummings Giiven Matrisi

Giiven Matrisi Giiven Bilesenleri

Duygusal Biligsel Davranigsal

Bagliligi Koruma

Giiven | Diiriist  Sekilde
Boyutlar | Mizakere Etme

Firsatgiliktan
Kac¢mma

Kaynak: Cummings ve Bromiley, 1996: 303.
Neticede Cummings ve Bromiley, giivenilir davranisi, yukaridaki tabloda da

belirtildigi gibi iic boyutu kabul eden ve bu boyutlar dogrultusunda sekillenen
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davranig olarak nitelendirmislerdir. Calisanlarinin ve yoneticilerinin bu {i¢ boyut
cercevesinde davrandigi orgiit ise glivenilir orgiit olarak nitelendirilebilir (Cummings

ve Bromiley, 1996: 303).

2.11.4. Mayer, Davis ve Shoorman’ 1n Giiven Modeli

Mayer, Davis ve Shoorman, c¢alismalarinda Orgiitsel ortamda giliven
olusumunda etkili olan noktalar {lizerine yogunlasmislardir. Kurduklar1 model ile
giiven literatlirinde onemli bir yer edinmislerdir. S6z konusu modele asagida
kapsamli bir sekilde deginmekte fayda vardir.

Asagidaki Sekil 2.4' de goriildiigli gibi Mayer ve digerleri modelde orgiitsel
ortamda karsilikli giiven olusumunda etkili olan 6zellikler ilizerinde durmuslar ve
giiven iliskisi i¢indeki taraflari, giivenen ve giivenilen seklinde ikiye ayirmislardir.
Hem giivenilenin hem de giivenenin ozelliklerinin gilivene olan etkisini ortaya

koyarak risk ve giliven iliskisini incelemislerdir.

Sekil 2.4: Mayer, Davis ve Shoorman Giiven Modeli

Algilanan Giivenilirlik
Faktorleri
( Algilanan
Yetenek Risk
§
4 .
Yardimseverlik \ lliskilerde Sonuclar
> Risk Alma
(&
Diiriistliik J/
A Giiven Duyulan Kisinin
Egilimi

Kaynak: Mayer vd., 1995: 715.
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Modelde orgiitsel giiven i¢in belirlenen ilk 6zellik, érgiit iiyelerinin giiven
egilimleridir. Giiven egilimi, baskalarina karsi genellestirilen bir giiven istegini
vurgulamaktadir. Giliven egilimi kavramu, kisilik teorisyenlerinin goriislerinden yola
cikarak ortaya atilan bir kavramdir. Calisanlarin ve yoneticilerin sahip olduklar
farkli deneyimleri, kisilik tipleri, ge¢misleri ve kiiltiirel donanimlar1 giivene olan
egilimlerini etkilemektedir. Baz1 insanlara giivenilmeyecegi c¢ok acik olan
durumlarda bile giivenilmesi bu sekilde agiklanmaktadir ve bu durum, korii koriine
giiven seklinde ifade edilmektedir. Korii koriine giiven tanimlamasinin igerisinde
yakinlik duygusu da yer alir. Orgiitsel ortamda calisanlarin veya ydneticilerin zaman
zaman herhangi bir neden olmaksizin kendilerini, ¢calisma arkadaglarina, yoneticisine
veya Orgiitline yakin ya da uzak hissetmeleri korii koriine giivene iyi bir 6rnek teskil
eder. Bu durumda yakinlik duygusunun da giiveni etkileyen 6nemli bir unsur oldugu
sOylenebilir. Arastirmacilar modellerinde, giivenen kisinin glivenme egilimi arttikca,
giivenilen hakkinda bilgiye ihtiya¢ olmaksizin giivenin olusacagini iddia etmislerdir
(Mayer vd., 1995: 715).

Modeldeki ikinci 6zellik, giivenilirligi etkileyen unsurlardir. Giivenilenin
sahip oldugu ozellikler ve eylemlerinin giivenilirligi etkileyecegi varsayilmistir.
Giivenilirlik kavrami ise yetenek, yardimseverlik ve diirlistliik gibi {i¢ unsurla
aciklanmigtir. Yetenek; beceri, ustalik ya da belirli bir alandaki yetkinlik olarak
aciklanmistir. Orgiit igerisinde ¢alistig1 alanda yetenekli ve uzman olan bir kisinin,
diger alanlarda da uzman ve yetkin olacaginin diisiiniilmemesi gerektigini de
vurgulamislardir. Ornegin; teknik konularda yetenekli olan bir miihendisin, insan
iliskilerinde de aymi derecede yetenekli olamamasi bu durumu agiklamaktadir.
Yardimseverlik, disaridan higbir 6diil beklentisi olmadan, insanlar i¢in iyi, faydal
seyler yapma isteginde olma ve bunu yapmaya inanma seklinde ifade edilmistir ve
yardimseverligin giiven icin etkili bir oryantasyon olacagini belirtilmistir. Diiriistlitk
ise giivenilir kiginin kendisine giivenen kimselerin kabul edebilecegi ilkeler
dogrultusunda gec¢misteki tutum ve davranislar ile su andakiler arasinda tutarl,
davranig ile soylemleri uyumlu ve adil, dogruluk bilinci i¢inde hareket eden, iyi
karakterli ve degerleri uyumlu seklinde tanimlanmistir. Bu modelde Mayer ve

digerleri glivenin, giivenilenin yetenek, yardimseverlik ve diiriistliigiine iliskin algilar
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sonucunda olustugunu ve glivenmenin giiven egiliminin bir fonksiyonu oldugunu
savunmaktadirlar (Mayer vd., 1995: 717-720).

Mayer ve digerlerinin modellerindeki {igiincii ve son 6zellik ise risktir. Burada,
giiven ve giiven davranisi arasinda, riski “kabul etme istegi” ve riski “iistlenme”
seklinde temel bir ayrim yapilmistir. Kisi giivenebilmek icin riske ihtiyag
duymamaktadir, ancak glivenme davranisi gerceklestiginde ise riske girmis
olmaktadir. Bu ayn1 zamanda giiven ve giivenin sonuclar1 arasindaki farki da
gostermektedir. Giiven, iliskide risk almayr gerektirmektedir. Ornegin; yonetici
Oonemli gordiigii bir isi astina devrettiginde risk almig olur. Ast tarafindan is hatali
yapildiginda tiim riskin sorumlulugu yoneticinin olacaktir. Dolayisiyla orgiitsel
ortamdaki iligkilerdeki giiven diizeyi, giivenen tarafin risk alma istegini ve ne kadar
risk alabilecegini de etkileyecektir. O halde modeldeki algilanan risk, giivenen
kisinin kazang ve kayip olasiligina iliskin inanglarmi da igerir. Giiven, risk alma
davraniginin gergeklesme olasiligini arttirir, ancak algilanan risk, giiven diizeyinden

yiiksek olursa risk alma ihtimali de azalacaktir (Mayer vd., 1995: 724-726).

2.11.5. McGregor’ un X ve Y Teorisi Baglaminda Giiven Modeli

McGregor' a gore, yoneticilerin varsayimlari ¢alisanlarin davranislari tizerinde
etkilidir. McGregor' un gelistirdigi X ve Y teorileri, yoneticilerin caliganlar
hakkindaki varsayimlarini ifade eden ve temel goriisleri itibariyle birbirlerine zit
teorilerdir. X teorisi, insanlara yonelik bir degerler dizisidir. Genellikle bilimsel
yonetim anlayist ve bilirokratik yaklasimla bagdastirilan bu teori, yOnetimin
calisanlarina glivenmedigini, calisanlarin tembel olduklarini ve islerini severek
yapmadiklarini, c¢alisanlarin aralarindaki isbirliginin yalmizca yogun kontrol
mekanizmalart  devredeyken saglanarak islerine odaklanabileceklerini  Gne
sirmektedir. Diger yandan Y teorisi ise, ¢alisanlara giivenen, motivasyonlarinin
saglanmasi ve verimli olmalari i¢in onlara gii¢ veren, ¢alisanlarin kisisel degerleri ve
amaglar ile orglitiin amag¢ ve degerlerini ortak bir paydada biitiinlestirebilecegine
inanan, calisanlara deger veren bir yaklagimdir. Y teorisi, c¢alisanlarin kendi
kendilerini kontrol edebileceklerini ve sorumluluk almaktan kagmayacaklarinin altim
cizmektedir. McGregor' a gore Y teorisi, calisanlarin moral, motivasyonlarini

arttirarak verimli ¢aligmalarina neden olmaktadir (Balay, 2000: 18).
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Ozetle, McGregor’ un Y teorisi ¢alisanlara giiven duyan, deger veren bir
destekleyici bir yapida iken; X teorisi ise ¢alisanlara giivenmeyen, hak ettigi degeri

vermeyen bir yapiya sahiptir.

2.11.6. Likert’ in Giiven Modeli

Likert, iki farkli giiven modeli ortaya koymustur. Bunlardan ilkinde, orgiitlerin
mevcut yonetim sistemlerinin 1' den 4' e kadar uzanan bir siireklilik igerisinde
oldugunu iddia etmistir. Bu sistemler ise sunlardir (Eren, 2006: 33-35):

- Sistem 1: Yonetim, ¢alisanlara nadiren karar verme siirecine katilma firsati
tanir ve onlara giiveni yoktur. Kararlarin biiyiik kisminin alinmasi ve amag belirleme,
Orgiitiin list kademesi tarafindan gerceklestirilir ve emir-komuta zinciri araciligiyla
alt kademelere iletilir. Calisanlar daha ¢ok korku ve ceza yontemleriyle ¢alistirilir ve
verilen Odiiller fizyolojik ve giiven ihtiyaclarint karsilar. Calisan ve yoneticiler
arasinda iligkiler zayif oldugu gibi, korku ve giivensizlikle doludur, orgiitte denetim
stireci genellikle tist kademenin ilgilendigi bir is halindedir.

- Sistem 2: Yonetimin ¢alisanlara karsi giiveni vardir ve bu giiven, ¢alisanin
hizmetkarina gosterdigi gliven duygusu bigiminde ortaya ¢ikmistir. Kararlarin 6nemli
bir kism1 ve oOrgiitsel amaglarin tespit edilmesi tepe yonetimi tarafindan yapilirken,
bazi kararlar da birtakim kisitlamalar cercevesinde alt yonetime devredilir.
Calisanlar1 motive etmede hem 6diile hem de giiglii cezalara bagvurulur. Y 6netici ast1
ile iletisimini, asta bahsettigi bir liituf olarak goriirken; ast ise kendisini korku ve
tereddiit dolu bir iletisim i¢inde goriir. Denetim siireci ise hala {ist yOnetimin
elindedir, nadiren baz1 denetim faaliyetleri orta ve alt kademeye devredilmistir.

- Sistem 3: Yonetimin ¢aligsanlara tam ve net olmayan ancak onemli dlgiide
sayilabilecek bir giiveni vardir. Politikalarin belirlenmesi ve kararlarin alinmasi
biiyiik dl¢lide tepe yonetimi tarafindan gerceklestirilir. Calisanlarin sinirli diizeyde
uzmanliklarr dogrultusunda 6zel ve teknik kararlar vermelerine izin verilir. Orgiitsel
iletisim, ast-iist hiyerarsisi seklinde ¢ift yonlii olarak isler. Odiiller ve ¢alisanlara ilgi
gbsterme ile nadiren verilen cezalar motivasyon araci olarak kullanilir. Onemli
denetim faaliyetleri list ve orta kademeden, alt kademeye dogru devredilerek

calisanlara sorumluluk duygusu kazandirilmis olur.
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- Sistem 4: Yonetimin ¢aliganlara giiveni tamdir. Karar verme mekanizmasi
koordineli bir sekilde yalnizca asagidan yukariya veya yukaridan asagiya dogru
degil, yanlara dogru yatay olarak da islemektedir. Calisanlara, maddi odiillerinin
arttirtlmasi, amagclarin belirlenip kararlara katilim noktasinda s6z hakki verilmesi,
yontemleri gelistirme ve faaliyet sonuclarinin degerlendirilmesi imkaninin verilmesi
ile eksiksiz bir motivasyon saglanmak istenmektedir. Yiiksek oranda giiven duygusu
ve arkadaslik ortami, calisan-yonetici iliskilerinde alt kademelere kadar yayilmstir.
Calisanlara denetim siirecine katilmalar1 i¢in genis yetki ve sorumluluklar verilmistir.

Sonug olarak; sistem 1, gorev ve is odakli otoriter ve bi¢imsel bir yonetimi
temsil ederken; sistem 4, grup calismasina ve karsilikli yiiksek glivene dayanan
iliskileri temsil etmektedir. Sistem 2 ve sistem 3 ise bu iki zit kutbun arasinda kalan
orta asamalardir. Likert' e gore orgiitiin yonetim tipi sistem 4' e ne kadar yakin olursa
o Olctlide yiiksek verimlilik ve etkinlik saglanir (Eren, 2006: 35).

Likert’ in diger giiven modeli ise su sekilde olmustur. Likert; sémiiriicii,
yvardimsever, danigmact ve katilimct olmak tizere dort farkli bilesenden olusan bir
orgiit modeli gelistirmistir. Likert, bu bes bilesen arasindan katilimcilig1 benimseyen
orgiitlerde giiven diizeyinin ylksek olacagmi iddia etmistir. Katilimer
organizasyonlarda, daha az Kkontrol, daha az biirokrasi, yiiksek verimlilik ve en
onemlisi de kararlara katilim, etkin iletisim ve bilgi paylasimi s6z konusudur. Isgiicii
devamsizlik ve devir oranlar1 diisiik, dolayisiyla kaynaklarin etkin kullanimi 6n
planda olmaktadir. Likert, katilimc1 yonetim modelinin 6rgiitsel basariyr saglamada
onemli rol oynayacagmni savunmustur (Balay, 2000: 16). Bu noktada kisaca
ozetlemek gerekirse; Likert' in katilimci, paylasimer roliinii orgiitte hakim kilan
yonetimler, bilgi paylasimi, ¢calisanlarin kararlara katilimi ve etkin iletisim sayesinde

giiven duygusunun orgiite yayilmasinda énemli katkilar saglamis olacaklardir.
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2.12. Orgiitsel Giivenin Sonuclari

Literatiirde konuyla ile ilgili calismalar incelendiginde yiiksek diizeydeki
orgiitsel glivenin is yasaminda bircok olumlu sonuca neden oldugu tespit edilmistir.

Bu sonugclar su sekilde siralanabilir (Rousseau vd., 1998b: 393; Driscoll, 1978:
50; Muchinsky, 1977: 600; Thomas, Zolin ve Hartman, 2009: 288; Hollon ve
Gemmill, 1977: 454; Costigan vd., 1998: 310-311; Arnold vd., 2001: 315;
Cunningham ve McGregor, 2000: 1585; Pillai vd., 1999: 897; Podsakoff vd., 1996:
259; Rich, 1997: 319; Huff ve Kelley, 2003: 82; Arslantag, 2008: 111; Hardy vd.,
1998: 64; Gilbert ve Tang, 1998: 323):

- Orgiitte etkin bir iletisim yapisinin olusmast ve siirdiiriilmesine katk1 saglar,

- Orgiitte karmasiklig1 ve belirsizligi azaltarak koordinasyonu tesvik eder,

- Orgiitsel etkililigi saglar,

- Orgiitsel performansin artmasina yardime1 olur,

- Gruplarin ve orgiitliin verimliligini arttirir,

- Calisanlarin fikirlerini, orgiitsel isleyiste fark ettikleri olumsuzluklar1 agik¢a
dile getirmelerini saglar,

- Calisanlarin motivasyonunu arttirir,

- Calisanlarin devamsizlik ve isten ayrilma oranlarini diistiriir,

- Orgiitte yaraticihiga tesvik eder,

- Isbirligini ve dayanigmay arttirir, takim ruhu olusturur,

- Orgiitsel baglilig1 ve is tatminini arttirir,

- Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerini saglar,

- Orgiitte firsat¢1 davranislari son bulmasina katki saglar.

Buraya kadar olan kisimda, psikolojik sdzlesme ve orgiitsel giiven konulariyla
ilgili kavramsal cergeve ayrintili bir sekilde ele alinmistir. Bundan sonraki boliimde
ise psikolojik sozlesme ve Orgiitsel gliven arasindaki iliskinin analizine yoOnelik

yapilan arastirmaya deginilecektir.
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UCUNCU BOLUM:

PSIKOLOJIK SOZLESME VE ORGUTSEL GUVEN
ARASINDAKI ILISKININ ANALIZINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Bu boliimde, psikolojik sozlesme ve Orgiitsel gliven arasindaki iliskinin
analizine yonelik Konya ilinde gorev yapmakta olan ila¢ temsilcileri iizerinde
yapilan bir anket ¢alismasi ve bu calismanin analizleri sonucu elde edilen bulgular
yer almaktadir.

Bu boliim altinda; arastirmanin amaci ve Onemine, arastirmanin kapsamina,
psikolojik sozlesme ve Orgiitsel giiven arasindaki iliskiye yonelik yapilmis
calismalara, arastirma metodolojisine, analizler ve bulgulara, bulgularin
degerlendirilmesi ve yorumlanmasina, son olarak da hipotezlerin test edilmesine yer

verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismada, gilinlimiiz istthdam anlayisindaki  degisimler sonucu s
sOzlesmelerinin Otesinde Onemi gittikge artan, c¢alisanlarin kurumlariyla yaptiklari
psikolojik sozlesme ile Orgiitsel giiven arasindaki iligkinin ortaya konulmasi
amagclanmustir.

Uluslararas1 yazinda ve ulusal yazinda ¢ok sayida calisma yapilmamis olmasi
nedeniyle psikolojik soézlesme ve Orgiitsel giiven kavramlari arasindaki iligkinin
Konya ilinde gorev yapmakta olan ila¢ temsilcileri ilizerinde ampirik olarak
incelenmesi amaglanmistir. Bu vasitayla 6zellikle ulusal literatiire de katki saglamak

hedeflenmektedir.

3.2. Arastirmanin Kapsam

Calismanin uygulama kisminin ana hatlari, psikolojik s6zlesme ve Orgiitsel
giiven kavramlarimi ele alan Orgiit arastirmacilarinin ¢alismalardan olusan birincil
veriler incelendikten sonra verilmistir. Orneklem seciminde ozellikle psikolojik
sOzlesme kavraminin etkili bir sekilde test edilebilecegi alanlar aragtirilmastir.

Yapilan literatiir taramasinda ise psikolojik sozlesme kavramimi ele alan
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arastirmacilarin psikolojik sozlesme ve ihlalinin calisan tutum ve davraniglari
tizerindeki etkilerini ¢esitli meslek gruplarimi kapsayan oOrneklemler {izerinde
arastirdiklar tespit edilmistir.

Bu dogrultuda gegcmisteki ¢alismalarin tek bir meslek grubu iizerinde aragtirma
yapmis olmalarinin tespit edilmesi nedeniyle bu calismada da tek bir meslek grubu
lizerinde veri toplanmasina karar verilmistir. Satis ve pazarlama temelli islerde prim
sistemine dayal1 belirli bir kotay1 yakalamak amaciyla c¢alisanlarin ¢ogu zaman
belirsiz ve uzun saatler ¢calismalari, sektoriin calisanlar ve firmalar agisindan oldukga
yogun rekabet halinde olmasi, sektorde isglicii devir oranimnin ozellikle son
zamanlardaki gelismelerle iyice artmasi gibi nedenlerle ¢alismanin kapsamini ilag

temsilcilerinin olusturmasina karar verilmistir.

3.3. Konuyla Ilgili Cahsmalar

Literatiirde psikolojik sdzlesme ve orgiitsel giiven arasindaki iligkinin tespitine
yonelik yapilmis ¢alismalar asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

- Robinson ve Rousseau (1994), “Violating The Psychological Contract: Not
The Exception But The Norm (Psikolojik Sozlesmenin Ihlali: Sira Disi Bir Durum
Degil, Bir Standart)” 1simli ¢aligmalarinda, psikolojik s6zlesme ile giiven arasindaki
iliskinin yoniinii belirlemeyi amaclamislardir. Bu dogrultuda, Batt Amerika’ daki bir
yonetim okulundan mezun olan 128 kisiye anket uygulanmistir. Aragtirma
sonuglaria gore, psikolojik s6zlesme ihlali ve gliven arasinda negatif ve anlamli bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Psikolojik s6zlesme ihlalinin giiveni olumsuz yonde
etkiledigi belirtilmistir.

- Robinson (1996), “Trust and Breach of the Psychological Contract (Giiven
ve Psikolojik Sozlesmenin Ihlali)” isimli calismasinda, galisan-isveren iliskisinde
giiven ve psikolojik sdzlesme ihlali arasindaki iligkiyi tespit etmeyi amaclamistir. Bu
dogrultuda, 125 ¢alisana anket uygulanmistir. Arastirma sonuglarma gore, giiven ve
psikolojik sozlesme ihlali arasinda giiglii ve ters yonlii, anlamli bir iligkinin oldugu
tespit edilmistir. Ayrica psikolojik sozlesme ihlalinin calisanlarin orgiite katkilarini
negatif yonde etkiledigi belirlenmistir. Giiven kaybinin, psikolojik s6zlesme ihlali ve

calisanin orgiite katkisinda belirleyici rol oynadiginin alt1 ¢izilmistir.
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- Kingshott tarafindan 2006 yilinda yapilan “The Impact of Psychological
Contracts Upon Trust and Commitment within Supplier-Buyer Relationships: A
Social Exchange View (Psikolojik Sézlesmenin Tedarik¢i-Miisteri Iliskileri Dahilinde
Giiven ve Baghlik Uzerine Etkisi)” isimli calismada, psikolojik s6zlesmenin varligini
kanitlamak ve motorlu tasit endiistrisindeki tedarik¢i-miisteri arasindaki giiven ve
baglilik ile karsiliklt etkilerini saptamayr amaglamistir. Segilen distribiitor
firmalardan elde edilen 343 anketin analizleri sonucunda, iliskisel psikolojik
sOzlesme ve giliven arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

- Atkinson tarafindan 2007 yilinda yapilan “Trust and The Psychological
Contract (Giiven ve Psikolojik Sozlesme)” baglikli aragtirmada, giiven ve psikolojik
sOzlesme arasindaki iliskinin ortaya konulmasi amaciyla bir 6rnek olay calismast
yapilmistir. Bu dogrultuda; imalat, finans ve yazilim alanindaki ii¢ firma tizerinde
kritik olay calismast yontemi uygulanmig ve 41 goriisme yapilmistir. Calisma
sonuclarina gore ise, psikolojik sdzlesme ve alt boyutlar: olan iligkisel ve islemsel
psikolojik sozlesme ile giiven arasinda pozitif ve anlamli iligkilere ulasilmistir.
Orgiitlerde giivenin, psikolojik sézlesme ve alt boyutlarmi destekleyici bir unsur
oldugu belirtilmistir.

- Ozgen (2010), “Psikolojik Sozlesme ve Boyutlarmin Giiven Uzerindeki
Etkileri: Sivas [li Kamu Saghk Personeli Uzerinde Bir Arastirma” isimli
caligmasinda, anket yontemi kullanarak, psikolojik sozlesme ve alt boyutlarinin
(iliskisel ve islemsel psikolojik s6zlesmeler) ve psikolojik s6zlesme ihlalinin giiven
tizerindeki etkilerinin arastirilmasini amaglamistir. Bu dogrultuda, Sivas ili merkezde
faaliyet gosteren ii¢ kamu hastanesinde, uzman doktor, pratisyen doktor, hemsire,
ebe, teknisyen, memur ve hizmetlilerden olusan personele anket dagitilmistir ve
bunlardan 612 adeti degerlendirmeye alinmistir. Yapilan analizler sonucunda;
psikolojik sozlesme ve giliven degiskeni arasinda diisiik diizeyli ve pozitif bir iligki
bulunurken, psikolojik sézlesme dl¢eginin alt boyutlarindan olan islemsel psikolojik
sOzlesme ile giiven arasinda orta diizeyli ve negatif bir iliski; iliskisel psikolojik
sozlesme ve gliven arasinda ise yiiksek diizeyli ve pozitif bir iligki bulunmustur.
Ayrica psikolojik sézlesme ihlali ile giiven degiskeni arasinda ise orta diizeyli ve

negatif bir iliski bulundugu belirtilmistir.



3.4. Metodoloji

85

Metodoloji baslhigr altinda arastirmanin modeli ve hipotezlerine, arastirmanin

yontemine, aragtirmanin evreni ve drneklemine, arastirmada kullanilan dlgeklere,

pilot ¢aligsma ve anket formunun uygulanmasina yer verilecektir.

3.4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirma cercevesinde psikolojik sézlesme ve alt boyutlart olan iligkisel ve

islemsel sozlesmenin Orgiitsel gliven tlizerindeki etkisi tespit edilmeye calisiimistir.

Ayrica psikolojik sozlesme ihlalinin de orgiitsel giiven iizerinde ne tiir bir etkiye yol

acacagl sorgulanmak istenmistir. Yukarida ele alinan konuyla ilgili yapilmis

calismalar da g6z Oniline alinarak arastirma modeli ve hipotezler belirlenmistir.

Arastirma modelini asagidaki gibi sekillendirmek miimkiindiir:

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

PSIKOLOJIiK

SOZLESME —,

ORGUTSEL GUVEN

iliskisel Psikolojik Sozlesme [

Psikolojik Sozlesme
Ihlali ”

Kurumsal Deger

Kurumsal Acikhik

Yoneticiye Giiven

Calisma Arkads. Giiven |

 Ast-Ust lskisinde Giiven |

Arastirmanin hipotezleri ise su sekilde siralanabilir:

- Hi: llag temsilcilerinin psikolojik sdzlesmelerinin orgiitsel giiven iizerinde

pozitif yonde etkisi vardir.

- Hyg,: llag temsilcilerinin iliskisel psikolojik sdzlesmelerinin drgiitsel giiven

tizerinde pozitif yonde etkisi vardir.

- Hyp: llag temsilcilerinin islemsel psikolojik sézlesmelerinin drgiitsel giiven

tizerinde pozitif yonde etkisi vardir.

- Hy: Ilag temsilcilerinin psikolojik sdzlesmelerinin &rgiitsel giivenin alt

boyutlari tizerinde pozitif yonde etkisi vardir.
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- Hy: Tlag temsilcilerinin psikolojik sézlesmelerinin ihlal edilmesinin drgiitsel
giiven iizerinde negatif yonde etkisi vardir.
- Hja: 1lag temsilcilerinin psikolojik sézlesmelerinin ihlal edilmesinin

orgiitsel glivenin alt boyutlar1 lizerinde negatif yonde etkisi vardir.

- Ha: Ilag temsilcilerinin iliskisel psikolojik sdzlesmeleri ile cinsiyetleri arasinda
anlamli fark vardir.

- Hy: llag temsilcilerinin iliskisel psikolojik sozlesmeleri ile sirketlerindeki
calisma yillar1 arasinda anlaml fark vardir.

- Hs: Orgiitsel giiven ile demografik degiskenler arasinda anlamli farkliliklar

vardir.

3.4.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigtir. Arastirma
icin gerekli veriler, yiiz ylize (kisisel goriisme) anket yontemiyle toplanmistir. Yiiz
yiize anket yontemi, cevaplama oranmnin yiiksek olmasi ve ¢ok soru sorulmasina
imkan vermesi yoniinden tercih edilmistir.

Veri analizinde oncelikle faktér ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Daha
sonra ise demografik degiskenlerin psikolojik sézlesme ve orgiitsel giiven lizerindeki
etkilerini ortaya koymak amaciyla fark testleri yapilmistir. Son olarak da psikolojik
sozlesme ve alt boyutlarinin Orgiitsel giiven iizerindeki etkisini incelemek ve
aralarindaki iliskinin yoOniinii tespit etmek amaciyla regresyon ve korelasyon
analizleri  yapilmistir.  Arastirma  verileri  gizlilik  esast1  g¢ergevesinde

degerlendirilmistir.

3.4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Konya ilinde gdrev yapmakta olan ilag temsilcileri
olusturmaktadir. Yapilan arastirma sonucunda, evrenin yaklasik 350 ilag
temsilcisinden olustugu belirlenmistir.

Evren sayisinin asir1 fazla ve ulasilamaz olmamasindan oOtiirii evrenin tlimiine
ulasilmaya calisilmistir. Bu dogrultuda Konya ilinde toplam 350 adet anket, yiiz ylize

anket yontemiyle ¢alisma evrenine ulastirilmaya caligilmistir.
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3.4.4. Pilot Calisma

Alan aragtirmalarinda, ger¢ek arastirmanin uygulanmasindan o6nce kullanilacak
olan Ol¢lim aracinin denenmesi ve aracin giivenilirlik ve gegerlilik analizlerinin
yapilabilmesi i¢in pilot ¢aligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu dogrultuda calismada on bir alan arastirmasi yapilmistir. Sanal ortam
araciligiyla ve yiiz yiize goriisme yoluyla 30 adet anket Konya ilindeki ilag
temsilcilerine uygulanmistir.

Pilot calisma sonucunda, elde edilen verilerle yapilan giivenilirlik ve faktor
analizi ve sektoriin Oncii kisileriyle yapilan gorismeler neticesinde 12 sorudan olusan
orgiitsel giiven Olge8i yerine daha kapsamli bir Olgek uygulanmasina karar
verilmistir. Ayrica baz1 muglak ifadeler diizeltilmis, demografik degiskenlerde de

kiigiik diizeltmeler yapilmustir.

3.4.5. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Calisanlarin psikolojik sodzlesmelerinin diizeyini 6l¢mek i¢cin Millward ve
Hopkins (1998) tarafindan gelistirilen ve 17 sorudan olusan “Psikolojik S6zlesme
Olgegi” ‘nden yararlanilmistir. Psikolojik sdzlesme ihlalinin &lciilmesi amaciyla ise
Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan gelistirilmis 3 sorudan olusan psikolojik
sozlesme ihlali Ol¢eginin Likert o6l¢egi olarak puanlandirilmis tek sorusu
kullanilmistir.

Calisanlarin  orgiitsel gliven diizeylerinin Ol¢ililmesi amaciyla ise farkl
Ol¢eklerden yararlanmilmistir. Toplam 30 sorudan olusan Olgekte; Orgiite giiven
diizeylerinin oOlgiilmesi i¢in kullanilan 12 soru, Bromiley ve Cummings (1996)
tarafindan gelistirilen "Orgiitsel Giiven Envanteri" nin kisa formu kullanilarak
olusturulmustur. Yoneticiye giivenin Ol¢iilmesi i¢in kullanilan 7 soru, Nyhan ve
Marlowe (1992) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Giiven Envanteri” ve Daboval,
Comish, Swindle ve Gaster' in (1994) “Kiigiik Isletmeler ve Sorunlar” ile ilgili
“Giliven Envanteri” yardimiyla yapilmistir. Calisma arkadaslarina giivenin 6l¢iilmesi
amaciyla 5 soru, Cook ve Wall (1980) tarafindan gelistirilen “Is Ortaminda Kisiler
arast Giiven” olgeginden yararlanilarak yapilmistir. Orgiitiin kendisine giivenin
Olciilmesi icin ise 6 soru yine Nyhan ve Marlowe' un (1992) o6l¢ceginden

yararlanilarak yapilmistir.



88

Calisanlarin demografik o6zellikleri olarak ise yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, ilag sektdriindeki ¢alisma yil1, ayni firmadaki ¢alisma yili, calistiklar
toplam firma sayis1 ve giinliik ortalama ¢aligsma saatleri sorulmustur.

Psikolojik sozlesme ve oOrgiitsel giiven Olgeklerinde yer alan yargilara
cevaplayicilarin katilim diizeylerini belirlemek amaciyla; yargilara katilim diizeyleri,
"I: Kesinlikle Katilmiyorum", "2: Katilmiyorum", "3: Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum", "4: Katiliyorum", "5: Kesinlikle Katiliyorum" seklinde olmak iizere
5" li Likert dlgegi seklinde ifade edilmistir. Psikolojik sézlesme ihlali 6lgeginde ise
yargitya katilim diizeyini belirlemek amaciyla "1: Tamamen Karsilaniyor", "2: Cogu
Karsilaniyor", "3: Biraz Karsilaniyor", "4: Kismen Karsilaniyor", "5: Hig

Karsilanmiyor" seklinde olmak {izere 5’ 1i Likert 6l¢egi kullanilmistir.

3.4.6. Verilerin Toplanmasi

Yiiz yiize anket yontemiyle ve sanal ortam araciligiyla dagitilan 350 adet anket,
dagitilan firma ve hastanelere tekrar ziyarette bulunularak ve sanal ortamdan geri
dontigler ile toparlanmistir. Toplamda anketlerden geri donenlerin sayis1 200 adet
olmustur. Yani, katilim oran1 %57 olmustur. Bu oran ise kabul edilebilir diizeydedir.
Ancak 200 adet anketten 34 adeti eksik veriler olmasi ve dikkatsizce doldurulmus
olmalar1 sebebiyle degerlendirmeye alimmamis, sonug¢ olarak toplamda 166 anket

degerlendirmeye tabi tutulmustur.

3.5. Analizler ve Bulgular
Bu boliimde, dagitilan anketlerden degerlendirmeye alinan 166 adet anketin,
SPSS 15.0 istatistik analiz programi aracilifiyla yapilan analizleri, ortaya ¢ikan

bulgular ve bu bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir.

3.5.1. Frekans Analizi
Frekans analizinde genel olarak demografik degiskenlere iliskin genel
istatistiklere yer verilmistir. Bu analizde genel bir bakis agisi ile katilimcilarin

cevaplar irdelenmektedir.



Tablo 3.1: Demografik Ozelliklere iliskin Genel Istatistikler
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Yy Cinsiyeti | puril | Vi | Saws Vi Duumu | Seat

Gegerli | 165 166 163 154 164 149 165 160
Kayip 1 0 3 12 2 17 1 6
Ortalama 3,16 1,19 1,70 8,66 2,36 5,23 3,87 9,56
Medyan 3,00 1,00 2,00 8,00 2,00 4,00 4,00 9,00
Mod 3,00 1,00 2,00 10,00 1,00 1,00(a) 4,00 8,00
Std. Sapma ,99 ,39 45 5,13 1,32 3,97 ,80 1,66
Minimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 4,00
Maksimum 6,00 2,00 2,00 24,00 6,00 20,00 6,00 17,00
Toplam 529 201 281 1351 393 791 647 1550

Yukaridaki tablo incelendiginde tiim demografik degiskenlere iliskin toplu bir

bakis acist sunulmaktadir. Buna gore gecerli anket sayilari ile gecerli cevaplar

arasinda farklilik oldugu goriilmektedir. Yani, bazi katilimcilar bazi sorulart eksik

birakmislardir.

Tablo 3.2: Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Dagihm

Demografik Ozellik Frekans Yiizde (%)
Yas
18-23 2 1,2
24-29 40 24,1
30-35 70 42,2
36-40 34 20,6
41-46 17 10,3
47 ve lzerl 2 1,2
Cinsiyet
Bay 135 80,4
Bayan 33 19,6
Medeni Durum
Bekar 49 29,2
Evli 116 69
Ilac Sektoriindeki Cahsma Yih
1-5 yil 49 31,4
6-10 yil 62 39,7
11-15 yil 30 19,2
16 — 25 yil 15 95
1 51 30,4
2 49 29,2
3 40 23,8
4 15 8,9
5 2 1,2
6 9 5,4
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Mevcut Sirkette Cahsilan Yil
1-2 46 27,7
3-5 47 28,3
6-9 30 18,1
10 ve tizeri 26 15,7
Egitim Durumu
Lise 14 8,4
On Lisans 23 13,8
Lisans 101 60,5
Yiiksek Lisans 28 16,8
Doktora 1 ,6
Giinliik Calisma Saati
4 1 ,6
8 53 32,7
9 32 19,8
10 39 241
11 11 6,8
12 22 13,6
13 ve tizeri 4 1,44

Demografik degiskenlere iliskin frekans dagilimi incelendiginde katilimcilarin;

- % 42,2’ sinin “30-35” yas, %24,1” inin “24-29” yas, %20,5’ inin “36-40”
yas ve %10,2° sinin “41-46” yas araliginda oldugu, ayrica “18-23” ile “47 ve iizer1”
yas araliklarinda sadece ikiser kisinin oldugu,

- % 80,4’ {inilin bay, % 19,6’ sinin ise bayan oldugu,

- %69’ unun evli ve % 29,2’ sinin ise bekar oldugu,

- %39,7’ sinin “6-10” yildir, %31,4’ {iniin “1-5” yildir, %19,2” sinin “11-15”
yildir, %9,5’ inin ise “16-25 yildir ilag sektoriinde calistigy,

- % 30,4 lntin “17, %29,2° sinin “2”, %23,8” inin “3”, %8,9’ unun “4”,
%5,4’ liniin “6” ve son olarak %1,2’ sinin “5” farkli firmada ¢alistig1,

- %27,7 sinin “1-2” yildir, %28,3’ {lniin “3-5” yildir, %18,1° inin “6-9”
yildir, %15,7” sinin ise “10 ve lizeri” yildir mevcut sirkette ¢alistigi,

- 9%60,5’ inin lisans, %16,8’ inin yiiksek lisans, %13,8 inin 6n lisans, %8,4’
iiniin lise ve %0,6’ sinin (sadece 1 kisinin) ise doktora mezunu oldugu,

- Giinlik calisma siiresinin ise ortalama 8-10 saat arasinda degistigi,

gorilmektedir.
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3.5.2. Faktor Analizi

Psikolojik sozlesme ve oOrgilitsel giiven arasindaki iliskinin analiz edilmesi ve
onemli faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan anketlerde hem psikolojik s6zlesme
hem de orgiitsel gliven kavramlarini etkileyen faktorleri belirlemeye iliskin
literatiirdeki ¢alismalardan yararlanilmistir. Bu baglamda psikolojik sozlesme ile
ilgili 17 sorudan olusan 5’li Likert 6lgegi ve orglitsel giivene iliskin ise 30 sorudan
olusan 5’ 1i Likert 6l¢egi kullanilmigtir.

Psikolojik sozlesme ve orgiitsel giiven Olgeklerinin alt boyutlarini tespit etmek
icin faktdr analizi yapilmistir. Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test
edilmesi icin Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett
kiiresellik testi uygulanmistir. Biitiin boyutlar i¢in KMO degerinin 0,50 nin {istiinde
oldugu ve Bartlett testinin ise 0,05 onem derecesinde anlamli oldugu sonucuna
vartlmistir. Analizler temel bilesenler yontemi ve Varimax dondiirme yontemi
kullanilarak uygulanmastir.

Bu calismada psikolojik sozlesme ve orglitsel giliveni olusturan ifadelerin
katilimcilar tarafindan kag farkli boyutta algilandiklarini belirlemek amaciyla faktor

analizi uygulanmis ve asagidaki tablolar elde edilmistir.

3.5.2.1. Psikolojik Sézlesme Kavramna iliskin Faktor ve Giivenilirlik
Analizleri

Yapilan faktor analizi sonucunda sorularin ve veri setinin genel olarak faktor
analizine uygun olup olmadigini test etmek icin KMO ve Bartlett testleri uygulanmis
ve KMO degeri 0,748 ve Bartlett testi ise 0,00 ¢ikmustir, bu degerler veri setinin

genel olarak faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.3: Psikolojik Sozlesme Kavramina iliskin Faktor Analizi

Faktor
.. . . Faktor . ivenilirlik
Faktor Adi Soru Ifadesi aktor Aciklayicihig Giive it
Agirhg % Analizi
S.13 Siki galistigim takdirde birimimde
veya farkli birimlerde daha iyi ,786
. olanaklara kavugma imkanim vardir.
Hiskisel S.8 Kendimi bu kurumun bir parcasi
. . G : , 7162
Psikolojik gibi hissediyorum. 23,101 ,825
Sozlesme S.16 Emekli olana kadar bu kurumda
caligmak isterim. 714
S5 Bu  kurumda  yiikselmeyi 663
umuyorum. '
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S.12  Gelecekte alacagim hak ve
menfaatler (emeklilik, saglik glivencesi
vb.) karsiiginda bu kuruma %100
katkida bulunmaya hazirim.

S.3 Hizmet siirem ve hedeflere ulasmak
icin gosterdigim ¢aba karsiliginda bu ,624
kurumda yiikselmeyi bekliyorum.

S.10 Bu kurumda calisanlar

,658

emeklerinin  kargih@ini  tam  olarak ,608
almaktadirlar.
S.14  Calistigim kurumda  kariyer 600
planim agik bir sekilde belirlenmistir. '
S.17 Yiiksek is temposunda 343
caligtyorum. '
S9 Bu kuruma baghligim is
sozlesmemde yer alan maddelerle ,700
siirlidir.
S.7 Ise sadece isimi yapmak igin 684
geliyorum. '
S.2 Net olarak belirlenmis is saatleri 565
. icinde caligmayi tercih ederim. !
Islemsel S.11 Calisann isine kendisini fazlastyla 560

Psikolojik | kaptirmamas: gerekir. 15,534 ,688
Sozlesme S.1 Bu isi sadece para i¢in yaptyorum. 551
S.15 Sadece kisa donemli is hedeflerine 481
ulagmak i¢in ¢alistyorum. '
S.4 Sadece isimin gereklerini yerine
getiririm, sorumlulugumda olmayan ,465
iglere karigsmam.

S.6 Fazla mesai igin ek {icret almayi
bekliyorum.

451

Yukaridaki tablo psikolojik sozlesme Olgegine iliskin faktor analizi ve
giivenilirlik analizi sonuglarim1 gostermektedir. Buna gore katilimcilar, psikolojik
sozlesmeye yonelik ifadelerden olusan Likert o6lcekli sorulari iki farkli boyutta
algilamiglardir. Ankette 19 sorudan olusan psikolojik s6zlesme 6l¢egi, yapilan faktor
analizi sonucunda iki boyut ve 19 soru seklinde ayr1 ayr1 boyutlarda ele alinmistir.
Bu iki faktoriin psikolojik sozlesme kavramimi % 39,235 oraninda agikladig
goriilmektedir. Ayr1 ayr faktorlerin agiklama oranlar1 ise Iligkisel Psikolojik
Sozlesme faktorii igin % 23,701 ve Islemsel Psikolojik Sozlesme faktorii igin ise %
15,534 oranindadir. Bu faktorlerin ayr1 ayr1 giivenilirliklerine bakildiginda ise
Iliskisel Psikolojik Sozlesme faktoriiniin % 82,5 ile miikemmel diizeyde giivenilir
oldugu ve Islemsel Psikolojik Sézlesme faktorimiin ise % 68,8 ile nispeten kabul

edilebilir bir giivenilirlik diizeyine sahip olduklar1 sonucuna varilmaktadir.
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Her bir faktoriin giivenilirlik analizi sonuclar1 asagidaki gibidir;

- Psikolojik Sozlesme Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktor analizi; yap1 gegerliligini test etmek icin kullanilan ve boyutlar
belirlemeye yarayan bir analiz yontemidir. Faktor analizi ile belirlenen her bir alt
boyutun giivenilirliginin sayisal olarak bulunmasi gerekmektedir. Giivenilirlik analizi
yapilirken “alpha” modeli kullanilan yontemlerden biridir. Cronbabach’s Alpha,
sorular arasi korelasyona bagli uyum degeridir. Bu alpha degeri faktor altindaki
sorularin gilivenilirlik seviyesini gostermektedir. Cronbach Alpha degerinin 0,70 ve
tistli durumlarda Slgegin giivenilir oldugu kabul edilir. Ancak sosyal bilimlerde bu

sinir 0,60 ve uistli olarak da kabul edilmektedir.

- Tliskisel Psikolojik Sozlesme Faktorii icin Giivenilirlik Analizi Tablolar

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's Alpha | N of Items

,825 9

Toplam Madde Giivenilirligi

Scale Mean if Scale Variance Corrected Cronpach's
Item Deleted if Item Deleted Item-Total Alphaif ltem
Correlation Deleted

Psk13 30,3735 27,920 ,671 ,790
Psk8 30,1928 28,229 ,650 ,793
Psk16 30,0904 28,677 ,608 ,798
Psk5 30,3193 28,473 ,558 ,803
Psk12 30,2952 29,700 ,543 ,806
Psk3 30,3012 28,745 ,507 ,810
Psk10 30,5964 29,054 ,469 ,815
Psk14 30,5120 29,257 487 ,812
Psk17 29,7530 33,072 ,258 ,833

Yukaridaki tablolar incelendiginde psikolojik sodzlesme kavramimin alt
boyutlarindan olan [liskisel Psikolojik Sézlesme faktorinin dokuz alt sorudan
olustugu ve miikemmel diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir. Cronbach Alpha

degeri 0,825 olarak en yiiksek giivenilirlik diizeyini gostermektedir.



- lIslemsel Psikolojik Soézlesme Faktorii Icin

Giivenilirlik Analizi

Tablolar:
Giivenilirlik istatistikleri
Cronbach's
Alpha N of Items
,688 8
Toplam Madde Giivenilirligi
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if _Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted .
Correlation Deleted
Pskl 22,0366 25,042 ,353 ,665
Psk2 21,9268 25,234 ,368 ,661
Psk4 22,2439 25,302 ,330 ,670
Psk6 21,9817 26,104 ,266 ,685
Psk7 22,2439 22,824 524 ,622
Psk9 22,3171 23,653 521 ,626
Psk11 22,1220 25,727 ,382 ,659
Psk15 22,8171 25,537 ,301 677
Yukaridaki tablolar incelendiginde psikolojik sozlesme kavramimin alt

boyutlarindan olan Islemsel Psikolojik Sozlesme faktériiniin sekiz alt sorudan
olustugu ve kabul edilebilir diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir. Cronbach
Alpha degeri 0,688 olarak kabul edilebilir bir glivenilirlik diizeyini gostermektedir.

3.5.2.2. Orgiitsel Giiven Kavramma Iliskin Faktor ve Giivenilirlik
Analizleri

Yapilan faktor analizi sonucunda sorularin ve veri setinin genel olarak faktor
analizine uygun olup olmadigini test etmek i¢in KMO ve Bartlett testleri uygulanmus;
KMO degeri 0,928 ve Bartlett testi ise 0,00 ¢cikmistir. Bu degerler veri setinin genel
olarak faktor analizine uygun oldugunu géstermektedir.

Orgiitsel giiven kavrammna iliskin faktér analizi sonuglar1 asagidaki tablo

yardimiyla gosterilebilir:



Tablo 3.4: Orgiitsel Giiven Kavramina Iliskin Faktor Analizi
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Faktor Adi

Soru ifadesi

Faktor
Agirhg

Faktor
Aciklayicihigr
%

Giivenilirlik
Analizi

Kurumsal Deger

S.16 Calistigim kurum
calisanlarina her tirlii destegi
vermektedir.

,709

S.13 Calistigim kurum
caliganlarina sahip ¢ikmaktadir.

,701

S.14 Calistigim kurum
caliganlarinin  6zel hayatlarina
saygl duymaktadir.

,699

S.15 Calistigim kurumun
sOylemleri ile yaptiklari arasinda
tutarlilik vardir.

677

S.12 Calistigim kurum
calisanlarin ticretlerini
performansa bagh olarak
belirlemektedir.

,595

S.17 Calistigim kurum itimat
edilen bir kurumdur.

,568

S.6  Kurumumun  belirlenen
politikalarinda  ¢alisanlarin  da
fikirleri alinmaktadir.

491

17,034

,896

Kurumsal
Acikhk

S.3 Calistigim kurumda bilgiler
tim ¢alisanlara tam ve dogru
olarak aktarilmaktadir.

751

S.2 Calistigim kurumda her sey
genellikle acik  bir  sekilde
yiiriitiiliir, is geregi disinda gizli
sakli uygulamalar yoktur.

,730

S.1 Kurumumun politikalar1 ve
yonetmelikleri acgikca bize
aktarilmustir.

,695

S.5 Calisigim kurum ¢alisan
politikalarinda son derece adil
davranmaktadir.

,667

S.11 Calistigim kurum verdigi
sozleri zamaninda yerine
getirmektedir.

,598

S.4 Kurumuma her zaman
giivenirim.

547

S.10 Calistigim kurum
performans degerlendirmesini
objektif olarak yapmaktadir.

,493

S.9 Calistigim kurum calisanlar
icin kariyer planlamas1
yapmaktadir.

449

14,977

,912

Calisma
Arkadaslarina
Giiven

S.25 Calistigim kurumda,;
dedikodu, giybet, birbirini
¢ekememe vb. gibi davranislar
yoktur.

,818

S.23 Calistigim kurumda
calisanlar arasinda herhangi bir
problem yoktur.

674

S.28 Calistigim kurum
calisanlarda istikrar ve siirekliligi
Oziimsemektedir.

,640

13,221

,856
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S.29 Calistigim kurumda ekip
caligmasi ve ekip ruhu vardir.

S.20 Dikkat isteyen islerde
arkadaglarimin islerimi ,410
zorlagtirmayacagina inantyorum.

,599

S.19  Yoneticimin/miidiiriimiin
verdigi sozleri tutacagina 723
inanityorum.
S.21 Calistigim kurumda
miidiirler/yoneticiler  kesinlikle
Onyargidan uzak bir sekilde
davranirlar.
S.26 Yoneticim/miidiirim
Yoneticiye hc_arhang_i bir p_rt_)bler_ni_ ¢ozmede ,601
v dirayetli ve kabiliyetlidir.
Giiven S.18  Yéneticimin/miidiirimiin
isiyle ilgili dogru Kkararlar ,591
alacagina inantyorum.
S.24 Calistigim kurumda
yonetici/miidiir ve  ¢alisanlar
arasinda herhangi bir giivensizlik
ortami bulunmamaktadir.
S.22 Calistigim kurumda ast-iist
iligkisi istedigim seviyededir.

,636

12,041 910

544

535

S.8 Yoneticim/miidiirim

gorevimle ilgili konularda bana

inisiyatif ~ kullanma  yetkisini

vermektedir.

S.7 Yoneticim/miidiiriim yaninda
" calisanlarin rahatlikla ,624

. Ast-Ust ulasabilecegi birisidir. 10,801 803

Higkisinde Giiven S.30  Yoneticimin/miidiiriimiin

beni gereksiz islere ,525

zorlamayacagini bilirim.

S.27 Calistigim kurumda

caliganlara ihtiyag duyduklari ,520

anda rahatlikla izin verilmektedir.

,750

Yukaridaki tablo, orgiitsel giiven 6lgegine iliskin faktor analizi ve giivenilirlik
analizi sonuglarim1 gostermektedir. Buna gore katilimcilar, is stresine yonelik
ifadelerden olusan Likert 6l¢ekli sorular1 bes farkli boyutta algilamislardir. Ankette
30 sorudan olusan oOrgiitsel giiven 6l¢egi analiz sonucunda, bes boyut ve 30 soru
seklinde ayr1 ayr1 boyutlarda ele alinmistir. Bu bes faktoriin, aciklanmak istenilen
orgiitsel giiven kavramimi %68,075 oraninda acgikladigi goriilmektedir. Ayri ayri
faktorlerin agiklama oranlar1 ise Kurumsal Deger faktorii igin %17,034, Kurumsal
Ac¢iklik faktorii i¢in ise % 14,977, Calisma Arkadaslarina Giiven faktorii icin %
13,221, Yoneticiye Giiven faktorii igin % 12,041 ve Ast-Ust Iliskisinde Giiven faktérii
i¢in % 10,801 oranindadir.
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Bu faktorlerin ayr1 ayri giivenilirliklerine bakildiginda ise Kurumsal Deger
faktoriiniin % 89,6 ile miikkemmel diizeyde giivenilir oldugu, Kurumsal A¢ikiik
faktoriinlin ise % 91,2 ile milkemmel diizeyde giivenilir, Calisma Arkadaglarina
Giiven faktoriimin % 85,6 milkkemmel diizeyde giivenilir, Yoneticive Giiven
faktériiniin % 91,0 milkemmel diizeyde giivenilir ve son olarak ise Ast-Ust Iliskisinde
Giiven faktoriinin % 80,3 ile miikemmel diizeyde giivenilirlige sahip olduklari
sonucuna varilmaktadir.

Bu faktoér analizi sonucunda elde edilen her bir boyut kendi igindeki
degiskenlerin aritmetik ortalamalari1 alinarak yeni degiskenler olarak tanimlanmustir.
Bundan sonraki analizlerde yeni olusturulan bu degiskenler kullanilacaktir. Bu yeni
degisken hesaplama, toplam deger hesaplama yontemlerinden ortalama alma yontemi

kullanilarak gerceklestirilmistir.

- Orgiitsel Giiven Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi Tablolar

Faktor analizi; yapr gecerliligini test etmek icin kullanilan ve boyutlar
belirlemeye yarayan bir analiz yontemidir. Faktor analizi ile belirlenen her bir alt
boyutun giivenilirliginin sayisal olarak bulunmasi gerekmektedir. Giivenilirlik analizi
yapilirken “alpha” modeli kullanilan yontemlerden biridir. Cronbach’s Alpha, sorular
aras1 korelasyona bagli uyum degeridir. Bu alpha degeri faktor altindaki sorularin
giivenilirlik seviyesini gostermektedir. Cronbach Alpha degerinin 0,70 ve isti
durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu kabul edilir. Ancak sosyal bilimlerde bu sinir

0,60 ve iistii olarak da kabul edilmektedir.

- Kurumsal Deger Faktorii Icin Giivenilirlik Analizi Tablolar:

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's
Alpha

,896 7

N of Items




Toplam Madde Giivenilirligi
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Scale Mean if Scale Variance Corrected Cronpach‘s
; Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
Gvnl6 22,5091 19,788 ,798 ,869
Gvnl3 22,4242 19,477 ,822 ,866
Gvnl4 22,3455 20,008 , 704 ,880
Gvnlb 22,5273 20,007 ,689 ,882
Gvnl2 22,2424 21,319 ,549 ,898
Gvnl7 22,0788 20,671 ,696 ,881
Gvné 22,6000 20,620 ,640 ,887
Yukaridaki tablolar incelendiginde, oOrgiitsel giiven kavraminin alt

boyutlarindan olan Kurumsal Deger faktériiniin yedi alt sorudan olustugu ve

mitkemmel diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir. Cronbach Alpha degeri 0,896

olarak en yiiksek giivenilirlik diizeyini gostermektedir.

- Kurumsal A¢ikhk Faktorii icin Giivenilirlik Analizi Tablolar

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's
Alpha

N of Items

,912

8

Toplam Madde Giivenilirligi

Scale Mean if Scale Variance Corrected Cronpach's
Item Deleted if Item Deleted Item-Total Alpha if ltem
Correlation Deleted
Gvnl 25,7561 28,787 ,693 ,902
Gvn2 26,0793 27,828 ,708 ,902
Gvn3 25,9573 27,514 ,847 ,889
Gvnb 26,1585 28,466 , 746 ,898
Gvnll 25,9695 29,109 124 ,900
Gvn4 25,8720 29,450 707 ,901
Gvnl0 26,0854 29,735 ,678 ,904
Gvn9 25,9878 30,785 ,613 ,909
Yukaridaki tablolar incelendiginde, oOrgiitsel giiven kavrammin alt

boyutlarindan olan Kurumsal Agiklik faktériinin sekiz alt sorudan olustugu ve
mitkemmel diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir. Cronbach Alpha degeri 0,912

olarak en yiiksek giivenilirlik diizeyini gostermektedir.
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- Calsma Arkadaslarina Giiven Faktorii Icin Giivenilirlik Analizi

Tablolar:
Giivenilirlik istatistikleri
Cronbach's
Alpha N of Items
,856 5

Toplam Madde Giivenilirligi

Scale Mean if Scale Variance Corrected Cronbach's
: Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted

Gvn23 14,5120 9,730 ,738 ,808
Gvn25 14,8614 9,490 ,657 ,832
Gvn28 14,3072 9,717 ,710 ,815
Gvn29 14,3675 9,907 ,688 821
Gvn20 14,3373 11,279 ,570 ,850

Yukaridaki tablolar incelendiginde, oOrgiitsel giiven kavraminin alt
boyutlarindan olan Calisma Arkadaglarina Giiven faktériiniin bes alt sorudan
olustugu ve miikemmel diizeyde gilivenilir oldugu goriilmektedir. Cronbach Alpha

degeri 0,856 olarak en yiiksek giivenilirlik diizeyini gostermektedir.

- Yoneticiye Giiven Faktorii icin Giivenilirlik Analizi Tablolar

Giivenilirlik istatistikleri

CrOAr:Sf]Zh'S N of Items
,910 6
Toplam Madde Giivenilirligi
. . Corrected Cronbach's
Correlation Deleted
Gvnl9 18,3313 16,114 ,803 ,886
Gvn21l 18,5783 15,821 772 ,890
Gvn26 18,3072 17,160 ,749 ,894
Gvnl8 18,3735 16,963 ,676 ,904
Gvn24 18,4880 16,130 ,762 ,891
Gvn22 18,4036 16,085 ,739 ,895

Yukaridaki tablolar incelendiginde, Orgiitsel gliven kavraminin alt
boyutlarindan olan Yéneticive Giiven faktériiniin 6 alt sorudan olustugu ve
miikemmel diizeyde gilivenilir oldugu goriilmektedir. Cronbach Alpha degeri 0,910

olarak en yiiksek giivenilirlik diizeyini gostermektedir.
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- Ast-Ust Iliskisinde Giiven Faktorii Icin Giivenilirlik Analizi Tablolar

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's
Alpha N of Items
,803 4
Toplam Madde Giivenilirligi
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if §cale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
Gvn7 11,4157 6,184 ,591 ,768
Gvn8 11,5843 5,784 ,608 ,758
Gvn30 11,7892 5,246 672 726
Gvn27 11,6205 5,619 ,606 ,760
Yukaridaki tablolar incelendiginde, oOrgiitsel giiven kavraminin

alt

boyutlarindan olan Ast-Ust liskisinde Giiven faktériiniin 6 alt sorudan olustugu ve

mitkemmel diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir. Cronbach Alpha degeri 0,803

olarak en yiiksek giivenilirlik diizeyini gostermektedir.

3.5.3. Faktor Degiskenleri icin Normallik Testi

Faktor analizi sonucunda belirlenen ve giivenilirlikleri test edilmis olan faktor

degiskenlerinin bu asamadan sonraki testlerde kullanilacak olmasindan dolayr bu

degiskenlerin normal dagilim sergileyip sergilemedikleri incelenmistir. Buna goére

asagida, her bir faktor i¢in normallik testi sonuglar1 ve tablolar1 yer almaktadir.

Tablo 3.5: Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Kurumsal Deger ,120 166 ,000 ,956 166 ,000
Kurumsal Agikhik 112 166 ,000 ,961 166 ,000
Cahsma Arkadaslarina Giiven ,158 166 ,000 ,949 166 ,000
Yoneticiye Giiven 77 166 ,000 ,927 166 ,000
Ast-Ust fliskisinde Giiven 177 166 ,000 ,934 166 ,000
iliskisel Psikolojik Sozlesme 123 166 ,000 ,960 166 ,000
islemsel Psikolojik S6zlesme ,066 166 ,071 ,991 166 ,349

Yukaridaki tablo incelendiginde, islemsel psikolojik sozlesmenin disindaki

biitiin faktorlerin normal dagilmadiklart goriilmektedir. Bu degiskenler normal

dagilim sergilemedikleri icin hem orgiitsel giiven hem de psikolojik sozlesme
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degiskenlerinin farkliliklarinin test edilmesi i¢in non-parametrik testler tercih

edilmistir.

3.5.4. Fark Testleri

Bu boliimde amag, psikolojik sozlesme ve orgiitsel giiven alt boyutlarinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesidir.

Fark testlerinin yapilabilmesi i¢in en azindan aralikli 6lgekle Ol¢iilmiis bir
6zelligin bulunmasi gerekir. Bu ¢alismada Likert dlgek ile dlglim yapildigr igin fark
testlerinin yapilmasi uygundur. Bu baglamda farkliliklarin belirlenmesinde bagimsiz

gruplar i¢cin Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis H ve testleri kullanilmigtir.

3.5.4.1. Mann-Whitney U Testi
Mann-Whitney U testi iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli

olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analizdir.

3.5.4.1.1. Orgiitsel Giiven Degiskeninin Alt Boyutlarina fliskin Mann-
Whitney U Testi Sonuglari

- Kurumsal Deger Degiskenine Iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuclari

Degerler
Cinsiyet N Ort. Deger Degerler Top.
Bay 134 84,84 11368,00
Kurumsal Bayan 32 77.01 2493,00
Deger
Total 166
Test Sonuclari (a)
Kurumsal Deger
Mann-Whitney U 1965,000
Wilcoxon W 2493,000
VA -,736
Asymp. Sig. (2-tailed) ,462

a. Grup Degiskeni: Cinsiyet
Yukaridaki cinsiyet degiskenine iligkin tablolar incelendiginde, p=0,462 > 0,05

oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, cinsiyet

degiskenine gore kurumsal deger ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Degerler
Medeni - <
Durum N Ort. Deger Degerler Top.
Bekér 47 77,94 3663,00
Kurumsal Evii 116 83,65 9703,00
Deger
Total 163
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Test Sonuclari (a)
Kurumsal Deger
Mann-Whitney U 2535,000
Wilcoxon W 3663,000
VA -,703
Asymp. Sig. (2-tailed) ,482

a. Grup Degiskeni: Medeni Durum
Yukaridaki medeni durum degiskenine iligkin tablolar incelendiginde, p=0,482
> 0,05 oldugu icin gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani,

medeni durum degiskenine gore kurumsal deger ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

- Kurumsal A¢ikhik Degiskenine iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuglar

Degerler
Cinsiyet N Ort. Deger Degerler Top.
Bay 134 84,07 11265,00
Kzgjkrﬂia' Bayan 32 81,13 2596,00
Total 166
Test Sonuclari (a)
Kurumsal
Aciklik
Mann-Whitney U 2068,000
Wilcoxon W 2596,000
z -,312
Asymp. Sig. (2-tailed) , 7155

a. Grup Degiskeni: Cinsiyet
Yukaridaki cinsiyet degiskenine iliskin tablolar incelendiginde, p=0,755 > 0,05
oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, cinsiyet

degiskenine gore kurumsal agiklik ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

a. Grup Degiskeni: Medeni Durum

Degerler
Bl N Ort. Deger Degerler Top.
Durum
Bekar 47 77,87 3660,00
Kigjk?ial Evli 116 83,67 9706,00
Total 163
Test Sonuclari (a)
Kurumsal
Agiklik
Mann-Whitney U 2532,000
Wilcoxon W 3660,000
Z -, 713
Asymp. Sig. (2-tailed) 476
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Yukaridaki medeni durum degiskenine iligskin tablolar incelendiginde, p=0,476
> 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani,
medeni durum degiskenine gore kurumsal agiklik ortalamalar1 arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

- Cahsma Arkadaslarima Giiven Degiskenine Iliskin Mann-Whitney U
Testi Sonuclar:

Degerler
Cinsiyet N Ort. Deger Degerler Top.
Cahsma Bay 134 83,25 11155,00
Arkadaslarina Bayan 32 84,56 2706,00
Giiven Total 166
Test Sonuclari (a)
Calisma
Arkadaglarina
Giiven
Mann-Whitney U 2110,000
Wilcoxon W 11155,000
4 -,140
Asymp. Sig. (2-tailed) ,889

a. Grup Degiskeni: Cinsiyet
Yukaridaki cinsiyet degiskenine iligskin tablolar incelendiginde, p=0,889 > 0,05
oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, cinsiyet

degiskenine gore calisma arkadaslarina gliven ortalamalari arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
Degerler
Y] N Ort. Deger Degerler Top.
Durum
Calisma Bekir 47 85,12 4000,50
Arkadaslarina Evli 116 80,74 9365,50
Giiven Total 163
Test Sonuclari (a)
Calisma
Arkadaglarina
Giiven
Mann-Whitney U 2579,500
Wilcoxon W 9365,500
VA -,540
Asymp. Sig. (2-tailed) ,589

a. Grup Degiskeni: Medeni Durum
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Yukaridaki medeni durum degiskenine iligskin tablolar incelendiginde, p=0,589
> 0,05 oldugu icin gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani,

medeni durum degiskenine gore caligma arkadaslarina giiven ortalamalar1 arasinda

anlamli bir farklilik yoktur.

- Yoneticiye Giiven Degiskenine iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuclari

Degerler
Cinsiyet | N Ort. Deger | Degerler Top.
Bay 134 82,51 11056,50
Yoneticiye | gavon | 32 87,64 2804,50
Giiven
Total 166
Test Sonuclari (a)
Yoneticiye
Giiven
Mann-Whitney U 2011,500
Wilcoxon W 11056,500
4 -,546
Asymp. Sig. (2-tailed) ,585

a. Grup Degiskeni: Cinsiyet
Yukaridaki cinsiyet degiskenine iliskin tablolar incelendiginde, p=0,585 > 0,05
oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, cinsiyet

degiskenine gbre yoneticiye giiven ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Degerler
Medeni . o
Durum N Ort. Deger Degerler Top.
o Bekar | 47 85,07 3998,50
Yémeticiye | £ | 116 | 8075 9367,50
Giiven
Total 163
Test Sonuclari (a)
Yoneticiye
Giiven
Mann-Whitney U 2581,500
Wilcoxon W 9367,500
Z -,533
Asymp. Sig. (2-tailed) ,594

a. Grup Degiskeni: Medeni Durum

Yukaridaki medeni durum degiskenine iligkin tablolar incelendiginde, p=0,594
> 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani,

medeni durum degiskenine gore yOneticiye giiven ortalamalar1 arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
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- Ast-Ust Iliskisinde Giiven Degiskenine Iliskin Mann-Whitney U Testi
Sonuclarn

Degerler
Cinsiyet N Ort. Deger Degerler Top.
Ast-Ust Bay 134 84,21 11283,50
Iliskisinde Bayan 32 80,55 2577,50
Giiven Total 166
Test Sonuclar (a)
Ast-Ust
Iliskisinde
Gliven
Mann-Whitney U 2049,500
Wilcoxon W 2577,500
Zz -,391
Asymp. Sig. (2-tailed) ,696

a. Grup Degiskeni: Cinsiyet
Yukaridaki cinsiyet degiskenine iliskin tablolar incelendiginde, p=0,696 > 0,05
oldugu icin gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, cinsiyet

degiskenine gore ast-iist iligskisinde giiven boyutu ortalamalar1 arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Degerler
Medeni - -
Durum N Ort. Deger Degerler Top.
Ast-Ust Bekir 47 81,79 3844,00
iliskisinde Evli 116 82,09 9522,00
Giiven Total 163
Test Sonuclari (a)
Ast-Ust
fliskisinde
Giliven
Mann-Whitney U 2716,000
Wilcoxon W 3844,000
VA -,037
Asymp. Sig. (2-tailed) 970

a. Grup Degiskeni: Medeni Durum

Yukaridaki medeni durum degiskenine iliskin tablolar incelendiginde p=0,970
> 0,05 oldugu icin gruplar arasinda anlaml bir farklilik s6z konusu degildir. Yani
medeni durum degiskenine gore ast-iist iliskisinde gliven boyutu ortalamalari

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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3.5.4.1.2. Psikolojik Sozlesme Degiskeninin Alt Boyutlarina Iliskin
Mann-Whitney U Testi Sonuclari
- lliskisel Psikolojik S6zlesme Degiskenine fliskin Mann-Whitney U Testi
Sonuclarn

Degerler
Cinsiyet N Ort. Deger Degerler Top.
Psikolojik Bayan 32 68,34 2187,00
Sozlesme Total 166
Test Sonuclari (a)
Iliskisel
Psikolojik
Sozlesme
Mann-Whitney U 1659,000
Wilcoxon W 2187,000
VA -1,989
Asymp. Sig. (2-tailed) ,047

a. Grup Degiskeni: Cinsiyet
Yukaridaki cinsiyet degiskenine iligkin tablolar incelendiginde, p=0,047 < 0,05
oldugu icin gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusudur. Yani, cinsiyet
degiskenine gore iligkisel psikolojik sozlesme ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik s6z konusudur. Baylarin iligkisel so6zlesme puanlarinin (87,12), bayanlara

gore (68,34) daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Degerler
Medeni - -
Durum N Ort. Deger Degerler Top.
iliskisel Bekar 47 83,54 3926,50
Psikolojik Evli 116 81,38 9439,50
Sozlesme Total 163
Test Sonuclari (a)
Tliskisel
Psikolojik
Sozlesme
Mann-Whitney U 2653,500
Wilcoxon W 9439,500
z -,266
Asymp. Sig. (2-tailed) ,790

a. Grup Degiskeni: Medeni Durum
Yukaridaki medeni durum degiskenine iligskin tablolar incelendiginde, p=0,790
> 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani,
medeni durum degiskenine gore iligkisel psikolojik sézlesme ortalamalar1 arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.



Sonuclarn

Degerler
Cinsiyet N Ort. Deger Degerler Top.
islemsel Bay 134 82,57 11065,00
Psikolojik Bayan 32 87,38 2796,00
Sozlesme Total 166
Test Sonuclari (a)
Islemsel
Psikolojik
Sozlesme
Mann-Whitney U 2020,000
Wilcoxon W 11065,000
z -,508
Asymp. Sig. (2-tailed) ,611

a. Grup Degiskeni: Cinsiyet
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- lIslemsel Psikolojik S6zlesme Degiskenine iliskin Mann-Whitney U Testi

Yukaridaki cinsiyet degiskenine iligkin tablolar incelendiginde, p=0,611 > 0,05

oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, cinsiyet

degiskenine gore islemsel psikolojik sOzlesme ortalamalar1 arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
Degerler
Y] N Ort. Deger Degerler Top
Durum ) )
islemsel Bekir 47 84,00 3948,00
Psikolojik Evli 116 81,19 9418,00
Sozlesme Total 163
Test Sonuclar (a)
Islemsel
Psikolojik
S6zlesme
Mann-Whitney U 2632,000
Wilcoxon W 9418,000
4 -,345
Asymp. Sig. (2-tailed) ,730

Yukaridaki medeni durum degiskenine iliskin tablolar incelendiginde, p=0,73
> 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani,

medeni durum degiskenine gore islemsel psikolojik so6zlesme ortalamalar1 arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

a. Grup Degiskeni: Medeni Durum
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3.5.4.2. Kruskal Wallis H Testi

Ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup olmadigini
test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemine Kruskal Wallis analizi
denir. Bu test, tek yonli ANOVA’ nin non-parametrik karsiligidir. Analizde veri
degerleri sirali hale getirilir, sira toplamlar1 grup biyiikliigiine bdliinerek sira

ortalamalar1 hesaplanir ve bu ortalamalar karsilastirilir.

3.5.4.2.1. Orgiitsel Giiven Degiskenine Gore Kruskal Wallis H Testi

- Yas Degiskenine Iliskin Orgiitsel Giiven Kruskal Wallis H Testi
Sonuclarn

Degerler
Yas N Ort. Deger
18-29 43 86,00
Orgiitsel 30-35 70 82,30
Giiven 36-52 53 83,06
Total 166

Test Sonuglar (a,b)

Orgiitsel
Giiven
Chi-Square ,165
df 2
Asymp. Sig. 921

a. Kruskal Wallis Test
b. Grup Degiskeni: Yas

HL: gy =po=...= u
H2: gruplardan en az biri farklidir.

Yukaridaki tablolar incelendiginde, p=0,921 > 0,05 oldugu icin gruplar
arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, yas degiskenine gore
islemsel orglitsel giiven ortalamalart arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

- Egitim Durumu Degiskenine iliskin Orgiitsel Giiven Kruskal Wallis H
Testi Sonuglar:

Degerler
Egitim Durumu N Ort. Deger
Onlisans ve dncesi 38 92,39
Orgiitsel Lisans 100 82,37
Giiven Lisansiistii 28 75,48
Total 166
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Test Sonuglari (a,b)
Orgiitsel Giiven
Chi-Square 2,138
df 2
Asymp. Sig. ,343

a. Kruskal Wallis Test
b. Grup Degiskeni: Egitim Durumu
HI i =po=...=
H2: gruplardan en az biri farklidir.

Yukaridaki tablolar incelendiginde, p=0,343 > 0,05 oldugu ig¢in gruplar
arasinda anlaml bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, egitim durumu degiskenine

gore Orgiitsel giiven ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

- Sektordeki Cahsma Yih Degiskenine Iliskin Orgiitsel Giiven Kruskal
Wallis H Testi Sonuclari

Degerler
Sektordeki
Calisma N Ort. Deger
Yil
1-5 il 47 75,59
Orgiitsel 6-10 il 62 79,73
Giiven 11 ve iizeri 45 76,42
Total 154
Test Sonuclari (a,b)
Orgiitsel Giiven
Chi-Square ,269
df 2
Asymp. Sig. 874

a. Kruskal Wallis Test
b. Grup Degiskeni: Sektordeki Calisma Y1l

Hl: pi=po=...= w
H2: gruplardan en az biri farklidir.

Yukaridaki tablolar incelendiginde, p=0,874 > 0,05 oldugu i¢in gruplar
arasinda anlamli bir farklihik s6z konusu degildir. Yani, sektordeki calisma yili

degiskenine gore orgiitsel giiven ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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3.5.4.2.2. Psikolojik Sozlesme Degiskenine Gore Kruskal Wallis H Testi

- Yas Degiskenine Iliskin Psikolojik Sézlesme Kruskal Wallis H Testi
Sonuclari

Degerler
Yas N Ort. Deger
18-29 43 92,53
Psikolojik 30-35 70 77,46
Sozlesme 36-52 53 84,14
Total 166
Test Sonuclar (a,b)
Psikolojik
S6zlesme
Chi-Square 2,637
df 2
Asymp. Sig. ,267

a. Kruskal Wallis Test
b. Grup Degiskeni: Yas
Hl: pl=p2=...=pk
H2: gruplardan en az biri farklidir.

Yukaridaki tablolar incelendiginde, p=0,267 > 0,05 oldugu i¢in gruplar

arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, yas degiskenine gore

psikolojik sdzlesme ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

- Egitim Durumu Degiskenine iliskin Psikolojik Sézlesme Kruskal Wallis
H Testi Sonuglari

Degerler
Egitim Durumu N Ort. Deger
Onlisans ve dncesi 38 84,17
Psikolojik Lisans 100 84,37
Sozlesme Lisansiistii 28 79,50
Total 166
Test Sonuclar (a,b)
Psikolojik
Sozlesme
Chi-Square ,234
df 2
Asymp. Sig. ,890

a. Kruskal Wallis Test

b. Grup Degiskeni: Egitim
Hl:pl=p2=...=pk
H2: gruplardan en az biri farklidir.

Yukaridaki tablolar incelendiginde, p=0,890 > 0,05 oldugu i¢in gruplar

arasinda anlaml bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, egitim durumu degiskenine

gore psikolojik sézlesme ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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- Sektéordeki Cahsma Yii Degiskenine Iliskin Psikolojik Sozlesme
Kruskal Wallis H Testi Sonuclari

Degerler
Sektordeki
Calisma N Ort. Deger
Yih
1-5 yil 47 82,07
Psikolojik 6-10 yil 62 73,42
Sozlesme | 11 ve iizeri 45 78,34
Total 154
Test Sonuglari (a,b)
Psikolojik
Sozlesme
Chi-Square 1,031
df 2
Asymp. Sig. 597

a. Kruskal Wallis Test
b. Grup Degiskeni: Sektérdeki Calisma Yili

Yukaridaki tablolar incelendiginde, p=0,597 > 0,05 oldugu i¢in gruplar
arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, sektordeki calisma yili

degiskenine gore psikolojik sézlesme ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

- Sirketteki Calisma Yih Degiskenine iliskin Tliskisel Psikolojik S6zlesme
Kruskal Wallis H Testi Sonuclari

Degerler
Sirketteki
Calisma N Ort. Deger
Yih
12yl 46 77,39
iliskisel 3-5 yll a7 80,06
Psikolojik 6-9 yil 30 64,05
Sozlesme | 10 ve iizeri 26 74,25
Total 149
Test Sonuclari (a,b)
Psikolojik
So6zlesme
Chi-Square 2,738
df 3
Asymp. Sig. 434

a. Kruskal Wallis Test
b. Grup Degiskeni: Sirketteki Caligma Y1ili

Yukaridaki tablolar incelendiginde, p=0,434 > 0,05 oldugu i¢in gruplar

arasinda anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Yani, sirketteki calisma yili
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degiskenine gore iliskisel psikolojik s6zlesme ortalamalari arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Diger demografik degiskenler olan; c¢alisilan firma sayisi, mevcut sirketteki
calisma yili ve giinliik ¢alisma siiresi ile psikolojik sozlesme ve orgiitsel giiven
degiskenleri arasinda ayri1 ayr1 yapilan Kruskal Wallis H testleri sonucunda ise

yukarida degiskenlerde oldugu gibi anlamli bir farklilik bulunamamuistir.

3.5.5. Korelasyon Analizi

Degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasi dikkate alinmaksizin aralarindaki
iligkinin derecesini ve yoniinii belirlemek amaciyla kullanilan istatistik yontemine
korelasyon denir. Spearman korelasyon katsayisi, aralikli 6lgekle dl¢iilmiis olan ve
parametrik olmayan degiskenlerin arasindaki dogrusal iliskinin derece ve yoniine
bakilmak istendiginde kullanilan bir katsayidir. Bu analizde Spearman katsayisi
kullanilmistir.

Korelasyon analizine iliskin veriler ve bulgulara asagida yer verilmistir:



Tablo 3.6:
Spearman
Korelasyon
Analizi

** Korelasyon
p<0.01
diizeyinde
anlamlidur.
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iliskisel islemsel Calisma . Ast-Ust Psikolojik | Psikolojik
Psikolojik | Psikolojik Kl:)ru.msal K:rukT ial Arkadaslarina Y(glftluye iliskisinde Sozlesme Sozlesme
Sozlesme | Sozlesme eser Skl Giiven uven Giiven ihlali
iliskisel Korelasyon
Psikolojik Katsayist
Sozlesme p
S islemsel Korelasyon 071
p| Psikolojik Katsay1si
e Sozlesme p ,364
Korelasyon o i
? KllJ)ruvmsaI Katsayist ,519(**) 131
o eger P ,000 091
1
Korelasyon
a| Krumsal Katsape, | 6220 | -114 | 762(%)
'n g1k p ,000 144 ,000
Cahsma Korelasyon H K - ok ok
S |Arkadaslarina | Katsayisi S13() 1ol 639() | ,594(™)
Giiven p ,000 ,196 ,000 ,000
r
voneticiye | KOTEIASYON 1 gagny | 108 | 718(*%) | 686(*%) | 736(**)
h Giiven Katsayisi
0 uve p ,000 165 ,000 ,000 ,000
Ast-Ust Korelasyon
. 4(** -,051 ,637(** ,615(** ,634(** 110>
Diskisinde | Katsayisi 2B 637() | 81507) 0340 ™
Giiven p ,000 ,516 ,000 ,000 ,000 ,000
Psi kOIOj ik Korelasyon _ Hk 067 _ Hk _ ok _ Hk _ Hk _ Hk
Sirtesme | Katsayst | 741809 338(*%) | -,380(**) | -445(*%) | -424(**) | -377(*%)
inlali p ,000 ,443 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Psikolojik Klg;fs':;i’soln 708(*%) | ,719(*%) | ,269(**) | 357(**) | ,283(*%) 309(*%) | ,344(*%) | -237(*%)
Sozlesme p 000 000 000 000 000 000 000 000
Korelasyon
Orgiitsel Katsayist | ,636(**) -,109 ,880(**) | ,868(**) ,810(**) ,876(**) ,801(**) | -,448(*%) ,361(**)
Giiven
p ,000 ,162 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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Yukaridaki tablo incelendiginde;

- Psikolojik sozlesme ile kurumsal agiklik, yOneticiye giiven ve ast-iist
iliskisinde giliven degiskenleri arasinda pozitif ve orta diizeyli; kurumsal deger ve
calisma arkadaslarina giiven degiskenleri arasinda pozitif ve zayif diizeyde bir iligki
oldugu, ayrica psikolojik sozlesme ile orgiitsel giiven degiskeni arasinda pozitif ve
orta diizeyde bir iliski oldugu,

- Orgiitsel giiven ile iliskisel psikolojik s6zlesme ve psikolojik sozlesme
degiskenleri arasinda pozitif ve orta diizeyde; psikolojik s6zlesme ihlali ile negatif ve
orta diizeyde bir iliski oldugu,

- Tliskisel psikolojik sézlesme ile orgiitsel giiven, ast-iist iliskisinde giiven,
yoneticiye giliven, ¢alisma arkadaglarina giiven, kurumsal agiklik, kurumsal deger
degiskenleri arasinda pozitif ve orta seviyeli bir iligskinin oldugu, ayrica psikolojik
sOzlesme ihlali degiskeni ile orta seviyeli negatif bir iligki oldugu,

- Psikolojik sozlesme ihlali ile orgiitsel giiven, kurumsal deger, kurumsal
aciklik, calisma arkadaslarina giiven, yoneticiye giiven, ast-iist iliskisinde giiven,
iligkisel psikolojik sozlesme degiskenleri arasinda orta seviyeli ve negatif bir
iligkinin oldugu,

- Kurumsal deger ile iliskisel psikolojik sozlesme degiskeni arasinda pozitif
ve orta seviyeli; psikolojik sozlesme degiskeni ile pozitif ve zayif diizeyde bir
iligkinin var oldugu ve psikolojik s6zlesme ihlali ile de orta seviyeli ve negatif bir
iligkinin oldugu,

- Kurumsal aciklik ile psikolojik sézlesme ve iliskisel psikolojik sdzlesme
degiskeni arasinda pozitif ve orta seviyeli bir iliskinin oldugu, ayrica psikolojik
sozlesme ihlali ile negatif yonlii ve orta seviyeli bir iligskinin oldugu,

- Calsma arkadaslarina giiven ile iliskisel psikolojik sézlesme degiskeni
arasinda pozitif ve orta seviyeli; psikolojik sozlesme degiskeni ile pozitif ve zayif
seviyeli bir iliskinin oldugu, ayrica psikolojik sézlesme ihlali ile negatif ve orta

seviyeli bir iligkinin oldugu,
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- Yoneticiye giiven ile psikolojik sozlesme ve iligkisel psikolojik sdzlesme
degiskeni arasinda pozitif ve orta seviyeli bir iligkinin oldugu, ayrica psikolojik
sozlesme ihlali ile negatif ve orta diizeyli bir iliskinin oldugu,

- Ast-iist iliskilerinde giiven ile psikolojik s6zlesme ve iliskisel psikolojik
sozlesme degiskeni arasinda pozitif ve orta seviyeli bir iligkinin oldugu, ayrica
psikolojik sozlesme ihlali ile de negatif ve orta diizeyli bir iliskinin oldugu
sonuclaria varilmistir.

- Islemsel psikolojik sézlesme ile sadece psikolojik sozlesme arasinda
yikksek seviyeli pozitif bir iligki goriilirken, diger degiskenler ile arasinda
istatistiksel olarak (%99 giiven araliginda) anlamli iligkilere rastlanmamustir.

3.5.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini bulmamiza
imkan veren bir analiz yontemidir. Coklu regresyonda ikili regresyondan farkli
olarak bagimli degisken lizerinde birden fazla bagimsiz degiskenin toplu etkisi
arastirilir. Bu analizde, psikolojik sézlesme boyutlar1 ve psikolojik sozlesme ihlali
degiskeninin Orgiitsel giiven tlizerindeki etkisi agiklanmaya calisilmaktadir. Bu
amagla orgiitsel giivenin bagimli, iligkisel psikolojik soézlesme, islemsel psikolojik
sozlesme ve psikolojik sozlesme ihlalinin bagimsiz degiskenler oldugu c¢oklu

regresyon analizi uygulanmistir.

Sekil 3.2: Regresyon Analizi Arastirma Modeli

PSIKOLOJIK
SOZLESME ORGUTSEL GUVEN

Psikolojik Sozlesme
Thlali ,
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Bu model, regresyon analizi ile incelendiginde asagidaki tablolar elde
edilmektedir. Model 6zeti tablosundaki “Kareler Toplam1™ siitunundaki degerlerden
bagimsiz degisken durumundaki “iliskisel psikolojik sdzlesme”, “islemsel psikolojik
sozlesme” ve “psikolojik sozlesme ihlali” bagimli degisken durumundaki “Orgiitsel
giiven” degiskenine ait varyansi yaklasik olarak % 55 oraninda acikladigi, diger bir
ifade ile orgiitsel giiven degiskeninin % 55 oraninda bu faktdrlere bagli olarak

sekillendigi anlagilmaktadir.

Model Ozeti (a,b)
Diizeltilmis .
Model R Kareler Kareler Tahmini
Toplam Standart Hata
Toplamu
1 741(a) ,550 ,539 14,39074

a. Bagimsiz Degiskenler: Psikolojik Sozlesme Ihlali, Islemsel Psikolojik Sézlesme, iliskisel Psikolojik Sézlesme
b. Bagimh Degisken: Orgiitsel Giiven

Asagidaki Anova tablosunun anlamlilik siitunundaki deger ise s6z konusu
degiskenler arasindaki iliskinin p= 0,00 < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir. Tablodaki iliski formiile edilecek olursa;

F (3,129)= 52,452 (p < 0,05) denklemi olusturulabilir.

ANOVA(a,b)
Model Kareler df Ortalama Kare F Anlamhilik
Toplamu
Regression 32587,507 3 10862,502 52,452 ,000(a)
1 Residual 26715,065 129 207,094
Total 59302,571 132

a. Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Psikolojik Sozlesme Thlali, Islemsel Psikolojik Sézlesme, Iliskisel Psikolojik Sozlesme
b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Asagidaki Katsayr tablosu ise, regresyon denklemi icin kullanilan regresyon
katsayilarint ve bunlarin anlamlilik diizeylerini vermektedir. Bu modelde orgiitsel
giiven ile iliskisel psikolojik sozlesme, islemsel psikolojik sézlesme ve psikolojik
sozlesme ihlali degiskenleri arasindaki iliski p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml goriilmektedir.

Orgiitsel giivene iliskin regresyon modelinin alabilecegi deger asagidaki

sekilde formiile edilebilir:
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Orgiitsel Giiven =

68,235 + 2,150 lliskisel Psikolojik Sézlesme - 0,771
Islemsel Psikolojik Sozlesme - 4,013 Psikolojik S6zlesme Ihlali

Katsayilar (a)
Standart Olmayan
Model Katsaylar I(Sz;[?sr;d?{;r t Anlamhlik
B Std. Hata 4
(Sabit) 68,235 10,304 6,622 ,000
iliskisel
Psikolojik 2,150 ,218 ,628 9,877 ,000
Sozlesme
1 islemsel
Psikolojik - 771 ,230 -,201 -3,359 ,001
Sozlesme
Psikolojik
Sozlesme -4,013 1,409 -,182 -2,847 ,005
ihlali

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Tablodaki katsayilardan hareketle, orgiitsel giliven ilizerinde en fazla etkiye

sahip faktoriin psikolojik sézlesme ihlali degiskeni oldugu, bunu sirasiyla iligkisel

psikolojik s6zlesme ve islemsel psikolojik s6zlesmenin izledigi anlagilmaktadir.

Yukarida yapilan regresyon analizi sonucunda orgiitsel giiven degiskeninin

psikolojik sozlesmenin alt boyutlart ve psikolojik sozlesme ihlali degiskenleri

arasindaki iliskiler asagida model iizerinde 6zetlenmistir:

Sekil 3.3: Regresyon Analizi Sonucunda Degiskenler Arasindaki Iliski

PSIKOLOJIK
SOZLESME

(
iligkisel Psikolojik Sézlesme [

Psikolojik Sozlesme

ihlali

ORGUTSEL GUVEN
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3.6. Bulgularin Degerlendirilmesi ve Yorumlanmasi
Elde edilen bulgularin degerlendirilmesi ve yorumlanmasi kapsaminda
asagidakiler siralanabilir:

- Arastirmaya katilan ila¢ temsilcilerinin demografik ozellikleri
degerlendirildiginde; %25,3’nlin “18-29” yas grubunda, %42,2’sinin “30-35” yas
grubunda, , %20,5’inin “36-40” yas, %11,5’inin “41 ve lizeri” yas araliginda oldugu
tespit edilmistir. Bu oranlardan da anlasilacag: lizere ila¢ sektdriinde calisan satis
temsilcilerinin %88' ini 40 yas ve altindakiler olusturmaktadir. 41 yas ve iizeri
calisanlarin orani yalnizca %12' dir. Dikkat g¢ekici diger bir veride, aragtirmaya
katilan bayan ¢alisanlarin tiimiiniin 35 yas ve altinda yer almasidir.

- Bu veriler, sektordeki insan kaynaklari stratejisinin bir sonucu olarak
degerlendirilebilir. Sektdriin zorlu ¢alisma sartlari, fiziksel ve psikolojik dayaniklilig
fazla olan geng ¢alisanlarla yola devam etmeyi zorunlu kilmaktadir. Ayrica sektérde
rekabetin olduk¢a yogun olmasi ¢alisanlari, yaslar ilerledikge sirket icindeki iist
pozisyonlara yiikselme olasiliklar1 da bulunmuyorsa, kariyer planlarini degistirerek
islerinden ayrilmaya itmektedir. Ote yandan sektdrdeki firmalarin calisanlarina
sundugu satis odakli prim sistemi, gida-yiyecek yardimi, arag¢ tahsisi ve benzin
masraflarinin  karsilanmasi gibi temel licrete ek olarak saglanan imkanlar,
tiniversiteyi yeni bitirmis genclerin kariyerlerinin ilk basamagi olarak bu isi cazip
gormelerine neden olmaktadir. Bu noktada anketlerin dagitimi esnasinda sektoriin
yetkili ve tecriibeli kisileriyle yapilan goriismelerde; ozellikle 2009 Aralik ayinda
hayata gegen ilagta %40’ a varan indirimi 6ngdren Saglik Uygulama Tebligi’ ndeki
degisimle birlikte ila¢ firmalarinin kar marjlarinin azalmasi ve bu nedenle kii¢iilme
politikasina gecmeleri nedeniyle oOzellikle yaslar1 ilerlemis c¢alisanlarin isten
cikarilmasi haberleri, bu verileri ve yorumlari1 destekler niteliktedir.

- Arastirmaya katilan ila¢ temsilcilerinin, %80,4’ iiniin bay ve %19,6’ sinin
ise bayan oldugu goriilmektedir. ila¢ sektdriindeki firmalarin agirlikli olarak erkek
calisanlar tercih etmelerinin nedenlerinin sektoriin kendine 0zgii ¢alisma sartlari
oldugu soylenebilir. Mesai kavraminin yasal olarak belirlenmis siirelerden
cogunlukla sapmalar gostermesi, ila¢ temsilcilerinin eczaci, doktor gibi agirlikhi

olarak erkek egemen meslek gruplarina hizmet gotiirmelerinin gerekli olmasi,
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gerektiginde mesai saatleri disinda da ila¢g tanitimina yonelik doktor ve eczacilara
sunumlar yapilmasi, haftanin belirli giinleri ¢evre illere is amagli seyahatlerde
bulunulmasi, belirtilen meslek gruplariyla yakin iligkiler kurulmasi ig¢in sosyal
aktiviteler yapilmasi ve zaman zaman Ozellikle doktorlarin 6zel islerinin de
yapilmasi s6z konusu zorlu sartlar arasinda sayilabilir. Bu nedenle firmalar yukarida
da bahsedildigi gibi insan kaynaklar stratejisi olarak bayan elemanlar yerine, fiziksel
ve psikolojik dayaniklilik bakimindan daha giiclii olan ve uzun mesai saatlerine daha
kolay adapte olabilecegi diisiiniilen erkek elemanlarla ¢alismayi tercih etmektedirler.

- Arastirmaya katilan ilag temsilcilerinin, %69’ unun evli ve %29,2’ sinin ise
bekar oldugu tespit edilmistir. Sektoriin diizenli bir aile hayati kurmay1 gii¢lestiren
calisma sartlarma ragmen Orneklemin %69' unun evli calisanlardan olusmasi,
sektorlin sundugu cazip maddi imkanlar nedeniyle calisanlarin ekonomik anlamda
aile yasamimin maddi kiilfetinin altindan kalkabileceklerini diigiinmeleri ile
aciklanabilir. Farkli bir acidan bakildiginda ise zor olan caligma sartlarinin
iistesinden gelebilmek icin c¢alisanlarin diizenli bir aile hayatlarinin olmasi
yasantilarini kolaylastirabilmektedir.

- Katilimcilarin, %60,5’ inin lisans, %16,8” inin yiiksek lisans, %13,8” inin 6n
lisans, %8,4’ iinilin lise ve %0,6’ sinin (sadece 1 kisinin) ise doktora mezunu oldugu
goriilmektedir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin %77,9" unun lisans ve lisansiistii
egitim aldiklar1 anlagilmaktadir. Bu durum sektordeki firmalarin ¢alisan tercihlerinde
egitim faktoriine dnem verdiklerini gostermektedir. Bununla birlikte ilag¢ firmalari,
ise alim siirecinde tercih yaparken lisans programlari arasinda belirgin bir tercih
yapmamaktadirlar. Ilag temsilcilerinin lisans dereceleri isletme, iktisat, edebiyat gibi
sosyal bilimler alanindan olabildigi gibi; fizik, kimya, miihendislik gibi fen bilimleri
de olabilmektedir. Bunun nedeni ise firmalarin belirli bir egitim diizeyine, bilgi
birikimine ve belirli bir vizyona sahip ¢alisanlari tercih ederek, ¢alisanlarina medikal,
satis ve temel tip bilimi konularinda, politikalarina gore 1 ile 3 ay aralifinda degisen
stirelerde kurum i¢i egitim vermeleridir.

- Katilimcilarin, %27,7° sinin “1-2” yildir, %28,3” iiniin “3-5" yildir, %18,1°
inin “6-9” yildir, %15,7” sinin ise “10 ve iizeri” yildan beri mevcut sirketlerinde

calistiklar1 goriilmektedir. Buradan da anlasilacagi {lizere sektoriin asir1 rekabetci
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yapisi, kotalarini tutturamayan galiganlarin isten cikartilmasi, ¢alisma sartlarinin
zorlugu gibi nedenlerle ila¢ temsilcilerinin %56' sinin ilk bes yil igerisinde
firmalarindan ayrildiklar1 ya da sektor degistirdikleri anlagilmaktadir. Bu da
sektoriin, kariyer merdiveninin ilk basamagi olarak cazip goriilmesine karsin uzun
stireli istthdam firsat1 olarak goriilmedigini isaret etmektedir.

- Katilimeilarin, %30,4° intin “1”, %29,2” sinin “2”, %23,8” inin “3”, %8.,9’
unun “4”, %5,4’ linlin “6” ve son olarak %1,2’ sinin “5” farkli firma ile ¢alistig1
goriilmistiir. Bu da, calisanlarin % 68,5 inin iki ve daha fazla sayida firmada
calistigimi gostermektedir. Bu durumda yukarida belirtildigi gibi sektoriin asiri
rekabetci yapisi, kotalarina tutturamayan calisanlarin iste cikartilmasi, ¢alisma
sartlarinin zorlugu gibi nedenlerle ya da calisanlarin kendi istegiyle firma veya sektor
degistirmelerinden oOtiirli ayni firmada uzun siireli istihdamin gerceklesmedigi
anlasilmaktadir.

- Katilimcilarin = %39,7’sinin = “6-10”  yildir, %31,4’tintin  “1-5” yildir,
%19,2’sinin “11-15” yildir, %9,5’inin ise “16-25” yildir ila¢ sektoriinde calistiklar:
tespit edilmistir. Burada, calisanlarin %71,1° inin “1-10” yil siireyle firmalarinda
calistiklar1 goriilmektedir. Bu durum, sektoriin geng ¢alisanlara istthdamda oncelik
tanimasinin yani sira diger birgok sektoriin aksine fazla deneyim sahibi eleman tercih
edilmemesiyle de agiklanabilir. Sektorde her ise yeni baslayan calisana 1 ile 3 ay
arasinda degisen kurum i¢i egitim verilmesi, deneyimli ¢alisanlara ¢ok da ihtiyag
olmadigini da gostermektedir.

- Psikolojik sozlesme ve orgiitsel giiven ile alt boyutlarimin demografik
degiskenlere gore farkhlasip farkhlasmadigimin tespit edilmesine yonelik
yapilan fark testleri sonuclarina gore ise; cinsiyet degiskenine gore iliskisel
psikolojik s6zlesme ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik goriilmustiir
(p=0,047<0,05). Erkeklerin kadinlara gore iliskisel psikolojik s6zlesme puanlari1 daha
yiiksek ¢ikmistir (87,12 ve 68,34). Bu durum ise erkek calisanlarin 6rgiitsel baglilik,
orgiitsel destek, Orglitsel giliven, kariyer ve kendini gelistirme firsatlar1 gibi
kavramlara ve uzun vadeli iligkilere kadinlara gore daha fazla 6nem verdikleri
anlasilmaktadir. Ayrica frekans analizinde de gorildiigii gibi 36 yas ve ilizerinde

kadin katilimci olmamasi da bu veriyi destekler niteliktedir. Bu veriler, kadinlarin
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ilag temsilciligini uzun siireli diistinmediklerinin, daha kisa vadeli ve islemsel
psikolojik sozlesme odakli olduklarinin kanitidir.

- Diger demografik degiskenlerle psikolojik sozlesme ve orgiitsel giiven
boyutlar1 arasinda ise anlamli bir iliskiye rastlanmamistir.

Psikolojik sozlesme ve alt boyutlan ile orgiitsel giiven ve alt boyutlar:
arasindaki iliskiyi belirlemek icin yapilan Kkorelasyon analizi sonucunda ise su
bulgulara ulagilmistir:

- Psikolojik sozlesme ile kurumsal agiklik, yoneticiye giiven ve ast-iist
iligkisinde gliven degiskenleri arasinda pozitif ve orta diizeyli; kurumsal deger ve
calisma arkadaslarina giiven degiskenleri arasinda pozitif ve zayif diizeyde bir iliski
oldugu, ayrica psikolojik s6zlesme ile orgiitsel giiven degiskeni arasinda pozitif ve
orta diizeyde bir iliski oldugu,

- Orgiitsel giiven ile iliskisel psikolojik sézlesme ve psikolojik sozlesme
degiskenleri arasinda pozitif ve orta diizeyde; psikolojik sozlesme ihlali ile negatif ve
orta diizeyde bir iligki oldugu,

- Psikolojik sozlesme ihlali ile Orgilitsel giiven, kurumsal deger, kurumsal
aciklik, calisma arkadaslarina giiven, yoneticiye giiven, ast-iist iliskisinde giiven,
iligkisel psikolojik sozlesme degiskenleri arasinda orta seviyeli ve negatif bir
iligskinin oldugu tespit edilmistir.

Yapilan coklu regresyon analizi sonuglarinda ise; psikolojik sozlesme, alt
boyutlar1 ve psikolojik s6zlesme ihlali ile orgiitsel gliven degiskeni arasinda anlamli
sonuglara ulasilmistir. iliskisel psikolojik s6zlesme, islemsel psikolojik sozlesme ve
psikolojik sozlesme ihlalinin Orgiitsel gliveni %55 oraninda agikladigi, bir bagka
ifadeyle oOrgiitsel gliven degiskeninin %355 oraninda bu faktdrlere bagli olarak
sekillendigi anlasiimaktadir. Orgiitsel giiven iizerinde en fazla etkiye sahip faktoriin
psikolojik sozlesme ihlali degiskeni oldugu, bunu sirasiyla iliskisel psikolojik

sozlesme ve islemsel psikolojik s6zlesmenin izledigi anlagilmistir.
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Aragtirmada ileri siirilen hipotezler, s6z konusu hipotezleri test etmek ig¢in

kullanilan analiz yontemleri, hipotezlerin sonuglar1 ve ilgili agiklamalar asagidaki

Tablo 3.7 yardimiyla 6zetlenebilir:
Tablo 3.7: Hipotezlerin Test Edilmesi

Kullanilan
HIPOTEZ Analiz SONUC Aciklama
Yontemi
Hy:ila¢ temsilcilerinin psikolojik Sperman Psikolojik_sézlesmenin Var_h_gl ve
sozlesmelerinin orgiitsel giiven iizerinde | Korelasyon | jcapy| | eklentilerin yerine  getirilmesi
pozitif yonde etkisi vardir. Analizi Qallsanlfli grgutsel gliven  hissini
arttirmaktadir.
Hia:  flag  temsilcilerinin  iligkisel | SPerman Ekonomik  ¢ikarlardan  ziyade
psikolojik sozlesmelerinin orgiitsel giiven | Korelasyon | pcapy| | Sosyo-duygusal beklentileri igeren
tizerinde pozitif yonde etkisi vardir. Analizi iliskisel  psikolojik  s6zlesmenin
varligr c¢alisganin  Orgiitsel giliven
hissini arttirmaktadir.
Hip: ilag  temsilcilerinin  islemsel Sperman {sle.r.nsel Psikolojik sozlesme il'e
psikolojik sozlesmelerinin Srgiitsel giiven Kore!a_syon Red Grgiitsel giiven arasinda anlaml bir
iizerinde pozitif yonde etkisi vardir. Analizi iligki saptanmamustir.
Hic: lag  temsilcilerinin  psikolojik | SPerman Esi(li()l?lik_ sozlegmenin Varltl.g}l ve
sozlesmelerinin ~ Srgiitsel  giivenin  alt | Korelasyon | o | kirui:s; rlr:iegeryerliziumsa?e !élr]g?]il
boyutlar1 iizerinde pozitif yonde etkisi | Analizi calisma ark. giiven, yoneticiye giiven,
vardir. ast-ist iliskisinde giiven {izerinde
pozitif etki gostermektedir.
Hy: ilag  temsilcilerinin  psikolojik | SPerman Calisanin ) t?.eklentile{inin
s6zlesmelerinin ihlal edilmesinin orgiitsel Kore!a;*yon Kabul | karsilanmamast  Srgiitsel — giiven
giiven iizerinde negatif yonde etkisi vardir. | Analizi hissinin azalmasina neden olacaktir.
Hoa:  Tlag  temsilcilerinin - psikolojik Sperman l((;ahslanm . belilentilcelzrivnin
sozlesmelerinin ihlal edilmesinin orgiitsel Kore!a_syon Kabul kirrilrzggag?]flllk galll]r;::aark L?\ig:r?
giivenin alt boyutlar1 iizerinde negatif | Analizi yoneticiye gﬁve; astoiist iliskgisin e
yonde etkisi vardur. giiven  iizerinde  olumsuz  etki
gostermektedir.
Hs: ilag temsilcilerinin iligkisel psikolojik | Mann- Erkek calisanlarin kadin calisanlara
sozlesmeleri ile cinsiyetleri arasinda | Whitney U Kabul | &6re iliskisel psikolojik sozlesme
anlamli fark vardir. Testi diizeyleri daha ytiksektir.
Hy: Tlag temsilcilerinin iliskisel psikolojik | Kruskal Cahsanlarm iligkisel ~ psikolojik
sdzlesmeleri ile sirketlerindeki galigma | Wallis H Red sozlesmeleri ile  sirketlerindeki
Testi calisma yillar1 arasinda anlamli bir

yillar1 arasinda anlamli fark vardir.

iliski tespit edilmemistir.
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. ) Mann-
Hs:  Orgiitsel giiven ile demografik Whitney U
degiskenler arasinda anlamh farkhiliklar | Tecti

Orgiitsel giiven ile demografik
degiskenler (yas, cinsiyet, medeni

Red o

durum, egitim durumu, ¢alisma yili

vardir.
Kruskal vs.) arasinda anlamli farklihiklar
Wallis H bulunamamustir.
Testi

Korelasyon analizi ve hipotezlerin test edilmesi sonucunda degiskenler
arasindaki iligkiler ve iligkilerin yonleri arastirma modeli lizerinde su sekilde

gosterilebilir:

Sekil 3.4: Korelasyon Analizi Sonucuna Gére Degiskenler Arasindaki fliski

PSIKOLOJIK >
SOZLESME )" ORGUTSEL GUVEN
S —> Kurumsal Deger
(9) g A Kurumsal Acikhk
N N _>
(') (+) \L> Yoneticiye Giiven
PSikOlO‘iik Sﬁzlesme ________ ( :) _____ N 5 Calisma Ark. Giiven
ihlali —
Ly Ast-Ust lliskisinde Giiven

(+): pozitif iligki
(-): negatif iligki
(?): anlaml iligki yok
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SONUC VE ONERILER

Gilinlimiliz i diinyasiin tartisilmaz fenomenleri olan kiiresel rekabet, stirekli
degisim, yenilikler ve hizla yayilan bilgi, orgiitsel basarima saglamak isteyen orgiitlerin,
insan kaynaklarina verdigi degeri ve 6nemi artirmistir. Gegmiste bir maliyet unsuru
olarak goriilen ve kaynak gibi kullanilan calisanlar, yeni donemde yeteneklerinden
maksimum Ol¢ilide yararlanilmasi gereken degerler ve orgilitleri amacglarina ulastiracak
bilgi iscileri olarak nitelendirilmektedir. Orgiitlerin degisim c¢aginda sadece yeni
teknolojilere ya da yeni bilgilere sahip olmalari, rakipleri karsisinda fark yaratabilmeleri
icin artik yeterli goriilmemektedir. Bilgiyi ve teknolojiyi 6rgiit misyonu, vizyonu ve
hedefleri dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde kullanacak calisanlarin da
orgiitlerde var olmalari; ayrica calisanlarin Orgilite baghiliklarinin da saglanmasi
gerekmektedir.

Calisanlarin etkinligi ve verimliliginin saglanmasi icin is sdzlesmesi disinda
calisanlarin zihinlerinde olusturduklar: 6rgiitten beklentilerinin karsilanmasi ve orgiitiin
calisanlara kars1 yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi ve bu sayede Orgiitte giiven ortamini
saglanmas1 gerekmektedir.

Psikolojik sozlesmeler genel olarak duygusal agirlikli konularla baglantilidir.
Calisanin, Orgiitiine giiven duymasi da bu konularin basinda gelmektedir. Soyle ki
calisan zihninde oOrgiitiiyle arasindaki psikolojik sozlesmesini olustururken, her zaman
kendisine direkt sOylenenlerden ve verilen vaatlerden yola ¢ikmaz. Bir¢gok durumda
orgiitlin kendi durumundaki diger calisana uyguladig: politikalar1 gézlemler ve terfi,
maas artig1 gibi kriterlerde kendi konumundaki kisilere sunulan imkanlar1 géz oniine
alarak da psikolojik s6zlesmesini sekillendirebilir. Bu tiir durumlarda c¢alisan psikolojik
s0zlesmesini olustururken is sézlesmelerinde yer alan maddelerin haricindeki diger
konularda igverenlerinin  kendilerine karsi ag¢ik  davranacaklarina, adaletli
davranacaklarma, herkese kars1 tutarli olacaklarina, iyi niyetli ve istikrarh
davranacaklarina iliskin konularda giiven duyarlar. Dolayisiyla psikolojik sozlesme ve
orgilitsel gliven kavramlari i¢ ice diisiiniilebilir.

Bu noktadan hareketle, “Psikolojik Sozlesme ve Orgiitsel Arasindaki Iliskinin

Analizi: Teorik ve Uygulamali Bir Calisma” bashikli bu tez ¢alismasinda, giliniimiiz
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orgiit anlayisindaki degisimler sonucu is sozlesmelerinin 6tesinde dnemi gittikge artan,
calisanlarin orgiitleriyle yaptiklar: psikolojik s6zlesmelerinin Grgiitsel giiven lizerindeki
etkisinin Ol¢lilmesi amaclanmistir. Bu dogrultuda yapilan literatiir taramasi ve faktor
analizlerinden hareketle, psikolojik sozlesme ve alt boyutlar1 olan islemsel psikolojik
sozlesme ve iliskisel psikolojik sozlesmelerin oOrgiitsel giiven ve alt boyutlar1 olan
kurumsal deger, kurumsal aciklik, yoneticiye giiven, calisma arkadaglarina giiven ve
ast-list iliskisinde giiven kavramlar1 {izerindeki etkileri incelenmistir. Psikolojik
sOzlesme kavraminin uluslararasi yazinda birgok farkli acidan ele alindigi, birtakim
degiskenlerle iliskilerinin incelendigi gorilmiistir. Ancak, daha once yapilan
calismalarin biiyiik bir kisminin, tez ¢alismasi ¢ergevesinde ele alinan degiskenlerinde
giiven kavraminin fazla sayida ele alinmamis olmasiin bu c¢aligmayr énemli kildig
distinilmektedir.

Ayrica kontrol degiskenleri olarak belirlenen yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, ilag sektoriindeki ¢alisma yili, ayni firmadaki ¢alisma yili1, calistiklart toplam
firma sayist ve gilinlik ortalama caligma saatleri gibi ¢alisanlarin demografik
ozelliklerinin, psikolojik s6zlesme ve orgiitsel gliven lizerindeki etkilerinin dlgiilmesi de
calismanin diger bir amacin1 teskil etmektedir.

Sonug olarak; bu calismada psikolojik sézlesme ve orgiitsel giliven arasindaki
iligkinin tespiti ve psikolojik sozlesmenin orgiitsel giiven {izerindeki etkisi ortaya
konulmak istenmistir.

Bu etkilesimi 6l¢gmek amaciyla, yapilan korelasyon analizi sonucunda; psikolojik
sozlesme ile kurumsal agiklik, yoneticiye giiven ve ast-list iliskisinde giliven
degiskenleri arasinda pozitif ve orta diizeyli; kurumsal deger ve ¢alisma arkadaslarina
giiven degiskenleri arasinda pozitif ve zayif diizeyde bir iliski oldugu, ayrica psikolojik
sozlesme ile orglitsel gliven degiskeni arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu;
orgiitsel giiven ile iligkisel psikolojik sozlesme ve psikolojik sozlesme degiskenleri
arasinda pozitif ve orta diizeyde; psikolojik s6zlesme ihlali ile negatif ve orta diizeyde
bir iliski oldugu; psikolojik sozlesme ihlali ile oOrgiitsel giliven, kurumsal deger,
kurumsal agiklik, calisma arkadaslarina giliven, yOneticiye giiven, ast-list iligkisinde
giiven, iliskisel psikolojik s6zlesme degiskenleri arasinda orta seviyeli ve negatif bir

iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarinda ise; psikolojik sozlesme, alt
boyutlar1 ve psikolojik sozlesme ihlali ile orgiitsel gliven degiskeni arasinda anlaml
sonuglara ulasilmustir. iliskisel psikolojik sdzlesme, islemsel psikolojik sozlesme ve
psikolojik sozlesme ihlalinin orgiitsel giiveni %55 oraninda acikladigi, bir baska
ifadeyle oOrgiitsel gliven degiskeninin %55 oraninda bu faktorlere bagli olarak
sekillendigi anlasilmaktadir. Bu regresyon analizi sonuclari ise Ozgen (2010) tarafindan
yapilan arastirma sonugclariyla paralellik gostermektedir.

Neticede, yapilan analizler sonucunda psikolojik sdzlesme ve orgiitsel giiven
arasinda pozitif anlamli iligkilere ulagilmistir. Bu bulgu, literatiirdeki Millward ve
Hopkins (1998), Atkinson (2007) ve Ozgen (2010) tarafindan yapilan arastirma
sonuclariyla paralellik gostermektedir. Ayrica psikolojik s6zlesme ihlalinin de orgiitsel
giiven lizerinde negatif etkisi oldugu elde edilen bulgular arasindadir. Bu bulgu ise
Robinson ve Rousseau (1994), Robinson (1996) ve Ozgen (2010) tarafindan yapilmis
calismalarin sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Dikkat ¢ekici noktalardan birisi ise
islemsel psikolojik sozlesme ile orgiitsel gliven arasinda yapilan korelasyon analizi
sonucu anlamli bir iligkiye rastlanmamis olmasi fakat yapilan regresyon analizi
sonucunda ise anlamli bir iligkinin tespit edilmis olmasidir. Regresyon analizi
sonucunda elde edilen bu bulgu, yukarida da belirtildigi gibi Ozgen (2010) tarafindan
yapilan arastirmanmn bulgulariyla 6rtiismektedir. Iliskisel psikolojik sdzlesme ile
orgiitsel giliven arasinda ise pozitif ve anlamli iligkiler tespit edilmistir. Bu sonug ise
Millward ve Hopkins (1998), Arnold (1996), Aselage ve Eisenberger (2003), Kingshott
(2006), Atkinson (2007) ve Ozgen (2010)’ in yapmis olduklar1 calismalarla paralellik
gostermektedir.

Elde edilen s6z konusu bulgularin genel olarak ulusal ve uluslararasi ¢caligmalarla
paralellik gosterdigi soylenebilir. Psikolojik sozlesme ve oOrgiitsel giliven arasindaki
iliskiyi arastiran ¢ok fazla arastirmanin olmamasi nedeniyle ¢alismanin 6zellikle ulusal
ve uluslararasi literatiire katki saglamas1 umulmaktadir.

Psikolojik sozlesme ve orgiitsel giiven arasindaki iligkinin tespiti amaciyla yapilan
bu arastirmanin sonuglari 1s181nda gelistirilen oneriler asagidaki sekilde siralanabilir:

- Yoneticilerin c¢alisanlarla siirekli iletisim halinde olmalar1 ve onlarin

beklentilerini iyi anlamalar1 gerekmektedir,
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- Etkin iletisim araciligiyla beklentiler ve yiikiimliilikkler acik¢a konusulabilmeli
ve gercekei olmayan beklentiler tartisilabilmelidir,

- Orgiitler vaatte bulunurken ¢ok dikkatli olmali ve yerine getiremeyecekleri
seyleri vaat etmekten kaginmalidir,

- Psikolojik sozlesme ihlali yasanmasi durumunda calisanlara adil davranilip
davranilmadig1r gozden gecirilmeli, ¢alisanlarla iletisime gecilerek ihlalin giderilmesi
i¢cin ¢6zlim yollar1 aranmalidir,

- Orgiitsel giiven ortaminin saglanmasi ve calisan baghiligmin arttirilmasi icin
yoneticilerin psikolojik sdzlesmesinin etkin islemesini saglamasi gerekmektedir,

- Orgiitler psikolojik sdzlesmenin éneminin farkinda olmali ve orgiitsel giiveni
saglamada 6nemli rol oynadiginin bilincinde olmalidirlar,

- Orgiitsel giivenin saglanmasi icin biitiin prosediir, uygulama, terfi ve kariyer
imkanlarinda adil ve etik davranilmali, bu noktada 6zellikle yoneticilerin diiriist, saygili
ve adil olmalar1 gerekmektedir. Ayrica etkin iletisim ve bilgi paylasimi, ¢alisanlarin
kararlara katiliminin saglanmasi da giivenin yerlesmesinde dikkate alinmasi gereken
diger noktalardir,

- Bundan sonra konuyla ilgili yapilacak ¢alismalarda litetariite katki saglamak
amaciyla psikolojik s6zlesmenin ¢alisan verimliligi, is basarimi, motivasyonu, stres ve
tiikenmislik diizeyi lizerindeki etkilerinin incelenmesi ayrica orgiitsel vatandaglik algisi,
oOrgiitsel adalet algis1 gibi calisan tutum ve davranislart {izerindeki etkilerinin de
incelenmesinde fayda goriilmektedir,

- Arastirmanin sadece tek bir sektdrde uygulanmistir. Dolayisiyla konu ile ilgili
yapilacak bundan sonraki caligmalarin diger sektorleri de kapsamasi ve sektorler
arasinda karsilastirma yapilmasi da yararli olacaktir,

- Ayrica sonuglar rekabetin yofun olarak yasandigi ozel sektorii temsil
ettiginden, kamu kesiminde yapilacak caligmalar hatta kamu ve 0zel sektor
karsilastirmalar1 ¢alismalar yapilmasi literatiire katki saglayacaktir.

- Bir diger nokta da, bu ¢aligmanin evreninin Konya ilini kapsamasi nedeniyle
sonraki caligmalarin tiim Tirkiye' yi kapsayacak sekilde ele alinmasmin faydali

olacagidir.
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Sayin Ila¢ Temsilcisi;

Bu anket, yiksek lisans tezinde kullanilmak amaciyla gelistirilmistir. Anketlere verecediniz cevaplar kesinlikle
gizli tutulacak ve sadece bilimsel amacla kullanilacaktir.
Sorulara vereceginiz cevaplar ne kadar objektif olursa arastirma sonucu da o Olglide dogru olacaktir.

Gosterecediniz ilgiden ve yapacadiniz katkilardan dolayi simdiden tesekkir ederiz.
Prof. Dr. Adnan CELIK - Ars. Gér. Abdullah YILMAZ
(Selcuk Universitesi Isletme Bo6liimii)

I. BOLUM: Demografik Bilgiler

1- Yasiniz o 18-23 o 24-29 o 30-35 o 36-40 o 41-46 o47-52 o 53 ve Uzeri
2- Cinsiyetiniz o Bay o Bayan
3- Medeni Durumunuz o Bekar o Evli
4- ilag Sektoriindeki Calisma Yiliniz .cccccvvciinennn, (yih)
5- Su anda galismakta oldugunuz sirket, gorev yaptiginiz kaginci sirkettir?
ol o2 o3 o4 ob5 o 6 ve Uzeri
6- Bu sirkette kag yildir galismaktasiniz? .................. (yil)
7- Egitim Durumunuz o IIkégretim o Lise o On Lisans (MYO) o Lisans
o Yiksek Lisans o Doktora
8- Giinliik Calisma Siireniz Nedir? = ...iicveveeeen (saat)
II. BOLUM
Liitfen size en uygun cevabin altindaki kutucuga (X) isareti koyunuz.
z
e | e
o3 |5 [g§5|E |o E
< 9 o 2 o c x b
<z 2 > c > g = 9
a g | E ZE | = |a=
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1. Bu isi sadece para igin yapiyorum.

2. Net olarak belirlenmis is saatleri iginde galismayi tercih ederim.

3. Hizmet slirem ve hedeflere ulasmak icin gosterdigim caba karsiliginda bu kurumda
yiukselmeyi bekliyorum.

4. Sadece isimin gereklerini yerine getiririm, sorumlulugumda olmayan islere
karismam.

5. Bu kurumda ytkselmeyi umuyorum.

6. Fazla mesai igin ek Ucret almay! bekliyorum.

7. ise sadece isimi yapmak icin geliyorum.

8. Kendimi bu kurumun bir pargasi gibi hissediyorum.

9. Bu kuruma baghhgim is sézlesmemde yer alan maddelerle sinirlidir.

10. Bu kurumda calisanlar emeklerinin karsiligini tam olarak almaktadirlar.

11. Galisanin isine kendisini fazlasiyla kaptirmamasi gerekir.

12. Gelecekte alacagim hak ve menfaatler (emeklilik, saglik glvencesi vb.)
karsiliginda bu kuruma %100 katkida bulunmaya hazirim.

13. Siki calistigim takdirde birimimde veya farkli birimlerde daha iyi olanaklara
kavusma imkanim vardir.

14. Calistigim kurumda kariyer planim agik bir sekilde belirlenmistir.

15. Sadece kisa donemli is hedeflerine ulasmak igin galisiyorum.

16. Emekli olana kadar bu kurumda galismak isterim.

17. Yuksek is temposunda calisiyorum.
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III. BOLUM c s = 5 = 5
GE) > = > N > 5 > E
c c c c
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= X b4 ~ |
1. Genel olarak, isinizle ilgili beklentilerinizin isvereniniz tarafindan ne
dizeyde karsilandigini disliindyorsunuz?
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Py e v > Y i
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1. Kurumumun politikalari ve yonetmelikleri agikga bize aktariimistir.

2. Cahstigim kurumda her sey genellikle agik bir sekilde yurtultr, is geredi disinda
gizli sakli uygulamalar yoktur.

3. Calistigim kurumda bilgiler tim calisanlara tam ve dogru olarak aktarilmaktadir.

. Kurumuma her zaman glivenirim.

. Calistigim kurum calisan politikalarinda son derece adil davranmaktadir.

. Kurumumun belirlenen politikalarinda galisanlarin da fikirleri alinmaktadir.

. Yoneticim/mudirim yaninda galisanlarin rahatlikla ulasabilecedi birisidir.

ON O 0| h

. Yoneticim/mudirim goérevimle ilgili konularda bana insiyatif kullanma yetkisini
vermektedir.

9. Calistigim kurum calisanlar igin kariyer planlamasi yapmaktadir.

10. Calistigim kurum performans dederlendirmesini objektif olarak yapmaktadir.

11. Calistigim kurum verdigi sozleri zamaninda yerine getirmektedir.

12. Calistigim kurum galisanlarin Ucretlerini performansa bagh olarak
belirlemektedir.

13. Calistigim kurum calisanlarina sahip cikmaktadir.

14. Calistigim kurum calisanlarinin 6zel hayatlarina saygi duymaktadir.

15. Calistigim kurumun séylemleri ile yaptiklari arasinda tutarlihk vardir.

16. Calistigim kurum galisanlarina her tirlli destegi vermektedir.

17. Calistigim kurum itimat edilen bir kurumdur.

18. Yoneticimin/muadariman isiyle ilgili dogru kararlar alacagina inanityorum.

19. Yoneticimin/midarimin verdigi s6zleri tutacagina inantyorum.

20. Dikkat isteyen islerde arkadaslarimin islerimi zorlastirmayacadina inantyorum.

21. Cahstigim kurumda mudurler/yoneticiler kesinlikle 6nyargidan uzak bir sekilde
davranirlar.

22. Calistigim kurumda ast-Ust iliskisi istedigim seviyededir.

23. Galstigim kurumda calisanlar arasinda herhangi bir problem yoktur.

24. Calstigim kurumda yonetici/madir ve calisanlar arasinda herhangi bir
gluvensizlik ortami bulunmamaktadir.

25. Calistigim kurumda; dedikodu, giybet, birbirini cekememe vb. gibi davraniglar
yoktur.

26. Yoneticim/mudiriim herhangi bir problemi g6zmede dirayetli ve kabiliyetlidir.

27. Calstigim kurumda calisanlara ihtiyagc duyduklari anda rahatlikla izin
verilmektedir.

28. Calistigim kurum galisanlarda istikrar ve stirekliligi 6zimsemektedir.

29. Cahstigim kurumda ekip calismasi ve ekip ruhu vardir.

30. Yoneticimin/muduriimin beni gereksiz islere zorlamayacadini bilirim.

Tesekkiurler...
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