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ÖZET 

Psikolojik sözleĢmenin çalıĢan performansına etkisine iliĢkin kamu-özel 

hastanelerde karĢılaĢtırmalı bir araĢtırma: Gaziantep örneği 

KILINÇ, Erhan 

Doktora Tezi, ĠĢletme Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. H. Mustafa PAKSOY 

Mart 2016, 181 sayfa 

 Psikolojik sözleĢme, iĢverenle çalıĢan arasındaki istihdam iliĢkisinin 

doğasını açıklamak üzere ortaya çıkan, bireyin ve örgütün iĢ iliĢkilerindeki 

beklentilerini ve gerçekleĢtirme durumlarını açıklayan, yazılı olmayan, zamanla 

değiĢebilen, karĢılıklılık temeline dayalı, bireyce oluĢturulan zihinsel beklentiler 

kümesidir. Psikolojik sözleĢme kavramı, son günlerde literatürde bir fenomen haline 

gelmiĢtir. 

 Bu araĢtırmanın amacı, psikolojik sözleĢme kavramının çalıĢan performansı 

üzerinde etkilerini sağlık sektörü örnekleminde belirlemek, kamu ve özel sektör 

arasında karĢılaĢtırmalar yapmaktır. ÇalıĢmanın ana kütlesini, Gaziantep ili 

merkezinde faaliyet gösteren Kamu Hastaneleri Birliği (KHB) hastaneleri, Kamu 

Üniversite Tıp Fakültesi hastaneleri ve özel hastanelerde görev yapan sağlık 

çalıĢanları (hekim, hemĢire/sağlık memuru, ebe, sağlık tekniker/teknisyen) 

oluĢturmuĢtur. Bu ana kütle içerisinden 1.202 kiĢiye (ana kütle sayısının %23,61‟ine) 

anket uygulanmıĢtır. ÇalıĢmanın verileri, Ocak-Nisan 2015 tarihleri arasında 

toplanmıĢtır. Yapılan geçerlik güvenirlik analizi sonucu, Psikolojik SözleĢme Ölçeği 

ve ÇalıĢan Performansı Ölçeği Cronbach alpha katsayıları sırasıyla 0.968 ve 0.800 

olarak saptanmıĢtır. Veriler, SPSS 15.0 programında, frekans ve yüzde analizleri, 

faktör analizi, iki ortalama arasındaki farkın önemlilik testi (T testi), varyans analizi 

(ANOVA), korelâsyon analizi yöntemleri kullanılarak değerlendirilmiĢ ve 

istatistiksel yanılma düzeyi 0.05 olarak alınmıĢtır. 

AraĢtırma sonucuna göre, özel hastanelerde görev yapan sağlık 

çalıĢanlarının psikolojik sözleĢme beklenti ve kurum karĢılama düzeylerinin, kamu 

hastanelerinde görev yapan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek düzeyde olduğu; 

Kamu hastaneleri sağlık çalıĢanlarının psikolojik sözleĢme ihlali, özel hastaneler 

sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Psikolojik 

sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢme ihlali ve çalıĢan performansı 

arasında istatistiksel anlamlı düzeyde ters yönlü zayıf iliĢki; psikolojik sözleĢme 

kurum karĢılama düzeyi ile çalıĢan performansı arasında aynı yönlü yüksek iliĢki 

saptanmıĢtır. Psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyi ile çalıĢan performansı 

arasında aynı yönlü yüksek iliĢki saptanmıĢtır (p<0.01).  

Anahtar Sözcükler: Psikolojik sözleĢme, çalıĢan performansı, hastane, sağlık 

çalıĢanı. 
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ABSTRACT 

A Comparative Study in Public-Private Hospitals About Effects of 

Psychological Contract on Employees Performance: Gaziantep Sample 

KILINÇ, Erhan 

PhD Thesis, Department of Business 

Supervisor: Prof.Dr. H.Mustafa PAKSOY 

March 2016, 181 pages 

Psychological contract is a set of mental expectations which is unwritten, 

may change over time, based on reciprocity basis, established by individual, emerged 

to describe the employment relationship between the employer and the employee, 

explaining individual and the organization's expectations and realize situation in the 

business relationship. The concept of psychological contract recently has become a 

phenomenon in the literature. 

The aim of this study was to determine the effect of the psychological 

contract concept on the employees performance in the health sector sample, and to 

make comparisons between public and private sectors. The study of the population 

has been created healthcare services professionals (physicians, nurses / health 

officers, midwives, health engineers / technicians; N=5.112) at Association of public 

hospitals,  University medical faculty hospitals and private hospitals which operating 

in center of Gaziantep City. 1,202 people of in this universe (23.61%) were 

questionnaire. The study's datas were collected at between January-April 2015. We 

did the analysis of reliability and validity; Psychological Contract Employee 

Performance Scale and Scale Cronbach alpha coefficients were found to be .968 and 

.800, respectively. The datas assessed using methods frequency and percentage 

analysis, factor analysis, difference between the two means test, analysis of variance, 

correlation analysis in SPSS 15.0 software and it is taken as the level of statistical 

error of 0.05.  

It determined was found research results what psychological expectation 

levels and met to level of private sector health professionals higher than to health 

professionals working in public hospitals; psychological contract violation level of 

the health professionals working in public hospitals levels higher than private 

hospitals health care workers. statistically significant inverse weak correlation are 

determined, psychological contract between employee performance with corporate 

level meeting was determined the same way high correlation. A statistically 

significant inverse correlation was determined weak between psychological contract 

employee expectations, psychological contract breach and employee performance; a 

high correlation was determined the same way between psychological contract 

meeting level and employee performance (p<0.01). 

 

Keywords: Psychological contract, employee performance, hospital, health care 

staff. 
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BÖLÜM 1 

GĠRĠġ 
 

Yönetim, geçmiĢi insanlık tarihi kadar eski bir kavramdır.  Yönetim bilimi 

ise baĢlangıcı 18. yüzyılına kadar dayanmaktadır. Yönetim bilimi, geçmiĢten 

günümüze iĢletmelerde daha fazla ve daha iyi çıktıyı nasıl elde edileceği üzerine 

birçok teori ve kural ortaya koymuĢtur. Farklı dönemlerde, o günün gerçekleri ve 

Ģartları doğrultusunda öngörülerde bulunmuĢ olan yönetim bilimi, gelecekte de, yeni 

Ģartlarla birlikte, yeni teoriler ve kurallar oluĢturmaya devam edecektir. Yönetim 

bilimindeki bu dinamik yapının en önemli nedenlerinden biri de, bu bilimin ve 

iĢletmelerin temel taĢı olan insanın yapısı (bedensel, ruhsal ve sosyal yönden) ve bu 

yapının zaman içinde değiĢimidir. Ġnsanoğlu yaĢamın her aĢamasında, beklentilerini, 

çabalarını, duygularını ortaya koyarak kendini gerçekleĢtirmeye çalıĢmıĢ; kendisini, 

çevresini etkilemiĢ ve değiĢtirmiĢtir.  

GeçmiĢte ekonomi ve iĢletme bilimleri, iĢletmelerde maddi olan unsurların 

önemini sıklıkla ortaya koymuĢlardır. Günümüzde bu bilimler, örgütler üzerinde 

büyük ve yaygın bir etkisi olan maddi olmayan unsurları daha önemser hale 

gelmiĢlerdir. Maddi olmayan unsurların kaynağı olarak görülen ve doğası gereği bu 

unsurları ortaya çıkaran iĢgören, iĢletmelerde kendi değerlerine ve beklentilerine 

önem verilmesini; yazılı olmasa da kendisine verildiğini düĢündüğü yükümlülüklerin 

ve sözlerin yerine getirilmesini istemektedir. Literatürde „Psikolojik SözleĢme‟ 

olarak adlandırılan bu kavram, iĢverenle çalıĢan arasındaki istihdam iliĢkisinin 

doğasını açıklamak üzere ortaya çıkmıĢ; bireyin ve örgütün iĢ iliĢkilerindeki 

beklentilerini ve gerçekleĢtirme durumlarını açıklamaya çalıĢmıĢtır. Yazılı olmayan, 

zamanla değiĢebilen, karĢılıklılık temeline dayalı, bireyce oluĢturulan zihinsel 

beklentiler kümesi olarak psikolojik sözleĢme kavramı, son zamanlarda üzerinde 

çalıĢmaya değer görülen fenomen bir araĢtırma konusu haline gelmiĢtir.  

Sağlık hizmetleri sektörü, mal üretim sektörlerinden farklı olmakla birlikte, 

diğer hizmet sektörlerinden birçok yönüyle ayrıĢmaktadır. Yoğun ve stresli bir iĢ 
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ortamına içerisinde büyük fedakârlıklar içerisinde yürütülen bu sektörde çalıĢanların 

beklentilerinin ortaya onması ve beklentilerin karĢılanması, son derece önemlidir. 

Çünkü sağlık çalıĢanlarının performansları, sağlık hizmetlerinin kalitesini doğrudan 

etkileyen bir unsurdur.  

ĠĢçi ve iĢverenin zihninde oluĢturduğu psikolojik sözleĢmenin tüm 

boyutlarıyla (beklentiler, karĢılanma düzeyi ve ihlali) incelenmesi, çalıĢan 

tutumlarının belirlenmesinde ve çalıĢan performansının artırılmasında dikkate 

alınacak bir öneme sahiptir. ÇalıĢanların psikolojik sözleĢmelerinin iĢyerleri 

tarafından karĢılanması, bireysel performansı dolayısıyla örgütsel performansı 

artıracağı düĢünülmektedir. Bu çalıĢma, ortaya koyduğu sonuçlar açısından hem 

sağlık sektörüne hem literatüre hem de topluma önemli katkılar sunmaktadır. 

1.1. ÇALIġMANIN ÖNEMĠ  

Günümüz iĢ dünyasında artan rekabet, geliĢen teknoloji, değiĢen piyasa 

koĢulları ve endüstriyel iliĢkiler, küresel belirsizlikler, yeni yönetim ve örgütlenme 

anlayıĢları, sürekli iyileĢtirme/geliĢtirme çalıĢmaları, toplumun sosyo-demografik ve 

kültürel yapısındaki değiĢimler gibi sayılabilecek birçok faktör, örgütleri etkilemiĢ ve 

onları daha kompleks ve dinamik hale getirmiĢtir. Rekabetin, değiĢimin ve 

belirsizliğin yoğun olduğu bu iĢ ortamında, örgütlerin hedeflerine ulaĢabilmeleri ve 

baĢarılı olabilmeleri, çalıĢanlarıyla iyi iliĢkiler geliĢtirmelerine,  nitelikli 

personellerini elde tutmalarına, çalıĢan-örgüt uyumunu ve bütünleĢmesini 

sağlayabilmelerine ve örgütsel bağlılığı güçlendirmelerine bağlıdır. Bununla birlikte, 

özellikle son 20 yılda yapılan araĢtırmalar, iĢ görenlerin örgütlerine, örgütlerin de 

iĢgörenlere olan bağlılıklarının giderek azaldığını; çalıĢan memnuniyetinin ve iĢçi-

iĢveren uyumunun tam olarak sağlanamadığını göstermektedir. Artık örgütlerin, 

insan kaynakları alanında yeni hedefler, çalıĢma normları ve profilleri belirlemeleri, 

rekabet ve kalıcılığı sağlama stratejileri geliĢtirmeleri gerekmektedir. Bu sorunların 

çözümü noktasında araĢtırmacıların ve uygulayıcıların yeni yönetimde anlayıĢları ve 

farklı çözüm yolları bulma çalıĢmaları devam etmektedir (Öğüt vd., 2004: 278; 

Doğan ve Demiral, 2009: 48; Kaldırımcı, 1987: 113; Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 1; 

Turunç ve Çelik, 2010: 184; IĢılak ve Torun, 2012: 1; Yavan, 2012: 1; Öğüt vd., 

2004: 278; Akyüz ve Karadal, 2014: 104; Kraft, 2008: 1; Türker ve Karcıoğlu, 2010: 

97; Coyle vd, 2008: 2). 
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Bu geliĢmelere rağmen bazı yöneticiler, iĢletme sahiplerinin ve örgütün 

amaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmeye çalıĢmakta; bireylerin yani çalıĢanların ihtiyaç 

ve beklentilerini zaman zaman göz ardı etmektedirler. ĠĢyerinde beklentileri 

yeterince karĢılamayan veya karĢılanmadığını algısına sahip çalıĢanlar, zamanla hem 

kendilerine hem de iĢlerine yabancılaĢabilmektedir. Bununla birlikte, çalıĢanların 

örgüte, örgüt yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına olan bağlılıkları azalmaktadır. 

Bu durum, örgütlerde çatıĢmalara ve verimsizliklere; iĢgörenlerde tatminsizlik, 

ruhsal çöküntü ve bozulmalara neden olmaktadır. Ayrıca, örgütlerini tam olarak 

benimsemeyen, yabancılaĢan, bağlılıkları düĢük olan çalıĢanların büyük 

çoğunluğunun, kısa süre içerisinde kurumlarından ayrıldıkları, ayrılmasalar bile 

düĢük performans sergiledikleri, iĢlerini sabote ettikleri hatta saldırgan davranıĢlar 

içine girdikleri de gözlenmektedir. ĠĢyerinde beklentileri karĢılanan iĢgörenler ise 

iĢinden ve iĢyerinden memnun olmakta, huzurlu ve istikrar içerisinde çalıĢmakta ve 

daha yüksek performans sergilemektedir (Erol, 2008: 241; Cihangiroğlu ve ġahin, 

2010: 1).  

ÇalıĢanlar ve örgütler arasındaki iliĢki, birçok örgütsel davranıĢ konusu ile 

birlikte psikolojik sözleĢme araĢtırmalarının da temelini oluĢturmaktadır (Lambert 

vd.,2003: 895).  Psikolojik sözleĢme, günümüzde örgütsel davranıĢ araĢtırmalarında 

iĢçi ve iĢveren iliĢkisini ve aralarındaki dengeyi anlamaya yardımcı olan, iĢ iliĢkisi 

açıklamada çizdiği çerçeve ile araĢtırmacıların dikkatini çeken popüler 

kavramlarından biridir (Mimaroğlu ve Özgen, 2010: 1). Bu kavram, iĢveren ve 

iĢgören iliĢkilerin iyi seviyede ve uyumlu olması için anahtar konumundadır (Türker 

ve Karcıoğlu, 2010: 97; Coyle vd, 2008: 2). ÇalıĢanların sadakatle ve yoğun bir çaba 

ile örgütün amaçları doğrultusunda çalıĢmaları, örgütü, örgüt yönetimini ve yaptığı 

iĢi benimsemeleri ile iliĢkilidir. ÇalıĢanların gönüllerine ve akıllarına uygun 

düĢmeyen, onların samimi katkılarını dikkate almayan bir yönetim sürecinin baĢarılı 

olması oldukça zordur (Doğan ve Demiral, 2009: 48; Kaldırımcı, 1987:113). 

Psikolojik sözleĢme, örgütler ile iĢgörenlerin karĢılıklı olarak birbirinden ne 

beklediklerini ve bu beklentilerin karĢılanıp karĢılanmadığını ortaya koyan, açıkça 

dile getirilmemiĢ bir anlaĢma, bireyce oluĢturulan zihinsel beklentiler kümesidir 

(Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 1; Karcığlu ve Türker, 2010: 121). BaĢka bir ifadeyle, 

örgütlerin ve bireylerin birbirlerine karĢı yükümlülükleri bulunduğu iddiası üzerine 
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kurulu, birey ile örgüt arasında gerçekleĢen, yazılı olmayan, konuĢulmamıĢ 

beklentilerin toplamıdır. Psikolojik SözleĢme, sözlü ve yazılı olmayan ancak sözlü ve 

yazılı sözleĢmeler üzerinde önemli etkilerinin olduğu öne sürülen bir sözleĢme türü 

olarak ortaya çıkmıĢ ve günümüzde örgütler için önemli bir fenomen haline gelmiĢtir 

(Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 1,2).  

Her iĢverenin, çalıĢanları ile resmi iĢ sözleĢmesinin ötesinde bir anlaĢması 

yani psikolojik sözleĢme iliĢkisi vardır (Cipd, 2005: 5). Psikolojik sözleĢme 

kavramının temelinde, çalıĢanın ve yönetimin birbirlerine verdiklerini varsaydıkları 

ve gerçekleĢmesini bekledikleri bazı vaatler bulunmaktadır. Bu anlamda psikolojik 

sözleĢmenin iki temel saç ayağı bulunmaktadır. Birincisi; iĢverenin çalıĢandan 

beklediği, bağlılık, dürüstlük, iĢ kurallarına uyma, nitelikli iĢ yapma, örgüt 

ihtiyaçlarını dikkate alarak iĢle ilgili fedakârlık yapma gibi görevlerdir. Ġkincisi 

çalıĢanın iĢyerinden beklediği, adalet, liyakat, eĢitlik, kendisini geliĢtirme olanakları, 

ödül, takdir edilme, motivasyon gibi unsurlardır. Bu bakımdan iĢverenle çalıĢanlar 

arasında bir karĢılıklılık söz konusudur. Ayrıca, psikolojik sözleĢme kavramı, 

zihinsel vaat ve yükümlülüklerin yerine getirilmesinde, iĢveren ile çalıĢan arasında 

bir çeĢit arabuluculuk rolü de oynamaktadır (Robinson ve Rousseau, 1994: 247; ĠĢçi 

ve Artan, 2010: 3; Cipd, 2005: 5; Mimaroğlu ve Özgen, 2008: 1; European 

Commission , 2006: 14).  

Psikolojik sözleĢme ihlali, sözleĢme tarafları arasında zihinsel vaat veya 

beklentilerin yerine getirilmemesi durumudur. Bu durum, iki taraf açısından (çalıĢan 

ve örgüt) önemli sonuçlar doğurabilmektedir. Örgütlerde psikolojik sözleĢme ihlali; 

kırgınlık, kızgınlık ve karĢılıklı iliĢkilerde güvenin azalması gibi durumları ortaya 

çıkarır. Bu ihlaller, çalıĢanlar üzerinde haksızlık, adaletsizlik, ihanet duygularını 

oluĢturmakta ve bazı psikolojik sıkıntıların ortaya çıkmasına, performans 

düĢüklüğüne ve hatta iĢten ayrılmalara neden olmaktadır (Robinson ve Rousseau, 

1994: 247; ĠĢçi ve Artan, 2010: 3; Cipd, 2005: 5; Mimaroğlu ve Özgen, 2008: 1; 

European Commission, 2006: 14). 

Hızlı bir teknolojik geliĢim ve sosyal değiĢim içerisinde bulunan günümüz 

dünyasında yönetim bilimlerine, özellikle insan kaynakları yönetimine olan ilgi 

günden güne artmaktadır (Özer ve Bakır, 2003: 117). Günümüzde psikolojik 

sözleĢme kavramı, alanı dıĢında bir kavram olmasına rağmen, ĠKY‟yi açıklayan 
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önemli bir analitik kavram haline gelmiĢtir. Psikolojik sözleĢme kavramı, hem 

uygulayıcılar hem de akademisyenler için, çalıĢanların ve iĢverenin eylemlerini 

yargılamak, bu eylemlerin altında yatan düĢünce süreçlerinin nasıl çalıĢtığını ortaya 

koymak, çalıĢanların istihdam koĢullarına nasıl tepki vereceklerini tahmin etmek ve 

böylece onların çalıĢan motivasyonuna ve bağlılığına katkıda bulunacak çalıĢmalar 

yapmaları açısından son derece önemli görülmüĢtür (Cullinane ve Dundon, 2006: 

114; Lee, vd., 2011: 202).  

ĠĢveren ve çalıĢan iliĢkilerinin incelenmesinde, iyi iliĢkiler 

geliĢtirebilmelerinde ve çalıĢan performansının artırılmasında psikolojik sözleĢme 

önemli bir kavram haline gelmiĢtir. Bu çalıĢma, daha kaliteli, daha verimli, daha 

etkin bir sağlık hizmeti sunmak ve çalıĢan memnuniyetini artırmak, hastane ve 

hastane yöneticilerine (kurumsal) çalıĢan iliĢkilerini düzenlemede yardımcı olmak, 

sağlık hizmetlerinden yararlananların (toplumsal) memnuniyetinin sağlanması ve 

bilimsel alanda yapılacak yeni çalıĢmalara yön göstermesi açısından önemli sonuçlar 

ortaya koymaktadır. 

Psikolojik sözleĢme kavramı üzerine Türkiye‟de yapılan çalıĢmalar az 

sayıda ve kısıtlıdır (Cihangiroğlu ve ġahin, 2012; Yılmaz ve Çelik, 2012; Aslan vd., 

2012; ĠĢçi ve Artan, 2010; Türker ve Karcıoğlu, 2010; Mimaroğlu ve Özgen, 

2008;Akyüz ve Karadal, 2014; Büyükyılmaz ve Çakmak, 2013; Dikili ve 

Bayraktaroğlu, 2013; IĢılay Üçok ve Torun, 2012 Ergun Özler ve Ünver, 

2012;Top, 2012; Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011; Ceseroğlu ve Tükeltürk, 2010; 

Doğan ve Demiral, 2009; Selekler ve Doyuran, 2007). Bu kısıtlı çalıĢmalar 

genellikle sağlık, eğitim, otelcilik ve kamu hizmet sektörlerinde yapılmıĢtır. Ayrıca 

yaptığımız taramalar sonucu (YÖK Tez, Google Akademik, ULAKBĠM vs. arama 

motorları) Türkiye‟de sağlık sektörü örnekleminde özel ve kamu kurumları üzerinde 

gerçekleĢtirilen psikolojik sözleĢme araĢtırmasına rastlanmamıĢtır. Bu anlamda 

çalıĢma, bu eksikliğini giderecek ve gelecekte yapılacak çalıĢmalara ıĢık tutacak 

niteliktedir. Daha kaliteli, daha verimli, daha etkin bir sağlık hizmeti sunmak ve 

çalıĢan memnuniyetini sağlamak açısından bu araĢtırma, sağlık kurumlarına/ 

yöneticilerine önemli katkılar sağlayacaktır. 

AraĢtırma ana kütlesi (sağlık kurumları), toplum ve bilim açısından bu 

çalıĢmanın önemi aĢağıda kısaca belirtilmiĢtir. 
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1.1.1. AraĢtırmanın Ana Kütle (Sağlık Kurumları) Açısından Önemi 

 Matriks bir organizasyon yapısına sahip, emek yoğun iĢletmeler olan sağlık 

kurumlarında çalıĢanların sıklıkla çeĢitli psikolojik sözleĢme ihlalleri ile karĢı karĢıya 

kaldıkları gözlemlenmektedir. Bunlardan bazıları; hastane yöneticilerinin, sağlık 

çalıĢanlarından, özellikle hekim ve hemĢirelerden, iĢ yoğunluğu ve devamsızlık 

yapan personelin yerine takviye olma durumu nedeniyle, yazılı sözleĢmelerinde 

belirlenmiĢ çalıĢma saatleri dıĢında, fazla mesai yaptırma talep ve zorlamalarıdır.  

Eğer fazla mesai yapılması bir zorunluluk taĢıyorsa,  bunun ek ücret veya çalıĢan 

yararına bazı kazanımlar ile çalıĢanlara yansıtılması gerekmektedir. Bu beklentiler 

gerçekleĢtiği takdirde sağlık çalıĢanları, kurumları ve yöneticileri için daha olumlu 

tutum ve davranıĢlar göstereceklerdir (Cihangiroğlu ve ġahin, 2012: 64,69). 

Günümüzde sağlık sektöründe nitelikli hekim ve hemĢire ihtiyacı her geçen 

gün artmakta, mevcut personelin elde tutulmasında sorunlar yaĢanabilmektedir. Bu 

sorunları çözmek ve çalıĢanların beklenenin ötesinde emek sarf etmesini sağlamak 

için psikolojik sözleĢme ihlallerinden kaçınılması gerekir. Sağlık kuruluĢlarında 

psikolojik sözleĢme ihlallerinin gerçekleĢmesi,  temel uğraĢ alanı doğrudan insan 

sağlığı olan ve bu hizmetleri insan emeği ile gerçekleĢtiren bu sektör için olumsuz 

etkiler yapmaktadır.  Bu olumsuzlukların giderilmesi için, sağlık çalıĢanlarına kariyer 

yapma, yönetimsel görev alabilme, kararlara katılabilme ve fikirlerini beyan etme 

imkânlarının verilmesi,  kurumsal etkinliği ve verimliliği artıracaktır (Cihangiroğlu 

ve ġahin, 2012: 64,69). 

ĠĢe girerken yapılan iĢ sözleĢmelerinin ötesinde çalıĢanın iĢe ve iĢverene 

karĢı yaptığı psikolojik sözleĢmenin tüm boyutları ile incelenmesi, çalıĢanın tutum ve 

performanslarının belirlenmesi, üstün asttan beklentileri, astın da iĢten ve iĢyerinden 

beklentileri arasında uyumun sağlanması son derece önemlidir. Bu anlamda 

psikolojik sözleĢmenin birçok sektördeki etkilerinin incelenmesi, daha kapsamlı 

örneklemlerde araĢtırmalar yürütülmesi, rekabetin yoğun yaĢandığı özel sektör ile 

kamu sektörü arasında karĢılaĢtırmalı çalıĢmalar yapılması, hem iĢ dünyasına hem de 

literatüre son derece önemli katkı sağlayacaktır (Mimaroğlu ve Özgen, 2010: 167-

168; Aslan vd., 2012: 118; Cihangiroğlu ve ġahin, 2012: 63). 

Sağlık kuruluĢları gibi emek-yoğun iĢletmelerde, hizmetin sunumu ve 

kalitesi açısından insan faktörü son derece önemlidir. ÇalıĢanların kurumlarına 
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bağlılıklarını sağlamada önemli iki unsur olarak görülen psikolojik sözleĢme ve 

performans kavramlarının sağlık sektöründeki durumunu araĢtırmak, bilimsel sonuç 

çıkarmak, sağlık kurumu yöneticilerine yönetimsel anlamda önemli katkı 

sağlayacaktır. 

Bilindiği üzere, günümüz iĢ dünyasında ve geliĢmiĢ ülkelerde AR-GE 

(AraĢtırma-GeliĢtirme) çalıĢmalarına gerek kaynak, gerekse emek anlamında daha 

fazla yatırım yapılmaktadır. AR-GE çalıĢmaları, rekabet ortamında kurumları ayakta 

tutan, avantaj sağlayan önemli bir güç haline gelmiĢtir. Yapılan bu çalıĢma, 

araĢtırmanın ana kütlesini oluĢturan kamu ve özel hastanelere, AR-GE bağlamında 

önemli bir katkı sağlamaktadır.  

Bu araĢtırma, sağlık hizmetlerinin geliĢtirilmesi bağlamında kamu ve özel 

hastanelere, sağlık çalıĢanlarının beklentileri ve bu beklentilerin karĢılanma düzeyini 

görme, mevcut durum değerlendirme, olumsuz durumlara karĢı önleyici ve düzeltici 

faaliyetler yapma imkânı verecektir.  

1.1.2. AraĢtırmanın Toplum Açısından Önemi 

Sağlık sektöründe kalite, çoğunlukla sağlık çalıĢanları ve onların 

performanslarından etkilenmektedir. Topluma daha iyi bir sağlık hizmeti verme 

anlamında sağlık çalıĢanlarından, daha olumlu, daha yapıcı, daha insancıl çalıĢmaları 

istenmekte ve beklenmektedir. Sağlık hizmetlerinin olumlu, kaliteli, etkili ve verimli 

Ģekilde sunumu, sağlık çalıĢanlarıyla kurulacak doğru iletiĢim, pozitif kurum iklimi 

ve bu beklentilerin karĢılanma düzeyinin doğru tespiti ile mümkün olacaktır.  

Ayrıca, toplumun belirli bir bölümünü oluĢturan sağlık çalıĢanlarının 

refahını sağlamak, dolayısıyla toplumsal yapıya da olumlu yansıyacaktır. 

1.1.3. AraĢtırmanın Bilimsel Açıdan Önemi 

Psikolojik sözleĢme, son yıllarda farkına varılan, çok sayıda örgütsel 

davranıĢ kavramını etkilediği varsayılan ve üzerinde çalıĢmalar yapılan bir 

kavramdır. Bu kavram, literatürde yeni bir kavram olup, Türkiye‟de bu konu üzerine 

yapılan çalıĢma sayısının az ve sınırlı olduğu görülmektedir.  
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Bu çalıĢma ortaya koyacağı sonuçlarla, gerek psikolojik sözleĢme gerekse 

sağlık çalıĢanlarının bu kavram üzerindeki düĢünceleri üzerine önemli saptamalar 

yapmaktadır. Bu anlamda kendinden sonra gelecek çalıĢmalara yön verecektir. 

Ayrıca bu çalıĢma, üniversitelerin bulunduğu toplum içerisinde toplumsal, 

kültürel, iktisadi, idari yapıyı ortaya koyma ve sorunlara çözüm önerileri getirme 

açısından da önem taĢımaktadır.   

1.2.ÇALIġMANIN AMACI 

Bu araĢtırma, örgüt ve çalıĢan iliĢkilerinde önemli bir faktör olarak görülen 

psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performansı kavramını sağlık sektörü örnekleminde 

incelenmek, sağlık çalıĢanlarının iĢverenden beklentilerinin ve bu beklentilerinin 

karĢılanması durumunun onların performansı üzerinde etkisi saptamak amacıyla 

yapılmıĢtır. Bu amaçla psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performansı kavramları, yurt 

içi ve yurt dıĢı literatür ıĢığında incelenmiĢ, mevcut çalıĢmalar ortaya konmuĢ, 

araĢtırma kapsamında yaptığımız saha çalıĢmasıyla kamu ve özel sektör sağlık 

kurumlarından elde edilen bulgular ortaya konmuĢtur.  

1.3. ÇALIġMANIN PLANI  

Bu araĢtırma beĢ bölümden oluĢmaktadır.  

Birinci Bölüm’de, “GiriĢ” ana baĢlığı altında; araĢtırma probleminin 

tanımı, araĢtırmanın önemi ve yararları (araĢtırmanın ana kütlesi, toplumsal yararları, 

bilimsel yararları açısından) konularına açıklanmıĢtır.  

Ġkinci Bölüm’de, Psikolojik SözleĢmeyle ilgili yurt içinde ve yurtdıĢındaki 

çalıĢmalar, bu çalıĢmaların sonuçlarına değinilmiĢtir.  

Üçüncü Bölüm’de, “Örgütlerde Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan 

Performansı” ana baĢlık altında dört alt baĢlık altında aĢağıdaki konular yer 

almaktadır. 

- “Örgüt ve ÇalıĢan Dinamikleri Bakımından Sağlık Kurumları” baĢlığı 

altında; araĢtırma konusuyla bağlantılı olarak, örgüt dinamikleri, çalıĢan dinamikleri, 

sağlık, sağlık hizmetleri ve sağlık kurumları konularına değinilmiĢtir.  
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- “Psikolojik SözleĢme” baĢlığı adı altında; psikolojik ve sözleĢme 

kavramları, sözleĢme türleri, psikolojik sözleĢme kavramının tanımı, tarihsel 

geliĢimi, dayanak olan kuramlar, oluĢumu ve türleri, önemi ve yararları, ihlali, 

çalıĢanların ve örgütün psikolojik sözleĢmeye dayalı beklentileri ortaya konmuĢtur. 

- “ÇalıĢan Performansı” baĢlığı altında, bireysel, örgütsel performans, 

performans yönetimi, performans değerlendirme ve yöntemleri açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır.  

- “Sağlık Sektöründe Psikolojik SözleĢmenin ÇalıĢan Performansına 

Etkileri” baĢlığı altında, psikolojik sözleĢmenin çalıĢan performansına etkileri, sağlık 

sektöründe psikolojik sözleĢmenin çalıĢan performansına etkileri açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. 

 Dördüncü Bölüm’de, “Psikolojik SözleĢmenin ÇalıĢan Performansına 

Etkisine ĠliĢkin Kamu-Özel Hastanelerde KarĢılaĢtırmalı Bir AraĢtırma: Gaziantep 

Örneği” ana baĢlığı altında psikolojik sözleĢmenin çalıĢan performansı üzerine 

etkisinin incelendiği bir saha araĢtırmasının amaç, yöntem ve bulgularına 

değinilmiĢtir.  

Amaç ve yöntem bölümünde; bu araĢtırmanın amacı, kapsam ve sınırları, 

modeli, varsayım, hipotez ve değiĢkenleri, kısıtlılıkları, ana kütle ve örnek kütle 

seçimi, veri toplama yöntemi, veri toplama uygulanması, veri değerlendirme yöntemi 

konularına yer verilmiĢtir.  

AraĢtırma bulguları, değerlendirme ve analizi bölümünde; araĢtırmanın 

demografik bulguları, ölçeklere iliĢkin bulgular, ölçeklere iliĢkin geçerlilik ve 

güvenirlik analizi bulguları, tablolar üzerinden açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

BeĢinci Bölüm, “Sonuç ve Öneriler” ana baĢlığı altında araĢtırmadan elde 

edilen sonuçların ortaya konması, bu sonuçların diğer çalıĢmalar ve literatür ıĢığında 

değerlendirilmesi ile öneriler kısmından oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonucu kısmı; 

psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performansına iliĢkin sonuçların değerlendirilmesi, 

psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performansına iliĢkin sonuçların sosyo-demografik 

özelliklerle değerlendirilmesi ile psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performansına iliĢkin 

korelasyonların değerlendirilmesi kısımları olmak üzere üç baĢlık altında 

incelenmiĢtir.  
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BÖLÜM 2 

KONU ĠLE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Literatürdeki araĢtırmalar incelendiğinde psikolojik sözleĢme çalıĢmalarının 

üç ana alanda odaklandığı görülmektedir. Bunlar;  kuruluĢ algısının mümkün olup 

olmadığını, istihdamla iliĢkisi ve psikolojik sözleĢme ihlali ve etkisidir (Crossman, 

2002: 64; Kidder ve Buchholtz, 2002: 613; Rousseau, 2000: 1; Wellin, 2007: 30). 

Çoğu ĠK uygulayıcıları, çalıĢanları ve kuruluĢlar arasındaki istihdam iliĢkisindeki 

geniĢ eğilimleri tanımlamak için psikolojik sözleĢme kavramını kullanmıĢtır (Wellin, 

2007: 30). 

2.1. Türkiye’de Yapılan ÇalıĢmalar 

Türkiye‟de psikolojik sözleĢme ile ilgili çalıĢmalar incelendiğinde; bu 

çalıĢmaların psikolojik sözleĢme ihlalinin çalıĢanlar ve örgütler üzerinde olumsuz 

sonuçlarını ortaya koyduğu görülmektedir (IĢılay Üçok ve Torun, 2012: 39). 

Türkiye‟de psikolojik sözleĢme üzerine yapılan çalıĢmalarda, bu kavramla örgütsel 

bağlılık, örgütsel adalet, örgütsel güven, örgütsel özdeĢleĢme, iĢ tatmini kavramları 

ile iliĢkisi; sinik davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢten ayrılma niyeti, 

tükenmiĢlik üzerinde etkisi ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır.  

Türkiye‟de sağlık çalıĢanları ve diğer örneklemler üzerinde yapılan 

psikolojik sözleĢme çalıĢmalar ve bu çalıĢmaların sonuçları aĢağıda verilmiĢtir. 

 Cihangiroğlu ve ġahin (2012); Ankara ilinde 1200 yataklı bir eğitim ve 

araĢtırma hastanesinde görev yapan 413 hekim ve hemĢire üzerinde yaptıkları 

“Hekim ve hemĢirelerin psikolojik sözleĢme algılarının karĢılaĢtırması” adlı makale 

çalıĢmasında; hekim ve hemĢirelerin iliĢkisel sözleĢme algıları arasında anlamlı 

farkın olduğunu bulurken; hekim ve hemĢirelerin iĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢme 

boyutlarına iliĢkin algıları arasında anlamlı farkın olmadığı, her iki sözleĢme 

boyutuna iliĢkin algıların sadece eğitim düzeyinden etkilendiği ortaya koymuĢtur. 
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 Yılmaz ve Çelik (2012); Konya ilinde görev yapmakta olan 350 ilaç 

temsilcisi üzerinde yaptıkları “Psikolojik sözleĢme ve örgütsel güven arasındaki 

iliĢkinin analizi” adlı yükseklisans tez çalıĢmasında; psikolojik sözleĢme ve örgütsel 

güven arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢki,  psikolojik sözleĢme ihlali ile örgütsel 

güven arasında negatif yönlü anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. 

 Aslan vd. (2012); üniversite hastanesi ve belediyede görev yapan 120 büro 

çalıĢanı üzerinde yaptıkları “Psikolojik sözleĢmenin büro çalıĢanlarının sinik 

davranıĢların etkisi” adlı makale çalıĢmasında; örgütsel sinizm ile iĢlemsel sözleĢme 

arasında pozitif yönlü çok anlamlı bir iliĢki olduğu ve örgütsel sinizm ile iliĢkisel 

sözleĢme arasında ise negatif yönlü çok anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

 ĠĢçi ve Artan (2010); Ġstanbul‟da faaliyet gösteren 10 özel hastanede görev 

yapan 450 hemĢire üzerinde yaptıkları “Psikolojik sözleĢme ihlalinin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde güvenin rolü” adlı 

doktora tez çalıĢmasında; psikolojik sözleĢme ihlalinin iĢten ayrılma niyetini orta 

düzeyde bir güçle arttırdığı, vatandaĢlık davranıĢını zayıf düzeyde azalttığı 

belirlenmiĢtir. Ayrıca iĢten ayrılma niyeti üzerine psikolojik sözleĢmenin etkisinin 

vatandaĢlık davranıĢına göre daha etkili olduğu, güvenin varlığı ile birlikte psikolojik 

sözleĢme ihlalinin iĢten ayrılma niyetini arttırma derecesinin azaldığı ortaya 

konmuĢtur. 

 Türker ve Karcıoğlu (2010); Erzurum ilinde 3 farklı hastanede görev 

yapan 339 sağlık çalıĢanı üzerinde yaptıkları “Psikolojik sözleĢme ile örgütsel 

bağlılık iliĢkisi: sağlık çalıĢanları üzerinde bir uygulama” adlı yüksek lisans tez 

çalıĢmasında; psikolojik sözleĢme ve örgütsel bağlılık algı düzeyleri arasında pozitif 

yönde yüksek düzeyde iliĢki olduğu görülmüĢtür. ĠĢ görenler olumlu bir örgüt 

ikliminde çalıĢtıklarında, hem psikolojik sözleĢmelerine uyulduğunu fark etmekte 

hem de örgüte bağlılıkları arttığı belirtilmiĢtir. 

 Mimaroğlu ve Özgen (2008); beĢ büyük ilaç firmasında görev yapan 457 

mümessil üzerinde yaptıkları “Psikolojik sözleĢmenin personelin tutum ve 

davranıĢlarına etkileri: tıbbi satıĢ temsilciler üzerine bir araĢtırma” adlı doktora tez 

çalıĢmasında; psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık arasında orta düzeyli ve negatif iliĢki; psikolojik sözleĢme ihlali ile 
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adaletsizlik algısı ve iĢten ayrılma niyeti arasında düĢük düzeyli ve pozitif iliĢki 

saptanmıĢtır. 

 Akyüz ve Karadal (2014); PTT Ankara BaĢ Müdürlüğü görev yapan 203 

çalıĢan (Müdür, Amir, ġef, Memur, Dağıtıcı) üzerinde yaptıkları “Psikolojik 

sözleĢme ve örgütsel özdeĢleĢme iliĢkisi. Ankara PTT BaĢmüdürlüğü örneği” adlı 

yükseklisans çalıĢmasında; psikolojik sözleĢme ve örgütsel özdeĢleĢme değiĢkenleri 

arasında olumlu bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Büyükyılmaz ve Çakmak (2013); farklı üniversitelerde çalıĢan 570 

akademisyen üzerinde yaptıkları “Türkiye'de akademisyenlerin iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde psikolojik sözleĢme ihlali doğrudan ve dolaylı etkileri” adlı makale 

çalıĢmasında; iĢten ayrılma niyeti ile psikolojik sözleĢme ihlali aynı önde anlamlı bir 

iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  

 Dikili ve Bayraktaroğlu (2013); 431 kamu çalıĢanı üzerinde yaptıkları 

“Psikolojik sözleĢme ve iĢ tatmini iliĢkisine yönelik bir araĢtırma” adlı makale 

çalıĢmasında; kamu sektöründe iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme düzeyleri (ve alt 

boyutları) ile iĢ tatmini düzeyleri (ve alt boyutları) arasında istatistiksel bakımdan 

anlamlı iliĢkiler olduğunu saptanmıĢtır. 

 IĢılay Üçok ve Torun (2012); kamu ve özel sektörde çalıĢan toplam 183 

kiĢi üzerinde yaptıkları “Sinik tutum ve psikolojik sözleĢme ihlali algısının 

tükenmiĢlik üzerindeki etkisi” adlı yükseklisans çalıĢmasında; çalıĢanların psikolojik 

sözleĢme ihlali algısının çalıĢan tükenmiĢliğini anlamlı düzeyde artırdığını ortaya 

konulmuĢtur. 

 Ergun Özler ve Ünver (2012); farklı üniversitelerde görev yapan 179 

akademisyen üzerinde yaptıkları “Psikolojik sözleĢmenin iĢ tatmini üzerindeki 

etkisini belirlemeye yönelik bir araĢtırma” adlı makale çalıĢmasında; akademik 

personelin psikolojik sözleĢmeye dair tutumları ile iĢ tatmin düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢkinin var olduğu; psikolojik sözleĢmenin iĢlemsel ve iliĢkisel 

boyutlarının her ikisinin de iĢ tatmininin ücretlendirme, terfi, ödüllendirme, iĢ 

arkadaĢları, yapılan iĢin niteliği ve iletiĢim boyutları üzerinde bir etkiye sahip 

olduğu; psikolojik sözleĢmenin iliĢkisel boyutunun iĢ tatmininin denetim ve elde 

edilen ek fayda boyutları üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu ortaya konmuĢtur. 
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 Top (2012); yükseklisans yapan ve bir kurumda görevli olan 175 kiĢi 

üzerinde yaptığı “ÇalıĢanların iĢverenleriyle ilgili duygusal beklentilerinin psikolojik 

sözleĢme bağlamında değerlendirilmesi” adlı makale çalıĢmasında; cinsiyet 

farklılıkları hariç diğer faktörlerin çalıĢan beklentileriyle anlamlı farklılıklar 

saptanmıĢtır. 

 Bekaroğlu ve Ġslamoğlu (2011); özel sektörde farklı uzmanlık alanlarında 

çalıĢan uzman veya orta kademe yönetim kadrosundaki 251 kiĢi üzerinde yaptıkları 

“Kurum içi adaletin Ģartlı değiĢken olarak psikolojik sözleĢme ihlaline verilen 

tepkiler üzerine etkisi” adlı yükseklisans tez çalıĢmasında; algılanan kurumsal 

adaletin yüksek veya düĢük olduğu durumlarda sözleĢme ihlaline verilen tepkilerin 

değiĢtiği görülmüĢtür. ÇalıĢanların adalet algısının yüksek olduğu durumlarda, 

kurum tarafından karĢılanmayan beklentilere, düĢük olduğu durumlara göre daha 

yapıcı tepkiler verdikleri bulunmuĢtur. 

 Ceseroğlu ve Tükeltürk (2010); Antalya‟da faaliyet gösteren 4-5 yıldızlı 

30 otel iĢletmesinde çalıĢan 177 iĢgören üzerine yaptıkları “Örgütlerde iĢgören 

iliĢkileri açısından psikolojik kontrat ve örgütsel bağlılık üzerine etkisi: 4-5 yıldızlı 

oteller örneği” adlı yükseklisans çalıĢmasında; iĢgörenin; iĢvereninin yerine 

getirmesi gerektiğini algıladığı yükümlülüklerin yerine getirilme puanının 

artmasıyla, iĢgörenlerin örgütsel bağlılığın da arttığı ortaya konmuĢtur. 

 Doğan ve Demiral (2009); Türkiye genelinde ĠĠBF‟lerde görev yapan 253 

akademik personel üzerinde yaptıkları “Örgütsel bağlılığın sağlanmasında personel 

güçlendirme ve psikolojik sözleĢmenin etkisi” adlı makale çalıĢmasında; akademik 

personelin duygusal bağlılığı üzerinde, personel güçlendirmenin anlam ve etki 

boyutları ile psikolojik sözleĢmenin pozitif etkiye sahip oldukları ortaya 

konulmuĢtur. AraĢtırma sonucunda, akademik personelin normatif bağlılığını 

psikolojik sözleĢmenin pozitif yönde, personel güçlendirmenin anlam ve yetenek 

boyutlarının ise negatif yönde etkilediği saptanmıĢtır. Akademik personelin 

üniversiteye devam bağlılığı duymasında ise personel güçlendirme ile psikolojik 

sözleĢmenin pozitif yönde etkisi saptanmıĢtır. 

 Selekler ve Doyuran (2007); Kocaeli ili Milli Eğitim Müdürlüğünde 

görevli 430 öğretmen üzerinde yaptıkları “Öğretmenlerde örgütsel adalet ve 
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psikolojik sözleĢme ihlal algısı” adlı yükseklisans çalıĢmasında; öğretmenlerin güç 

mesafesi algıları ile psikolojik sözleĢme ihlal algıları arasında ise negatif yönde bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca örgütsel adalet boyutlarından iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet algıları ile öğretmenlerin yöneticilerine duydukları psikolojik 

sözleĢme ihlal algıları arasında negatif bir iliĢki bulunmuĢtur.  

2.2. YurtdıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

YurtdıĢında sağlık çalıĢanları ve diğer örneklemler üzerinde yapılan bazı 

psikolojik sözleĢme çalıĢmalar ve bu çalıĢmaların sonuçları aĢağıda verilmiĢtir. 

Turnley ve Feldman’na (2000) göre, psikolojik sözleĢmenin ihlalinin, 

kurumlarda geniĢ kapsamlı ve olumsuz sonuçlar doğuracağını gösteren genel kabul 

görmüĢ birçok araĢtırma bulunmaktadır. Bu araĢtırmaların sonuçları incelendiğinde; 

kurumlarda psikolojik sözleĢme ihlali, kurumsal bağlılıkta ve iĢ tatmininde azalma, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve performansta düĢüĢ, iĢten ayrılma niyeti, iĢten 

ayrılma ve iĢe gelmemede artıĢ gibi pek çok olumsuz sonuçlar ortaya çıkarmaktadır 

(Turnley ve Feldman, 2000: 25). 

Klahid (2003); Uganda‟da bir kamu hastanesinde 200 hemĢire üzerinde 

yaptığı makale çalıĢmasında; hemĢirelerin örgütsel adalet, psikolojik sözleĢme ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢki saptanmıĢtır. 

Elisabeth Riise Aas (2010); Norveç‟te bir hastanede 42 denetmen, 151 

hastane çalıĢanı üzerinde yaptığı makale çalıĢmasında; iĢyerinde denetmen ve 

iĢgören arasındaki iletiĢim, psikolojik sözleĢmelerde bir öncül olduğunu ortaya 

konulmuĢtur. Psikolojik sözleĢme ihlali olumsuz sonuçları, güçlü destek ve 

çalıĢanların psikolojik sözleĢmelerinin yerine getirilmesi ile birlikte, 

organizasyonlarda iyi performansa dönüĢeceği belirtilmiĢtir. 

Ndinaiwe (2009); Tayvan‟da Mulaga hastanesinde görev yapan 130 ebe 

üzerinde yaptığı makale çalıĢmasında; psikolojik sözleĢme ihlali önlemesinde veya 

azaltılmasında ebelerin yetkinliğin, kuruma bağlılığının önemli olduğu saptanmıĢtır. 

Ebelerin performansının ve bağlılıklarının artırılması için, psikolojik sözleĢme ihlali 

kaçınılması gerektiği ortaya konmuĢtur. 
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Robinson ve Rousseau (1994); Lisansüstü eğitim mezunu 128 çalıĢan 

üzerinde yaptıkları makale çalıĢmasında; katılımcıların %54,8‟i, istihdam sırasında 

karĢılıklı yükümlülükler konusunda iĢverenlerin psikolojik sözleĢme ihlal ettiğini 

belirtmiĢtir. Psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma pozitif, güven, memnuniyet 

ve iĢte kalma niyetleri ile negatif korelasyonu olduğu ortaya konmuĢtur. 

European Commission (2006); yedi Avrupa ülkesinde, üç farklı sektörün 

yer aldığı (eğitim, üretim ve hizmet) 202 Ģirkette çalıĢan 5288 kiĢi üzerinde yapılan 

rapor çalıĢmasında; psikolojik sözleĢmenin kısmen ya da tamamen iĢ sözleĢmesinin 

iyileĢmesi anlamında, çalıĢan ve iĢveren iliĢkilerinde bir dizi arabuluculuk görevi 

olduğu; kalıcı çalıĢanlar için geniĢ bir psikolojik sözleĢme, onların örgüte bağlılığını 

artırdığı ortaya konulmuĢtur. 

Johnson vd. (2003); 130 banka çalıĢanı üzerinde yaptıkları makale 

çalıĢmasında; örgütsel sinizmin kısmen psikolojik sözleĢme ihlali etkilediği; 

psikolojik sözleĢme ihlalinin, çalıĢanların olumsuz davranıĢsal tepkilerine 

(performans, devamsızlık ve duygusal tükenme yönünden) neden olduğu ortaya 

konmuĢtur. 

Vos vd. (2003); Belçika‟da 6 büyük özel Ģirkette çalıĢanlar üzerinde 

yaptıkları makale çalıĢmasında; iĢe yeni baĢlayanların sosyalleĢme sürecinde, eski 

çalıĢanların deneyimlerini yeni gelenlere yorumlamaları, psikolojik sözleĢme 

beklentilerinin dinamik görülmesi için önemli olduğunu vurgulamıĢtır. 

Chang ve Lin (2014); Tayvan‟da bir iĢletmede 282 çalıĢanı üzerinde 

yaptıkları makale çalıĢmasında; psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢe katılım arasında 

negatif yönlü bir iliĢki; ayrıca örgütsel adaletin, psikolojik sözleĢme ihlali ve iĢ 

katılımı arasında aracı etkisi olduğu saptanmıĢtır. 

Lee vd. (2011);  Çin‟de iĢe yeni alınan üniversiteden yeni mezun 143 kiĢi 

üzerinde yaptıkları makale çalıĢmasında; psikolojik sözleĢmenin Ģekillenmesinde, 

iĢveren ile çalıĢan arasında geçen kritik ilk yılın ve bu yılda gerçekleĢen iĢçi 

tepkilerinin önemli bir etkiye sahip olduğunu ortaya konmuĢtur. 

Bal vd. (2008); iĢçiler üzerinde yaptıkları makale çalıĢmasında;  yaĢlı iĢçiler 

için sözleĢme ihlali ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki daha güçlü iken, genç iĢçiler için 
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sözleĢme ihlali ve güven ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilerin güçlü olduğu 

saptanmıĢtır. 
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BÖLÜM 3  

ÖRGÜTLERDE PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME VE ÇALIġAN 

PERFORMANSI 

Bu bölümde, dört alt baĢlık altında Ģu konular yer almaktadır. Birinci olarak 

örgüt ve çalıĢan dinamikleri bakımından sağlık kurumları baĢlığı altında; araĢtırma 

konusuyla bağlantılı olarak, örgüt dinamikleri, çalıĢan dinamikleri, sağlık, sağlık 

hizmetleri ve sağlık kurumları konularına değinilmiĢtir. Ġkinci olarak psikolojik 

sözleĢme baĢlığı adı altında; psikolojik ve sözleĢme kavramları, sözleĢme türleri, 

psikolojik sözleĢme kavramının tanımı, tarihsel geliĢimi, dayanak olan kuramlar, 

oluĢumu ve türleri, önemi ve yararları, ihlali, çalıĢanların ve örgütün psikolojik 

sözleĢmeye dayalı beklentileri ortaya konmuĢtur. Üçüncü olarak, çalıĢan performansı 

baĢlığı altında, bireysel, örgütsel performans, performans yönetimi, performans 

değerlendirme ve yöntemleri açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Dördüncü olarak sağlık 

sektöründe psikolojik sözleĢmenin çalıĢan performansına etkileri baĢlığı altında, 

psikolojik sözleĢmenin çalıĢan performansına etkileri, sağlık sektöründe psikolojik 

sözleĢmenin çalıĢan performansına etkileri açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

3.1. ÖRGÜT VE ÇALIġAN DĠNAMĠKLERĠ BAKIMINDAN SAĞLIK 

KURUMLARI 

AraĢtırmanın saha çalıĢmasının gerçekleĢtirildiği sağlık hizmetleri 

sektörünün kendine özgün birçok özelliği vardır. Sağlık hizmetleri, hizmet sektörü 

içerisinde ayrı bir yeri ve önemi olan bir sektördür. Sağlık hizmetlerinin kendine 

özgün bu özellikleri, hem sağlık iĢletmelerini hem sağlık çalıĢanlarını etkilemektedir.  

Bu anlamda psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performans kavramını geçmeden 

önce, örgüt unsurlarını, örgüt ve çalıĢan dinamiklerini, psikoloji ve davranıĢ 

bakımından ortaya koymak, konunun anlaĢılması bakımından önemli olacaktır. Bu 

bölümde örgüt dinamikleri, örgütsel kavramlar, çalıĢan dinamikleri, sağlık, sağlık 

hizmetler ve sağlık kurumları konuları yer almaktadır.  
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3.1.1. Örgüt Dinamikleri 

ĠĢletme, yönetim ve organizasyon bilim dallarında yapılan literatür 

taramaları göstermektedir ki; örgüt, birey ve aralarındaki etkileĢim üzerine birçok 

araĢtırma yapılmıĢtır. Bu alanda birçok örgütsel davranıĢ konusu incelenmiĢ, farklı 

değiĢkenlerle olan iliĢkileri araĢtırılmıĢtır. ġu bir gerçektir ki; örgütlerin, çalıĢanların 

davranıĢları ve yaĢantıları üzerinde birçok etki bulunmaktadır. Bununla birlikte 

çalıĢanların tutum ve davranıĢları da örgütleri etkilemektedir. Bu karĢılıklı etkinin bir 

uyum ve bütünlük içerisinde gerçekleĢmesi, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi 

için son derece önemlidir (Erol, 2008: 39).   

Örgütsel yapıyı açıklayabilmek için örgütü oluĢturan ve etkileyen dört 

önemli unsur ortaya koymak gerekir: Bunlar, birey, grup, örgüt ve çevre 

kavramlarıdır. Bu dört unsur, etkileĢim içinde örgütleri, çalıĢanları ve onların 

davranıĢlarını etkilemektedir (Özkalp ve Kırel, 2004: 6-7).  

3.1.1.1. Birey 

 Birey, örgütlerde emek faktörü olarak bilinen iĢgücünden, yani 

çalıĢanlardan oluĢur. Zihinsel ve bedensel iĢ üreterek örgüte katkı da bulunan, 

bireysel veya bir ekibin üyesi olarak örgütün beklentilerine cevap veren bir unsurdur. 

Bireyin örgüte ilk etkisi, iĢe baĢlamasıyla ortaya çıkmaktadır. Örgüte yeni katılan 

çalıĢan, beraberlerinde bir takım yeni değerler ve inançlar getirmekte ve bunların bir 

kısmını mevcut örgüt kültürüne kısmi bazı değiĢiklikler meydana getirebilmektedir 

(Uyar, 2013: 17). 

3.1.1.2. Grup  

 Grup, belirli bir amacı gerçekleĢtirmek için, birbiriyle etkileĢim halinde 

bulunan iki veya daha fazla insanın bir araya gelmesiyle oluĢan birleĢmelerdir. Grup, 

ortak çıkarları, zevkleri, ümitleri ve beklentileri veya benzer düĢünceleri olan 

kiĢilerden bir araya gelmesiyle oluĢur. Bireylerin davranıĢları, grupları etkilediği 

gibi; gruplar da bireylerin davranıĢlarını etkilemektedir. Örgüt içerisinde iĢgören 

davranıĢlarını anlamak için, onları etkileyen güçleri, grupları göz önüne tutmak 

gerekir (Özkalp ve Kırel, 2004: 127; Ağlargöz vd., 2013: 61; Erol, 2008: 222). 
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3.1.1.2. Örgüt 

 Örgüt, belirli bir amaç ve hedefler doğrultusunda bir araya gelen, ortak 

inanç ve değerlere sahip bireylerin oluĢturduğu, genellikle kar amacı güden, bir 

hiyerarĢi içerisinde faaliyet gösteren her türlü iĢletmelerdir. Yönetim tarafından 

oluĢturulan bu yapı, birey ve grup arasındaki iliĢkilerin geliĢmesinde ve örgütün 

amaçlarının gerçekleĢmesine katkıda bulunur. Örgüt-çalıĢan özelliklerinin ve 

tercihlerinin birbiri ile uyumlu olması, her ikisinin de ortak değer, inanç ve 

hedeflerinin olması, örgütsel baĢarıda son derece önemlidir (Özalp vd., 1999: 7; 

Akıncı ve ÇoĢkun, 2007: 161) 

3.1.1.3. Çevre  

 Çevre, örgütü saran geniĢ bir dıĢsal her türlü unsurdur. Bu çevre, örgütü 

teknolojik ve bilimsel geliĢmelerle, ekonomik ve kültürel faaliyetlerle ve devlet 

otoritesinin kararlarıyla etkileyerek farklılaĢtırır. Örgüt, çevrenin yapısına, 

beklentilerine, sosyal ve ekonomik gereksinimlerine katkıda bulunarak, onun da 

geliĢmesine hizmet eder. Ayrıca, her bir çalıĢan belirli bir çevreden geldiği için, 

çevre ve birey etkileĢimi, örgüt içindeki davranıĢlara da yansır. Örgüt kültürü ve 

çevresel kültür arasında zıt bir durum oluĢursa, bu durumda örgütsel çatıĢmalara ve 

baĢarısızlıklara neden olur (Özalp vd., 1999: 7). 

3.1.2. Örgütsel Kavramlar 

Örgütü oluĢturan bu dört temel unsurun dıĢında, örgütle bağlantılı birçok 

kavram bulunmaktadır. Konunun anlaĢılması açısından, bu kavramlardan birkaçı 

aĢağıda açıklanmıĢtır. Bunlar; örgüt kültürü, örgütsel davranıĢ, örgütsel bağlılık, 

örgütsel psikoloji ve sosyal psikoloji kavramlarıdır. 

3.1.2.1. Örgüt Kültürü  

 Örgüt kültürü, bir örgütün dıĢa uyum sağlama ve içsel bütünleĢme 

sorunlarını çözmek için oluĢturduğu ve geliĢtirdiği, bireyin örgütü anlamasına 

yardımcı olan, örgüt içindeki ortak davranıĢlarla ilgili normları ortaya koyan, değer 

yargıları, inanç düzeni ve temel varsayımlardır. Örgüt kültürü, çalıĢanların 

tercihlerini ve davranıĢlarını etkileyen, örgütün değerlerine yönelik, algılanan ortak 
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durum ve olaylardır. GeniĢ anlamda bir örgütte insan ile ilgili her Ģey örgüt 

kültürüdür denilebilir (Özalp vd., 1999: 267; Erol, 2008: 135; Yavan, 2012: 11). 

3.1.2.2. Örgütsel DavranıĢ  

 Örgütsel davranıĢ, örgüt içindeki ve çevresindeki bireylerin duygu, düĢünce, 

davranıĢ ve ne yaptıklarının bilimsel ve sistematik olarak incelenmesidir. Ġnsan 

davranıĢlarını anlamak ve çalıĢanı daha etkin ve baĢarılı kılmak için, çalıĢan tutum 

ve davranıĢlarına yönelik bir bilim dalıdır. Yönetim alanının bir disiplini olan 

örgütsel davranıĢ, örgüt içinde çalıĢanların tutum, davranıĢ ve performanslarıyla 

ilgilidir. Örgütsel davranıĢ bilimcileri, yaptıkları araĢtırmalarla, örgüt içindeki insan 

davranıĢlarını anlamaya çalıĢarak, geleceğe dönük yorumlarda ve tahminlerde 

bulunurlar ve bu yolla örgütün baĢarısını arttırırlar. Örgütsel davranıĢ, uygulamalı 

davranıĢ bilimidir ve psikoloji, sosyoloji, antropoloji, siyaset bilimi, iktisat, sosyal 

psikoloji gibi birçok davranıĢsal disiplinden sağlanan bilgilerden yararlanmaktadır 

(Özkalp ve Kırel, 2004: 3). 

3.1.2.3. Örgütsel Bağlılık  

 Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücü, 

kendisini örgütün bir parçası olarak hissetmesinin derecesini ifade etmektedir. Bu 

güç yüksekse, çalıĢan performansı dolayısıyla da örgütsel performans artar; bu 

durumdan ürün veya hizmet kalitesi olumlu yönde etkilenir. Diğer taraftan, örgütsel 

bağlılığın düĢük olması, iĢe geç gelme, devamsızlık ve iĢten ayrılma gibi birçok 

istenmeyen sonuç ortaya çıkardığı da söylenebilir (Bozkurt ve Yurt, 2013: 123; 

Bayram, 2005: 125). 

3.1.2.4. Sosyal Psikoloji  

 Sosyal psikoloji, psikolojinin bir alt dalı olarak sosyal psikoloji, bireyin 

davranıĢ, duygu ve düĢüncelerinin, diğer kiĢi veya kiĢilerin gerçek ya da algılanan 

varlığından nasıl etkilendiğini araĢtıran bilim dalıdır. Bu bilim, bireyin davranıĢlarını 

incelemekle birlikte, temel olarak bireyin diğer bireylerle ya da gruplarla 

etkileĢiminde sergilediği davranıĢlara odaklanmaktadır. Sosyal psikologlar, sadece 

davranıĢlarla değil, duygularla, düĢüncelerle, inançlarla, tutumlarla, niyetlerle vb. ile 

de ilgilenirler (Ünlü vd., 2004: 3). Diğer sosyal bilimler gibi sosyal psikolojinin de 
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sosyal, kültürel ve ekonomik bir yapısı ve içeriği vardır. BaĢlıca sosyal psikoloji 

konuları: grup dinamikleri, ikna, güç, itaat, önyargı, ayrımcılık, algı, özgeci davranıĢ, 

tutumlar, iletiĢim, liderlik, gruplar arası iliĢkiler olarak sıralanabilir (Ünlü vd., 2004: 

4). 

3.1.2.5. Örgütsel Psikoloji  

 Örgütsel psikoloji; yöneticiler dahil olmak üzere, tüm iĢletme çalıĢanlarının, 

bireyler, gruplar ve örgütle iliĢkisini ve davranıĢlarını tüm boyutları ile inceleyen 

bilim dalıdır. Psikolojinin çalıĢma yaĢamında uygulanması olarak da 

değerlendirebileceğimiz örgütsel psikoloji, çalıĢanların, sosyal,  ruhsal, duygusal ve 

zihinsel sorunlarını ve bunların çözüm yollarını araĢtırır. Bu bilim, örgütü bir 

makinaya, çalıĢanı da bu makinanın bir çarkına benzeten geleneksel yönetim 

anlayıĢına karĢı çıkar ve bireye duygu, düĢünce, öneri ve çalıĢma özgürlüğü 

tanıyarak, onun daha yenilikçi olmasına katkı sağlar. Bunun için de, onun kiĢilik 

yapısını ve davranıĢlarını anlamaya çalıĢır (Sabuncuoğlu ve Vergiliel, 2003: 2,4). 

3.1.3. ÇalıĢan Dinamikleri 

Yöneticilerin insan davranıĢlarıyla ilgili bilgi, inanç ve değer yargılarının 

yönetim politikalarını oluĢumunu etkilediği söylenebilir. Ayrıca birçok yönetici çoğu 

kere peĢin hüküm ve basmakalıp yargılara sahiptir. Bu yargılar bazen, yetersiz, yan-

lıĢ, örgütte uyumu bozan, örgüt atmosferini kirleten, çalıĢanları örgütten soğutan 

özellikte olabilmektedir. Yönetim bilimine gerekli önemi vermeyen yöneticiler, insan 

davranıĢının ne olduğu anlamakta zorlanmakta, çağdaĢ davranıĢ kavramlarına 

yabancı kalmakta, maalesef kendilerine ait basit ve etkili formüllerin ve Ģahsi 

tecrübelerin bu konuda yeterli olduğuna inanmaktadırlar (Kaldırımcı, 1987: 124-

125).  

Türkiye‟de kamu ve özel sektörü oluĢturan örgütlerde, yöneticilerin önemli 

bir kısmının hâlâ örgütsel davranıĢla ilgili bilgilere sahip olmak yolunda önemli 

çabalar içinde olmadığı, bu yüzden, örgüt içindeki psikolojik ve sosyal maliyetin, 

elde edilenlerden çok fazla olduğunu söylenebilir. ĠĢi sevmeyen, sevse bile zamanla 

iĢine yabancılaĢan, iĢyerini benimsemeyen, örgüt dıĢında yeni maddi ve manevi 

tatmin kaynakları arayan iĢgörenlerin çokluğu, bu yorumu haklı gösterecek 

niteliktedir (Kaldırımcı, 1987: 125). 
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Ġnsanoğlu salt fizyolojik değil, psikolojik gereksinimleri de olan, içsel 

yapıya sahip bir varlıktır (Maslow, 2001: 161-162). Ġnsanın bu içyapısı ve bu yapının 

yansıdığı tutum ve davranıĢlar, örgütleri etkilemektedir.  

DavranıĢ, insanın çevreden gelen uyarılara karĢı verdiği tepkidir. Bu 

tepkiler, çoğu zaman, farkına varmadan, yani kendiliğinden oluĢabilmektedir. Aynı 

Ģekilde örgütlerdeki davranıĢlar da, kimi zaman bilinçli ve ussal olurken; kimi tersi 

durumda söz konusu olabilmektedir  (Erol, 2008: 218,219).  

Örgütlerde çalıĢan dinamiklerinin nelerden oluĢtuğu, bu dinamiklerin neleri 

etkilediği veya nelerden etkilendiğine dair varsayım yapabilmek için bazı kavramları 

açıklamak gerekir. Bu kavramlar; duygular, değerler, inanç ve tutumlar, istek ve 

ihtiyaçlar, algılar, normlar, beklentiler ve yükümlülükler olarak sıralanabilir.  

3.1.3.1. Duygular 

Ġnsanoğlu, günlük yaĢantısının büyük bir bölümünde, çeĢitli duygu ve 

heyecanlarla karĢı karĢıyadır. Bazen aynı gün veya hafta içerisinde bile,  sevinç, 

keder, sevgi, korku ve heyecan gibi birçok farklı duyguyu birlikte yaĢayabilir. 

Duygular kiĢilere, objelere ve olaylara yönelik bir hazır oluĢ durumudur. Duygular, 

bireyin kendi kendine kurduğu iletiĢimi de ifade eder. Duygular, düĢünce, davranıĢ 

ve fizyolojik tepkilerle ortaya çıkan tecrübelerden oluĢur. YaĢamımıza renk katan 

duygular, örgütsel yaĢamın da ayrılmaz bir parçasıdır.  Duygular, bireyi birtakım 

olaylardan haberdar ederek, kiĢisel amaçlarını önemli ölçüde etkiler (Özkalp ve 

Kırel, 2004: 67). 

3.1.3.2. Değerler 

Bireyler arasındaki yapısal farklılıklar, benlik, kültür ve diğer bireylerle 

iliĢkiye geçme biçimi gibi unsurlar, bireyin değerlerini oluĢturur. Değerler, bireylerin 

içinde bulundukları durumları, eylemleri, nesneleri ve diğer insanları 

değerlendirmede ve yargılamada benimsedikleri kriterlerdir. Değerler çok olanı 

değil, ideal olan hedeflerdir (Maslow, 2001: 161-162; Sabuncuoğlu ve Vergiliel, 

2003: 43). 

Maslow tarafından ortaya konulan kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı, bireyin 

kendini dıĢavurumu, yani iĢlevselliğini kullanma çabalarını gösterir. Bireyin sağlıklı 
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olabilmesi, kendini gerçekleĢtirme gereksinimine bağlıdır. Kurama göre, birey 

kapasitesini kullanmak için diretir. Bu diretiĢteki istek, ancak birey yeterli Ģekilde 

kendini gerçekleĢtirdiğinde azalır. Kapasiteler gereksinimlerdir ve aynı zamanda 

içsel değerlerdir. Kapasiteler farklılaĢabildiği oranda değerler de farklılaĢabilecektir 

(Maslow, 2001: 161-162).  

Değerler, hangi davranıĢın iyi, doğru, istendik olduğunu belirten, paylaĢılan 

ölçüt ve fikirlerdir. Değerler, iĢ tatmini, güdüleme ve algılamanın temelini 

oluĢturduklarından dolayı, örgütler açısından son derece önemlidir (Bakan ve 

Paksoy, 2013: 27). Örgütsel değerler ise, örgütün üyeleri tarafından paylaĢılan, neyin 

iyi neyin kötü, neyin onaylandığını neyin onaylanmadığını belirleyen görüĢler olarak 

tanımlanır (Özalp vd., 1999: 267).  

3.1.3.3. Ġnanç ve Tutumlar 

Ġnançlar ve tutumlar, birbirine sıkı sıkıya neden-sonuç iliĢkisiyle bağlı 

önemli iki kavramdır. Ġnsanlar, bazı tutumlarını, bazı inançları doğrultusunda ortaya 

koyarlar (Erol, 2008: 173-174).  

Ġnançlar, bireyin kendi iç dünyasında oluĢan, algılarının ve tanılamaların 

oluĢturduğu duygu ağıdır. Ġnançlar, bilgi, kanaat ve imanı kapsayan psikolojik bir 

olaydır (Erol, 2008: 173-174). Ġnanç, bireyin çevresindeki olaylara ve insanlara 

iliĢkin görüĢleridir. Bireyin çevresindeki toplumsal olayları nasıl biçimlendirdiğini 

gösterir. Ġnançların oluĢmasında din, toplum ve kiĢilik özelliklerinin etkisi önemlidir 

(Özalp vd., 1999: 266). 

Tutumlar ise, bireyin kendi iç dünyasında belirli değer yargıları ve inançları 

doğrultusunda ortaya çıkan coĢku ve tanıma sürecidir (Erol, 2008: 173-174). Tutum, 

bireylerin belirli objelere, olgulara, kiĢilere karĢı aldıkları tavır veya davranıĢ biçimi 

olarak tanımlanabilir. Tutumlar bireyseldir yani bireye atfedilen bir eğilimdir.  Bir 

tutum üç faktörden oluĢabilir: Bunlar, zihinsel-bilgisel faktörler, duyuĢsal-hissel 

faktörler ve davranıĢsal faktörlerdir (Ünlü vd., 2004: 74; Türk, 2007: 1). 

Ġnançlar ve tutumlar, bireyin zihinsel bir kabullenme durumudur ve kiĢi 

çevredeki olayları bu çerçevede değerlendirir ve bir karara varır. ĠĢ tutumları, bireyin 

çalıĢtıkları iĢletmeler hakkındaki duygu, düĢünce ve inançlarıdır (Türk, 2007: 1).  
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3.1.3.4. Ġstek ve Ġhtiyaçlar   

Ġnsanların ihtiyaçları sınırsız, kaynakların ise kısıtlı olduğu gerçeği, 

ekonomi biliminin temelini oluĢturur. Birey gerek özel, gerekse iĢ yaĢamında birçok 

Ģeye ihtiyaç duyabilmektedir. Ġhtiyaçlar, giderildiğinde insanın yaĢamını veya 

varlığını sürdürmesini sağlayan, giderilmediğinde onu rahatsız eden, giderek yok 

olma tehlikesi içine iten bir olgudur. Bazı ihtiyaçlar, birincil, fizyolojik yani 

doğuĢtan, bazıları ise sosyal ve psikolojik (kendini gösterme, saygı görme, rekabet, 

vb.) yani sonradan edinilmektedir (PaĢaoğlu vd., 2013: 126). Bununla birlikte, bu 

ihtiyaçlar, birbirleri ile güç ve öncelik bakımından, hiyerarĢik ve geliĢimsel olarak 

bazı farklılıklar içerirler. Örneğin, güvenlik ihtiyacı, sevgiye göre daha öncelikli, 

güçlü ve yaĢamsaldır. Yiyecek gereksinimi ise her ikisinden de güçlüdür (Maslow, 

2001: 161-162). 

Ġstek ve ihtiyaç arasında anlamsal farklılıklar bulunmaktadır. Ġhtiyaç, 

içimizde var olan doğuĢsal, zorunluluk gerektiren, itici bir güçtür. Ġstek ise sonradan 

çevre vasıtasıyla kazanılan, bir Ģeye duyulan eğilim, arzuyu ifade eden itici bir 

güçtür. Bu bakımdan ihtiyaç, isteğe göre daha birincil ve öncelikli bir unsurdur. 

ĠĢgörenlerin, bir insan olarak (fiziksel, ruhsal ve toplumsal) ve bir örgüt 

çalıĢanı olarak (örgütsel, yönetsel ve iĢlevsel) farklı istek ve ihtiyaçları vardır. Ġstek 

ve ihtiyaçlarını gideren veya giderildiği algısına sahip bireyler, iĢletmenin amaçlar 

doğrultusunda hareket etme noktasında daha istekli ve hevesli olmaktadırlar 

(PaĢaoğlu vd., 2013: 126). 

3.1.3.5. Algılar 

Algılama, bireylerin çeĢitli duyuları (görme, iĢitme, koklama, dokunma, 

tatma) vasıtasıyla çevrelerinden elde ettikleri bilgileri bir araya getirip organize 

ederek anlama, yorumlama, çıkarım yapma sürecidir. Algılama dinamik bir süreçtir. 

GeçmiĢte elde edilen algılar, yeni bilgiler ve yeni tecrübelerin elde edilmesiyle 

zaman içerisinde değiĢebilmektedir (Erol, 2008: 69).   

Bireysel algılama süreci, belirli ilkelere dayanır. Bunlar; farklılık, gruplama 

ve tamamlama ilkeleridir. Farklılık ilkesi, bireylerin, bir Ģeklin, olayın veya kiĢinin 

değiĢik özelliklerini anlamlı hale getirdikleri, her bireyin farklı baktığı görüĢüne 

dayanır. Gruplama ilkesi, insan zihninin algılanan nesneleri birbirine benzerliğine 
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veya yakınlığına göre otomatik olarak gruplandırmasıdır. Tamamlama ilkesi ise, 

algılanan Ģeyin zihinde tanınan bir anlama kavuĢturulmasıdır (Erol, 2008: 73-74).   

Ġnsanlar birbirlerinin davranıĢlarını gözlemleyerek, diğer bireyleri tanımaya, 

kiĢisel özelliklerini anlamaya çalıĢır. Bu tanıma süreci, bir tür izleme sürecidir. Birey 

kendi için tercihlerinde çoğunlukla en güvenilir olanını seçmeye çalıĢır.  KiĢisel 

algının en önemli tarafı, inançların biçimini, önceliklerimize göre içten ve açık bir 

Ģekilde dile getirmektedir (Ünlü vd., 2004: 241). 

Algılama sürecinde çeĢitli yanılgılar ve çarpıtmalar söz konusu olmaktadır. 

Bunlar; basmakalıpçılık, model oluĢturma, hale etkisi, seçici algılama, yansıtma, 

zıtlık etkileri ve beklentiler olarak sıralanabilir (Erol, 2008: 76-79). Bu kavramlar 

aĢağıda kısaca açıklanmıĢtır. 

- Basmakalıpçılık: KiĢi tam tanımadan, olayı ayrıntılı görmeden ve 

incelemeden verilmiĢ bir peĢin yargıdır ve önemli ölçüde yanılgıya sebep olur. 

- Model oluĢturma: KiĢi, kendi zihninde oluĢturduğu model dıĢında kalan 

değerli hususların farkına varamaz veya düĢük önem atfedebilir. 

- Hale etkisi: Bireyin, bir insanın bir olayın etkisinde kalarak diğer insanları 

veya olayları buna göre değerlendirmesi durumudur.  

- Seçici algılama: Algılayan kiĢinin, algıladığı olay, nesne veya kiĢi için 

kendini ilgilendiren yönlerini dikkate alması, diğer yönlerini gözardı etmesidir. 

- Yansıtma: Bireyin kendine ait hoĢ karĢılanmayan kiĢisel bir özelliğini, 

baĢkasına yakıĢtırması durumudur. 

- Zıtlık Etkileri: Bireyin kiĢisel özelliklerinden birinin aynı özelliğe sahip bir 

kiĢi veya kiĢilerle karĢılaĢtırıldığında ve bu özelliğinin onlara göre daha yüksek veya 

düĢük görüldüğünde, diğerlerinden zıt bir durum göstermesidir. 

3.1.3.6. Normlar 

Örgüt içerisinde uyulması gereken çalıĢma kuralları ve doğru yanlıĢ 

ayrımıyla ilgili davranıĢ beklentileridir. Normlar yazılı veya yazılı olmayan Ģekilde 

olabilir. Normlar örgüt üyeleri üzerinde önemli etkiye sahiptir (Sabuncuoğlu ve 

Vergiliel, 2003: 46-47).  
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3.1.3.7. Beklentiler ve Yükümlülükler 

Beklentiler, iĢgörenin; iĢinde ve örgütünde ne bulacağına dair sosyal 

normlardan, geçmiĢ istihdam deneyimlerinden ve gözlemlerinden ileri gelen 

inanıĢlarıdır. Yükümlülükler ise, iĢgörenin hak ettiğine veya alması gerektiğine 

inandığı ve iĢverenin bunları sunmak için söz verdiğini algıladığı konulardır. Bireyin 

beklentileri, mevcut koĢullara ve diğer kiĢilerin beklentilerine uygun olmayabilir. Bu 

da kiĢinin ortamı ve diğer kiĢileri algılamasında yanılgılara sebep olabilir (Erol, 

2008: 74-76).  (Ceseroğlu ve Tükeltürk, 2010: 7) 

ÇalıĢan psikolojisini anlamak açısından, aĢağıdaki insan davranıĢları ile 

ilgili genellemeleri ortaya koymak önemlidir (Ünlü vd., 2004: 23-25,58-59):  

- Olumludan yana olmak: „Polyanacılık‟ da denilen bu özellikte insanlar, 

baĢka insanlar hakkında olumsuz değerlendirmelerden çok, olumlu değerlendirmeler 

yapma eğilimindedir. Örneğin, üniversite akademisyenlerinin öğrencilerini 

değerlendirirken, ortalamanın üzerinde not vermeye eğilimli olmaları. 

- Olumsuzluk etkisi: Ġnsanlar, bir bireyle, bir nesneyle veya bir konuyla 

ilgili izlenim oluĢtururken, olumsuz bilgiye özel olarak dikkat ederler. Yani bir insan 

hakkında bir değerlendirmede, onunla ilgili olumsuz bilgi, daha ağır bir etki yapar. 

Sözgelimi, eğer bir insan dolandırıcılık yaparsa; bu durum o insanın ahlaki yapısı 

anlamak ve açıklamak için oldukça yeterli bir bilgi olarak varsayılır. Ayrıca, baĢka 

biriyle ilgili olumlu bir davranıĢ, sıklıkla, olması ve yapılması gereken bir davranıĢ, 

doğal bir tutum olarak görülür ve pek dikkat çekmeyebilir. 

- Tutarlılık: Bireyler, diğer insanları kendi içinde tutarlı görme 

eğilimindedir. Örneğin bir insan, hem namuslu, hem cana yakın, hem sahtekâr ve 

soğuk olarak algılanmaz. Bununla birlikte, bireyin insanlar ile nesnelere algılanması, 

birbirinden farklıdır. Ġnsanlar, nesneleri tutarlı olarak algılamak zorunda değildir. 

Örneğin bir arabaya baktığınız zaman, arabayla ilgili olumlu ve olumsuz özellikleri 

birlikte görülebilir. Ama insanları hep tutarlı olarak görme eğilimi vardır.  

- Öncelik-sonralık etkisi: Bir kimsenin genel değerlendirilmesinde, ilk 

edinilen bilginin, sonradan edilenlerden daha etkili olduğu varsayımıdır. Bunun bir 

nedeni, ilk edinilen bilgi sonrakiler için biliĢsel bir Ģema ya da zihinsel bir çerçeve 

oluĢturmasıdır. Eğer sonraki bilgi ilkiyle çeliĢirse, zihin o bilgiyi yok saymaktadır. 
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- Anlam yükleme: Ġnsanlar, her yeni bilgiyi, tek tek öğrenmek yerine bir 

bütün olarak anlamaya çalıĢırlar. Bireyin bir insan hakkında yeni bir bilgi nasıl 

yorumlayacağı, kısmen o insan hakkında sahip oldukları diğer bilgilere bağlıdır. 

Örneğin, soğuk acımasız bir insandaki "zekâ" tehditkâr, gizli düĢman ve yok edici 

olarak görülebilir. 

- Boyun eğme-itaat: Ġnsanları etkilemenin temel yollarından biri, onlardan 

istekte bulunmaktır. Ġnsanlar bazen isteklere hiçbir nedeni olmadan uyar. Bu gibi 

durumlarda düĢünerek güç harcamak yerine, basitçe isteğe uyar. DüĢünmeden 

yapma, insan davranıĢlarının çoğunu açıklayamasa da; insan davranıĢlarının çok 

ilginç bir yönüdür. 

3.1.4. Sağlık, Sağlık Hizmetleri ve Sağlık Kurumları  

Dünya Sağlık Örgütünün (DSÖ) tanımına göre sağlık, yalnız hastalık ve 

sakatlığın olmayıĢı değil, bedenen, ruhen ve sosyal yönden tam bir iyilik halidir. 

Sağlık, insan yaĢamının sürdürülmesinde, yaĢam kalitesinin artırılmasında birey ve 

toplum için yaĢamsal bir öneme sahip kavramdır. Bu anlamda sağlık hizmetleri ve bu 

hizmetlerin sunumu da, kiĢilerin yaĢam kalitesini ve mutluluğunu doğrudan etkiler. 

Toplumun refah içerisinde yaĢamasının temel koĢulu, bireylerin sağlıklı olması ve bu 

sağlıklılık durumlarının devam etmesidir Ayrıca sağlık hizmetlerinin sunuluĢ biçimi 

ve kalitesi, ülkelerin sosyo-ekonomik kalkınmıĢlık düzeylerini belirleyen önemli 

göstergelerden de biridir (Yorgun, vd., 2010: 353,404; Aktan ve IĢık, 2010: 1)  

Sağlık hizmetleri, hastalıkların erken tanısı ve tedavisi, sakatlık durumunda 

tıbbı ve sosyal rehabilitasyon hizmetinin verilmesi, hastalık oluĢumunun önlenmesi 

ve birey ve toplumun sağlık düzeyinin geliĢtirilmesi hizmetlerinin ve faaliyetlerinin 

bütünüdür. KiĢilerin ve toplumların sağlıklarını korumak, hastalandıklarında 

tedavilerini yapmak, tam olarak iyileĢmeyip sakat kalanların, baĢkalarına bağımlı 

olmadan yaĢayabilmelerini sağlamak ve toplumların sağlık düzeylerini yükseltmek 

için yapılan planlı çalıĢmaların tümüne sağlık hizmetleri denir. Sağlık hizmetleri 

koruyucu, tedavi edici, rehabilite edici ve sağlığın geliĢtirilmesi hizmetlerinden 

oluĢmaktadır (KavuncubaĢı, 2000: 24; Tengilimoğlu, vd., 2009: 38). 

Sağlık hizmetleri, hayati öneme sahip, hata kabul etmeyen, doğrudan insan 

hayatıyla ilgili alternatifi olmayan bir hizmet alanıdır. Bu nedenle sağlık hizmetleri, 

birçok hizmetle karĢılaĢtırıldığında üzerinde daha hassas durulması gereken ve 
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olabildiğince yüksek kalitede sunulması gereken, kaçınılmaz bir sorumluluk içeren 

bir hizmettir. Sağlık hizmetlerinde performans yönetimi, hastanelerin kendi 

yetersizliklerini görmede ve hizmetin kalitesini geliĢtirmede, stratejik politika ve 

stratejileri belirlemede önemli bir bileĢendir (Yorgun, vd., 2010: 353). 

Sağlık hizmetlerini diğer hizmetlerden ayıran bazı özellikler bulunmaktadır. 

Bu özellikler Ģu Ģekilde sıralanabilir: Sağlık hizmeti ertelenemez; tüketimi 

rastlantısaldır; ikamesi yoktur; üretim ve tüketim aynı anda gerçekleĢir; hizmetinin 

boyutunu ve kapsamını hastalar değil hekimler belirler; tüketici davranıĢları 

irrasyoneldir; hizmet üretimin depolanması olanaksızdır; verilen hizmetler hastaya 

göre değiĢir; üretim sürecine hasta katılır; hizmetten doyum ve kaliteyi önceden 

belirlemek çok zordur; önceden test edilemez; hata tolere edilemez; yetersiz 

verilmesi toplumsal ve bireysel sorunlara neden olabilmektedir (KavuncubaĢı, 2000: 

50; Tengilimoğlu, vd., 2009: 39-40). 

Sağlık kurumları da hizmet ve örgütsel yapı bakımından diğer kurumlardan 

farklı özelliklere sahiptir. Bu farklılıklar; sağlık hizmetlerinde çıktının tanımlanması 

ve ölçümü güçtür; yapılan iĢler karmaĢık, güç, acil, ertelenemez ve 24 saat hizmet 

esaslıdır; hatalar tolere edilemez; uzmanlaĢma ve iĢlevsel bağlılık seviyesi yüksektir; 

iĢgücü profesyonel kiĢilerden oluĢmuĢ olup kiĢisel hedefler mesleki hedeflerin önüne 

geçebilir; ikili otorite hattı mevcuttur, matris yapıda faaliyet gösterilir; çalıĢanların 

önemli bir kısmı bayanlardan oluĢur; bireysel ve denetim mekanizmaları kurulması 

güçtür Ģeklindedir (KavuncubaĢı, 2000: 50-56; Tengilimoğlu, vd., 2009: 133). 

Sağlığın insan ve toplum hayatında bu yaĢamsal önemi ile sağlık 

hizmetlerinin, sağlık kurumlarının diğer hizmet ve kurumlara göre farklılığı 

göstermektedir ki, bu hizmetlerin etkin ve kaliteli sunulması, birçok hizmete ve 

kuruma göre daha öncelikli ve daha zordur. Ayrıca sağlık hizmetlerinin olabildiğince 

yüksek kalitede sunulması, toplumun refahını sağlaması açısından devletlerin 

kaçınılmaz bir sorumluluğudur (Yorgun, vd., 2010: 355). 

Yataklı tedavi kurumları arasında önemli bir yeri olan hastaneler, hasta ve 

yaralıların, hastalıktan Ģüphe edenlerin ve sağlık durumlarını kontrol ettirmek 

isteyenlerin ayaktan veya yatarak müĢahede, muayene, teĢhis, tedavi ve rehabilite 

edildikleri, aynı zamanda doğum yapılan kurumlardır (Yataklı Ted. Hizm. Yönt. 
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10.9.1982, No: 8/5319). AraĢtırmanın yapıldığı sağlık kuruluĢları, 2. ve 3. Basamak 

sağlık hizmetlerini sunan kamu ve özel hastanelerdir.  

Hastanelerin, toplumun gereksindiği sağlık hizmetlerini karĢılayan emek-

yoğun iĢletmeler olduğu göz önüne alındığında hastanenin baĢarısı ve baĢarısızlığı en 

önemli pay çalıĢanlara aittir. Hastanelerde birçok meslek grubu ekip çalıĢması 

anlayıĢı ile beraber çalıĢmaktadır.  Bu hizmetlerin yürütülmesinde önemli bir role 

sahip olan sağlık çalıĢanları, alanlarında uzman kiĢiler olup hayati önemdeki bu 

hizmetleri, stresli ve yoğun bir iĢ ortamında sunmaya çalıĢmaktadırlar. Bu meslek 

gruplarının hastane amaçları doğrultusunda motive edilebilmeleri için onların 

beklentilerinin bilinmesi son derece önemlidir (Özer ve Bakır, 2003: 117; Yorgun, 

vd., 2010: 355). 
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3.2. PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME 

Günümüzde örgütlerde iliĢkiler ve sorumluluklarla ilgili konular, ekonomi 

ve örgütsel davranıĢ bilimlerinin önemli araĢtırma konuları arasına girmiĢtir. Yapılan 

birçok araĢtırma, iliĢkilerin ekonomi ve örgütsel davranıĢ üzerinde etkisinin 

olduğunu göstermektedir. Bununla birlikte iliĢkilerin bu etkisinin, toplumsal hayatta 

ve iĢ dünyasında örneklerini de görmek mümkündür. Örneğin; ev sahiplerinin artık 

daha yüksek ödeyen kiracı değil de, daha uzun kalan ve uyumlu kiracı aradıkları; 

iĢverenlerin, aynı iĢi yapanlar arasında yeni iĢe baĢlayanlara göre eski çalıĢanlarına 

daha yüksek maaĢ ödedikleri, onlara sorumluluk verdikleri ve onları elde tutmaya 

çalıĢtıkları bilinmektedir (Rousseau, 1990: 389). 

Ġnsan davranıĢları, dolayısıyla da iĢgören davranıĢları, önceden çoğunlukla 

öngörülemeyen, anlaĢılması zor ve karmaĢıktır. Yöneticilerin, insan davranıĢlarını 

anlamaya yönelik, uygulamalarına kaynaklık eden, hangi yönde ve ne Ģekilde 

davranacaklarına ıĢık tutan, bir takım temel inanç ve düĢünceleri vardır. Bu inanç ve 

düĢünceler, yanlıĢ dahi olsa, onların yönetim felsefelerinin veya yönetim 

anlayıĢlarının esasını oluĢturur. Bu nedenle birçok beĢeri problemle uğraĢan 

yöneticiler için, çalıĢanları tanımada ve anlamada psikolojik bir teorinin gerekliliği 

söz konusudur. ĠĢletmecilik, psikoloji, sosyoloji ve davranıĢ bilimleri gibi birçok 

disiplin, örgütlerde insan davranıĢlarını anlamaya ve açıklamaya yönelik olarak çok 

sayıda kavram, teori, kuram ve teknik ortaya koymuĢtur (ĠĢçi ve Artan, 2010: 2). Bu 

kavramlardan biri de özellikle 2000‟li yıllarından sonra popülerliği ve önemi hızla 

artan “psikolojik sözleĢme” kavramıdır (George, 2009: 13; Kaldırımcı, 1987: 113). 

Son zamanlarda, örgütler ve çevrelerinde meydana gelen değiĢimler, 

geleneksel istihdam iliĢkilerine yönelik politika ve eylemleri köklü düzeyde 

değiĢtirmiĢtir. Bu durum örgütlerin amaçlarını gerçekleĢtirmeleri için çalıĢan ve 

yönetim arasında uzlaĢmayı ve iĢbirliğini zorunlu kılmıĢtır. Örgüt ve çalıĢan arasında 

iĢ birliği ve uyumun sağlanması, hem çalıĢanların örgüte bağlılığını ve performansını 

artırmakta hem de örgütün verimliliğini ve etkinliğini yükseltmektedir. Bu 
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nedenlerden dolayı istihdam iliĢkisinin en önemli unsuru olarak görülmeye baĢlanan 

psikolojik sözleĢme kavramı, gün geçtikçe daha da önemsenir hale gelmiĢtir (Bedük, 

2014: 1).  

3.2.1. Psikolojik SözleĢmenin Tanımı  

Psikolojik SözleĢme kavramını tanımlamadan önce, bu kavramı oluĢturan 

psikoloji ve sözleĢme kavramlarına değinmek konunun anlaĢılması açısından önemli 

olacaktır. Bu bölümde psikoloji ve sözleĢme kavramları, sözleĢme türleri ve 

psikolojik sözleĢme kavramı açıklanacaktır. 

3.2.1.1. Psikoloji Kavramı 

Psikoloji, bireylerin iç ve dıĢ uyaranlar karĢısında gösterdiği tepkileri ve bu 

tepkilerin nedenlerini inceleyen bir bilim dalıdır. Psikoloji bilimi, bireyin kiĢilik 

yapısını inceleyerek bireysel duygu ve düĢüncelerin çevreyle etkisi hakkında bilgi 

verir ve bireylerin davranıĢları arasında benzerlik ve farklılıkları ile bunların 

nedenlerini ortaya koymaya çalıĢır. Günümüzde psikoloji bilimini, endüstri alanında, 

iĢletmelerde, çeĢitli durumlarda kullanıldığı görülmektedir. Örneğin; kiĢilik ve 

yetenek testleri, psikolojik danıĢmanlık, tutum ve davranıĢ araĢtırmaları gibi 

(Sabuncuoğlu ve Vergiliel, 2003: 5-6). 

 ÇalıĢanların psikolojik yapısı, doğuĢtan veya sonradan kazanılan kiĢilik ve 

davranıĢ modellerini oluĢturur. Bireyin psikolojik güdülerini analiz etmek, sosyal 

güdülerini analiz etmekten çok daha güç ve karmaĢıktır. Her insan da olduğu gibi, 

çalıĢan da her olaya ve kiĢilere değiĢken nitelikte bakar. Örneğin, bazı olaylara 

soğukkanlı olan birey, birkaç gün sonra meydana gelen baĢka bir benzer olay 

karĢısında çabuk etkilenip sinirlenebilir.  Bu açıdan çalıĢan psikolojisini belirli 

kalıplar içerisinde değerlendirmek ve genellemek oldukça zordur (Sabuncuoğlu ve 

Vergiliel Tüz, 2003: 126).   

3.2.1.2. SözleĢme Kavramı 

Türk Dil Kurumu sözleĢmeyi; “sözleĢmek iĢi; hukuki sonuç doğurmak 

amacıyla iki veya daha çok kiĢinin, kuruluĢun karĢılıklı ve birbirine uygun irade 

beyanlarıyla gerçekleĢen iĢlem, bağıt, akit, mukavele, kontrat” olarak 

tanımlamaktadır (Türk Dil Kurumu, 2015). En genel tanımı ile sözleĢme, iki veya 

daha fazla taraf arasında mevcut yükümlülüklere olan inanç, anlaĢmadır. SözleĢme, 
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geleceğe yönelik yükümlülük içeren eylemler için bir taahhüt ve karĢılıklı kabuldür. 

Gelecekte taahhüt edilen eylemlerin tam olarak ne anlama geldiğini anlatır 

(Rousseau ve Parks, 1993: 3). Tüm sözleĢmeler aslında bir beklentidir ama her 

beklenti bir sözleĢme değildir (Rousseau ve Parks, 1993: 7). SözleĢmeler, ister yazılı, 

sözlü ve zihinsel (psikolojik) ifade edilmiĢ olsun, isterse de açık veya üstü kapalı 

biçimde olsun,  tarafların örfi ve hukuki durumu yansıtmaktadır (ĠĢçi ve Artan, 2010: 

9).  

Sanayi devrimi sonrası yönetim (örgüt) ile çalıĢan arasındaki uzaklığın 

artması ve daha profesyonel bir iliĢkinin ortaya çıkması, sözleĢmelerin yasal ve yazılı 

hale gelmesini gerekli kılmıĢtır. Ġlerleyen dönemlerde iki taraf arasında anlaĢma, 

sendikal hareketlerle toplu sözleĢmeye dönüĢmüĢ; devlet, taraflar arasında uzlaĢtırıcı 

ve denetleyici bazı roller üstlenmiĢtir. Devletin bu rolleri taraflara yasal bazı 

yükümlülükler getirmiĢtir (ĠĢçi ve Artan, 2010: 9,10). 

Ayrıca, çağdaĢ toplumlarla geleneksel toplumlar arasında sözleĢme 

kavramında, farklı yapılar bulunmaktadır. ÇağdaĢ toplumlarda, insanların 

sözleĢmedeki taahhütleri ve yükümlülükleri yerine getirme konusundaki tutarsızlığı, 

kurumları zor durumda bırakmaktadır. Bu nedenle kurum sözleĢme hazırlayıcıları, 

sözleĢmelerde uzun vadeli bir istihdam sözü gibi ifadelerden kaçınırlar. Buna 

karĢılık,  geleneksel toplumlarda (kabileler, klanlar veya feodal sistemlerde) 

yükümlülükler ve görevler, sosyal hayatın bir parçasını ve kumaĢını oluĢturmaktadır. 

Geleneksel dünyada insanlar,  yükümlülükleri ve görevleri konusunda özellikle 

gönüllüdürler. Ama modern dünyada, sözleĢme yükümlülüklerinin çarpıcı özelliği, 

bireysel özgürlüğün temelini oluĢturmasıdır (Rousseau, 1995: 13-14). 

Günümüz sözleĢmeleri, özgür toplumların bir ürünüdür. SözleĢmeler, Ģu ana 

kadar, modern yaĢamın örgütlerinde yaygın Ģekilde kullanılmıĢtır. Seçenekler, 

sözleĢmelerin varlığının ve anlamının temelini oluĢturur. Dünyada demokratikleĢme 

ve özgürlük kavramları yönünde eğilimlerin artması ve bu kavramların yeni bir 

anlamlar kazanması,  sözleĢmeler üzerinde yeni uğraĢıları beraberinde getirmiĢtir 

(Rousseau, 1995: 14). SözleĢmeler, bireylerin davranıĢları ve kuruluĢların eylemleri 

için esas oluĢturur. Bununla birlikte sözleĢmeler, iĢbirliği ve uzlaĢma için düzenlense 

de sık sık anlaĢmazlık doğurmaktadır. SözleĢmeler, ekonomik faaliyetlerle birlikte, 
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toplumsal iliĢkileri (çalıĢma Ģartları vs.) tanımlamak için de kullanılır (Rousseau ve 

Parks, 1993: 2).  

KarĢılıklı bağlayıcı vaatler ve yükümlülükler, insanları motive etmek, iĢ 

hedeflerine ulaĢmak ve örgüt stratejisini desteklemek için açıkça ifade edilmelidir. 

Vaatleri yerine getirmek, sözleĢmeleri sürdürmek için bu gereklidir. Ġnsanların 

vaatleri ve onları gerçekleĢtirmeleri ile ilgili aĢağıdaki temel yargılara ulaĢabiliriz 

(Rousseau, 1995: 13-14):  

- Ġnsanlar, genel olarak söz verme bilincindedir ve sözünü tutma konusunda 

kararlıdır. 

- Ġnsanlar, kiĢisel kontrol konusunda yüksek derecede algıya sahiptirler. 

Yani, bir Ģeyin ne kadarını yapabileceğini veya yapamayacağını hissederler.  

- Ġnsanlar, durumsal baskılar ve kısıtlamalara karĢı dirençli bir kontrole ve 

etik/ahlaka aykırı davranıĢlarda güçlü bir iç odağa sahiptirler. 

- Söz verilen vaatlerde; iĢletmedeki yeri diğerlerine göre uzak olan, düĢük 

seviyede olan veya bireysel hisse sahibi olanların, pek görünmediklerinden dolayı 

vaat ettikleri sözleri ihlal etme olasılıkları diğerlerine göre daha yüksektir. 

- Sosyal normlar, vaat edilen davranıĢa uygun davranmayı desteklemektedir. 

SözleĢmelerde vaat ihlalinin uzun bir geçmiĢi varsa, söz tutma normları yıpranmıĢ 

demektir. 

Ġnsanlar arasındaki iliĢkiler, karĢılıklı taahhütleri ve bağlılıkları beraberinde 

getirir ve bu yapı içerisinde iĢler, karĢılıklı yarara dayalı olarak yürütülür (Erdil ve 

Öztutku, 2013: 397). Vaatler, gelecekteki eylem seyrine iliĢkin bir bağlılık iletiĢimi 

içerir. Bu tür iletiĢim sözlü, yazılı, davranıĢsal ya da gözlenen Ģeklinde 

gerçekleĢebilir. Bir sözleĢmede vaat, anahtar unsurdur. Vaat sadece bir taahhüde 

bağlı bir inanç değil; geleceğe yönelik niyet iletiĢimidir. ÇalıĢma süresi, gelecekteki 

kariyer fırsatları gibi birçok konu, iĢe giriĢ sürecinde sözlü ve yazılı olarak 

belirtilebilir. Bununla birlikte sözleĢmenin oluĢması açısından, vaadin sözlü veya 

yazılı ifade edilmesi de zorunlu değildir (Rousseau ve Parks, 1993: 5).  

Gelecekte tamamlanacak eylemler için bir vaatler dizisi olarak tanımlanan 

sözleĢmeler, istihdam iliĢkilerinin de gerekli bir bileĢenidir. SözleĢme olmaksızın 

gelecekteki vaat edilen durumlar, değiĢimler, taraflar arasında iliĢkiler dayanıklı 
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olmayacaktır. Kendi baĢlarına bir bedel karĢılığında verilen vaatler yeterli değildir ve 

mutlaka bir sözleĢmeyle onaylanmalıdır (Robinson ve Rousseau, 1994: 245). 

Yazılı veya yazılı olamayan sözleĢmelerin örgütsel yaĢam üzerinde yaygın 

bir yönü ve etkisi vardır. ĠĢletmelerde, insanların iĢe alınması ya da emeklilik planları 

seçenekleri, bir ürün satın alınması, ürün üreticilerinin ve hizmet verenlerin yaptığı 

vaatler, bir hizmetin iĢletmeye alınması gibi birçok iĢlemde sözleĢmeler ortaya çıkar. 

Profesyonel yöneticiler, genellikle kendilerinden daha az profesyonel olan diğer 

kiĢilerle (çalıĢanlarla) sözleĢme yaparlar (Rousseau, 1995: 12-14). SözleĢmeler bir 

organizasyon istihdam iliĢkilerinde çalıĢan ve iĢveren arasında bir dayanak 

noktasıdır. Ġster yazılı olsun isterse sözlü, sözleĢmeler bazı tazminat veya iade 

haklarını içerin hukuki bir yapıdadır (Rousseau, 1990: 389).  

SözleĢmeler, ayrıca iĢ hayatında bir sosyal değiĢim perspektifi de ileri 

sürerler (Rousseau ve Parks, 1993: 12): Bunlar, 

- SözleĢmeler, örgütsel hiyerarĢi ve rolleri oluĢturur. 

- SözleĢmeler, güç asimetrileri doğurur. 

- SözleĢmeler, eĢit olmayan pazarlık durumları oluĢtururken, güç 

farklılıklarından etkilenir. 

- Her sözleĢme, alıĢveriĢ iliĢkilerinin geniĢ bir dizi parçasıdır. 

SözleĢme kavramı, kanunlar içerisinde iĢ hukuku kapsamında 

değerlendirilir. ĠĢ hukuku ise iĢ iliĢkisini düzenleyen bir hukuk dalıdır. Diğer bir 

tanım olarak iĢ hukuku, iĢ sözleĢmesine dayanarak ücret karĢılığı bir baĢkası 

(iĢveren) için ve ona bağlı çalıĢanlar (iĢgören) arasındaki iĢ iliĢkilerini düzenleyen 

hukuk dalı olarak tanımlanabilir (Sümer, 2015: 3). 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda iĢ sözleĢmesi, “bir tarafın (iĢçi) bağımlı olarak iĢ 

görmeyi, diğer tarafında (iĢveren) ücret ödemeyi üstlenmesinden oluĢan anlaĢma” 

olarak tanımlanmaktadır (4857 Sayılı ĠĢ Kanunu, 2015). Bu kapsam da iĢ hukuku 

temelde hizmet görme ve karĢılığında ücret ödenme yükümlülüklerini düzenleyen bir 

hukuk dalıdır (Erdil ve Öztutku, 2013: 374). 

ĠĢ hukuku iĢçiyi, bir iĢ sözleĢmesine dayanarak çalıĢan gerçek kiĢi olarak; 

iĢvereni, iĢyerinde yürüttüğü mal ve hizmet üretimine iliĢkin iĢçi çalıĢtıran gerçek 

veya tüzel kiĢi; iĢyerini ise, iĢveren tarafından mal ve hizmet üretmek amacıyla 
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maddi olan veya olmayan unsurlar içeren iĢçinin örgütlendiği birimdir olarak 

tanımlamaktadır. ĠĢçinin, iĢ sözleĢmesinden kaynaklanan temel borçları; iĢ görme 

borcu, sadakat borcu ve iĢverenin düzenleme ve talimatlarına uyma borcudur 

(Sümer, 2015: 15-21). 

ĠĢ sözleĢmesinin oluĢması için, üç önemli unsurun bulunması 

gerekmektedir. Birincisi, sözleĢmede adı geçen, yapılması taahhüt edilen iĢin ne 

olduğunu anlatan tanım, yani iĢ unsurudur. Ġkincisi yapılan iĢ karĢılığı bir ücret 

ödeneceğinin belirtilmesi, yani ücret unsurudur. Son olarak ta, çalıĢacak kiĢi iĢ 

yaparken, her aĢamada iĢverenin vereceği emir ve talimatlar uymak zorunda 

olduğunu belirten bağımlılık, yani kabul/rıza unsurudur (Erdil ve Öztutku, 2013: 

372; Rousseau ve Parks, 1993: 5). 

ĠĢ hukukunda veya iĢ sözleĢmelerinde geçen çalıĢanların ve iĢverenin 

birtakım hakları ve yükümlülükleri vardır. Bunların baĢlıcaları Ģu Ģekildedir (Erdil ve 

Öztutku, 2013: 374-377).   

- ĠĢçi, aksi belirtilmedikçe, sözleĢmede geçen iĢi bizzat yerine getirmelidir. 

- ĠĢveren tarafından iĢ ve görev talimatları ile çalıĢma düzeni iĢçiye tebliğ 

edilmelidir. 

- Haftalık çalıĢma süresi üzerinde yapılan çalıĢmalar, fazla mesai olarak 

değerlendirilmeli ve iĢçi ücret ödenmelidir. 

- ĠĢçinin hafta en az 24 saat kesintisiz dinlenme hakkı bulunmaktadır. 

- ĠĢveren, iĢ iliĢkisinde din, dil, ırk, siyasal düĢünce, mezhep gibi 

farklılıklara dayanarak çalıĢanlar arasında ayrım yapamaz.  

- ĠĢveren, iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için her türlü 

önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak zorundadır. 

- ĠĢveren, iĢçiye çalıĢması karĢılığı bir ücret ödemek zorundadır ve bu 

ücret asgari ücretin altında olamaz. 

- ĠĢveren, iĢçiye sözleĢmede geçen haller dıĢında, ceza ve benzeri ad 

altında ücretinden kesinti yapamaz. 

3.2.1.3.SözleĢme Türleri 

Sosyal ve ekonomik ortamdaki hızla değiĢimler göz önüne alındığında, 

çalıĢanlar ve örgüt arasında yapılan taahhütler konusunda bazı değiĢimler, yeni bir 

sözleĢme anlayıĢını ortaya çıkarmıĢtır. Hiltrop‟un (1996), Uluslararası Lozan 
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Yönetim GeliĢtirme Enstitüsü Seminerine katılan 104 yöneticinin, iĢveren ve çalıĢan 

arasındaki iliĢkiyi açıklamak için sorulan sorulara verdikleri cevaplara derlemiĢ; 

sözleĢmelerde geçmiĢ ve Ģu an olarak ayırarak, aradaki farklı özellikler ve değiĢimler 

ortaya koymuĢtur. Eski sözleĢmeyi tanımlamak için kullanılan anahtar kelimeler 

istikrar, kalıcılık, öngörülebilirliği, adalet, gelenek ve karĢılıklı saygı iken; yeni 

sözleĢmelerde, esnekliği, özgüven ve hemen sonuç elde üzerinde durularak, öncelikle 

kısa vadeli bir iliĢkiyi tarif etmiĢtir (Hiltrop, 1996: 39). Eskiden-yeniye sözleĢme 

anlayıĢındaki değiĢimler aĢağıda verilmiĢtir.  

Tablo 3.1. Yeni SözleĢme Kavramına GeçiĢ ve DeğiĢen Kavramlar 

Kaynak: Hiltrop, 1996: 39. 

Tablo 3.1‟de görüldüğü üzere, sosyal ve ekonomik değiĢimler, çalıĢma ve iĢ 

iliĢkilerini etkilemekte, daha etkili daha verimli iĢletmeler, daha iyi organizasyonlar 

kurmak için yeni yönetim anlayıĢları gerekmektedir. Bu durum, içinde insan olan 

çoğu unsur gibi, gelecekte de değiĢmeye devam edecektir. 

GeçmiĢ SözleĢmeler Günümüz SözleĢmeleri 

Uzun vadeli  Kısa sonuç odaklı 

Güvenlik  Esneklik 

Öngörülebilirlik  Belirsizlik 

EĢitlik  Bireysellik 

Kesinlik  Yüksek risk 

Gelenek  Sürekli değiĢim 

Adil  KiĢisel kazanç 

Ġstikrar  Ġstihdam 

DayanıĢma  Özgüven 

KarĢılıklı güven  Fırsatçılık 

ġirket sadakati  Profesyonel sadakat 

Ġyi yapıyor olmak Daha iyi yapmak 

PaylaĢılan sorumluluk KiĢisel hesap verebilirlik  

Ad ve mevki Bir fark yaratmak 

Sonuçlar için ödeme Statü için ödeme 

Tolerans Sabırsızlık 

KarĢılıklı saygı Korku 
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Son yıllarda geliĢmiĢ sanayi toplumlarında istihdam esnekliği bir çağdaĢ 

yönetim anlayıĢı haline gelmiĢtir. Ġstihdam esnekliğinin çeĢitli biçimleriyle iĢ 

dünyasında uygulandığı, artık sık sık görülmektedir. Ġstihdam esnekliği, kuruluĢların 

belirli konumlardaki çalıĢanlarını örgütte tutmak için geliĢtirilen bir sözleĢme 

esnekliği formudur. Bu durum bazı kiĢilerin istihdamı için belirli süreli veya geçici 

sözleĢme düzenlemeleri kullanımını gerektirmektedir (Guest, 2004: 1). 

Rousseau (1995) sözleĢmeleri sınıflandırırken, sözleĢmeye bakıĢ açısı ve 

sözleĢmenin seviyesi olmak üzere iki boyut kullanmıĢtır. BakıĢ açısı olarak, 

sözleĢmenin kurumun içinden mi, yoksa kurum dıĢından mı Ģekillendiği; seviye 

olarak ise bir bireye mi yoksa bir gruba mı ait olduğuna göre tanımlamaktadır. Bu 

sınıflandırmaya göre sözleĢmeleri dört baĢlık altında inceleyebiliriz. Bunlar, 

psikolojik sözleĢmeler; örtük sözleĢmeler, normatif sözleĢmeler ve toplumsal 

sözleĢmelerdir (Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011: 12; Anderson ve Schalk, 1998: 639). 

Bu sözleĢmeler ve içerikleri, Tablo 3.2‟de verilmiĢtir.  

Tablo 3.2. SözleĢme Türleri 

 Bireysel Grupsal 

K
u

ru
m

 i
çi

 

Psikolojik sözleĢmeler: Bireyler ile 

örgüt arasında karĢılıklı verildiği 

düĢünülen ve gerçekleĢtirilmesi 

beklenen inançlar, yükümlülüklerdir. 

Normatif sözleĢmeler: ĠĢyerinde bir grup, 

ekip, bölüm içerisinde oluĢan, ortak 

psikolojik sözleĢmelerdir. Örneğin: Bir 

hastanede görev yapan hasta kabul birimi 

çalıĢanları gibi. 

K
u

ru
m

 d
ıĢ

ı 

Örtük SözleĢmeler: Kurum dıĢından 

ya da anlaĢmanın tarafı olmayan 

kiĢilerin yaptıkları tahminler, 

gözlemler. Örneğin: IBM „de 

çalıĢmak üzerine dıĢarıdan edinilmiĢ 

bilgilere dayalı inanıĢlar. 

Toplumsal SözleĢmeler: Toplum 

tarafından yaygın olarak kabul edilmiĢ 

yükümlülüklere dair o kültüre ait 

inanıĢlar. Örneğin: ĠĢverenlerin ya da 

üstlerin çalıĢanların özel problemleriyle de 

ilgili olmasının beklenmesi. 

Kaynak: Anderson ve Schalk, 1998: 639.  

ĠĢletmelerde sözleĢmeler hakkındaki varsayımları yeniden gözden geçirmek 

gerekmektedir. Geleneksel iĢ sözleĢmeleri Ģirketlerin iĢgücünün verimin düĢmesine 

neden olmakta iĢletmelerin bu alanda yeniden yapılandırılmaya gereksinimi 

artmaktadır. Gelecekle ilgili sözler, sözleĢmelerin özüdür ve bununla birlikte verilen 

sözleri tutmak giderek zorlaĢmaktadır (Rousseau, 1995: 12). 
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3.2.1.4.Psikolojik SözleĢme Kavramı 

Günümüzde örgütlerde iĢgören ile iĢveren/örgüt arasında yapılan biçimsel 

sözleĢmeler, söz konusu tarafların yükümlülüklerini düzenlemekle birlikte, birçok 

hususu açıklamakta artık yetersiz kalmaktadır. ĠĢgörenler örgütlerinden, istihdam 

sözleĢmelerindeki yazılı unsurlar ve ilgili yasal düzenlemelerin dıĢında, zihinlerinde 

bir takım beklentilere sahip olmaktadırlar ve bu beklentileri, çoğu zaman ifade 

etmemektedirler (Dikili ve Bayraktaroğlu, 2013: 221; Bedük, 2014: 1) 

MacNeil (1985) ileri sürdüğü gibi, ister yazılı ister yazısız olsun tüm 

sözleĢmeler, temelde psikolojiktir. Psikolojik sözleĢmeler, sözleĢmede taraf olan 

bireyler üzerinde ortaya çıkar. Bu sözleĢmeler, güçlü duyguları, algıları, 

yorumlamayı ve onların ihlalini tanımlamaya çalıĢır (Rousseau ve Parks, 1993: 18). 

Psikolojik SözleĢme, iĢverenle çalıĢan arasındaki istihdam iliĢkisinin 

doğasını açıklamak için ortaya konan bir kavramdır. Psikolojik sözleĢme, iĢ 

iliĢkilerinde yazılı, sözlü, tutumsal ve davranıĢsal mesajların algılanması ve 

yorumlanması ile anlaĢma taraflarının (bireyin ve örgütün) yükümlülükleriyle ilgili, 

beklenti, baĢarı veya baĢarısızlık sonuçlarını ortaya koyan, karĢılıklılık temeline 

dayanan, yazılı olmayan ve açıkça dile getirilmemiĢ olan (örtük), zamanla 

değiĢebilen (dinamik) bireyce oluĢturulan zihinsel beklentiler kümesidir 

(Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 1; Karcığlu ve Türker, 2010: 121; Yılmaz ve Çelik, 

2012: 1). Diğer bir ifadeyle, bireyin örgüt içinden ve dıĢından elde ettiği verileri 

(mesajları) kiĢisel özellik ve tecrübeleriyle değerlendirerek, kendi bireysel algı ve 

yorumuyla zihinde Ģekillenen ve örgüt ile kendileri arasında var olduklarına 

inandıkları yükümlülükler ve beklentiler olarak tanımlanır. Psikolojik sözleĢme, 

sözlü ve yazılı olmayan ancak sözlü ve yazılı sözleĢmeler üzerinde önemli etkileri 

olabilen bir sözleĢme türü olarak ortaya çıkmıĢ ve örgütler için önemli bir fenomen 

haline gelmiĢtir (Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 1-2; Rousseau, 2000: 1; Vos, etc., 

2003: 537; Ceseroğlu ve Tükeltürk, 2010: 1; Türker ve Karcıoğlu, 2010: 6). 

Psikolojik sözleĢmenin oluĢması için çalıĢan veya örgüt için en az bir tarafın karĢı 

taraftan geleceğe dair bir söz aldığına inanması yeterlidir (Rousseau, 1990: 390). 

Psikolojik sözleĢme, genel olarak duygusal tabanlı konularla bağlantılıdır. 

Bunların baĢında da çalıĢanın, örgütüne güven duyması vardır. ÇalıĢan zihninde 

örgütüyle ilgili bir beklenti veya yargı oluĢtururken, her zaman kendisine direkt 
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söylenenlerden ve verilen vaatlerden yola çıkmaz. Örgütün kendisiyle aynı 

konumdaki diğer çalıĢanlara yaklaĢımı, uyguladığı politikaları, terfi, maaĢ artıĢı gibi 

kriterleri de bu beklentileri Ģekillendirir. Bu tür durumlarda çalıĢan psikolojik 

sözleĢmesini oluĢtururken iĢ sözleĢmelerinde yer alan maddelerin dıĢındaki 

konularda, iĢverenlerinin kendilerine karĢı açık, adil ve iyi niyetli bir Ģekilde 

davranacağına, tutarlı olacağına iliĢkin iĢyerine ve iĢverenine güven duyar (Yılmaz 

ve Çelik, 2012: 124).  

Psikolojik sözleĢmede, karĢılıklı beklentilerinin bir ayağını örgütün 

çalıĢanından bağlılık, dürüstlük verimlilik, yüksek performans, iĢ kurallarına uyma, 

nitelikli iĢ yapma, daha uzun süreli mesai yapma, iĢle ilgili problemleri daha etkili ve 

istekli Ģekilde çözüme kavuĢturma gibi beklentileri oluĢtururken; diğer ayağını 

çalıĢanın, iĢinde nasıl değerlendirildiği ve kendisini geliĢtirme olanakları verilip 

verilmediği, iĢyerinde adaletli davranılıp davranılmadığı, açık ve dürüst bir iĢ 

iliĢkisinin oluĢturulup oluĢturulmadığı, daha garanti bir iĢ güvencesi veya daha 

eğlenceli bir iĢ ortamı ile ilgili psikolojik beklentileri oluĢturmaktadır (Yılmaz ve 

Çelik, 2012: 1; Wellin, 2007: 30; Ağlargöz vd., 2013: 7). 

Psikolojik sözleĢmedeki çalıĢan ve iĢveren arasındaki beklenti ve 

yükümlülük iliĢkisi, toplumsal sözleĢme kavramına benzer olarak ortaya 

çıkmaktadır. Birey (vatandaĢ) ile devlet arasındaki toplumsal sözleĢme, toplumsal 

hayatın temelini oluĢturmaktadır. VatandaĢlar olarak biz devletten, iyi ve ulaĢılabilir 

bir eğitim, sağlık, sosyal hizmetler sistemi kurmasını; güçlü bir güvenlik, koruma 

kuruluĢu (asayiĢ için bir ordu ve polis teĢkilatının kurulması), adil bir yargı sistemi 

oluĢturmasını; demokratik ve özgür bir ülke yönetimini sürdürmesini; toplu taĢıma 

ve dinlence/eğlence yerleri imkânları sağlamasını bekleriz. Devlet ise biz 

vatandaĢlarından, devletin ayakta kalabilmesi ve hizmetlerinin sürdürebilmesi için, 

üzerimize düĢen görevleri yerine getirmemizi, yükümlü olduğumuz vergiyi 

ödememizi, arazi yasalarına uymamızı, toplum içinde diğer bireylerle uyumlu 

yaĢamamızı ve diğer ödevleri yapmamızı vb. beklemektedir (Wellin, 2007: 18). 

Resmi iĢ sözleĢmeleri ile psikolojik sözleĢme arasındaki en temel fark, 

resmi iĢ sözleĢmelerinde koĢullarının yerine getirilmesi kanunların güvencesi 

altındadır. Yani yasal iĢ sözleĢmelerinde tarafların mutabık olduğu açık, net ve 
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bağlayıcı bir teklifin yapılması ve kabulü gerekir. Kurumun veya çalıĢanın yasal iĢ 

sözleĢmesine uyumu kanuni bir zorunluluk olup, yasal sözleĢmeye uyulmadığı 

takdirde cezai yaptırımlar söz konusudur. Psikolojik sözleĢmeler ise örtük, algısal ve 

karĢılıklı etkileĢimle Ģekillenen ve çoğu zaman net olmayan beklenti ve 

yükümlülüklerden oluĢur. Bu sözleĢmelere uyma konusunda yasal ve kanuni bir 

zorunluluk yoktur. Sadece, kurum çalıĢanın psikolojik sözleĢmesini ihlal ettiğinde, 

çalıĢan iĢten ayrılabilmekte ya da aynı kurumda çalıĢsa da, performansı zamanla 

düĢebilmekte ve kuruma bağlılığı azalabilmektedir (Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011: 

8). 

3.2.2. Psikolojik SözleĢmenin Tarihsel Süreci 

Tarihsel olarak iĢyerlerinde psikolojik sözleĢme kavramının ortaya konması, 

gönüllü istihdam iliĢkilerinin geliĢmesine dayanır. ĠĢçi ve iĢverenin bu gönüllü 

karĢılıklı anlaĢma Ģartlarını anlamaya çalıĢmaları, psikolojik sözleĢme kavramını 

ortaya çıkarmıĢtır (Rousseau ve Schalk, 2000: 4).   

Psikolojik sözleĢme kavramının literatürde ilk geliĢimi ve kökeni 

incelendiğinde, yaklaĢık elli yıl önce iĢgören ile örgüt arasındaki istihdam iliĢkisi 

üzerine yapılan çalıĢmalarda, üstü örtülü, açıkça konuĢulmayan fikirler olduğu ortaya 

konmuĢtur (Aslan vd., 2012: 115; Mimaroğlu ve Özgen, 2010: 1; Cihangiroğlu ve 

ġahin, 2010: 2). 

Psikolojik sözleĢme ve istihdamla iliĢkisini açıklayabilmek için, 1960 

yılında Agrysis tarafından, 1962 yılında Levinson, Price, Munden tarafından, 1965 

yılında Schein tarafından, 1973 yılında Kotter tarafında ve 1989, 1995 yıllarında 

Rousseau tarafından çeĢitli tanımlamalar geliĢtirilmiĢtir (Wellin, 2007: 18; Ceseroğlu 

ve Tükeltürk, 2010: 2; Anderson ve Schalk, 1998: 638). 

Amerikalı bir iĢ teorisyeni profesörü olan Chris Argyris (1923-2013), 

psikolojik sözleĢme kavramını ilk olarak, 1960 yılında iĢçi ve iĢveren arasındaki 

iliĢkileri ifade etmek için kullanmıĢtır. Argyris iki fabrikada denetleyiciler (ustabaĢı) 

ve çalıĢanlar üzerine görüĢme ve gözlem yapma Ģeklinde yürüttüğü çalıĢmada; 

çalıĢanlar ile ustabaĢı arasındaki iliĢkiyi tanımlamak ve açıklamak için psikolojik 

sözleĢme kavramını kullanmıĢtır. Psikolojik sözleĢme kavramı, 1960 yılında 
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Agryris‟in “Örgütsel DavranıĢları Anlamak” (Understanding Organizational 

Behavior) adlı kitabında Ģu Ģekilde bahsedilmiĢtir: “Eğer ustabaĢı, iĢgörenin yazılı 

olmayan kültür normlarına (iĢgörenleri rahat bırakmak, iĢgörenlere yeterli ücret ve iĢ 

güvenliği sağlamak vb.) saygı gösterirse ve iĢ garantisi verirse; iĢgören de yüksek 

üretim, az Ģikâyet etme gibi davranıĢlarını sürdürecektir.” Ģeklindedir. Yani, 

denetleyicilerin, iĢçinin kayıtdıĢı örgüt normlarına karĢı saygı duyduğu durumlarda 

psikolojik sözleĢmenin gerçekleĢtiğini öne sürmüĢtür (Aslan vd., 2012: 115; 

Mimaroğlu ve Özgen, 2010: 1; Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 2; Wellin, 2007: 18; 

Ceseroğlu ve Tükeltürk, 2010: 2; Anderson ve Schalk, 1998: 638). Ayrıca Argyris, 

çalıĢanlara kabul edilir ücret verilmesi ve iĢ güvenliği sağlanması durumunda, 

onların daha yüksek verimlilik ve daha düĢük Ģikâyetle çalıĢtıklarını da belirtmiĢtir 

(Coyle, vd., 2008: 3; Anderson ve Schalk, 1998: 638). 

Levinson vd. (1962) psikolojik sözleĢme kavramını, daha ayrıntılı bir vaka 

çalıĢmasında, örgüt ve çalıĢan arasında karĢılıklı beklentilerinin toplamı, yazılmamıĢ 

sözleĢme olarak açıklamıĢlardır. Levinson bu anlamda literatürde psikolojik 

sözleĢme kavramının babası olarak değerlendirilir. Psikolojik sözleĢme kavramı, 

örtük ve söylenmemiĢ beklentileri vurgulamak için kullanılmıĢtır. Levinson 

(1962)‟na göre psikolojik sözleĢme, karmaĢık konuları kapsar ve bazı beklentileri 

yaygın, genel özellikte; bazıları ise daha bireyselleĢtirilmiĢ, kendine özgü ve spesifik 

özelliktedir. Taraflar değiĢen Ģartlara veya diğer tarafla yapacağı müzakerelerin 

sonucuna göre, beklentilerde değiĢiklikler doğabilecek, böylece psikolojik 

sözleĢmede de değiĢiklik olacaktır (Coyle vd., 2008: 4; Anderson ve Schalk, 1998: 

638). 

Schein (1965) psikolojik sözleĢme çalıĢmaları, Levinson vd.‟nin (1962) 

çalıĢmaları ile bazı benzerlikler taĢısa da, o özellikle çalıĢan ve örgüt arasındaki 

beklentilerin uyumu üzerine vurgu yapmıĢtır. Schein (1980) psikolojik sözleĢmeyi, 

çalıĢanın kendisi ve içinde bulunduğu örgüt arasındaki yazılı olmayan karĢılıklı bir 

dizi beklentiler olarak tanımlamıĢtır. Schein, psikolojik sözleĢmelerin, iĢyerinde 

çalıĢanların tutum ve davranıĢları önemli belirleyicisi olduğunu ileri sürmüĢtür. 

Schein‟e göre, psikolojik sözleĢmenin iki düzeyi vardır: Bunlar bireysel düzey ve 

kurumsal düzeydir. Schein psikolojik sözleĢme yazılmamıĢ olmasına rağmen, 

örgütlerde davranıĢ açısından önemli bir belirleyici olduğunu bildirmiĢtir. O‟na göre, 
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beklentilerin yerine getirilmesi ve karĢılıklı eĢleĢtirilmesi, iĢ doyumu, bağlılık ve 

yüksek performans gibi olumlu sonuçların elde edilmesinde oldukça önemlidir. 

Bununla uyumlu olarak Schein, çalıĢanın yanı sıra iĢverenin bakıĢ açısını anlamanın 

önemine de değinmiĢtir (Coyle vd., 2008: 4-5; Anderson ve Schalk, 1998: 638; 

Aselage ve Eisenberger, 2003: 495; Khalid, 2003: 16) 

Argyis, psikolojik sözleĢme kavramında beklentileri, maddi kaynaklar 

üzerinde odaklayarak bir dar görünüm çizerken; bunun aksine, Levinson vd. ve 

Schein bu beklentileri, maddi ve maddi olmayan kaynakların değiĢimi olarak 

tanımlamıĢlardır (Coyle vd., 2008: 5). 

Rousseau tarafından tanımı ve çerçevesi tekrar değerlendirilen psikolojik 

sözleĢme kavramının, emek esnekliği, hareketlilik ve sürekli kiĢisel geliĢimi 

desteklediği görülmüĢtür. Rousseau‟ya göre psikolojik sözleĢme, çalıĢan ve iĢveren 

arasındaki yazılı olmayan Ģart ve durumlara dair kiĢinin inançlarıdır (Khalid, 2003: 

25; Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 3). Rousseau, psikolojik sözleĢmenin oluĢumu, 

içeriği ve ihlali konuları üzerinde yoğunlaĢmıĢtır (Coyle vd., 2008: 8). Robinson ve 

Rousseau (1994) çalıĢmasında bu kavramı, beklentilerin aksine, iĢverenin karĢılıklı 

etkileĢiminde algılanan vaatlerine göre neleri sağlamakla yükümlü olacağına dair bir 

inanıĢ olarak tanımlanmıĢtır (Robinson ve Rousseau, 1994: 246).  

Günümüzde psikolojik sözleĢme kavramı, iĢ dünyasında çalıĢanların iĢ 

güvencesinin azalması ve örgütlerde genel bir belirsizliğin hâkim olmasıyla, çalıĢan-

iĢveren iliĢkilerini yeniden düzenlemek, endiĢeleri ortadan kaldırmak, birleĢtirici ve 

çalıĢma iliĢkisini açıklayıcı bir kavram olarak ön plana çıkmaktadır. Psikolojik 

sözleĢme çalıĢanların tutum ve davranıĢlarında ortaya çıkan değiĢimleri açıklaması 

açısından da önem kazanmaktadır (Akyüz ve Karadal, 2014: 1). 
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 ġekil 3.1. Psikolojik SözleĢme AraĢtırmalarının Artmasında Etkili Olan Faktörler    

 Kaynak: Anderson ve Schalk, (1998) s.643. 

 

Anderson ve Schalk‟e (1998) göre, araĢtırmaların psikolojik sözleĢme 

üzerine çalıĢma yapmasının çevresel, örgütsel ve bireysel nedenleri bulunmaktadır. 

ĠĢletmelerin küçülmesi, küresel piyasalar, teknolojik geliĢmeler, taĢeron kullanımı 

gibi çevresel ve örgütsel nedenler ile geçici/süreli iĢ sözleĢmeleri, iĢ güvensizliği, 

kariyer, uzmanlaĢma ve yetenek yönetimindeki değiĢimler gibi bireysel nedenler, 

psikolojik sözleĢme araĢtırmalarına olan ilginin artmasına neden olmuĢtur. 

Psikolojik sözleĢme kavramıyla ilgili önemli sorunlardan biri, bu kavramın 

tanımlanmasında bir fikir birliğinin olmamasıdır.  Schein (1978), Kotter (1973), 

Herriot ve Pemberton (1995) ve Rousseau (1989) tarafından daha yapılan tanımların 

karĢılaĢtırıldığında, terimlerin farklı kombinasyonlarda (algılamalar, beklentiler, 

inançlar, vaatler ve yükümlülükleri gibi) kullanıldığı görülmektedir. Rousseau'nun 

yaklaĢımı, iĢveren ve çalıĢan arasında karĢılıklı değiĢim iliĢkisi hakkında psikolojik 

sözleĢme sınırlarını belirler. Bu anlamda, psikolojik sözleĢme kavramı, iĢverenin 

yükümlülükleri ile çalıĢanın yükümlülüklerinin bir sübjektif, bireysel algıya dayalı 

ortaya çıkan bir kavramdır. Bu kavramın farklı kavramsallaĢtırması, karıĢıklığa ve 

yanlıĢ anlamaya yol açabilmektedir (Anderson ve Schalk, 1998: 639). 

Çevresel ve Örgütsel 
Faktörler  

- Küçülme, 

- Pazarların küreselleĢmesi, 

- ĠĢ sözleĢmelerindeki 
esneklik, 

- Yeni teknoloji, 

- Çekirdek ve çevresel iĢgücü 
pazarlarının ayrılığı, 

- ĠĢ faaliyetlerinde dıĢ kaynak, 
taĢeron kullanımı, 

- ĠĢ organizasyonlarının esnek 
yapısı 

Psikolojik 
SözleĢme 

AraĢtırmalarına 
Olan Ġlginin 

Artması 

Bireysel Faktörler  

- Fazlalık oluĢumu, 

- ĠĢ güvensizliği, 

- Esnek çalıĢma biçimleri, 

- Geçici, süreli iĢ 
sözleĢmeleri, 

- BölümlenmiĢ, çapraz 
fonksiyonlu kariyer 
yörüngeleri, 

- Gelecekteki istihdam 
edilebilirliği sürdürmek 
için, pazar odaklı yeniden 
uzmanlaĢma ve 
yeteneklendirme, 
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3.2.3. Psikolojik SözleĢme Kavramına ĠliĢkin Kuramlar 

Psikolojik sözleĢme kavramının literatüre girmesi, 1980'li yılları bulsa da, 

bu kavramın temeli birçok eski kurama dayanmaktadır. Bu kuramların en önemlileri; 

KarĢılıklılık Normu, Sosyal Mübadele (DeğiĢim) Kuramı, EĢitlik Kuramı, Beklenti 

Kuramı ve Porter -Lawler -Modeli' dir (Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 3; ĠĢçi ve 

Artan, 2010: 22; Yılmaz ve Çelik, 2012: 1; Walker, 2010: 315). 

3.2.3.1. KarĢılıklılık Kuramı  

Bu kuram, insanların kendilerine yardım edenlere yardım edeceklerini ve 

onlara zarar verecek herhangi bir davranıĢta bulunmayacaklarını, yani, elde ettikleri 

yararlara karĢılık olumlu davranıĢ göstereceklerini ortaya koymaktadır (Yılmaz ve 

Çelik, 2012: 18). En kısa ifade ile bu teori, kiĢilerin kendilerine yardım edene, 

yardımla karĢılık verecekleri varsayımına dayanmaktadır (Yılmaz ve Çelik, 2012: 

18; IĢılak ve Alev, 2012: 29). Bu teori, iĢgörenin örgüt için çalıĢmasına, örgütün de 

iĢgöreni istihdam etmesine sebep olan ve karĢılıklı olarak elde edilen değerlerin veya 

sonuçların tatmin edici olması gerektiğini vurgular (Kaldırımcı, 1987: 119). 

KarĢılıklılık kuramı, sözleĢmenin oluĢumunu etkileyen bireysel ve kurum içi 

faktörler ile sonuçların değerlendirilmesinin büyük ölçüde algısal oluĢu bakımdan, 

psikolojik sözleĢme kavramı ile benzerlikler göstermektedir.  Örgütlerde çalıĢan ve 

yönetim arasında birbirlerine yaptıkları katkı karĢılığında bazı beklentileri 

oluĢmaktadır. Beklentileri karĢılanan iĢveren ve çalıĢanların, yükümlülüklerini 

gerçekleĢtirme konusunda genellikle istekli olması ve olumlu karĢılılık vermesi 

beklenir. Psikolojik sözleĢme kavramında bu anlamda bir karĢılıklılık ve bir alıĢ-

veriĢ söz konusudur. Bu nedenle karĢılıklılık normu teorisinin, bu iliĢkinin 

anlaĢılmasında ve psikolojik sözleĢmenin açıklanmasında önemli bir yeri vardır 

(IĢılay Üçok ve Torun, 2012: 29; Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011: 20; ĠĢçi ve Artan, 

2010: 22,23). 

Ayrıca bu karĢılıklılık durumu, iĢe yeni girmiĢ genç çalıĢanlar tarafından 

adil ve yeterli, eski çalıĢanlar tarafından ise son derece adaletsiz olarak algılanabilir. 

Yani, bir durum, genç çalıĢanlar tarafından psikolojik sözleĢme ihlali olarak 

algılanmaz iken; çalıĢtıkları uzun yıllar boyunca bağlılıkları gözardı edilen eski 

çalıĢanlar, aynı durumu psikolojik sözleĢme ihlali olarak görebilirler (Bekaroğlu ve 

Ġslamoğlu, 2011: 19). 
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3.2.3.2. Sosyal Mübadele (DeğiĢim)Kuramı 

Psikolojik sözleĢme literatürü, özellikle Rousseau (1989; 1995; 2001) 

etkisiyle son 25 yılda önemli ölçüde geniĢlemiĢtir. Ancak, bu kavram, sosyal değiĢim 

teorisi üzerine yapılan çalıĢmalarda belirgin olarak öncülleri olan, çok daha uzun ve 

daha derin bir soyağacına sahiptir (Cullinane ve Dundon, 2006: 114). Sosyal değiĢim 

kuramı, 1964 yılında Blau tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu kuram, belirli koĢullar 

altında bireylerin, kendi faydalarına olan kiĢilere karĢılık vermek için çaba 

göstereceklerini öngörmektedir (Ġplik, 2010: 39; Sabuncuoğlu ve Vergiliel, 2003: 

329). Bu anlamda psikolojik sözleĢmenin yükümlülüklerinin odağı, Blau‟nun sosyal 

değiĢim teorisine dayanır (Coyle vd., 2008: 9). Sosyal değiĢim kuramının temel 

varsayımı, karĢılıklı iliĢkilerde taraflar, ödüllendirilme beklentisi içerisinde (saygı 

görme, onur, arkadaĢlık, dikkate alınma vb.) sosyal iliĢkilere girerler ve bu iliĢkileri 

sürdürürler (Bolat, vd., 2009: 218). Bu kurama göre bireyin davranıĢı, diğer 

bireylerin davranıĢlarından ve yaptıklarından etkilenir (Sabuncuoğlu ve Vergiliel, 

2003: 330). Sosyal değiĢim teorisi, çalıĢanların motivasyonunu, bu motivasyonun 

örgütsel hedeflere ulaĢmadaki etkisini ve çalıĢanlar ile iĢverenler arasındaki karĢılıklı 

yükümlülükleri anlamada, önemli bir yer tutar (Aselage ve Eisenberger, 2003: 492).  

Blau‟ya göre, bu kuramda iki farklı değiĢim iliĢkisi vardır: Bunlar, sosyal 

değiĢim iliĢkisi ve ekonomik değiĢim iliĢkisidir. Sosyal değiĢim iliĢkisinde, taraflar 

arasındaki karĢılıklı iliĢkiler zorunluluk içermez ve bir taraf diğer tarafa bir fayda 

sağladığında diğer tarafın da bu faydaya aynı Ģekilde karĢılık vermesi beklenir. Fakat 

buradaki karĢılığın zamanlaması ve niteliği, gönüllülük esasına dayanmaktadır. 

Ekonomik değiĢim teorisinde ise bu değiĢim, açıkça tanımlanmıĢ belirli iĢlem ve 

sözleĢmelere dayanır ve elde edilen fayda genellikle maddi özelliktedir. Bu iliĢkide 

taraflar gerekmediği sürece, gönüllü ve iĢbirlikçi davranmazlar (Gürbüz ve Acar, 

2007: 17).  

Sosyal değiĢim teorisine göre, örgütte tüm iliĢkiler karĢılıklı alıĢveriĢlerle 

oluĢur, fakat bu alıĢveriĢlerde her zaman tam bir eĢitlik söz konusu değildir. 

ÇalıĢanlar ile örgütler arasında sosyal değiĢim iliĢkisi olduğunu ifade eder ve 

karĢılıklı güvene dayalı yükümlülükleri ele alır. Bu sözleĢmeyle çalıĢan, örgütte 

belirli bir iĢi yapma, iĢyeri kurallarına uyma, örgüte bağlılık gösterme gibi 
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yükümlülükleri taahhüt ederken; karĢılığında, yeterli ekonomik kazanç, uygun iĢ 

ortamı, iĢ güvenliği ve haklarının verilmesi gibi beklentilerinin yerine getirilmesini 

istemektedir. Ayrıca değiĢimde söz konusu olan Ģey, sadece maddi değildir. Bu 

değiĢimde, iĢverenin sunduğu iĢ güvenliğine karĢılık iĢçinin örgüte bağlılığı gibi 

sosyal konular, sosyal değiĢim teorisi ile açıklanabilir (Türker ve Karcıoğlu, 2010: 4; 

Ġplik, 2010: 10-13).  

Sosyal değiĢim kuramında, iĢyerinde algılama yükümlülüğünün temelinde 

bir denge algısı söz konusudur. Yani örgüt ve çalıĢan verdikleri ve aldıkları arasında 

denge kurmaya çalıĢırlar. Taraflar üzerinde bu yükümlülüklerin algılanma derecesi 

ne kadar yüksekse, sosyal değiĢim iliĢkileri de o kadar güçlüdür. BaĢka bir ifadeyle; 

psikolojik sözleĢmeyi oluĢturmak için, iĢverenin ve çalıĢanın bu yükümlülüklerin 

karĢılanacağına yönelik inançlarının dengede olması gerekir (Cihangiroğlu ve ġahin, 

2010: 12-13). 

3.2.3.3. EĢitlik Kuramı  

EĢitlik kuramı, 1963 yılında J.S. Adams tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu teori 

sosyal karĢılaĢtırma ve biliĢsel çeliĢki teorilerine dayanmaktadır. “Bireyler 

yeteneklerini ve kendi hakkında düĢüncelerinin doğru olup olmadığını anlamak için 

inanç ve yetenekleri kendine yakın olduğunu düĢündüğü diğer çalıĢanlarla kendini 

karĢılaĢtırmak ister” varsayımı üzerine kuruludur. ĠĢgörenler çoğunlukla, kendisiyle 

aynı eğitim düzeyine, tecrübeye, yeteneğe vb. sahip bir baĢka kiĢi ile (sıklıkla kendi 

iĢ arkadaĢlarınınki ile) kendi ücretini, aldığı ödülleri, statüsünü vb. kıyaslamakta ve 

arada bir farkın olmamasını arzu etmektedir. ÇalıĢan karĢılaĢtırma sonucu kendisinde 

eksiklik ve olumsuzluk görürse bu durum çalıĢan da biliĢsel çeliĢki yaratır. ÇalıĢan 

karĢılaĢtırma yaptığı kiĢi ile kendi arasında farkı azaltılmaya çalıĢır ve çeliĢkinin 

giderilmesi için uğraĢır (ĠĢçi ve Artan, 2010: 22; Yılmaz ve Çelik, 2012: 19-20; 

PaĢaoğlu vd., 2013: 150; IĢılay Üçok ve Torun, 2012: 28).  

Bu kurama göre, çalıĢanın iĢ baĢarısı ve tatmini, çalıĢtığı örgütte algıladığı 

eĢitlik ve adalet duygusuna bağlıdır. Burada önemli olan nokta, çalıĢan bu 

değerlendirmeyi yaparken, kendi girdilerini kendi çıktılarıyla kıyaslamasıdır. EĢit 

girdiye, eĢit çıktı söz konusu olduğunda eĢitlik algısı bozulmaz iken, çalıĢan kendini 

karĢılaĢtırdığı kiĢiden daha fazla girdi sağladığı halde, bunun karĢılığı olarak söz 

konusu kiĢiyle aynı çıktıları elde ediyorsa, bu durum eĢitlik algısını sekteye 
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uğratabilecektir. Bu durumda birçok çalıĢan, dengeyi sağlamak için fiziki ve 

psikolojik birtakım teĢebbüsler içine girmekte, sırf örgütteki adaletsiz uygulamalar 

ve eĢitsizlik olduğuna dair algılar nedeniyle performansları düĢebilmekte hatta iĢten 

ayrılarak baĢka iĢletmelere geçebilmektedirler (ĠĢçi ve Artan, 2010: 22; Yılmaz ve 

Çelik, 2012: 19-20; PaĢaoğlu vd., 2013: 150; Kaldırımcı, 1987: 120). 

Birey, kendi psikolojik sözleĢmesi için bir ihlal olduğunu algıladığında, 

dengeyi yeniden kurma çabasına girer. Örneğin bir kiĢi kendini baĢkası ile 

karĢılaĢtırdığında, karĢısındakinin kendinden daha yüksek ücret aldığını, ancak bu 

kiĢinin kendine kıyasla, daha tecrübeli, daha çok mesai yapan, daha çok emek 

harcayan biri olarak görürse, bu durumu adil olarak algılar ve bunu psikolojik 

sözleĢme ihlali olarak görmez. Ancak kendisini karĢılaĢtırdığı kiĢiden daha fazla 

çaba harcadığını, bunun karĢılığında ise o kiĢiyle aynı ya da daha az maaĢ aldığını 

algılarsa, dengenin bozulduğunu düĢünür ve bunu psikolojik sözleĢme ihlali olarak 

değerlendirir (Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011: 18-19; Selekler ve Doyuran, 2007: 4). 

ĠĢyerindeki bu eĢitsizlik negatif ve pozitif olarak iki Ģekilde ortaya çı-

kabilecektir. Yani kazancının diğerlerinden düĢük olması durumunda negatif 

eĢitsizlik, tersi bir durumda pozitif eĢitsizlik olacaktır. Her iki durumda da iĢgören 

dengeye dönük çabalarını sürdürecektir. Negatif eĢitsizlik durumunda, daha az 

çalıĢarak, umursamazlık içine girerek veya örgütten sürekli Ģikâyetçi olarak kendince 

adaleti sağlamaya çalıĢacaktır. Pozitif eĢitsizlik durumunda iĢgören, daha fazla çaba 

sarfederek, örgüt lehinde davranıĢlarda bulunarak dengesizliği ortadan kaldırmaya 

uğraĢacak ve kendi içindeki adaleti bu Ģekilde sağlayacaktır (Kaldırımcı, 1987: 121). 

3.2.3.4. Beklenti Kuramı  

Beklenti (BekleyiĢ) teorileri iki ayrı teoriden oluĢmaktadır. Bunlardan 

birincisi, V.Vrom ileri sürülen ümit (bekleyiĢ) teorisi, diğeri E. Lawyer ve L.Porter 

tarafından geliĢtirilen bekleyiĢ teorisidir (Özalp vd., 1999: 311).  

Ümit (BekleyiĢ) Teorisi; Victor H. Vroom (1964) tarafından geliĢtirilen bu 

kuram, insanın ekonomik çıkarları doğrultusunda rasyonel davrandığını öne 

sürmektedir. Vroom, bir kiĢinin belirli bir iĢ için çaba harcamasını, ödülün bekleyiĢ 

derecesine bağlamaktadır. ÇeĢitli seçenekler arasından bir tercih de bulunması 

gereken birey, kendisi için en fazla çıkar elde edeceği, avantaj sağlayacağı seçeneği 

tercih edecektir. Kurama göre bireyler, karĢılaĢtıkları seçenekler hakkında biliĢsel 
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olarak farkındadırlar ve kapasiteleri ölçülerinde belirli tercihler yaparlar. Bireyin 

karar vermesinde etkili olan faktörler; arzulama derecesi (değer), bekleyiĢ ve 

araçsallıktır. Değer, bireyin belirli bir sonuca iliĢkin duygusal eğilimidir ve 

muhtemel sonucun birey için arzulama derecesini ve çekiciliğini belirler. Birey eğer 

çaba harcarsa belirli bir ödülü elde edeceğine inanıyorsa ve bunu bekliyorsa, daha 

çok çaba harcar (Yılmaz ve Çelik, 2012: 20; Erol, 2008: 532-535; Özalp vd., 1999: 

311). 

Beklenti teorisini, psikolojik sözleĢme kavramının temel öğelerinden olan 

bireyin algıladığı karĢılıklı yükümlülüklere uyguladığında, birey açısından kendi 

yükümlülükleri, karĢımıza ödüle ulaĢmak için çaba göstereceği konular ve iĢverenin 

yükümlülüklerinin ise iĢ görene sunulan ödül olduğu görülür. ĠĢ gören 

yükümlülüklerini bilgi ve yeteneği ile algıladığı rol sınırları çerçevesinde yerine 

getirmeye çalıĢır. Bu çabayı gösterirken onu motive eden unsurlar, ödüle verdiği 

değer ve bekleyiĢi (ödülü elde etmeye olan inancı) olacaktır (Türker ve Karcıoğlu, 

2010: 9; Bakan ve Paksoy, 2013: 139). 

Porter-Lawler BekleyiĢ Kuramı: Lawler ve Porter‟a göre, kiĢinin yüksek 

bir gayret göstermesi, direk yüksek bir performans ile sonuçlanmaz. Bunun iki 

nedeni vardır. Bunlarda birincisi, kiĢinin yaptığı iĢ için gerekli bilgi ve yeteneğe 

sahip olmasıdır. Eğer kiĢi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf 

ederse etsin istenilen performansı gösteremeyecektir. Ġkinci olarak, kiĢinin kendisi 

için algıladığı rol önemlidir. Eğer birey, göstermesi beklenen performans için uygun 

bir rol anlayıĢına sahip değilse; rol çatıĢması yaĢayacak ve performans göstermesi 

engellenecektir. Bu kurama göre bireyin, gösterdiği çaba karĢılığında almayı 

beklediği ödül ile almıĢ olduğu ödülün birbirine yakınlığı önemlidir. Birey, 

beklediğinden daha az ödüllendirildiğini düĢündüğünde mutsuz olacak, doyumsuzluk 

yaĢayacaktır. Önemli olan bireylerin gösterdikleri çabanın ümit ettikleri bir ödülle 

karĢılık bulması ve örgütün bu noktada adil davranacağına inanmasıdır (Yılmaz ve 

Çelik, 2012: 21; PaĢaoğlu vd., 2013: 149-150). 

3.2.4. Psikolojik SözleĢmenin OluĢumu  

Bireyin psikolojik sözleĢmesi, iĢ görüĢmesi sırasında yapılan yazılı, sözlü 

anlaĢma maddelerinin, örgüt temsilcilerinin tavır ve davranıĢlarının bireyce 

yorumlanması ile oluĢmaya baĢlamaktadır (Türker ve Karcıoğlu, 2010: 8). 
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Devamında, düĢüncelerin, bireysel tecrübe, kiĢilik özellikleri, biliĢsel önyargıları 

(önceki zihinsel Ģemaları), beklentiler, örgütsel normlar, sosyal normların da 

etkisiyle yorumlanıp, davranıĢa dönüĢtürülmesiyle psikolojik sözleĢme oluĢumunu 

tamamlar. Böylece birey, kendi sınırlı rasyonelliği ile psikolojik sözleĢmesini 

oluĢturmuĢ olur (Türker ve Karcıoğlu, 2010: 14-15). Bununla birlikte psikolojik 

sözleĢme sabit kalmaz, değiĢmeye devam eder.  

Psikolojik sözleĢmenin oluĢtuğu temel aĢama olan iĢe baĢlama süreci, yani 

örgüte yeni giren çalıĢanların kurumsal uyum ve sosyalleĢme süreci, bazen stresli 

olmakta ve tamamlanması uzun zaman almaktadır. ĠĢgörenin kendisine farklı gelen 

ve kendisi için çeĢitli belirsizlikler içeren yeni bir çevreye girmesi, farklı endiĢe ve 

meraklara neden olabilmektedir. Ġlk zamanlarda, çalıĢanın belli belirsiz beklentileri 

bulunabilmektedir. ÇalıĢanlar, zamanla iĢe ve örgüte iliĢkin çeĢitli bilgiler elde 

ederek iĢyerine alıĢmakta, beklentilerini belirginleĢtirmektedir. Elde ettiği bilgiler ve 

tecrübeler, çalıĢma iliĢkilerinde örgüt ve çalıĢanlar için daha gerçekçi beklentilere 

dönüĢmektedir. Böylece karĢılıklı olarak ortaya çıkartılmıĢ olan psikolojik sözleĢme, 

zamanla değiĢmekte ve yenilenmektedir (Thomas ve Anderson, 1998: 748; Ergun 

Özler ve Ünver, 2012: 330; European Commission , 2006: 24). 

Psikolojik sözleĢme, resmi iĢ sözleĢmeleri aksine, bir zamanda yapılmıĢ ve 

onaylanmıĢ bir sözleĢme değildir; daha çok örgüt çalıĢanı tarafından revize edilebilen 

dinamik bir kavramdır. Ġstihdam öncesi deneyimler, bireysel eğilimler ve örgütsel 

etkiler, oluĢum aĢamasında psikolojik sözleĢme Ģekillenmesinde önemli bir rol 

oynamaktadır. Yeni iĢe atamalar, iĢ değiĢikliği, nakil gitme, örgütsel değiĢim ve 

geliĢim (örneğin, takım oluĢturma, yeniden yapılanma) gibi durumlarda veya yeniden 

örgütsel yapılanma gibi olaylarda eskilerin üzerine yeni anlamlar yüklü psikolojik 

sözleĢmeler oluĢmaktadır (Robinson ve Rousseau, 1994: 246; Coyle vd., 2008: 12; 

Rousseau ve Parks, 1993: 27). Bununla birlikte, psikolojik sözleĢmenin 

Ģekillenmesinde, iĢveren ile çalıĢan arasında geçen kritik yıl ilk yıldır ve bu yılda 

gerçekleĢen iĢçi tepkileri önemli etkiye sahiptir (Lee vd., 2011: 221). Sonrasında 

sosyalleĢme dönemi ile bireyin psikolojik sözleĢmesini Ģekillendirdiği görülmektedir. 

Bireyler, özellikle iĢe yeni baĢlayanlar, erken sosyalizasyon döneminde, psikolojik 

sözleĢme ile ilgili belirsizlikleri azaltarak, tamamlamak için ek bilgi arama 

eğilimindedirler (Coyle vd., 2008: 11). Örgüt içi ve dıĢı hızlı değiĢimlerde psikolojik 
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sözleĢmeler, açık ve Ģeffaf iletiĢim yoluyla yeniden müzakere edilmesi gerekir 

(Khalid, 2003: 52). 

Yukarıda da bahsedildiği üzere psikolojik sözleĢme, zaman içinde çeĢitli 

nedenlere dayalı olarak değiĢebilmektedir. Rousseau (1995) bu değiĢimi, 

kaynaklandığı yere göre içsel faktörler ve dıĢsal faktörler olmak üzere ikiye 

ayırmaktadır. Ġçsel değiĢimler, çalıĢanın örgüt içerisinde yaĢadıkları tecrübeler ile 

psikolojik sözleĢmeye iliĢkin algıların yorumlamasına bağlı olarak zamanla herhangi 

bir çaba göstermeksizin gerçekleĢir. Bu değiĢim, kaçınılmaz bir olgu olarak 

değerlendirilir. DıĢsal değiĢim ise uyum ve dönüĢüm olmak üzere iki boyuta ele 

alınmaktadır. Uyum, çalıĢanın mevcut sözleĢmeye kendisini adapte etmesi, uyumun 

birtakım değiĢimlere uğramasıdır. Uyum konusunda çalıĢanlar değiĢime tepki 

vermeyebilir, hatta destekleyici bir tavır da sergileyebilirler. DönüĢüm ise, söz-

leĢmenin bazı temel değiĢikliklere uğramasıdır. Taraflar çıkarlarının zarar gördüğünü 

düĢünebilirler ve dönüĢüm konusunda direnç geliĢtirebilirler. Bu direncin temel 

nedeni, dönüĢümün yeni bir sözleĢme yaratma amacına yönelik olmasıdır (Bedük, 

2014: 15). 

ÇalıĢanın ve iĢverenin karĢılıklı yükümlülükleriyle ilgili olarak geçmiĢ iĢ 

tecrübeleri, bireyin yeni iĢ yerindeki psikolojik sözleĢmesinin bir kısmını oluĢturur. 

Yani psikolojik sözleĢmeyi oluĢturan beklentiler, iĢ öncesi var olan zihinsel 

Ģemalarla oluĢmaktadır. Bu anlamda psikolojik sözleĢme oluĢumunun baĢlangıç 

bölümü, bireyin iĢ için araĢtırma yapmasıyla baĢlar genel yargısı, iĢ tecrübesi olanlar 

için pek doğrudur denilemez. Yani herhangi bir örgütte çalıĢmıĢ bireylerin psikolojik 

sözleĢmesi, yeni iĢ ve iĢyeri ile ilgili ilk araĢtırmasından önce, eski iĢyerindeki iĢ 

iliĢkisinden oluĢan inançları ile oluĢmaktadır (Türker ve Karcıoğlu, 2010: 11,13). 

Psikolojik sözleĢmelerin oluĢumunda tarafların öznel inanç ve beklentileri 

ile bunların gerçekleĢmesi son derece önemlidir.  Dürüstlük, güven, adalet ve 

hoĢgörü gibi temel yapıtaĢı kavramlar üzerine kurulu bu inanç ve beklentiler, zaman 

içerisinde zihinsel Ģemalar, modeller Ģeklini alır. Psikolojik sözleĢmeler, istihdam 

iliĢkisinin kalıcı zihinsel modelini oluĢturur. Zihinsel Ģemalar; anlamca iliĢkili 

geçmiĢ tecrübelerle Ģekillenen soyut modeller veya biliĢsel dizaynlardır. Psikolojik 

sözleĢmelerde karĢılıklı yükümlülükleri yorumlama, bu zihinsel Ģemalar vasıtasıyla 

gerçekleĢmektedir.  Birey, zihinsel Ģemalarını, zaman içerisinde elde ettiği sağlam ve 
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güvenilir bilgilerle tamamlayacak, karĢılaĢtığı problemleri, karĢılaĢtırmalarını ve 

kararlarını zihinsel Ģemalarıyla çözümleyecektir. Bu zihinsel model, gelecekte ne 

olacağı üzerine istikrarlı bir anlayıĢ sağlar ve uygulama için etkili eyleme 

yönlendirir. Zihinsel model olarak bir psikolojik sözleĢme olması, diğer tarafın 

niyetleri veya beklentileri hakkında eksik bilgiye sahip olmasına rağmen, iĢveren ve 

iĢçi faaliyetlerinde yardımcı olur. Mevcut bilgiler, önceden var olan psikolojik 

sözleĢme ıĢığında yorumlanmaktadır. Bununla birlikte, eski psikolojik sözleĢmelerin 

bazıları, yeni gerçeklikler doğrultusunda olmadığından ayrıntılı bir değiĢim süreci 

yaĢamalıdır. Bu nedenle çalıĢanların, değiĢen koĢullara psikolojik sözleĢmelerini 

adapte etmeleri beklenmektedir (Rousseau, 2004: 121; Türker ve Karcıoğlu, 2010: 

11,13).  

ÇalıĢanın iĢle ilgili kendisine örtük olarak gelen her türlü mesaj, topladığı 

bilginin bir söz (taahhüt) olarak değerlendirilmesi için, o sözün yerine getirilebilme 

Ģartlarının uygun olması gerekir. Bu konuda gelen mesajın güvenilirliği ve mesaj 

kaynağının sağlamlığı o mesajın söz olarak algılanıĢını etkileyecektir. Bu yüzden 

bireyin kendi zihinsel değerlendirmeleri ve inançları doğrultusunda zihninde 

oluĢturduğu Ģemalar, tamamen bireye özgüdür (Türker ve Karcıoğlu, 2010: 14). 

Bununla birlikte, psikolojik sözleĢmeler sadece bireysel değil, kültürel bir 

sübjektif olgudur. Psikolojik sözleĢme, ülkeden ülkeye, kültürden kültüre değiĢkenlik 

gösterebilir. Toplumsal normlar, insanların sözlerine inancı üzerinde önemli bir rol 

oynamaktadır. Örneğin Amerika‟da üniversitede okuyan Japon bir öğrenci, söz 

vermiĢ olduğu randevuya gitmek için, ağır bir kar fırtınası sonucu buzlu yolları ve 

yolların yetersiz görüĢü bir mazeret olarak görmeyip, randevusuna gitmeye 

çalıĢabilir. Aynı durumda Amerikalı bir öğrenci, bu durumu bir mazeret olarak 

görerek, randevuya gitmeyebilir. Ġki öğrencinin farklı algıları verdikleri sözleri 

gerçekleĢtirme dereceleri olması, farklı kültürlerden gelmelerinden kaynaklıdır 

(Rousseau ve Schalk, 2000: 6). Bu durumun nedeni Amerika‟da bireyselliğe, 

bağımsız hareket etmeye ve rekabete güçlü bir vurgunun olması; Japon kültüründe 

ise çevreyle, akrabalarla sosyal iliĢki bağlarının, bireysel ve bağımsız davranma 

eğilimlerinden daha fazla vurgulanması gösterilebilir (Ünlü vd., 2004: 243). Selekler 

ve Doyuran‟a (2007) göre ise, Asya kültürlerinde yaĢayan bireyler, Batılı bireylere 

oranla, otoriteye duydukları saygıdan ve uzaklık hissinden dolayı baĢlarına gelenleri 
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sorgulamadan kabullenme eğilimi göstermekte ve haksızlıkla karĢılaĢtıkları 

durumlarda fazla tepki göstermemektedirler (Selekler ve Doyuran, 2007: 93). 

Ayrıca, psikolojik sözleĢmede her iki tarafın aynı sözleĢme koĢullarını kabul 

etmiĢ olduğuna inanılsa da bu durum, her iki taraf sözleĢme Ģartlarının ortak bir 

anlayıĢ paylaĢtığı anlamına da gelmemektedir. Her iki tarafın sadece sözleĢmenin 

aynı yorumunu paylaĢtığına inanılır, uzlaĢması beklenmez. Tarafların birbirinin 

borçlu (yükümlü) olduğu konusundaki inançları farklı ve muhtemelen benzersizdir 

(Robinson ve Rousseau, 1994: 249). 

ĠĢçiler üç yolla kendi psikolojik sözleĢmelerini Ģekillendirirler. Birincisi, 

kendi kariyer hedefleri ile uzun vadeli istihdam imkânı ya da daha iyi bir iĢ fırsatı, 

iĢyerinde farklı beklentiler oluĢturur. Ġkincisi, kiĢilik, psikolojik sözleĢmelerde 

önemli bir rol oynar. Bilinçli ve yüksek benlik saygısına sahip iĢçilerin iĢverenlerine 

kaygılarını bildirme olasılığı, daha yüksektir. Üçüncü olarak, baĢkalarının mevcut 

özel istihdam düzenlemelerini müzakere etmek, iĢçilerin iliĢkisel sözleĢmelerinin 

varlığına olan inancını artırır (Rousseau, 2004: 125). 

 

ġekil 3.2. Psikolojik SözleĢme Yönetiminin Ġçeriği  

Kaynak: Cipd, (2005) s.52. 

 

CIPD (The Chartered Institute of Personnel ve Development) personel ve 

geliĢtirme enstitüsü tarafından düzenlenen raporda, psikolojik sözleĢme yönetiminin 

içeriği, Ģu Ģekilde oluĢmaktadır: Güven, adalet, anlaĢma teslimi kavramlarını içeren 
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psikolojik sözleĢme kavramı bireyin özellikleri, örgütün iklim ve içeriğini ve ayrıca 

örgütün ĠK politikaları ile uygulamalarından etkilenmektedir. Psikolojik sözleĢme 

yönetiminin çıktıları ise, çalıĢanın iĢ memnuniyeti ve bağlılık tutumları ile iĢ 

performansı ve iĢten ayrılma niyetini ortaya çıkaracak olan çalıĢan davranıĢlarıdır 

(Cipd, 2005: 52).  

Psikolojik sözleĢmeyi etkileyen altı temel toplumsal boyut bulunmaktadır. 

Bunlar; yasalar ve yönetmelikler, endüstri iliĢkileri sistemi, iĢgücü piyasası ve 

ekonomik sistem, eğitim sistemi, aile oryantasyonu ve kültürel değerlerdir. 

Psikolojik sözleĢme ve toplumsal faktörler arasındaki bağlantı güçlüdür. Bu 

toplumsal boyutlar, tarihsel, kültürel, politik, sosyal, ekonomik, dini ve kültürel 

altyapı ortamlarda bir karıĢımı içerir ve bir karĢılıklı bağımlılık anlamına gelir 

(European Commission , 2006: 31-34).    

- Kanunlar ve yönetmelikler; resmi iĢ sözleĢmesinde ve psikolojik 

sözleĢmelerde koĢullarını Ģekillendiren bir dizi kısıtlamaları içerir. 

- Endüstri iliĢkileri sistemi; iĢyeri faaliyetleri hangi sisteme göre 

düzenleneceğini gösteren, kuruluĢ sahipleri, yöneticiler ve çalıĢanların üretken 

faaliyet elde edilmesi için bir araya geldiği bir sistemdir. Hükümet, iĢçi-iĢveren 

sözleĢmelerinde arabuluculuk yapar ve kanunla istihdam koĢullarını belirten tüzük 

oluĢturur. 

- ĠĢgücü piyasası ve ekonomik sistem; daha geniĢ bir ekonomik sistem 

içinde iĢgücü arz ve talebi alıĢveriĢi olarak tanımlanır. Resmi kurumlar, Ģirketler, 

bankalar, emek, sermaye, rekabet uygulamaları, yasalar,  hükümet politikaları, 

önemli resmi ekonomik aktörlerdir. Resmi olmayan iĢ piyasası ve ekonomik sistem 

içerisindeki unsurlar için ise, aile, çalıĢma alıĢkanlıkları, tüketim alıĢkanlıkları örnek 

verilebilir.  

- Eğitim sistemi; çocuklar, gençler, yetiĢkinler ve toplumun eğitimi, geliĢimi 

anlamına gelir. Eğitim ulusal kamu harcamalarında, çalıĢan nüfusun yüksek yeterlilik 

seviyelerini korumanın önemli bir göstergesidir. 

- Aile oryantasyonu; aile yapısı ve aile bağları ifade eder. Örneğin, kadın 

istihdamına karĢı toplumsal tutum, toplumsal cinsiyet konularında özel bir odak 

içermektedir. Kadınların düĢük ücretli ve düĢük statülü iĢlerde sıkıĢıp çalıĢması, yeni 

istihdam biçimleri tartıĢmalı konular arasındadır. 



54 
 

- Kültürel değerler; örtük veya açık, çeĢitli durumlarda neyin uygun 

olduğunu insanlara anlatmak, belirli normlar ve toplumsal beklentiyi ortaya koyan 

soyut fikirlerdir. Toplumun kültürel değerleri, kurumlar tarafından teĢvik 

edilmektedir. Psikolojik sözleĢme, çalıĢan ve iĢveren kendi çekirdek kültürel 

değerlerinin ortaya konması açısından önemlidir. 

3.2.5. Psikolojik SözleĢmenin Özellikleri  

Psikolojik sözleĢmeye ait ortak unsurlar değerlendirildiğinde, Ģu özellikler 

ortaya çıkmaktadır (Yılmaz ve Çelik, 2012: 9; Robinson ve Rousseau, 1994: 246; 

Ceseroğlu ve Tükeltürk, 2010: 4; Anderson ve Schalk, 1998: 640; Bedük, 2014: 3). 

Psikolojik sözleĢme; 

- Biçimsel değildir, iliĢkiseldir, içeriğini daha çok duygusal ağırlıklı olan 

beklentiler ve yükümlülükler oluĢur. 

- Bireysel ve özneldir; çalıĢanların örgütteki olayları farklı yorumlamaları 

nedeniyle bireyden bireye farklılık göstermektedir. 

- KarĢılıklılık ilkesine dayanır, her iki taraf için olumlu bir sonuç beklentisi 

ve bağlılık söz konusudur. 

- Yazılı veya sözlü kurallara değil, algısal ve duygusal bir temel üzerine 

kuruludur. 

- Dinamiktir, bireyin örgütsel deneyimlerine göre zamanla değiĢime 

uğrayabilir. 

- Sübjektiftir, taraflar, birbirinden ne beklediklerine dair farklı ve kendine 

özgü inançlara sahiptir.  

- Tarafların karĢılıklı yükümlülüklerini, inançlarını içermesine rağmen, bu 

sözleĢmenin oluĢması için iki tarafın da kabulü gerekmez. 

 

Ayrıca, psikolojik sözleĢme kavramının dinamikleri için beĢ tanımlayıcı 

özellik söz konusudur (Rousseau, 2004: 120-122).  

1. Gönüllü seçim: Psikolojik sözleĢmeler, bireyin özgürce oluĢturduğu vaat 

alıĢveriĢlerine dayalı olduğundan, bu taahhütleri yerine getirmeleri konusunda onu 

motive eder. Yani birey, gönüllü yaptığı bu vaat ve taahhütleri gerçekleĢtirme 

eğilimindedir. Örneğin en az bir yıl için bir firmada çalıĢmayı kabul eden bir çalıĢan, 

iĢe alındıktan birkaç ay sonra baĢka bir iĢyerinden teklif gelirse, çeliĢki yaĢaması 
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muhtemeldir. Fakat o çalıĢanın, iĢverenine bu taahhüdünden dolayı genellikle gelen 

teklifi reddettiği görülür.  

2. KarĢılıklı anlaĢma inancı: Bireyin psikolojik sözleĢme ile karĢı tarafa 

yaptığı taahhütler, kendi anlayıĢını yansıtır. Bu taahhütler, gerçeği yansıtsın 

yansıtmasın, bireyin sübjektif anlayıĢ hareketidir. ĠĢe yeni baĢlamıĢ bir çalıĢan, 

baĢlangıçta yöneticinin sözlerini farklı algılasa da, zamanla bu algı karĢılıklı anlayıĢ 

içinde daha normalleĢir ve iyileĢir. 

3. Eksiklik: Uzun vadeli iĢlemler için psikolojik sözleĢmeler, eksik olma 

eğilimindedir ve zamanla istenen Ģekle dönüĢür. Örneğin, ne iĢçi, ne de iĢveren, iĢe 

alım ve iĢin baĢlangıcı sürecinde, uzun süreli istihdam iliĢkisine dair ayrıntıları pek 

konuĢmazlar. Zaten bir iĢyerinde uzun süreli çalıĢmak için, iki tarafın ortak kararı 

olması gerekir. ĠĢin baĢlangıcında çalıĢan ve iĢverenin tüm ayrıntıları görüĢmelerini 

beklemek doğru olmayacaktır.  

4. Çoklu sözleĢme yapıcıları: ĠĢverenler, iĢçilerin psikolojik sözleĢmeleri 

yorumlamada ve Ģekillendirmede birçok bilgi kaynağından yararlanırlar. Üst 

yönetimin bilgi kaynakları genellikle, insan kaynakları temsilcileri ve iĢçinin üst 

amiridir. Amir, bireyin psikolojik sözleĢme koĢullarına iliĢkin sürekli güçlü sinyaller 

gönderir. Üst amirin iĢten ayrılması, birçok iĢçinin firma ile psikolojik sözleĢme 

ihlali yaĢamasına neden olabilmektedir. Çünkü üst amir, birçok iĢçinin psikolojik 

sözleĢmeleri hakkında ortak anlayıĢa ve bilgiye sahiptir, onun ayrılmasıyla bu 

kaybedilmiĢ olur. Yine çalıĢanın iĢ arkadaĢları da, onun psikolojik sözleĢmesi 

hakkında bilgi edinmek için kullanılabilir. Son olarak, eğitim ve performans 

değerlendirme süreçleri gibi insan kaynakları uygulamalarının da bu konuda fayda ve 

katkı sağladığı söylenebilir. ġüpheli bir bilgi kaynağı, farklı mesajlar ileteceğinden, 

psikolojik sözleĢmede güveni sarsabilir. 

5. SözleĢmelerin baĢarısız zaman kayıpları yönetmesi: ĠĢçiler veya iĢveren, 

kendi eylemlerini yönlendirmek için psikolojik sözleĢmelere güvenir. Daha 

sonrasında taraflardan birisinin baĢarısızlığı, beklenen taahhütlerin sonuçlarını yerine 

getirmede kayıp olarak görülür ve bu kayıplar, psikolojik sözleĢme ihlali, öfke, fesih 

ve destek çekilmesi gibi güçlü olumsuz tepkilerin ortaya çıkmasına neden olur. 
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Mevcut taahhütleri tutmak zor olduğundan iĢçi ve iĢverenlerin psikolojik 

sözleĢmelerinin taahhütlerinin yanı sıra kayıpları da yönetmeleri gerekir.  

3.2.6. ÇalıĢanların ve Örgütün Psikolojik SözleĢmeye Dayalı Beklentileri 

ĠĢgörenlerin, çalıĢmaları karĢılığında, yönetimden kendileri için sağlamasını 

istediği maddi, psikolojik ve sosyal nitelikli bir takım haklar ve beklentileri 

bulunmaktadır. Bu beklentiler, çalıĢanın örgütte görev yaptığı bölüm, kademe ile 

yaptığı iĢe, bireyin algılama tarzına göre,  az ya da çok, Ģu veya bu Ģekilde tahmin 

edilebilir ve değiĢiklik gösterebilir. Her iĢgörenin beklentilerini ayrı ayrı ortaya 

koymak imkânsız olmasa da zor bir iĢtir. Bu beklentilerin zamanla değiĢebileceği de 

göz önüne alınırsa, bu durum daha da karmaĢık bir hale gelebilir. Yine de, genel 

ifade edildiğinde çalıĢanların örgütlerinden beklentileri; ücret, iĢ güvenliği, rahat ve 

cazip çalıĢma ortamı, grup tarafından benimsenme, yapılan iĢin gereği gibi takdir 

edilmesi ve terfi imkânlarının bulunması, ehliyetli ve âdil liderlik, anlamlı ve çekici 

iĢ, kararlara katılma, yetkilendirme ve diğer nedenler olarak sıralanabilir 

(Kaldırımcı, 1987: 122-124; Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011: 11; YumuĢak, 2012: 

250).  

- Ücret: ĠĢgören tarafından baĢta temel ihtiyaçları karĢılamaya yarayan, 

sonrasında bir takım psikolojik ihtiyaçların tatminine ve bireye sosyal statü 

kazandırmayı hedefleyen en önemli faktörlerden biri ücrettir. ĠĢgören için, maddi 

ihtiyaçlarının kendisini tatmin etmesi ve gelecekte de bu tür ihtiyaçları karĢılamak 

için bu maddi imkânların yeterli olması, oldukça önemlidir. Diğer araĢtırmalarda 

desteklemekle birlikte, YumuĢak (2012) tarafından yapılan araĢtırmada, iĢgörenlerin 

verimliliğini etkileyen en önemli faktörün ücret olduğu ortaya konmuĢtur. Tatmin 

edici ücret alan iĢgören iĢine daha çok sahip çıkmakta ve performansını 

artırmaktadır. Alınan ücretin piyasa ile uyumlu olması, kurum içinde tutarlı ve adil 

bir maaĢ sistemi uygulanması iĢletmenin ücret politikasında önemsemesi gereken 

hususlardır. Ayrıca aylık ücret dıĢı kazançlar (satıĢtan alınan primler gibi), adil ve 

tutarlı olmalıdır. 

- ĠĢ güvenliği: ĠĢgörenin, iĢine son verilmeyeceği, bir takım bahanelerle 

iĢten atılmayacağı ve çalıĢtığı sürenin terfi, emeklilik vb. imkânlara tabi olacağı 

konusunda emin olmaya ihtiyacı vardır. Kısacası çoğu çalıĢanın, iĢyerinden uzun 

süreli iĢ güvencesi (istihdam garantisi) talebi ve beklentisi bulunmaktadır.  
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ÇalıĢanları sürekli tedirgin edecek istihdam devamlılığı konusunda belirsizlikler, 

onlarda stres doğuracaktır. 
- Rahat ve cazip çalıĢma ortamı: Psikolojik tatmine yol açan bir diğer faktör 

de, çalıĢma ortamının fiziksel bakımdan uygun, güvenli, güzel görünümlü, rahat ve 

prestij sağlayacak Ģekilde tanzim edilmesidir. ĠĢ yaparken gerekli olacak malzeme ve 

araç-gereçlerin bulunması, gürültü, aĢırı soğuk-sıcak gibi durumların olmaması, iĢ 

sağlığı Ģartlarının uygun olması gibi özellikler, çoğu iĢgören için önemli ve istenen 

bir özelliktir. Ayrıca, çalıĢanlara kiĢisel ya da ailevi ihtiyaçları karĢılayabilmeleri 

için gerektiğinde izin alabilme imkânının tanınması gerekir. 

- Grup tarafından benimsenme: KiĢinin birlikte olduğu iĢ arkadaĢları 

tarafından sevilmesi, benimsenmesi, kabul görmesi, çalıĢanın bir takım psikolojik 

ihtiyaçlarının tatminini sağlayacaktır. 
- Yapılan iĢin gereği gibi takdir edilmesi ve terfi imkânlarının bulunması: 

KiĢi, amirleri tarafından takdir edildiğini, baĢarısının fark edilip ödüllendirildiğini ve 

ilerleme imkânlarının kendisine açık olduğunu hissettiği sürece ve ölçüde, örgüte 

bağlılığı artacaktır. ÇalıĢan bu konuda örgütün ve yönetimin kendisine bu imkânları 

sağlaması gerektiğine inanır ve bu beklenti içerisindedir. Yöneticilerin özel katkıları 

ve uzun süre çalıĢmaları fark etmesi beklenir. 

- Ehliyetli ve âdil liderlik: ĠĢyerinde çalıĢanlara eĢit ve adaletli 

davranılması, iĢgörenlerin en temel beklenti, istek ve ihtiyaçlarındandır. ĠĢgörenler 

bu konuda örgüte ve yönetime güven hissetmeleri, onların örgütü benimsemelerine 

yardımcı olacaktır. ÇalıĢanlara kiĢisel ve toplumsal açıdan sorumlu ve destekleyici 

bir Ģekilde; kuralların ve prosedürlerin uygulanmasında dürüst ve tutarlı 

davranılmalıdır.  
- Anlamlı ve çekici iĢ: Yapılan iĢin, çalıĢan tarafından yapılmaya değer bir 

iĢ olarak yorumlanması, psikolojik tatmin sağlayan bir durumdur. ĠĢgörenler, kendi 

yapılarına, kapasitelerine, eğitimlerine, yeteneklerine uygun bir iĢ yapmayı beklerler. 

Bunun dıĢındaki durumlarda çalıĢmak, iĢgörenlerin iĢe ve örgüte yabancılaĢması ile 

sonuçlanabilir. 
- Kararlara katılma: ĠĢgörenler, kendileriyle, yaptıkları iĢle hatta örgütle 

ilgili alınacak kararlara katılma istekleri vardır. ÇalıĢanları etkileyen durumlarda 

onlara danıĢılmalı, iletiĢim kurulmalı ve bilgi verilmelidir. Son zamanlarda önemli 

bir motivasyon aracı olarak görülen kararlara ya da yönetime katılma durumu ve 
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yaklaĢımı, çalıĢanların değiĢimleri daha çabuk kabul etmesini, değiĢime direnç 

göstermemesini, örgüte bağlılık göstermesini sağlamaktadır.  
- Yetkilendirme: ÇalıĢanlara iĢlerini nasıl yaptıkları hususunda gereksiz 

müdahale edilmemesi, inisiyatif yetkisi verilmesi, iĢlerini ve iĢyerlerini 

sahiplenmeleri açısından önemlidir. 
- Bunların dıĢında; çalıĢanların birçok farklı ve Ģahsi istek ve beklentileri 

söz konusudur. Bunlar; otorite ve güç kazanma isteği, iĢle ilgili bilgi ve talimatların 

yeterli olması, aĢırı kural ve kontrolün olmaması, aynı anda iki ayrı üstün emrinde 

bulunmama, eğitim ihtiyaçlarının ve kariyer olanaklarının sağlanması, kiĢisel haya-

tına saygılı olunması vb. diğer bazı hususlar, iĢgörenlerin psikolojik sözleĢme 

çerçevesindeki beklentileri olarak sayılabilir.  
  Diğer taraftan örgütün çalıĢanlardan beklentileri değerlendirildiğinde ise; 

örgüt herĢeyden önce, üyelerinin örgüt amaçlarını benimsemesini, bunların 

gerçekleĢmesi için çaba göstermesini bekler. ÇalıĢanın, sözleĢmede belirtilen 

saatlerde iĢine gelip gitmesi, zamanını iĢ baĢında veya iĢle ilgili faaliyetlerle 

geçirmesi, gereksiz mola vermemesi, iĢi en iyi Ģekilde yapmaya çalıĢması, örgütün 

varlıklarını koruyup gözetmesi, örgütün huzurunu bozacak ve çalıĢmasını aksatacak 

teĢebbüslere giriĢmemesi, amirlerine itaat etmesi, iĢ arkadaĢlarıyla uyum içinde 

çalıĢması, yönetici, iĢ arkadaĢı ve müĢterilere karĢı düzeyli, dürüst yardımsever ve 

yapıcı davranması, dıĢ görünümüne dikkat etmesi, örgüt hakkında olumsuz 

konuĢmaması gibi konular,  acil durumlarda iĢ tanımının dıĢına çıkmaya istekli 

olması, örgütün üyelerinden beklentileri olarak sıralanabilir. Bu durumda örgüt, bu 

ve benzeri beklentilerini, iĢgörenlerine etkin bir bildirim ve haberleĢme süreci ile 

iletmelidir. Bu sayede psikolojik sözleĢme ihlalleri, etkin haberleĢme süreciyle 

önlenebilecektir (Kaldırımcı, 1987: 124). 

Psikolojik sözleĢmenin doğal yapısı incelendiğinde; bu kavramın birinci 

tarafı olan birey yani çalıĢan, çalıĢtığı örgütün ihtiyaç ve gerekliliklerini karĢılamak 

için çaba, yetenek, beceri, zaman ve bağlılık gibi birçok farklı katkı sağlamaktadır. 

Bunun karĢılığında örgüt çalıĢana bir takım teĢvikler, avantajlar sunmaktadır. Bu 

teĢviklerden bazıları maddi ücret, kariyer fırsatları, maddi olmayan iĢ güvencesi ve 

statü gibi unsurlardır. Buradan da anlaĢılacağı üzere, çalıĢan katkıları ile örgüt 

teĢviklerinin karĢılıklı ihtiyaçları ve beklentileri karĢılaması gerekmektedir 

(Mimaroğlu ve Özgen, 2008: 48).  
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3.2.7. Psikolojik SözleĢme Türleri 

Psikolojik sözleĢmeler, belirli benzer özelliklere sahip olmasına rağmen, iĢ 

yerinde insan kaynakları stratejisi ve çalıĢanların farklı doğasına bağlı olarak çeĢitli 

biçimler alabilir. Psikolojik sözleĢmelerin, her bireyde sayısız ayrıntılar içeren 

farklılıkları olmakla birlikte, iĢçilerin ve iĢverenlerin nasıl doğru davrandığını 

gösteren genel kalıpları vardır (Rousseau, 2004: 121).  

SözleĢmeler genel özellikleri itibarıyla yazılı, sözlü, zihinsel sözleĢmeler 

olmak üzere üçe ayrılır. Psikolojik sözleĢmenin öznel doğası ıĢığında araĢtırmacılar, 

psikolojik sözleĢme öğelerini, iĢlemsel ve iliĢkisel iki temel boyutta kategorize 

etmiĢler, iki alt boyutta değerlendirmiĢler (Coyle vd., 2008: 13; Macneil, 1985: 503; 

Rousseau, 1990: 389). Psikolojik sözleĢme kavramı pek çok alt ayrıma tabi 

tutulabilse de yazında en çok kabul edilen ayrım iĢlemsel ve iliĢkisel psikolojik 

sözleĢme ayrımıdır.  

Psikolojik sözleĢmenin genel türlerini oluĢturan iĢlemsel ve iliĢkisel 

sözleĢme kapsamında örgütler, hem çalıĢanların yerine getirmiĢ olduğu görevleri 

sonucu iĢleme dayalı beklentilerini karĢılamalı hem de çalıĢanlar ile iyi iliĢkiler 

geliĢtirmelidir. Bu durum, iĢgören ve iĢveren tarafları arasında örgüt içi uyum 

sağlanmakta ve örgütsel bütünlük oluĢturulmaktadır (Ergun Özler ve Ünver, 2012: 

346). ĠĢgörenlerin psikolojik sözleĢmelerinde aslında her iki unsur (iĢlemsel ve 

iliĢkisel) da birlikte bulunmaktadır (Dikili ve Bayraktaroğlu, 2013: 222). 

4.1.1.1. ĠĢlemsel (AnlaĢmaya Dayalı) Psikolojik SözleĢmeler 

ĠĢlemsel psikolojik sözleĢmeler, daha çok maddî unsurlara dayalı, kısa süreli 

ve öngörülebilir yükümlülükleri ifade ederken; iliĢkisel psikolojik sözleĢmeler, uzun 

süreli, belirsiz ve sosyal ihtiyaçları da içeren yükümlülükleri ifade etmektedir (Dikili 

ve Bayraktaroğlu, 2013: 222). 

Bu sözleĢmeler, maddi çıkar içerikli ödüller sistemine dayalıdır ve kısa 

dönemli, faaliyet alanı ile kapsamı sınırlı (dar) olan, üçüncü Ģahıslarca da açıkça 

gözlemlenebilen ve anlaĢılabilen sözleĢme türüdür. Yani bu sözleĢmeler, ekonomik, 

iĢe sınırlı miktarda kiĢisel katılım getiren, hangi zaman aralığını kapsadığı belli, 

çalıĢana dair iyi tanımlanmıĢ yükümlülükleri içeren, karĢılıklı yükümlülüklerde az 

miktarda esneklik tanıyan, dar kapsamlı sözleĢmelerdir. SözleĢme, mevcut ihtiyaçları 

karĢılamak üzere özel becerilere sahip olan çalıĢanların kazanılmasını içermektedir. 
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ĠĢlemsel sözleĢmede çalıĢanlar, kendilerini örgüt vatandaĢı olarak görmek yerine, 

daha çok aldıkları ücret ile elde ettikleri bireysel çıkarlara yoğunlaĢmaktadırlar. Bu 

sözleĢmede taraflar arasında yakın iliĢki yoktur. Var olan becerilerin kullanılmasına 

dayandığından, kiĢisel katkılar sınırlıdır ve esneklik de fazla değildir (Bedük, 2014: 

11; Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011: 15-16; Rousseau, 2004: 122; Rousseau ve Parks, 

1993: 10). 

ĠĢlemsel sözleĢmelerde iĢçiler, kendine özgü kurallara ve iĢverenle 

anlaĢmasına uymak ve baĢarısız olduğunda veya koĢullar değiĢtiğinde baĢka iĢ 

aramak eğilimindedir. ĠĢlem sözleĢmeleri, iĢçilerin iĢverenin ekonomik belirsizlikleri 

ile iliĢkili risklerini azaltır. ĠĢlem sözleĢmeler, iĢçilere yapılan ödemelerin uyumlu bir 

Ģekilde gerçekleĢtirmesi için de önemlidir. Ayrıca bu sözleĢmelerin kurallara bağlı, 

tarafların duygusal bağları ve sadakat gibi duygusal etkisinin az olduğu, içerisinde 

fesih veya önemli değiĢiklikler için kurallar bulunan sözleĢmeler olduğu da 

söylenebilir (Rousseau ve Parks, 1993: 10; Rousseau, 2004: 122).  

Ġki tarafın farklı koĢul ve ortakları müzakere etmek eden, dar odaklı olsa da 

yüksek bir belirlilik derecesine sahip olan iĢlemsel sözleĢmeler, Rousseau (1995) 

sözünü ettiği Ģu özelliklere sahiptir (Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011: 15-16). 

- Spesifik olarak belirlenmiĢ ekonomik koĢulları içerir (maaĢ, prim). 

- Nesneldir, kiĢiden kiĢiye değiĢik algılanmaz (çalıĢma saatleri). 

- Belirli bir zaman dilimini kapsar (mevsimlik iĢçi, belirlenmiĢ sürede 

terfi). 

- Taraflarca bağlayıcılık belirgin ve net biçimde ortaya konmuĢtur 

(sendikal haklar, emeklilik koĢulları SSK-Emekli sandığı). 

- Daha az esnektir  (toplu sözleĢmelerle elde edilen zamlar, vs.). 

- ÇalıĢanın var olan özelliklerini kullanmaya yöneliktir, ayrıca belirgin ve 

dar kapsamlıdır (geliĢime yönelik beklenti içermez). 

- Somut olduğu için üçüncü kiĢilerce net gözlemlenebilir.  

4.1.1.2. ĠliĢkiye Dayalı Psikolojik SözleĢmeler 

ĠliĢkisel sözleĢmeler ise, para kazanma ile birlikte sosyo-duygusal unsurları 

da içeren,  zaman içerisinde iliĢkileri iyi niyetli, adil ve motivasyon değerleri 

içerisinde sürdürme amaçlı, geniĢ kapsamlı ve oldukça öznel bir yapıda,  açık uçlu 

sözleĢmelerdir. ĠliĢkisel sözleĢmeler, çalıĢanların, iĢ arkadaĢlarına yardım etme ve 
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onların iĢverenin gerekli gördüğü organizasyonel değiĢiklikleri desteklemesi için, 

hem maddi hem de maddi olmayan çıkarlarını kapsayan bir iliĢkinin kurulması ve 

devamı yönündeki algıya dayalı açık uçlu bir sözleĢmedir. ĠliĢkisel psikolojik 

sözleĢmeler, kararlılık (geleceğe açık uçlu taahhüt) ve sadakat gibi terimleri içerir. 

ĠliĢkisel sözleĢmede, beklentiler sadece maddi değil, duygusal katkılar da söz 

konusudur. Bu sözleĢme, yapısı gereği dinamik ve değiĢime açıktır. En önemli 

özelliklerinden birisi ise, içeriğine iliĢkin beklentilerin örtülü ve sübjektif olması 

dolayısı ile ihlal edilme anlamında, tehditlere daha açık olmasıdır. ĠliĢkisel 

sözleĢmedeki bu baĢarısızlık, ya çalıĢanın iĢten ayrılmasına yada iĢyerinde devam 

ederse istihdam iliĢkilerinin daha da erozyona uğramasına neden olur (Bedük, 2014: 

11; Rousseau, 2004: 122). 

ĠliĢkisel sözleĢmelerde, iĢ ile ilgili tarafların yönetim ve koordinasyonda, 

kapsamlı esneklik ve geri bildirim söz konusudur. Bu tür sözleĢmelere, kiĢisel 

iliĢkilerin geniĢ bir yelpazede olduğu evlilik örneği de verilebilir (Rousseau ve Parks, 

1993: 11; Özkalp ve Kırel, 2004: 281). Yıllardır evlilik danıĢmanları, örgüt geliĢim 

uzmanları ve terapistler, iliĢkileri oluĢturmak veya yenilemek için büyümede ve 

geliĢtirmede uzun vadeli etkileri olan karĢılıklı güveninin geliĢtirilmesine yönelik 

yükümlülükleri ve taahhütleri incelediler. Sorunlu evliliklerde güven, yeniden 

belirlenen taahhütler kurularak yenileyebilir. SözleĢmeler, gelecekteki davranıĢları 

için güven ve özgüven yenilenmesi duygusu oluĢturabilecek olası yeni modeller 

kurar (Rousseau, 1995: 14,15). 

ĠliĢkisel sözleĢmeler açısından örgütsel beklentileri; yüksek düzeyde çalıĢan 

bağlılığı, sadakati, örgütsel değerlerin paylaĢılması, uzmanlık ve mesleki bilgi 

aracılıyla kaliteli iĢ üretimini gerektirir.  Böylece çalıĢanların iĢ güvenliği, kariyer 

geliĢimi ve zorlu iĢ karĢılığında örgütün yararına mesleki eğitimlerden yararlanması 

beklenir (George, 2009: 17). 

ĠliĢkiye dayalı sözleĢmelerin belirleyici özellikler, Rousseau‟nun 1995 

yılındaki çalıĢmasında aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır (Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 

2011: 16-17; George, 2009: 13). 

- Ekonomik beklentilerin yanı sıra duygusal bağlılık oluĢturması, 
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- Hali hazırdaki iĢle ilgili mesleki geliĢim sağlayacak beklenti ve 

yükümlülüklerin yanı sıra kiĢisel geliĢim hedeflerini, kararlara katılım, 

kariyer planlamasını da kapsaması, 

- BaĢlangıç ve bitiĢine dair kesin belirlenmiĢ zaman dilimlerinin olmaması, 

uzun vadeli olacağı beklentisini taĢıması,  

- Yazılı olabileceği gibi, sözel ya da algısal bölümler de içermesi, 

- Dinamik ve sürekli değiĢen bir yapıya sahip olması, 

- GeniĢ kapsamlı, yani çalıĢanın aile hayatını, kiĢiliğini de kapsayıcı olması, 

- Öznel değerlendirmeleri içermesi, örtük (üçüncü kiĢiler tarafından 

anlaĢılması zor) ve açık uçlu olması. 

Rousseau, iĢlem sözleĢmeleri sürecinin diğer tarafında iliĢkisel sözleĢmeyi 

görür. ĠliĢkisel sözleĢmeler, çalıĢanlar ve iĢverenler tarafından açık uçlu iliĢkilere ve 

önemli yatırımlara odaklıdır. ÇalıĢan yatırımları, kapsamlı çalıĢan geliĢimi için 

iĢveren çalıĢmaları ile organizasyonun özel beceri ve uzun vadeli kariyer geliĢimi 

sağlamaya yönelik faaliyetlerdir (George, 2009: 13). Bu tür yatırımlar, yüksek 

seviyede karĢılıklı dayanıĢma gerektirir. 

Rousseau ve Parks, iĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢmeler arasında, odaksal, 

zaman aralığına, istikrar, kapsam ve somutluk durumlarına göre bazı farklılıkları 

aĢağıdaki tabloda ortaya koymuĢtur (Rousseau ve Parks, 1993: 10). 

Tablo 3.3. ĠĢlemselden ĠliĢkisele SözleĢme Özellikleri ve Boyutları 

SözleĢme Özellikleri ĠĢlemsel SözleĢmeler ĠliĢkisel SözleĢmeler 

Odak 
Ekonomik 

DıĢsal 

Ekonomik 

Sosyal-duygusal 

Ġçsel 

Zaman Aralığı 
Kapalı uçlu 

Belirli süreli 

Açık uçlu 

Belirsiz süreli 

Ġstikrar Sabit Dinamik 

Kapsam Dar Kapsamlı 

Somutluk 
Genel 

Kolay gözlemlenebilir 

Sübjektif (öznel) 

AnlaĢılır 

Kaynak: Rousseau ve Parks, (1993) s.10. 

ĠĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢmelerin arasındaki farklılıklar ve boyutlar Ģu 

Ģekilde açıklanabilir (Kidder ve Buchholtz, 2002: 602-603). 
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Odak: Psikolojik sözleĢme odağı hem ekonomik hem de sosyo-duygusal 

unsurları içerir. ĠĢ sözleĢmelerinde ekonomik odak genellikle yüksektir. Bir istihdam 

iliĢkisi geliĢtikçe, daha sosyo-duygusal unsurları eğilimi olacaktır. 

Zaman aralığı: Bu boyut, iĢ iliĢkisinin zaman çerçevesini ve istihdam 

iliĢkisinde beklenen süreyi kapsar. ĠliĢkisel sözleĢmeler, daha uzun istihdam 

iliĢkileri, iĢlemsel sözleĢmeler ise daha kısa zaman dilimli istihdamı ortaya koyar. 

Uzun sözleĢmeler, daha karmaĢık ve kısa sözleĢmeler ise değiĢik olma olasılığı daha 

yüksek olan sözleĢmelerdir. 

Ġstikrar (kararlılık): Kararlılık, sözleĢmenin içeriğini değiĢtirme yeteneği ile 

ilgilenir. SözleĢme konu olan Ģartlar ne ölçüde değiĢtirilebilir? ĠĢlemsel 

sözleĢmelerde bu durum daha sert olup, statiktir. ĠliĢkisel sözleĢmeler ise daha esnek, 

duruma göre değiĢebilen yani daha dinamiktir.  

Kapsam (faaliyet alanı): ĠĢ sözleĢmesinin kapsamı oldukça dardır, iliĢkisel 

sözleĢmede ise daha kapsamlıdır. ĠĢlemsel sözleĢmede çalıĢan saat beĢ olunca, iĢyeri 

ile o günkü iĢi bitmiĢ olur ve iĢini geride bırakır. ĠliĢkisel sözleĢmede ise, gerekirse 

çalıĢan mesaisi bitse de iĢi bitmediği için çalıĢmaya devam eder.   

Somutluk: Maddi olan (iĢlemsel) sözleĢmeler kesin ve açıktır. Daha öznel 

sözleĢmelerde, iĢçi ve iĢveren arasındaki güven gereklidir. ĠliĢkisel sözleĢmeler 

sübjektif olduğundan, bunlar daha algısal ve ölçümü daha zordur.  

3.2.8. Psikolojik SözleĢmenin Önemi ve Yararları 

Ġstihdam ettikleri insanların ihtiyaçlarını, beklentilerini tanımayan, kabul 

etmeyen ve katkıda bulunmayan örgütlerin gerçek anlamda baĢarılı olması çok 

zordur. Ayrıca çalıĢanlarına sıkı disiplin uygulayan, sadece parasal teĢviklerle onları 

motive etmeye çalıĢan örgütlerin de yüksek bir baĢarıyı yakalaması imkânsızdır. Bu 

anlamda çalıĢanların ve iĢverenin karĢılıklı anlaĢması çok önemlidir. Psikolojik 

sözleĢme, iĢverenlerin çalıĢanlarını doğru anlamasında ve etkili bir yönetim 

teknikleri geliĢtirmelerinde onlara yardımcı olacaktır (Rousseau, 2004: 120). 

Psikolojik sözleĢmenin kavramına yöneltilen en önemli eleĢtiri, diğer 

örgütsel davranıĢ kuram ve yapıların temelinde açıklanmak üzere hiçbir katma 

değere sahip olmadığı, soyut olduğu için gereksiz görüldüğü üzerinedir. Oysa bu 
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kavram, gerçekten önemli bir konudur ve Ģimdiye kadar çok dikkate alınmamıĢtır. 

Bu konuda yapılacak çalıĢmalar, yönetim bilimi içerisinde bu kavrama sağlam bir 

pozisyon vermek için gereklidir (Anderson ve Schalk, 1998: 644-645).  

Günümüz iĢletmecilik anlayıĢında örgüt ve çalıĢan arasındaki çalıĢma 

iliĢkisinin ortaya konmasında psikolojik sözleĢme kavramının ayrı bir yeri ve önemi 

vardır. Bunun bir nedeni, iĢletmelerin değiĢen piyasa koĢullarında müĢteri 

memnuniyeti ve rekabet avantajı elde etmek için etkin ve verimli insan kaynakları 

yönetimine önem vermeye baĢlamalarıdır. Diğer taraftan çalıĢanlar iĢe ilk 

baĢvurduğu andan itibaren örgütten birtakım beklentiler içerisine girerler ve bu 

beklentilerinin yerine getirileceği kanaati oluĢtuğunda kendilerini örgüte ait 

hissederler. Benzer Ģekilde örgütler de, çalıĢanları seçme aĢamasında beklentilerini 

karĢılayabileceklerine inandıkları kiĢileri örgüte almak isterler. Bundan dolayı, daha 

iĢe alımın aĢamasında psikolojik sözleĢme çalıĢma iliĢkisine dahil olmaktadır. Örgüt 

ile çalıĢan arasında oluĢturulan psikolojik sözleĢme kavramı sağlıklı bir Ģekilde 

yürütüldüğü sürece, çalıĢan memnuniyetini, bunun sonucunda da çalıĢanların iĢlerine 

duydukları tatmin artmaktadır (Ergun Özler ve Ünver, 2012: 326; Ceseroğlu ve 

Tükeltürk, 2010: 106). ĠĢ tatmini sağlanmıĢ çalıĢanlar, etkili rekabet gücü, 

müĢterilerinin beklentilerini karĢılayabilme, teknolojik değiĢime uyum, pazar ve 

talep esnekliği sağlama, uyumlu sözleĢmeler oluĢturma anlamında örgütlerine 

katkıda bulunacaklardır (Rousseau, 1995: 14). 

Bireysel ve kurumsal refahı sağlamak, insanlara değer katmak için 

psikolojik sözleĢmeyi önemsemenin üç temel nedeni vardır (Wellin, 2007: 5). 

Bunlar: insanları anlamak ve onların nasıl davranacağını tahmin etmek; insanları 

iĢyerinde tutmak ve müĢteriler ve stratejik iĢ hedefleri konusunda çalıĢanları aynı 

seviyeye getirmektir. 

Psikolojik sözleĢme oluĢturulması için birincil gereklilik, kiĢisel özgürlük 

derecesidir. Psikolojik sözleĢmeler, bireylerin baĢkaları ile yapmak istediği gönüllü 

taahhütlerden oluĢur. Psikolojik sözleĢmenin oluĢumu, firmanın yeteneği ve bireysel 

seçim derecesine bağlıdır (Rousseau ve Schalk, 2000: 14). KiĢisel anlaĢmanın ilk 

yararı, insanları ve onların davranıĢlarını daha iyi anlamak ve insanların farklı 

durumlarda nasıl tepki vereceğini tahmin etmelerine yardımcı olabilmektir (Wellin, 

2007: 6). 
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Psikolojik sözleĢme yapmak için ikinci kritik bir gereklilik, asgari düzeyde 

sosyal istikrardır. ĠĢveren ve iĢçi niyet ve taahhütlerini tutmaları için, gelecek ile 

ilgili anlaĢmalar oluĢturmadan önce, bir güven ortamının olması gerekir. Örneğin 

kısa vadeli iĢçi-iĢveren iliĢkilerinin hâkim olduğu Doğu Avrupa ülkelerinde de 

olduğu gibi, geçiĢ ekonomilerinde faaliyet gösteren birçok firma, gerçekçi ve 

inandırıcı değildir (Rousseau ve Schalk, 2000: 14). Küresel Ģirketler ve uluslararası 

iĢgücü piyasaları içinde ve ülke çapında istihdam iliĢkisinin ne anlama geldiği 

üzerine endiĢeler bulunmaktadır. Psikolojik sözleĢmeler, iĢçi ve iĢveren arasında 

karĢılıklı anlaĢma inançlarıdır. AnlaĢma firmanın stratejik çıkarlarının yanı sıra 

iĢçinin kiĢisel ihtiyaçlarını destekliyorsa, bunda karĢılıklı fayda vardır (Rousseau ve 

Schalk, 2000: 10). 

Örgüt ve iĢgören tarafının karĢılıklı olarak yerine getirmesi gereken 

yükümlülüklerini ifade eden ve genellikle iĢgörenin algılarına bağlı olarak oluĢan 

psikolojik sözleĢmeler; çalıĢan-iĢveren iliĢkisi üzerinde önemli etkiler yapmaktadır. 

Mevcut yazılı iĢ sözleĢmeleri, çalıĢanın örgüte olan bağlılığını, iĢten ayrılma 

niyetinin azaltılmasına yetmediği anlaĢılmaktadır. Psikolojik sözleĢmenin birinci 

olarak, örgüt ve çalıĢan arasındaki güvensizliği ve belirsizliği azaltmakta, çalıĢanlara 

ileriyi görebilme, örgütsel güven ve bağlılık hissi vermektedir. Bunun temel nedeni iĢ 

sözleĢmelerinin çalıĢma iliĢkisini tüm yönüyle ortaya koymakta yetersiz olması, 

düĢünülen birçok konunun resmi yazılı sözleĢmede belirtmenin mümkün 

olmamasıdır. Psikolojik sözleĢme, çalıĢma iliĢkisindeki bu boĢluğu doldurmaktadır. 

Ġkinci önemli özelliği, psikolojik sözleĢmenin çalıĢan davranıĢlarını 

Ģekillendirmesidir. ÇalıĢan, kendisinin örgüte karĢı olan yükümlülükleri ile örgütün 

kendisine karĢı olan yükümlülüklerini karĢılaĢtırır ve tutum ve davranıĢlarını buna 

göre Ģekillendirir (Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 12; Ergun Özler ve Ünver, 2012: 

346). 

Sağlıklı bir psikolojik sözleĢmenin, karĢılıklı beklentiler karĢılandığı zaman 

oluĢması beklenir. Ġki tarafın birbirlerine katkıda bulunmaları, karĢılıklı iyi iliĢkileri 

ortaya çıkarır. Bu sözleĢmenin tam olarak oluĢmaması durumunda, çalıĢanlarda ve 

örgütlerde bazı olumsuz durumlarda artıĢlar görülür. Bunlar; iĢten ayrılma, iĢe 

gelmeme, iĢe katkıda azalma, dedikodu, düĢük performans verimsizlik, düĢük üretim 
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kalitesi, müĢteri memnuniyetsizliği, hırsızlık ve bir takım disiplin problemleri gibi 

söylenebilir (Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 12-13). 

3.2.9. Psikolojik SözleĢme Ġhlali 

Değerlerden çok hedeflerin Ģekillendirdiği günümüz iĢ iliĢkileri, iĢ 

görenlerin çalıĢtıkları örgüte yabancılaĢma, kuruma karĢı olumsuz tutum ve 

beklentiler geliĢtirmelerine neden olmakta; onlarda yıpranmıĢlık ve baĢarısızlık 

duygularına yol açmaktadır. Ayrıca iĢ iliĢkilerinde yaĢanan bu değiĢim sürecinde, 

çalıĢan ve iĢveren arasındaki iĢ sözleĢmelerinde de farklılaĢmalar oluĢmuĢtur. 

Eskiden iĢgörenin düzenli, dürüst ve sadık olması, örgütler için yeterli ve istenen bir 

çalıĢan profili iken; günümüzde karĢılıklı beklentilerin çeĢitliliği ve farklılığı, 

çalıĢanlar için bir belirsizlik ve tedirginlik ortamı ortaya çıkarmıĢtır (IĢılay Üçok ve 

Torun, 2012: 1). ÇalıĢanı önemsemeyen, beklentilerini, duygularını, tutum ve 

davranıĢlarını anlamaya çalıĢmayan, onlara istedikleri kariyer planları sunmayan, 

kendilerini geliĢtirme imkânı vermeyen ve bu konularda harekete geçmeyen 

örgütlerin uzun vadede kalıcı olabilmeleri mümkün olmayacaktır (Mimaroğlu ve 

Özgen, 2010: 161). 

Günümüz iĢletmelerinde görev alan, iĢçi ve iĢveren arasındaki iliĢkileri 

düzenleyen ve çalıĢma iliĢkilerini ortaya koyan güncel kavramların baĢında 

psikolojik sözleĢme gelmektedir (Ergun Özler ve Ünver, 2012: 333). Psikolojik 

sözleĢme üzerine yapılmıĢ çalıĢmalar; yönetici ve çalıĢanların, çalıĢanın 

yükümlülükleri ve sözleĢme ihlalleri üzerine değil; kurumun yükümlülükleri ve 

ihlalleri konusunda hemfikir olduğunu göstermektedir (Tekleab ve Taylor, 2003: 

585).  

Diğer taraftan, iĢletme çalıĢanlarının iĢyerlerinde tüm enerji ve yeteneğini 

iĢine vermesi de pek beklenilen bir durum değildir. ÇalıĢanın tabiatında iĢiyle 

bütünleĢmek, tam kapasite çalıĢmak gibi istekler olmasına rağmen, iĢçiyi bundan 

alıkoyan unsurlardan biri, yapacağı katkılar karĢılığında kendisine vaat edildiğini 

düĢündüğü değerlerin kendisine verilmemesidir (Özkalp ve Kırel, 2004: 281). 

Psikolojik sözleĢme ihlalini ortaya çıkmasında birçok neden etkili olmakla birlikte, 

bazen bu ihlaller iĢverenin kontrolü dıĢında geliĢebilir. Durumsal faktörlerden 
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kaynaklanabileceğini düĢündüğümüz bu sözleĢme ihlalleri, iĢverenlerin kasıtlı bir 

hareketi de olmayabilir (Khalid, 2003: 52).  

ÇalıĢanın, örgütün kendileri için sunması gerektiğine inandığı beklentileri, 

örgüt tarafından karĢılanırsa, çalıĢanla iĢyeri ve yönetim arasında olumlu ve kalıcı 

psikolojik bir bağ geliĢir. Nedeni ne olursa olsun, örgüt bu beklenti ve 

yükümlülüklerini yerine getirmek için istekli değilse, bu durum çalıĢanın güçlü 

duygusal tepkilerine yol açabilir. Bu anlamda iĢveren ve iĢçi arasındaki iliĢkide, 

karĢılıklı yükümlülükler yerine getirme sorunu vardır. ĠĢveren ve çalıĢan, yazılı ve 

resmi istihdam sözleĢmelerinde, karĢılıklı yükümlülükleri kısmen belirtirler; 

çoğunlukla, örtük gizlice düzenlenen psikolojik sözleĢmelerde uzlaĢmaya çalıĢırlar 

(Anderson ve Schalk, 1998: 637). 

Psikolojik sözleĢmenin temelinde çalıĢanın ve yönetimin birbirlerine 

verdiklerini varsaydıkları ve beklenti içinde oldukları bazı vaatler ve yükümlülükler 

bulunmaktadır. Örgütlerde birçok durumda, çalıĢan ile yönetim arasında psikolojik 

sözleĢmede aksaklıklar, bozulmalar yaĢanabilmektedir. Bu aksamalar ve bozulmalar, 

beklentilerin yerine getirilmemesi, taraflar arasında “ihlal” olarak algılandığından, bu 

durum psikolojik sözleĢmenin ihlali olarak tanımlanmaktadır. KarĢılıklı beklentiler, 

çalıĢanla örgüt arasındaki psikolojik sözleĢmenin temelini oluĢtururken, çalıĢanın 

beklentisinin karĢılanmadığı düĢüncesine kapılması, hayal kırıklığına sebep olmakta, 

böylece çalıĢanın zihninde oluĢturduğu sözleĢme bozulmaktadır  (ĠĢçi ve Artan, 

2010: 3, 24; Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Özkalp ve Kırel, 2004: 281). 

ĠĢletmelerde iĢveren ve/veya çalıĢandan birinin diğerinin vaat 

yükümlülüğünü yerine getirmede baĢarısız olduğunu algıladığında, psikolojik 

sözleĢme ihlali gerçekleĢir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Özkalp ve Kırel, 

2004: 281). Morrison ve Robinson‟a (1997) göre, psikolojik sözleĢme ihlali, bireyde 

biliĢsel ve duygusal etki yapmaktadır. SözleĢme ihlalinde bir veya daha fazla 

yükümlülüklerin yerine getirilmemiĢ olması, çalıĢanda biliĢsel farkındalık 

oluĢtururken, onun sözleĢme ihlali oluĢmasından kaynaklanan duygusal bir deneyim 

yaĢamasına da neden olur (Coyle vd., 2008: 15). Bu ihlalde, çalıĢanın duygusal 

tepkileri genel olarak, hayal kırıklığına uğrama, kızgınlık, dargınlık, hoĢnutsuzluk, 

karĢılıklı iliĢkilerde güvenin ve saygının azalması, haksızlıktan dolayı içerleme ve 

bazen de hakaret içermektedir. Örneğin, bir çalıĢan, kendisine ek zam yapılacağı 
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sözünün verildiğini ve yerine getirilmediğini fark ettiğinde, hayal kırıklığına 

uğrayabilir, kuruma karĢı öfke ve kızgınlık duyabilir. Bu sözleĢmenin bozulduğunu 

gösterir, çünkü çalıĢan kurumla olan psikolojik sözleĢmesinin ihlal edildiğini 

düĢünür ve yoğun olumsuz duygular yaĢar, hatta iĢinden ayrılır, iĢ akidini fesheder. 

Diğer taraftan psikolojik sözleĢmenin ihlali sonucu, sözleĢme sonlanmasa da (çalıĢan 

iĢten ayrılmasa da) artık eskisi ile aynı beklentileri içermediğinden, psikolojik 

sözleĢme bozulmuĢ olacaktır (Bekaroğlu ve Ġslamoğlu, 2011: 27). 

Psikolojik sözleĢmenin ihlali, prosedür ve dağıtım (bölüĢmede) adaletsizlik 

ile ilgilidir. AraĢtırmacılara göre, yerine getirilmemiĢ vaatler, genellikle eĢitsizlik 

algıları ile iliĢkilidir. ĠĢverenler, çalıĢanlarına karĢı, mümkün olduğunca tarafsız, 

tutarlı, dürüst davranmalı; değerlendirmelerinde, onların deneyimini, kalitesini 

yansıtacak adaleti ve prosedürü gösterebilmelidirler. Bu alanda baĢarısızlık, 

istihdamda yaygın bir etki yapmakta ve çalıĢanların iĢverenini zalim, aldatıcı ve 

ihanet eden olarak görmesine neden olmaktadır (Robinson ve Rousseau, 1994: 247). 

SözleĢmelerde iyi niyet ve adil iĢ varsayımları altında ortaya konan ancak 

gerçekleĢtirilmeyen ihlaller, örgütlerde önemli sonuçlara yol açabilir. Bu ihlaller, 

çalıĢan ve yönetimin birbirine olan karĢılıklı güvenini olumsuz yönde etkilemektedir 

(Robinson ve Rousseau, 1994: 247; ĠĢçi ve Artan, 2010: 3, 24). 

ĠĢgören tarafından psikolojik sözleĢmenin ihlal edilmesi durumunda; 

iĢveren, iĢgörenin beklentilerini ve gereksinimlerini karĢılamamakta, çalıĢana yönelik 

olumlu hislerini değiĢtirmekte, iĢgörenin örgütten uzaklaĢması için iĢgörene çeĢitli 

baskılar (mobbing vb.) yapmakta, hatta iĢten çıkarmalara kadar gidebilecek 

olumsuzluklara neden olabilmektedir. Bu durumda örgüt açık bir Ģekilde zarar 

görmektedir (Ergun Özler ve Ünver, 2012: 346).  

Benzer Ģekilde, iĢveren tarafından psikolojik sözleĢmenin ihlal edilmesi 

durumu, çalıĢanın iĢiyle ilgili tutum ve davranıĢlarını olumsuz etkilemektedir. 

Günümüzde psikolojik sözleĢme ihlalleri, çalıĢanlarda haksızlık, adaletsizlik, 

saldırganlık, ihanet duygularını oluĢturmakta ve bazı psikolojik sıkıntılar ortaya 

çıkarmaktadır. Bu durum çalıĢanın iĢ tatminini, örgüte bağlılığı azaltmakta, 

performansını düĢürmekte ve böylece örgütsel etkinliğe zarar vermektedir. ÇalıĢan, 

kendi iĢ rolünün kapsamına giren görevleri ihmal etmeye, iĢletmeyi destekleyici 

gönüllü faaliyetlerden kendini çekmeye, iĢe devamı azaltmaya, hatta iĢinden 
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tamamen ayrılmaya eğilim göstermektedir (Özkalp ve Kırel, 2004: 281; ĠĢçi ve 

Artan, 2010: 3, 24; Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Yılmaz ve Çelik, 2012: 1; 

IĢılay Üçok ve Torun, 2012: 36; Dikili ve Bayraktaroğlu, 2013: 222). 

Ayrıca, çalıĢanların kuruma karĢı Ģüpheci yaklaĢımları ve verilen sözlerin 

tutulmadığı yönündeki inançları; onların enerjilerinin tükenmesine, iĢle ilgili 

duyarsızlaĢmalarına ve kendilerini baĢarısız görmelerine neden olmakta, bu da 

bireysel ve örgütsel etkinliklerini tehlikeye düĢüren bir olgu olan tükenmiĢliğe zemin 

oluĢturabilmektedir (IĢılay Üçok ve Torun, 2012: 97). 

Psikolojik sözleĢmenin ihlalinde karĢılanmamıĢ beklentiler ve eĢitsizlik 

algıları farklıdır. AraĢtırmalar göstermektedir ki, çalıĢanlar kendilerine göre gerçekçi 

beklentileri karĢılanmamıĢ olduğunda, daha az memnun olmaya daha az iyi 

performans göstermeye ve iĢyerinden ayrılma niyetinde oldukları görülmektedir. 

Psikolojik sözleĢme ihlalinde, tepkiler 'karĢılanmamıĢ beklentiler' üzerine 

yoğunlaĢmıĢtır. Örneğin, iĢgören yaptığı iĢin zorluğuna rağmen piyasa koĢulları 

altında bir ücret alıyorsa, hayal kırıklığı yaĢamakta ve kendine haksızlık yapıldığını 

düĢünmekte, öfke içerikli kırıcı sözler söylemektedir (Robinson ve Rousseau, 1994: 

247). 

Robinson ve Morrison'a göre, psikolojik sözleĢmede ihlalinin ortaya 

çıkmasında etkili olan dört temel faktör Ģunlardır (Robinson ve Morrison, 2000: 526-

529). 

- Verilen sözün yerine getirilmemesi: Psikolojik sözleĢmenin karĢılılık 

özelliği doğrultusunda, taraflardan birisi diğer tarafın herhangi bir nedenden dolayı 

sözünü yerine getirmediği inancı ve kanaatine ulaĢmıĢsa, kendi vaat ettiği sözleri 

yerine getirmekten kaçınmaktadır. 

- Yükümlülüklerdeki farklılık inancı: Psikolojik sözleĢme algısal ve 

sübjektif bir özellik içerdiğinden, taraflardan birisi verdiği sözü tuttuğunu 

düĢünürken; diğer tarafın vaat edilenler ile gerçekleĢenler arasında tutarsızlık olduğu 

yönünde bir algıya kapılabilir. Bunun temel nedenleri, tarafların farklı biliĢsel yapıda 

olmaları, algılanan yükümlülüklerin karmaĢık ve belirsiz olması veya taraflar 

arasında yeterli iletiĢimin kurulamaması olarak sıralanabilir. 
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- Yükümlülükleri takip etme: ÇalıĢanın kendi psikolojik sözleĢmesi ile 

gerçekleĢen durumlar arasında bir uyumsuzluk olup olmadığını takip etmesidir. Bu 

takip sonucunda bazı boĢluklar yakalanabilmektedir. 

- Yükümlülüklerin yorumlanması: Psikolojik SözleĢmenin ihlal sürecinde, 

çalıĢan yoğun bir biliĢsel duyguya girmekte ve bu durumu anlamlandırmaya 

çalıĢmaktadır. ÇalıĢan, yükümlülüklerini yerine getirmediğini düĢündüğü örgüte 

karĢı farklı tepkiler geliĢtirebilmektedir. 

ÇalıĢanların iĢle ilgili Ģikâyetleri ve bunlara karĢın sergiledikleri tutumlar, 

üç baĢlık altında incelenebilir (Erol, 2008: 241-249):  

- ĠĢ yapıldığı ortam ve iĢ araç gereçlerine bağlı Ģikâyetler ve 

tatminsizlikler; aĢırı ve yorucu çalıĢma, yetersiz mola, güvensiz iĢ ortamı, 

monotonluk, gereksiz yere karmaĢıklaĢmıĢ iĢ yapısı vs. 

- Yapılan iĢ sonucu ele geçen ücret ve maddi çıkarlara yönelik Ģikâyetler 

ve tatminsizlikler; adil ve yeterli olmayan ücret politikası, iĢ kanunlarına 

uyulmayarak yapılan maaĢ kesintileri, ek maddi imkânların esirgenmesi (ücretsiz 

yemek, servis, lojman vs.). 

- ĠĢyerinde sosyal iliĢkilere (takdir, saygınlık, sevilme vs.) iliĢkin Ģikâyetler 

ve tatminsizlikler; kariyer, terfi ve geliĢme imkânlarının yetersizliği, yapılan iĢ 

neticesinde takdir görmeme vs. 

Psikolojik sözleĢmenin ihlali örgüt içinde farklı Ģekillerde ortaya 

çıkabilmektedir. Robinson ve Rousseau (1994) tarafından, lisansüstü eğitim mezunu 

128 çalıĢan üzerinde yapılan çalıĢmada, katılımcıların %54,8‟i, istihdam sırasında 

karĢılıklı yükümlülükler konusunda iĢverenlerin psikolojik sözleĢmelerini ihlal 

ettiğini bildirmiĢtir.  AraĢtırmaya katılanların bildirdiği psikolojik sözleĢme ihlalinin 

içeriği aĢağıdaki Tablo 3.4‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 3.4. Psikolojik SözleĢme Ġhlal Tipleri 

Ġhlal türü Tanım Örnekler 

Eğitim ve 

GeliĢim 

Söz verilen eğitim veya eğitim 

deneyiminin olmaması, eksikliği 

SatıĢ eğitimi, pazarlama eğitiminin 

ayrılmaz bir parçasıdır, bu eğitimin 

verileceğini düĢündüm ama bu yapılmadı. 

Tazminat Söz ve gerçekleĢen ödeme, ikramiye 

ve faydaları arasındaki farklılıklar, 

tutarsızlıklar 

Belirli tazminat ödenir diye bekliyordum, 

ödenmedi ya da ben onu almak için 

savaĢmak zorunda kaldım. 

Yükselme Söz verilen yükselme veya 

ilerlemenin planlanan ve söylenen 

doğrultuda gerçekleĢtirilmemesi 

Yönetici bir yıl içinde kendimi göstermem 

için bana iyi bir Ģans verdi diye algıladım. 

Ben mükemmel performans değerlendirme 

alırken, bu yıl içinde terfi verilmedi. 

ĠĢin doğası Algılanan iĢveren departmanı veya 

yapılacak iĢler konusunda 

çalıĢanları yanlıĢ bilgilendirmesi, 

Bana göre iĢveren, benim giriĢim 

sermayesi projeler üzerinde çalıĢacağıma 

söz verdi. Ben ise genelde CEO (Chief 

Executive Officer) için konuĢmalar 

yazıyorum. 
ĠĢ güvenliği ĠĢ güvenliği derecesinin beklenildiği 

gibi olmaması, 

ġirket, hepimizin "güvenli" olduğunu (bu 

güvenlik karĢılığında biz daha düĢük ücret 

kabul ettik), kimsenin güvenlik eğitiminin 

dıĢında kalmayacağını belirtiyordu.  ġirket 

eğitim programından sadece dört kiĢi geçti. 

GörüĢleriniz Vaat edilen ama karĢılanmayan ya da 

az karĢılanan olduğunu düĢündüğünüz 

Ģeyler hakkında gözden geçirme ve 

geribildirimin yetersiz yapılması 

Söz verilen performans değerlendirmelerini 

alamadım. 

DeğiĢim 

yönetimi 

ÇalıĢanlarına örgütte meydana gelen 

değiĢimlerden çalıĢanın haberdar 

edilmemesi ya da çalıĢanın 

kullanacağı girdilerde yapılan 

değiĢiklikler konusunda fikrinin 

alınmaması 

Bana geleceğim üzerinde daha fazla bilgi 

ve denetim vaat edildi. 

Sorumluluk Söz verilen sorumluluk verilmemesi 

veya daha az sorumluluk verilmesi 

Bana daha fazla sorumluluk sözü verildi. 

Daha stratejik düĢünme/ karar verme 

alamadım. 

Ġnsanlar Kendi uzmanlık, çalıĢma tarzı ya da 

itibar gibi Ģeyler açısından, sahip 

olarak algılanan iĢveren firmanın 

insan tipi yanlıĢ olması 

Bana dinamik ve zorlu iĢ ortamına sahip 

olacağım vaat edildi. Büyük bir yalan.  

Diğer Yukarıdaki kategoriler dıĢında iĢveren 

tarafından yerine getirilmeyen sözler. 

Güçlü olmak isteyen Ģirketin mali ve pazar 

orijinal temsilleri açıkça hileli oldu. 

Kaynak: Robinson ve Rousseau, (1994) s.256. 

4.1.1.3. Psikolojik SözleĢme Ġhlaline KarĢı Alınacak Önlemler 

Ġlkeli liderlik, kararlı iĢgücü ve psikolojik sözleĢmeler bir iĢletmenin 

paydaĢları için temel yapı taĢlarıdır. Birçok yönetici, çalıĢanların iĢinden ve 

iĢyerinden mutlu ve memnun olup olmadığı hususunu çoğunlukla gözardı ederek, 

örgütün iyi performans gösterip göstermediği konusuna yönelmektedir. Gerçekte ise 
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mutlu çalıĢan, üstün örgütsel performans için son derece önemli bir unsurdur 

(Rousseau, 2004: 125-126). 

    Yöneticiler ve örgütlerin, psikolojik sözleĢme ihlallerini önlemek için 

öncelikle, sözleĢme ihlal olgusunun bir süreç olarak analiz edilip, sonuçların doğru 

değerlendirilmesi ve bu duruma karĢı doğru davranıĢ modellerinin geliĢtirilmesi 

gerekir (IĢılay Üçok ve Torun, 2012: 35). ĠĢveren, psikolojik sözleĢme ihlallerinin 

doğuracağı olumsuz sonuçları önlemek için, bu sözleĢmelerin nasıl ihlal edildiği, 

yerine getirilmesi durumunda çalıĢan üzerindeki sonuçları, onları nasıl 

etkileyebileceği konularında farkındalık sahibi olmalıdır. Buna ek olarak, iĢverenler 

çalıĢanların olumsuz olaylara verecekleri tepkilerin nedenlerinin farklılık 

gösterebileceğini anlaması, genellememesi de önemlidir. Örneğin 'pozitif iyidir, 

negatif kötü' Ģeklinde düĢünce yerine, meydana gelen olayların altında yatan nedenler 

sorgulanarak gerçekler görülmeye çalıĢılmalı, olumsuzluklar azaltılmalıdır. 

ĠĢverenler, iĢyerinde olumsuz olaylar ile karĢılaĢtığında bu durumun olumlu 

sonuçlarının da olabileceğinin farkında olmalıdır (Kraft, 2008: 93). 

ĠĢverenler, sözleĢme yapımcıları (yöneticiler, insan kaynakları, çalıĢan 

birlikleri, vb.), iĢçilerle psikolojik sözleĢmelerin tutarlı uygulanması gerekir. Aynı 

iĢverenin birçok çalıĢanı farklı psikolojik sözleĢmelerle yönetmesi muhtemeldir. 

Yöneticiler karĢılıklı anlayıĢı artırmak ve tarafların psikolojik sözleĢmeleri 

Ģekillendiren inanç ve bakıĢ açılarını öğrenmek için çalıĢanlarla görüĢmeler 

yapmalıdırlar. Bununla birlikte, iĢveren insan kaynakları yöneticileri ve 

uygulayıcılarının çalıĢanlar üzerinden aldıkları mesajları dikkate almalıdır 

(Rousseau, 2004: 122,124). 

Psikolojik sözleĢmeler vaatler, beklentiler ve yükümlülükler açısından esnek 

olmalıdır. Firmanın karĢı karĢıya kaldığı iĢ koĢulları, hızla geliĢmeye devam ettiği 

göz önüne alındığında, psikolojik sözleĢmeler de Ģirket uyum sağlayacak kadar esnek 

olmalıdır (örneğin, değiĢen piyasa, teknoloji, vb.) (Rousseau, 2004: 125). 

ĠĢyerlerinde çalıĢanların olumsuz inançlarını ve tutumlarını gidermek için en 

önemli faktörlerin baĢında güdüleme (motivasyon) gelmektedir. Ġyi maddi koĢullar 

ve samimi bir iĢ çevresinde iĢgörenler genelde yapıcı ve olumlu tutumlar sergilerler. 

Sebebini ve sonucunu anlamadıkları durumlara karĢı ise olumsuz tepkiler vermeleri 



73 
 

olasıdır. Bu nedenle çalıĢanlara bilgi verme, eğitmek, kararlara katmak olumsuz 

tutumların değiĢmesinde katkı sağlayacaktır (Erol, 2008: 180). Bunun için de 

örgütlerdeki olumlu yöneticiler (CEO'lar), iliĢkisel psikolojik sözleĢmeyi teĢvik 

etmede fayda sağlayacaktır. CEO'lar sadece görevli değildirler, onlar Ģirket kendisini 

simgelemektedir (Kidder ve Buchholtz, 2002: 605,613). 

    Birden fazla psikolojik sözleĢmenin varlığına rağmen, iĢverenler firmanın 

(sözleĢme kuralları hakkında, yani açık kurallar) genelinde kullanılabilecek açık bir 

meta-sözleĢme oluĢturması gerekir. Bu meta-sözleĢme, tarafların birbirlerinin 

çıkarları, hedefleri ve kısıtlamaları hakkında bilgi edinmeleri için açık bir bilgi 

alıĢveriĢi sağlamaktadır. Farklı psikolojik sözleĢmeler, hiyerarĢik seviyelerde 

pozisyonları, fonksiyonel alanları ve bunlar arasındaki farklılıkların genel itibarıyla 

kabul edildiği anlamına gelmektedir. Diğer taraftan, bu meta-sözleĢme, meydana 

gelen psikolojik sözleĢme ihlallerinde iĢçi ve iĢveren nasıl devam etmesi gerektiğini 

belirtmektedir. Meta-sözleĢme, uzun mesafeli güveni korumaya yardımcı olur ve 

ihlallerin çözümünde bir dönüĢ sinyallerini gösterir. Genel olarak iĢverenler, firma 

içinde psikolojik sözleĢmelerin kurulması için kuralları açık ve anlaĢılır Ģekilde 

ortaya koymaları gerekir (Rousseau, 2004: 125). 
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3.3. ÇALIġAN PERFORMANSI 
 

3.3.1. Performans 

ĠĢletmelerdeki yönetsel sorunlar, planlama ve eĢgüdüm eksikliği, mali sınırlılıklar, 

örgütlerin hedeflenen düzeyde ve kalitede üretim yapmasına ve faaliyetlerini 

yürütmesini engellemektedir (Usta, 2010: 32). Yönetsel sorunlar içerisinde 

örgütlerde iĢgücü verimsizliğinin en büyük kaynağı; çalıĢanı, duyguları olan sosyal 

bir canlı olarak değil de; makinanın bir parçası, rasyonel davranan, hedonist ve 

otomat bir canlı olarak görülmesi yani Taylorizm yaklaĢımıdır. Bu yaklaĢım, 

çalıĢanların kiĢiliğini ve yaratıcılığını yok etmekte ve iĢgöreni çeĢitli ruhsal 

bunalımlarla karĢı karĢıya bırakmaktadır (ĠĢçi ve Artan, 2010: 8; Masoodul ve 

Semerciöz, 2011: 1). Bu anlamda çağdaĢ yönetim anlayıĢı, yalnızca ürün, üretim, 

satıĢ, kar elde etme üzerine kurulu olmayıp maksimum iç ve dıĢ müĢteri 

memnuniyetini hedefleyen stratejik bir yaklaĢım tarzındadır. Sağlanan iç ve dıĢ 

müĢteri memnuniyeti çalıĢanların iĢ performansına dolayısıyla örgüt performansına 

katkı sağlamaktadır (Aksoy, 2013: 93,100). TKY‟nin müĢteri odaklı yaklaĢımın, 

çalıĢan motivasyonu, iĢ doyumu üzerinde anlamlı ve pozitif etkilerinin olduğu 

belirlenmiĢtir (Aydın ve Üçüncü, 2010). 

Teknolojik geliĢmeler ve küreselleĢmenin etkisi altında olan örgütler, 

etkinlik ve verimlilik sorunu yaĢamakta; artan rekabet koĢullarında ayakta 

kalabilmeleri ve baĢarılı olabilmeleri için yüksek performanslı çalıĢanlara ihtiyaç 

duyulmaktadır. Böyle bir ortamda ayakta kalmak ve baĢarılı olmak isteyen örgütlerin 

en temel girdisi iĢgücüdür. Ne kadar donanımlı (bilgi, beceri ve tecrübe) bir iĢ 

gücüne sahip olsalar da iĢletmeler, çalıĢanlarını motive etmezlerse onlardan istenen 

yararı elde edemezler (Tuncer, 2013: 87-88). Ayrıca, farklı beklentileri, ihtiyaçları ve 

motivasyon kaynakları olan çalıĢanların performansını arttıracak Ģekilde 

yönlendirilmeleri, çok kolay olmamaktadır (Yavan, 2012: 1). 

Performans, bir iĢi yapan bireyin, bir grubun ya da bir örgütün, amaçlı ya da 

planlanmıĢ bir etkinlik sonucunda amaca ulaĢma derecesini, o iĢle amaçlanan hedefe 



75 
 

yönelik neye ulaĢabildiğini, neyi sağlayabildiğini gösteren nicel ve nitel bir 

kavramdır. Birey açısından performans, hedefe ulaĢma konusunda gösterilen, kısa, 

amaç ve hedefin gerçekleĢme derecesidir. Grup performansı, örgütün amaçları 

doğrultusunda bireyin veya grubun belirlenen hedeflere ve standartlara ne ölçüde 

ulaĢabildiğinin göstergesi verimlilik ve etkinlik düzeyidir. Örgütsel performans ise, 

belirli bir zamanda üretilen mal veya hizmetin miktarı, sistemin toplam performansı 

olarak tanımlanabilir (Geylan, vd., 2013: 141; Tengilimoğlu, vd., 2009: 322; Tutar ve 

Altınöz, 2010: 201). 

Organizasyonlarda çalıĢanların performanslarının sistematik ve biçimsel 

olarak değerlendirilmesi, ilk olarak 1900'lü yılların baĢlarında, Amerika BirleĢik 

Devletlerinde, kamu kurumlarında yapılmaya baĢlanmıĢtır. Taylor'un çalıĢanların 

verimliliklerinin ölçümlemesi üzerine yaptığı iĢ ölçümü uygulamaları ile performans 

değerlendirme kavramı, bilimsel olarak kullanılmaya baĢlanmıĢtır. 1. Dünya 

SavaĢını izleyen yıllarda kiĢilik özelliklerini üzerine kurulu çeĢitli performans 

değerlendirme teknikleri geliĢtirilmiĢ, 1950'li yıllardan sonra, özellikle ABD'deki 

organizasyonlarda, yönetici ve beyaz yakalı personelin performansının değer-

lendirilmesi, mavi yakalılara oranla daha çok önem kazandığı görülmektedir. 

Türkiye'de performans değerlendirme uygulamaları ilk kez kamu kurumlarında 

baĢlamıĢ olup; bu konuya özel sektörün ilgisinin artması, özellikle son 20 yılda 

olmuĢtur (Uyargil, 2007: 2). 

Bir personel için performans, bir iĢi ne ölçüde baĢardığının göstergesi 

olurken; bir yönetici açısından performans, çalıĢanlarının baĢarılarını değerlendirme 

ölçütü olarak karĢımıza çıkmaktadır (Geylan, vd., 2013: 122). Performans ölçümü 

birçok aĢamadan oluĢmaktadır. Bunlardan en önemlisi ve öncelikli olan aĢama, görev 

ve iĢ analizinin yapılmasıdır. ÇalıĢanların iĢ ve görevlerinin tanımlanmıĢ olması, bir 

anlamda çalıĢanlar için performans standartları veya hedefleri belirlenmesidir. 

Böylece, ölçülen ile olması istenen performans arasındaki fark ortaya konmuĢ olur. 

Performans standartları nicel veya nitel özellikte olabilir (Geylan, vd., 2013: 126; 

Erdil ve Öztutku, 2013: 247).  

Performans hedeflerinin ve standartları bazı özelliklerde olması gerekir. Bu 

özellikler baĢ harfleri SMART kelimesiyle kısaltılarak özetlenebilir (IĢığıçok, 2008: 

3):  



76 
 

- S-Specific: Hedefler, yapılan iĢle ilgili ve “belirli” (somut) olmalı ve 

çalıĢanlar bu hedeflerden kendilerinden ne beklendiğini açıkça anlayabilmelidir. 

- M-Measurable: Standartlar, objektif ve "ölçülebilir" olmalıdır. Hedefin 

baĢarısının nasıl ölçüleceği belirlenmelidir. Ölçümün daha kolay olması için nitel 

yerine nicel (sayısal) baĢarı standartlarının seçilmesine dikkat edilmelidir. 

- A-Achievable: Standartlar zorlayıcı olmakla birlikte "ulaĢılabilir" 

olmalıdır. Hedefler çalıĢanın ne asla baĢaramayacağı derecede zorlukta ne de çok 

kolay baĢarılabilecek düzeyde olmalıdır. 

- R-Reasonable: Hedefler, "gerçekleĢebilir" (uygun, makul) olmalıdır. 

- T-Time-Bound: Hedeflerin gerçekleĢtirilmesi, "zaman sınırlı"(altı aylık 

veya yıllık) olmalıdır. 

3.3.2. ÇalıĢan Performansı  

ĠĢgören performansı, örgütün etkililik, örgütün baĢarısı ve performansı için 

son derece önemlidir. ĠĢgören performansı ile ilgili yapılan tanımların ortak noktası, 

bireysel beklenti ile örgütsel amaç arasında kurulan bir iliĢkinin sonucu olduğu 

görüĢüdür (Tutar ve Altınöz, 2010: 202).  Bireysel performansı ortaya koyan dört 

temel boyut bulunmaktadır (Benligiray, 2004: 146):  

- KiĢilik özelliklerine dayalı kriterler: Personelin performans düzeyini 

belirlemeye yönelik kiĢilik özellikleridir. Bunlar dıĢ görünüm, doğruluk, dürüstlük, 

güvenirlik, sabırlılık, zekâ, hızlı olma ve dayanıklılık gibi özellikleri kapsar. 

- DavranıĢlara dayalı kriterler: Personelin performans düzeyini belirlemeye 

yönelik davranıĢsal özellikleridir. Olumlu veya olumsuz olarak görülen iĢle ilgili 

insan davranıĢlarını içerir. Bu kriterler, inisiyatif sahibi olma, sorumluluk sahibi 

olma, ekip çalıĢmasına yatkınlık, iĢ birliği yapma gibi unsurlarla ilgilidir. 

- Yetkinliklere dayalı kriterler: Personelin bilgisini, becerisini ve davra-

nıĢlarını içeren özellikleri tanımlar. Liderlik, karar verme, sorun çözme ve esneklik 

gibi yetkinlikler, bu kriterlere örnek olarak verilebilir. 

- Çıktılara dayalı kriterler: GerçekleĢen iĢin miktarı ve ne kadar az girdiyle 

ne kadar çok çıktı üretildiği üzerinde durur. Örneğin; hizmet verilen müĢteri sayısı, 

yapılan satıĢın miktarı ya da tutarı, üretilen ürün sayısı gibi kriterler. 

   Günümüzde iĢ dünyasında motivasyon ücret, maaĢlar, ikramiye gibi maddi 

unsurlar çalıĢanların motivasyonunda önemli bir kaynak olsalar da tek baĢlarına 
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yeterli değillerdir. Bu maddi kaynaklara ek olarak daha çok yaĢam kalitesi, bireysel 

geliĢim için fırsatlar, örgütlerde eĢit, adil ve olumlu örgüt iklimi gibi konular da 

önem kazanmaya baĢlamıĢtır (Ünlü vd., 2004: 279). 

   Bu anlamda çalıĢanları etkilemenin ve onları bir hedef doğrultusunda 

harekete geçirmenin çeĢitli yolları vardır.  Bunlardan en önemlileri; ödüllendirme, 

baskı yapma, uzmanlık, bilgi, yasal otorite, acizliğin gücü olmak üzere altı baĢlık 

altında toplanabilir (Ünlü vd., 2004: 60-61). Bunlar; 

- Ödüllendirme: Ġnsanları etkileme yollarından birisi, iĢi yaptırmak için 

insanlara yardımda bulunmak veya ödül vermektir. Bu ödüller, bazen maddi (para, 

ikramiye, zam, parasal yardım, ek-ödeme vs.) olabileceği gibi, bazen bir manevi 

(teĢekkür, tebessüm, onaylama, kutlama vs.) de olabilir. Bazen iĢyeri çalıĢanlarını 

etkilemek için anlaĢılır pazarlıklar yapılır. Örneğin bir iĢletme bir projeyi hafta 

sonunda ekstra çalıĢarak tamamlaması halinde çalıĢanına ikramiye verebilir. Bazen 

ise iĢyeri ve çalıĢan arasında herhangi somut bir anlaĢma bulunmamasına rağmen, 

çalıĢan bir beklenti içerisindedir. Örneğin kiĢinin çok çalıĢması karĢılığında maaĢına 

zam yapılabileceği umudu sayılabilir. 

- Baskı yapma: Ġnsanları etkilemek için, fiziksel güç kullanma, ceza ile 

korkutma veya onaylamama, dıĢlama gibi unsurları uygulama durumudur. Örneğin, 

iĢe geç gelen veya iĢteki performansı yeterli olmayan çalıĢanın, eğer bu durumlar 

devam ederse ceza alacağı, hatta iĢten ayrılabileceği durumu baskıyı yansıtır. 

  Diğer taraftan baskının aĢırı olduğu durumlarda, çalıĢan stres altında 

kalabilir. Stres, bireyin karĢı koyma yeteneğini ve kaynaklarını aĢan istekler 

olduğunda ortaya çıkan fizyolojik ya da psikolojik tepkiler bütünüdür. ĠĢgörenlerin 

iĢletmede oynadığı rolle ilgili beklentilerinin tatmin edilememesi, üstlenebileceği 

sorumluluktan daha fazlasının verilmesi ya da ne yapacağı konusunda belirsizliğe 

yol açacak Ģekilde iĢ ve görev tanımlarının açık olmaması, önemli stres kaynakları 

arasındadır (Geylan, vd., 2013: 240,241). 

- Uzmanlık: Uzmanlar, alanıyla ilgili sahip oldukları özel bilgi, deneyim 

gibi karĢıdakine güven veren ve sözlerine, tavsiyelerine uyulan insanlardır. Onların, 

bireyin veya toplumun kiĢisel hedeflerine ulaĢmasında yardımcı olacağı düĢünür. 

Örneğin, doktorun vereceği ilaçları, içeriğine ve faydasına çok bakmadan kullanmak 

gibi. 
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- Bilgi: Ġnsanlara bilgi vererek ve onları istediği yönde hareket ettirerek, 

ikna etme, etkileme durumudur. Bilgi sahibi olan kiĢinin bu alanda uzman olmasına 

gerek yoktur, karĢıdaki kiĢiyi etkileyebilecek bilgiye sahip olması ve etkili bir 

Ģekilde sunması yeterli olacaktır. Örneğin, kendisi ile beraber bir kursa katılmasını 

istediği arkadaĢına, kursun içeriği hakkında cazip bilgiler vermesi, onu kursa katılım 

yönünde etkilemesi gibi.  

- Yasal otorite: Toplumsal hayat içerisinde insanların eĢit haklara sahip 

olmalarına rağmen, devlet, kurum, aile gibi toplumsal yapı taĢları içerisinde bazı 

hiyerarĢik iliĢkileri bulunmaktadır. Bazı durumlarda bir kiĢi, diğerlerine nasıl 

davranmaları gerektiğini söyleme hakkına sahiptir. Öğretmen-öğrenci, komutan-

asker,  baba-oğul iliĢkilerinde olduğu gibi. Bazen kıyafetler de bu otoriteyi ve 

statüyü yansıtır. Örneğin, bir hâkimin siyah cübbesi, doktorların beyaz önlüğü, 

polislerin mavi üniforması gibi.  

- Acizliğin gücü: Toplumsal hayat içerisinde, bir faaliyet gösterirken 

yetersiz kiĢilere yardım etmek, bir sosyal sorumluluk, insanlığın gereği olarak kabul 

edilir. Örneğin fakir birine yardım etmek, küçük bir çocuğun kıyafetlerinin annesi 

tarafından giydirilmesi vs. birçok eylem bu kapsamda gösterilebilir.  

Yukarıda sayılan güç unsurları, bireyler arasına, kurumla çalıĢan arasına ve 

farklı ortamlarda farklı Ģekillerde ortaya konulur. Buna öğretmen-öğrenci örneği 

verilebilir. Öğretmenlerin öğrencilerini etkileme gücü olarak iki unsurun ön plana 

çıktığı söylenebilir. Birincisi öğretmenler, uzmanlık gücünü kullanırlar ve öğrenciler 

de öğretmenin uzmanlığına güvenir ve onu dinlerler. Ġkinci olarak ta öğretmen, 

öğrencilerine arkadaĢça, yardımsever yaklaĢtığı durumlarda, öğrenciler 

öğretmenlerini memnun etmek için onun kurallarına uyarlar. Bunun dıĢında baskı, 

ödül, otorite gibi güç unsurları da bu iliĢkide bir yer tutmaktadır. 

3.3.2.1. ÇalıĢan Performansını Etkileyen Faktörler 

  ÇalıĢanın performansının iyi olması için gerekli en önemli koĢullardan biri, 

iĢ tatmininin sağlanmıĢ olmasıdır. Yani çalıĢanın iĢinden, iĢyerinden, bulunduğu 

ortamdan memnun olmasıdır. Bununla birlikte, iĢletmelerde nitelikli iĢgücünü elde 

tutmak ve çalıĢan performansını artırmak için, dikkat edilmesi gereken faktörler; iĢin 

niteliği, ücretlendirme ve ödüllendirme, çalıĢma koĢulları ve iĢ güvenliği, yükselme 

olanağı ve kariyer yönetimi, eğitim ve geliĢtirme, kültürel, sosyal etkinlikler ve 
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olanaklar, yönetim, denetim ve disiplin, örgütsel bağlılığı artırma, çalıĢma 

arkadaĢları, iĢgörenin kiĢiliği, övülmek (takdir edilmek) ve motivasyondur (Türk, 

2007: 76-81; Geylan, vd., 2013: 16-18, 96). 

- ĠĢin niteliği: ÇalıĢanın yaptığı iĢin bazı özellikleri onun iĢ tatmininde 

önemli bir etkendir. Bu hususlar; otonomi, görev kimliği, görevin önemi, beceri 

çeĢitliliği, görev geri bildirimidir. Otonomi, iĢin yapılması sırasında çalıĢanın iĢ 

hakkında karar verme özgürlüğünün olmasıdır. Görevin kimliği, çalıĢanın iĢini 

baĢından sonuna kadar götürüp götürmeme durumudur. Görevin önemi, iĢin, iĢ 

arkadaĢları ile müĢteri tarafından ne kadar önemli görüldüğüdür. Beceri çeĢitliliği, 

iĢin kaç çeĢit faaliyeti ve beceriyi gerektirdiğidir. Görev geri bildirimi, iĢgörenin 

iĢteki performansının ne olduğu konusunda aldığı geribildirimin ne kadar açık ve net 

olduğunun ifadesidir. 

- Ücretlendirme ve Ödüllendirme: Bireylerin çalıĢtıkları iĢyerlerinden en 

büyük beklentilerinden biri, istedikleri seviyede kabul edilebilir ücret almak ve 

iĢyerinde adil bir ücret sisteminin olmasıdır. Adil bir ücretlendirme sistemi için iyi 

bir iĢ ve performans değerlemesi sisteminin kurulması, piyasa ücret araĢtırmasının 

yapılması gerekir. Performans değerleme sistemi Ģeffaf olmalı, personele 

performansı hakkında yapıcı geribildirim vermelidir. 

  ĠĢgörenin emeği karĢılığı olarak kendisine yapılan ödeme, iĢten tatminin 

sağlanmasında iĢin niteliği kadar önemlidir. Ödeme iĢteki baĢarının karĢılığı olarak 

görülmektedir. Ödemenin az görülmesi, iĢten tatmini azalttığı gibi denklik 

duygusunu da azaltmaktadır. 

  Örgüt açısından istendik davranıĢların tekrarlanması ve elde edilen olumlu 

çalıĢma sonuçlarını pekiĢtirmek (güçlendirmek) için, baĢarıda payı olanların ve 

performansı yüksek olanların ödüllendirilmesi gereklidir. Bu amaçla örgütsel bir 

strateji belirlenmeli, politikalar oluĢturulmalı ve ödüllendirme sistemi kurulmalıdır. 

- ÇalıĢma koĢulları ve iĢ güvenliği: ĠĢgörenlerin içinde bulunduğu çalıĢma 

ortamının ve fiziksel koĢulların uygun olması, onların moral düzeyini etkileyeceği 

gibi, iĢletmeyle bütünleĢmesini ve dolayısıyla iĢ tatminini de artıracaktır. 

ÇalıĢanların sağlık düzeyinin korunması, kötü iĢ koĢulları nedeniyle sağlık 

durumunun bozulmasının önlenmesi, sağlığını bozacak ve yaĢamını tehdit edecek 

mesleki hastalık gibi tehlikelerden korunması gerekir. 
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- Yükselme olanağı ve kariyer yönetimi: ĠĢyerinde yükselme, iĢgörenden 

iĢgörene değiĢmektedir. Kimi çalıĢan için yükselme, psikolojik geliĢme anlamına 

gelirken, kimisi için daha çok para kazanma, daha yüksek konum elde etme anlamına 

gelebilir. Her düzeydeki çalıĢanın baĢarılı olması halinde yükselme olasılığı bulması, 

yaptığı iĢteki tatminini arttıracaktır.  

  ÇalıĢanların kariyer hedefleri ve beklentilerinin karĢılanması, kariyer 

planları ile örgütün ileriye dönük ihtiyaçlarının bütünleĢtirilmesi, adil bir terfi ve 

kariyer planlamasının yapılması, bireysel ve örgütsel performansı artıracaktır. 

- Eğitim ve geliĢtirme: Eğitim, çalıĢanın bilgi, beceri, deneyim ve 

yetkinliklerinin toplamı ile yaptığı iĢin gerekleri arasındaki açığı kapatmayı 

amaçlayan süreçtir. ĠĢletmelerde nitelikli iĢgücü oluĢturmak ve bu niteliği artırarak 

devam ettirmek ve performansı artırmak için eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri son 

derece önemlidir. Ġyi bir eğitim ve geliĢtirme yönetimi, çalıĢan bağlılığını da 

artıracaktır. 

- Kültürel, sosyal etkinlikler ve olanaklar: ĠĢgörene sağlanan aktif bir 

sosyal ortam (sosyal, sanatsal kültürel ve sportif faaliyetler) ile  parasal olan ya da 

olmayan (lojman, kreĢ vs.) çeĢitli ek olanaklar onun memnuniyetine dolayısıyla iĢ 

tatminine katkı sağlayacaktır.  

  ÇalıĢanlarla kurulacak sosyal iliĢkiler ve etkinlikler, çalıĢanın iĢ 

monotonluğundan ve iĢ stresinden kurtulmasına yardımcı olacak, çalıĢanların 

memnuniyetleri ve yaĢam kalitelerini yükseltecek ve elde tutulmalarına katkı 

sağlayacaktır. 

- Yönetim: Yöneticilerin personel iliĢkilerini desteklemesi ve onlara 

katkıda bulunması iĢgörenlerin iĢ tatminini artırmaktadır. ĠK yönetimi planlarında 

belirlenen hedeflere ulaĢılıp ulaĢılmadığı; yapılan çalıĢmaların maliyet ve fayda 

açısından iĢletmenin performansına yaptığı katkının derecesi değerlendirilmelidir. 

- Denetim ve disiplin: ĠĢgörenlerin, düzeltici, yardım edici, birlikte yapıcı 

olmaktan çok kusur arayıcı, üstünlük gösterici, küçük düĢürücü denetime tabi 

tutulması, onların iĢ tatminine engel olmaktadır. ĠĢletme ve yönetim tarafından 

sağlanan imkânlar verilen destek ve oluĢturulan olumlu örgütsel iklime rağmen 

performansları sürekli düĢük seviyede olan veya iĢletmedeki kurallara uymayan 

çalıĢanlar için disiplin kuralları uygulanmalıdır. 
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- Örgütsel bağlılığı artırma: Örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütte kalma ve 

örgüt için çaba harcama isteği ile örgütün amaç ve değerlerine inanma unsurlarından 

oluĢur. Stratejik ĠK yönetimi, çalıĢan katılımlı toplantılar, oryantasyon eğitimi, adil 

ücretlendirme, ödüllendirme ve ek olanakları, eğitim ve kariyer geliĢtirme imkânları, 

etkili iletiĢim, sosyalizasyon gibi uygulamalar çalıĢanların örgüte bağlılıklarını 

artıracaktır. 

- ÇalıĢma arkadaĢları: Birbirleriyle iletiĢim içinde olmayan, aralarındaki 

zayıf iliĢki olan çalıĢanların iĢ doyumsuzluğu artmaktadır. Aynı değer ve tutumlara 

sahip çalıĢanların iĢ tatmini daha çok olmaktadır.  

- ĠĢgörenin kiĢiliği: Kendine güvenen, benlik saygısı yüksek olan 

iĢgörenler, diğer iĢgörenlere göre daha çok iĢten doyum sağlayabilmektedirler. 

- Övülmek (takdir edilmek): Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde 

belirtildiği üzere; baĢkalarını tasvip, kabul, hürmet ifade eden tavırlar, kiĢiyi ve onu 

benliğini sevindirir, memnun eder. 

- Motivasyon: Amaçlar, bireyin içindeki güdüleri doyurduğu zaman daha 

çekicidir. Bireyin performansını etkileyen en önemli unsur, motivasyon ve bu 

motivasyonun devamlılığıdır. Motivasyon kelime olarak, "kiĢilerin belirli bir amacı 

gerçekleĢtirmek üzere kendi arzu ve istekleri ile davranmaları" olarak tanımlanabilir. 

Motivasyon, örgütsel amaçlar doğrultusunda çalıĢanları cesaretlendiren davranıĢların 

ortaya konmasıdır.  Ayrıca, çalıĢanların performans düzeylerinin ölçülmesi, 

değerlendirilmesi ve sonuçların hakkaniyet ve adalet ölçüleri içerisinde bireylere 

yansıtılması, onların motivasyonunda önemli etkiler yapmaktadır. Bu nedenle 

çalıĢanların performanslarının değerlendirilmesiyle birlikte bu sonuçların örgütsel 

karar ve uygulamalarda kullanılması gerekir. Performans değerlendirme sisteminin 

etkin bir biçimde kullanılması ile çalıĢanların motivasyonu ve verimliliği artırılabilir 

(Tuncer, 2013: 87-88).   

3.3.3. Örgütsel Performans 

Örgütler, amaç ve hedeflerine ulaĢmak, rekabet avantajı sağlamak, kaliteli 

mal ve hizmet üretmek için yüksek performans gösterebilen bireylere ihtiyaç 

duyarlar (Masoodul ve Semerciöz, 2011: 273). Ayrıca, güçlü bir kültüre sahip olan 

örgütlerin iĢgörenleri, iĢyeri kuralları, terfi Ģartları, disiplin ve ceza uygulamaları, 

ödüllendirme gibi kurumsal bilgilere sahiptirler. Genellikle bu iĢgörenler, örgütleri 



82 
 

için iĢini en iyisini yapmaya ve yüksek performans göstermeye meyillidir (Akıncı ve 

ÇoĢkun, 2007: 161). Bir örgütün faaliyetlerinde ne kadar baĢarılı olduğunu gösteren 

örgütsel performans, örgütte görev yapan tüm çalıĢanların ayrı ayrı gösterdiği 

performansların toplamından oluĢmaktadır (Akıncı ve ÇoĢkun, 2007: 163).  

Örgütlerde performans açısından, iĢveren ve çalıĢanların birbirine karĢılıklı 

güven duymaları; örgüt yapısını, kontrol mekanizmalarını, örgütsel iletiĢimi, iĢ 

tatminini, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını etkilemekte; 

çalıĢanların iĢ performansının artmasına sağlamaktadır. Çok sayıda araĢtırma, 

güvenin geliĢmesi için, özellikle iliĢkisel güven, zaman gerektiğini öne sürmektedir. 

ĠĢyerlerinde iliĢkisel güven üzerine yapılan çalıĢmalar, uzun sürmekte ve objektif 

gözlemler gerektirmektedir (Masoodul ve Semerciöz, 2011: 271). Madan ve Yalçın 

(2011) tarafından yapılan çalıĢmada, kamu sektörü çalıĢanlarında örgütsel güven, 

performansa pozitif yönde etkilediği; kamu çalıĢanlarının özel sektör çalıĢanlarına 

göre kendilerini daha güvende hissettikleri saptanmıĢtır (Madan ve Yalçın, 2011).  

Erdil vd. (2004) yaptıkları çalıĢmaya göre, ĠKY performansı, personel seçim 

süreci, iĢ zenginleĢtirme, yenilikçilik, kaliteli ürün üretme ve performans değerleme 

sürecinin örgütsel performansı artırmaktadır (Erdil, vd., 2004: 119). 

3.3.4. Performans Yönetimi 

Performans yönetimi, örgütlere etkinliğini verimliliğini izleme, kontrol etme 

ve stratejik öncelikleri yerine getirme imkânı veren bir yönetim uygulamasıdır. 

Performans yönetiminin önemi günden güne artmakta, bugün birçok örgüt, 

performans yönetimi sistemini uygulamaktadırlar. Performans yönetimi, hem kamu 

hem de özel sektör kuruluĢlarında istenen düzeyde bir verimlilik ve etkinlik 

sağlamak için, vazgeçilmez bir yaklaĢım haline gelmiĢtir. Dünyanın en büyük 500 

kuruluĢu üzerinde yapılan bir araĢtırmada, bu firmaların %70'inin performans 

yönetimi sistemini uyguladıkları görülmüĢtür. Son yıllarda bu oranın daha da 

artacağı öngörülmektedir. Performans yönetiminin yapılabilmesi için iĢletme 

faaliyetleri sonuçlarının ve performans kriterlerinin değerlendirmeye tabi 

tutulabilecek düzeyde, yani açık, ölçülebilir ve gerçeğe uygun gerektirmektedir. 

Ölçülemeyen bir sonucun anlaĢılması, iyileĢtirilmesi ve yönetilebilmesi mümkün 

değildir. Bir organizasyonun ölçülebilir çıktıları; kâr verimlilik, üretim miktarı ya da 
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değeri, piyasa payı gibi nicel yapıda olabileceği gibi; müĢteri memnuniyeti, 

saygınlık, güvenilirlik, olumlu imaj gibi nitel yapıda da olabilir (Tutar ve Altınöz, 

2010: 203; Usta, 2010: 33,40; Tuncer, 2013: 104; Özer M., 2013: 37). 

Performans yönetimi, örgütün vizyonunu oluĢturup bu doğrultuda gerekli 

stratejileri belirlemek, hedefleri koymak, hedeflere ve standartlara ulaĢmak için 

gerekli değerlendirme sistemlerini tasarlamak, geliĢtirmek ve uygulamaya geçirmek, 

çalıĢanların performanslarını ölçmek, değerlendirmek ve izlenecek stratejileri 

belirleme sistemidir. Diğer bir ifadeyle performans yönetimi, örgütün uzun vadeli 

amaçları ve planları doğrultusunda performans amaçlarının ve hedeflerinin 

belirlenmesi, örgütsel amaç ve hedefler doğrultusunda, ücret yönetimi, kariyer 

yönetimi, motivasyon ve disiplinle ilgili teknikleri içeren bir kavram ve süreçlerle iĢ 

yapma yöntemlerini belirleme ve yürütme çalıĢmalarıdır. Etkin bir performansın 

yönetimi; performansın amaçlarının ve hedeflerinin belirlenmesi, örgütün ve 

personelin performans düzeyinin doğru bir Ģekilde belirlenmesi, personele 

geribildirim yapılması, performansın doğru bir Ģekilde ölçülmesi ve 

değerlendirilmesi basamaklarından oluĢur (Geylan, vd., 2013: 122; Akıncı ve 

ÇoĢkun, 2007: 165-166; Tengilimoğlu, vd., 2009: 323; Usta, 2010: 33) 

Performans yönetiminin çalıĢanlar, örgütler ve yöneticiler açısından önemli 

iĢlev ve faydaları bulunmaktadır. Performans yönetiminde, performans 

değerlendirme sistemleri ve genel insan kaynakları sistemlerinin bütünleĢerek, 

çalıĢanın iĢle ilgili davranıĢlarının örgüt amaçları doğrultusunda olması sağlanmaya 

çalıĢılır. Performans yönetimi ile çalıĢanlar, Ģimdiki durumlarını, kendilerinden tam 

olarak ne beklenildiğini ve verilen hedeflere ulaĢmak için neler yapılmaları 

gerektiğini öğrenirler. Yöneticiler açısından performans yönetimi, iĢgörenlerin Ģu 

anki durumları, geliĢim düzeyleri, gelecekteki durumları ve eğitim ihtiyaçları 

hakkında bilgi toplamalarına ve karar vermelerine yardımcı olur. Ayrıca, yöneticilere 

iĢgörene karĢı daha yapıcı ve daha yansız geribildirimde bulunmalarına; iĢgören için 

daha rasyonel kariyer planları yapılmalarına katkı sağlar. Böylece, çalıĢanlara 

yeteneklerini en iyi Ģekilde kullanılması yönünde rehberlik yapılmıĢ olunur. Örgüt 

için ise kurumsal hedeflere ulaĢmaya ve iĢgörenle örgüt hedeflerinin bütünleĢmesine 

yardımcı olur (Helvacı, 2002: 155; Özer M., 2013: 41).  
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Performans yönetiminde çalıĢanlara, organizasyonun amaçları ile 

önceliklerinin neler olduğu, bu konuda neler yapması gerektiği, yapacağı iĢlerin 

örgüte katkısının ne olacağı bildirilmelidir (IĢılay Üçok ve Torun, 2012: 1). 

Performans değerlendirme sonuçlarının çalıĢanlar üzerinde ne gibi etkileri yapacağı, 

nerelerde kullanacağı açıklanmalıdır. Bir çalıĢanın iĢteki performansını bilmesi, 

kendini değerlendirmesi ve iĢ baĢarımı açısından önemlidir. ÇalıĢanın performans 

sonucu iyiyse, moral ve motivasyonu artacak; kötü veya yetersizse eksikliklerini 

gidermek için gerekli çabayı gösterecektir. Bu Ģekilde çalıĢanın ödüle ulaĢmak ve 

yaptırımlarla karĢılaĢmamak için motivasyonunu yükselteceği ve performansını 

artacağı öngörülür. Performans yönetiminde iĢgören performansını ölçmek oldukça 

zordur. ÇalıĢanların performansı birçok kiĢisel ve örgütsel faktörden etkilenmektedir. 

Bu nedenle çalıĢan performansı her zaman aynı düzeyde olmamaktadır. Bu yüzden 

performansın doğru, adil ve Ģüpheye yer vermeyecek Ģekilde değerlemek hiç de 

kolay değildir (Geylan, vd., 2013: 123; Tuncer, 2013: 104). 

Performans Yönetimi Sisteminin içeriği Ģu Ģekilde sıralayabilir (Uyargil, 

2007: 4-5; IĢığıçok, 2008: 4):  

- Bireysel performansın planlanması (dönem baĢında ast ile üst arasında 

gerçekleĢen hedef belirleme görüĢmeleri yolu ile) 

- Bireysel performansı değerlendirebilmek için gerekli kriterlerin 

belirlenmesi (performans değerlendirme yöntemlerinin seçimi) 

- Seçilen yöntemler doğrultusunda performansın, gözden geçirilmesi 

(değerlendirme formlarının önceden belirlenen ilkeler doğrultusunda doldurulması 

ve performansın değerlendirilmesi) 

- Değerlendirilen bireye performansına iliĢkin geri-bildirim sağlanması 

(değerlendirme görüĢmelerinin yapılması) 

- Bireye sağlanan geri-besleme doğrultusunda performansın geliĢtirilmesi 

için kiĢinin yönlendirilmesi (koçluk) 

- Performans değerlendirme sonuçlarının bireye iliĢkin kararların 

alınmasında temel oluĢturması (ödüllendirme-ücretlendirme, terfi, kariyer geliĢtirme, 

eğitim vb.) 

Performans yönetim sisteminin iĢleyiĢi, “hedef belirleme ve planlama 

süreci” ile baĢlar. Örgüt, vizyon, misyon ve stratejik hedefleri doğrultusunda 



85 
 

performans göstergelerini ve hedeflerini belirler. Bu hedefler, birimlere ve 

çalıĢanlara bildirilir. Sonrasında hedeflerin gerçekleĢtirilmesi noktasında birimlerin 

ve çalıĢanların performansları izlenir. Elde edilen ile hedeflenen sonuçlar ve varsa 

aralarında farklılıklar saptanır. Performans hedeflerine ulaĢma noktasında istikrar, 

uyum ve baĢarı gösteren veya gösteremeyen birim ve kiĢilere ücret, ödül, eğitim, 

geliĢim ve kariyer planlama noktasında düzenlemeler yapılır (IĢığıçok, 2008: 4). 

Ayrıca, iĢletmelerde faaliyetlerin performansının ölçmesi, yeterli bir durum 

değildir. Yöneticilerin performans ölçüm sonuçlarını değerlendirmesi, bu sonuçlara 

göre planlamalar yapması, kararlar alması gerekmektedir (ÇoĢkun ve Akın, 2009: 

48). Performans yönetimi sisteminde, performans sonuçları, iĢletmelerde çeĢitli 

alanlarda kullanılır. Bunların baĢlıcalarını Ģu Ģekildedir (Uyargil, 2007: 3-9): 

Stratejik planlama, ücret ve maaĢ yönetimi, kariyer geliĢtirme sistemi, eğitim 

ihtiyaçlarının belirlenmesi, iĢten ayrılma kararlarının verilmesidir. 

Performans yönetimi, örgütlerde bir denetim mekanizması görevi üstle-

nirken aynı zamanda çalıĢanın motivasyonunun sağlanmasına da yardımcı olur. 

Performans değerlendirme, çalıĢanların kontrolü için kullanılabileceği gibi örgütlerde 

çalıĢanın hedefleri üzerine odaklanarak performansını düĢürecek problemlerin 

ortadan kaldırılmasına, geliĢimi için gereken eğitim ihtiyaçlarının belirlenmesine ve 

yetkinliklerinin geliĢtirilmesine yardımcı olur (Akıncı ve ÇoĢkun, 2007: 165,167). 

3.3.4.1. Performans Değerlendirme 

Performans değerlendirme, performans yönetimi sürecinin bir parçasıdır. 

Değerlendirme, iĢletmelerde çeĢitli organizasyonel kararların alınabilmesi için sık sık 

baĢvurulan dinamik ve sistematik bir süreçtir. ĠĢletmeler, çalıĢanların kendilerine 

verilen iĢleri baĢarılı bir biçimde yerine getirip getirmediklerini ortaya koymak için 

performanslarını değerlendirmek zorunludur (Geylan, vd., 2013: 123). Performans 

değerleme, kurumsal amaçlar doğrultusunda kurumda görevi yapan tüm bireylerin 

çalıĢmalarının, etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlalıklarının, 

yetersizliklerinin bir bütün olarak tüm yönleriyle gözden geçirilmesi, çabalarının 

birleĢtirilmesi ve elde edilen sonuçların değerlendirilmesidir (Tuncer, 2013: 90; 

Tengilimoğlu, vd., 2009: 322).  
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ĠĢletmelerde genel olarak formal ve sistematik değerlendirme çalıĢmaları 

yapılsa da, informal ve sistematik olmayan değerlendirmeler de organizasyon 

yaĢamının önemli bir unsurudur. Birlikte çalıĢan ve/veya karĢılıklı iliĢki ve etkileĢim 

içinde bulunan kiĢiler, sürekli olarak birbirlerini değerlendirirken, bu gibi 

değerlendirmelerin sonuçları her zaman açıkça ifade edilmemektedir. ĠĢletmelerde 

formal ve sistematik bir değerlendirmeler yapıldığında, resmi olarak ifade 

edilemeyen informal ve kiĢisel değerlendirme sonucunda ortaya çıkan yargılar, bu 

değerlendirme süreçlerinde ve sonuçlarında etkili olabilmektedir (Uyargil, 2007: 1; 

Tuncer, 2013: 89-90). 

ĠĢe alım aĢamasında, iĢgören sahip olduğu bilgi, beceri ve yetenek ve 

gelecekte kendisinden beklenen özellikleri açısından değerlendirilir. Ġlerleyen zaman 

içerisinde kiĢinin iĢ baĢındaki performansı incelenir ve kiĢinin geliĢimi, gelecekteki 

pozisyonu, bu çalıĢmalar sonunda belirlenir (Uyargil, 2007: 1). Bu anlamda 

performans değerlendirme, çalıĢanların yetkinliklerinin iĢ ve görev nitelik ve 

gereklerine ne ölçüde uyduğunu; çalıĢanların verilen görevleri, beklenen standartlar 

(hedefler) doğrultusunda ne kadarını karĢılayabildiklerinin ortaya konması ve 

karĢılaĢtırılması sağlar. Ayrıca performans değerlemesi sadece çalıĢanların bireysel 

olarak değerlendirilmesi değil, onun bağlı oldukları birimin veya organizasyonun 

performansının da buna bağlı olarak değerlendirilmesidir (IĢığıçok, 2008: 1).  

Performans değerleme süreci belli aĢamalardan oluĢmaktadır. Performansın 

doğru bir Ģekilde değerlenmesi için bu aĢamaların her birinin etkin bir Ģekilde 

planlanması ve uygulanması gerekmektedir. Bu aĢamalar; Performans kriterlerinin ve 

değerleme sıklığının belirlenmesi, performans standartlarının belirlenmesi, 

değerlemeyi yapacak kiĢi ya da kiĢilerin belirlenmesi, değerleyicilerin eğitilmesi, 

değerlendirme yönteminin belirlenmesi, değerleme sonuçlarının personele 

iletilmesidir (Geylan, vd., 2013: 124). 

Performans değerlendirmenin iki temel amacı bulunmaktadır. Bunlardan 

ilki, çalıĢanların örgüt açısından değerlendirilmesi ve hak edenlerin ödüllendirilmesi 

için gerekli olan bilgiyi edinmektir. Ġkincisi ise; personele durumuyla ilgili geri 

bildirim sağlamak suretiyle onların kendilerini değerlendirme ve geliĢtirmelerine 

imkân ve fırsat vermektir. Performans değerlendirme sonuçları, bireylerin kendini 

geliĢtirme alanlarının tespit edilmesini de sağlar. Böylece gerçek verilere dayalı bir 

eğitim ve geliĢtirme programı uygulanabilir. Bunun için değerlendirme sonuçlarının 
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açık, Ģeffaf ve gerçekçi olması gerekir (Tuncer, 2013: 88; Madan ve Yalçın, 2011: 

150). Diğer taraftan performans değerlemenin amacı; organizasyondaki çalıĢanların 

iyiden kötüye doğru sıralanması değil; örgütsel amaçların astlar tarafından öncelikle 

anlaĢılma ve benimsenme derecesinin ortaya çıkarılması, amaçların herkes tarafından 

asgari seviyede yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu olduğu 

dinamik çalıĢma ortamının sürekli muhafaza edilmesidir (Tengilimoğlu, vd., 2009: 

323). 

Performans değerlendirmesi örgütlerde, ücret ve maaĢ artıĢları, ödül 

sistemleri, terfi kararları, eğitim ve geliĢtirme ihtiyaçlarının belirlenmesi, kariyer 

planlanmasında, doğru personel seçim sistemlerinin kurulması, örgütsel karar ve 

uygulamalar,  iĢten çıkarmalar ile benzeri amaçlarla gerçekleĢtirilmesinde 

kullanılmaktadır (Erdil, vd., 2004: 103; Tuncer, 2013: 90,93). Performans 

değerlendirmesi yapılmayan bir örgütlerde, çalıĢanlar ve takımlarla ilgili gerçekçi 

kararlar alınamaz. Sağlıksız bir performans değerlendirmesi, çalıĢanlar için 

motivasyon kırıcı olduğu kadar örgüt içinde olumsuz sonuçlar doğurur. Diğer 

taraftan, bu sonuçların adalet ve hakkaniyet ölçüleri içerisinde kullanılması, örgütteki 

adalet ve güven duygusunun pekiĢmesine, örgütsel bağlılığın artmasına yardımcı 

olur. Böylece performans değerlendirme sistemi çalıĢanların motivasyonunu 

artırabilir; örgütsel etkinliği ve verimliliği yükseltme aracı olarak kullanılabilir. 

Diğer yandan performans değerlendirme sisteminin etkisini artırmak için örgüte 

uygun değerlendirme araçlarının kullanılması ve değerlendirme hatalarından da 

kaçınılması gerekir (Tuncer, 2013: 89,90,93). 

Performans değerlendirme sonuçları, örgütlere Ģu faydaları sağlamaktadır 

(Akıncı ve ÇoĢkun, 2007: 166):  

- Gelecek için hedef belirlemesi, 

- KiĢilere verilecek ücretlerin belirlenmesi, 

- ÇalıĢanların kariyer planlarına yön verilmesi, 

- Ast-üst iletiĢiminin ve iliĢkisinin güçlendirilmesi, 

- ÇalıĢanların yeterlilik düzeylerinin belirlenmesi, 

- ÇalıĢanların güçlü ve zayıf yönlerinin ortaya çıkması, 

- ÇalıĢanların, birimlerin geliĢim ve eğitim ihtiyaçlarının belirlenmesi, 

- KiĢilerin iĢ performanslarını yükseltmeye yarayacak yolların bulunması, 
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3.3.4.2. Performans Değerlendirme Yöntemleri 

Birçok performans değerlendirme yöntemi olmasına rağmen, bu yöntemler, 

görevin niteliği, sonuç ve kullanılacağı alan bakımından farklılık göstermektedir. En 

çok kullanılan ve genel kabul görmüĢ performans değerlendirme yöntemleri; 

karĢılaĢtırmalara dayalı yöntemler, grafik dereceleme yöntemi, kontrol listeleri 

yöntemi, bireysel performans standartlarına dayalı yöntemler, ortak performans kriter 

ve standartlarına dayalı yaklaĢım, 360 derece geribildirim sistemleridir (Helvacı, 

2002: 161-167; Tengilimoğlu, vd., 2009: 327-329; Turan ve ġener, 2008: 36-42).   

- KarĢılaĢtırmalara dayalı yöntemler: Bu yöntem, çalıĢan performansının 

iĢletmedeki diğer çalıĢanlara göre değerlendirilmesi, karĢılaĢtırılması ve baĢarı 

durumu tespitini kapsayan bir performans değerlendirme sistemidir. Bu yöntem 

genellikle iĢgörenlerin farklı amaçlarla karĢılaĢtırılmaları gerektiği zaman ve 

durumlarda kullanılır. Değerlendirmede dikkate alınacak kriterlere göre, baĢarılıdan 

baĢarısıza doğru yapılan tablolama tekniği olan “sıralama yöntemi”; sıralama 

yaparken diğer çalıĢanlarla da karĢılaĢtırma yapmayı esas alan “çift sıralama 

yöntemi” ve normal dağılım eğrisi özelliklerinden yararlanılarak gerçekleĢtirilen 

“zorunlu dağılım yöntemi”, bunlardan en önemlileridir. 

- Grafik dereceleme yöntemi: En eski ve en sık kullanılan bir 

değerlendirme tekniğidir. Bu yöntemin birkaç çeĢidi olmakla birlikte en yaygın olanı, 

değerlendirmeyi yapan yöneticiden yılda bir defa her personel için bir değerlendirme 

formu doldurması Ģeklinde olanıdır. 

- Kontrol listeleri yöntemi: Bu yöntemde, değerlendiriciden her nitelik için 

tanımlayıcı bir cümle bulunan listeden, çalıĢanın davranıĢlarına ve niteliklerine 

uygun düĢeni iĢaretlemesi istenir. Değerlendirici bu liste üzerinde çalıĢanın davranıĢ 

ve niteliklerini en iyi Ģekilde yansıtan cümleleri iĢaretleyerek çalıĢanı değerlendirir. 

- Bireysel performans standartlarına dayalı yöntemler: Bireysel 

performans standartlarına dayalı yöntemler, iĢgörenlerin performansını, 

gerçekleĢtirdikleri hedeflere, yarattıkları sonuç ve çıktılara göre değerlendirilmesidir. 

ÇalıĢma standartları yaklaĢımı, doğrudan endeks yönetimi, metin değerlendirmesi 

gibi teknikler bu yönteme örnek olarak gösterilebilir. 

- Ortak performans kriter ve standartlarına dayalı yaklaĢım: Bu 

yaklaĢım,  her iĢgörenin performansının diğer iĢgörenden bağımsız olarak kendi iĢ 

tanım kapsamı içinde değerlendirilmesidir. Bu yöntem, örgütün tümünün veya belirli 
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bir departmanın performansının ölçülmesinde etkili ve baĢarılı bir yöntemdir. Kritik 

olayların değerlendirmesi, grafik değerlendirme ölçekleri, kontrol listesi yöntemi, 

zorunlu tercih sınırlaması, davranıĢsal temele dayalı dereceleme ölçütleri gibi 

yöntemler bu yaklaĢım içerisinde sayılabilir. 

- 360 Derece geribildirim sistemi: Çok kaynaklı değerlendirme ve tam 

daire değerlendirme de denilen bu değerlendirme yöntemi; çalıĢanın kendisi, iĢ 

arkadaĢları, üstler, astlar ve müĢteriler tarafından doğrudan veya dolaylı olarak 

değerlendirmesini içeren çok yönlü bir performans değerlendirme sistemidir. 360 

derece geribildirim sistemi, çalıĢanın kendisi ile birlikte, çevresindeki eĢ ve farklı 

düzeylerdeki kiĢi ve gruplar tarafından değerlendirmesi esasına dayanır. Bu kiĢi ve 

gruplar; o çalıĢanı iĢ ortamında tanıyan, iĢ arkadaĢları, amirleri, ona bağlı çalıĢan 

astlar ve iĢletmeden mal veya hizmet alan müĢterilerdir.   
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3.4. SAĞLIK SEKTÖRÜNDE PSĠKOLOJĠK SÖZLEġMENĠN 

ÇALIġAN PERFORMANSINA ETKĠLERĠ 

Sağlık hizmetlerini geliĢtirme çabaları, tüm dünyada olduğu gibi Türkiye‟de 

de temel ve öncelikli konu olmaya devam etmektedir. Yapılan çalıĢmalar, gerçek 

anlamda bir iyileĢme için insan faktörünün önemini ve önceliğini vurgulamaktadır. 

Bu durum, sağlık sektöründe insan kaynakları planlamasının daha etkin yapılması 

gereğini ortaya koymuĢ, nitelikli iĢgücü önemini göstermiĢtir. Ayrıca, sağlık 

sektöründe hizmet kalitesi, çalıĢanların, mesleki beceri ve değiĢen koĢullara uyum 

sağlayabilmelerine bağlıdır (SağlıkBakanlığı, 2011: 1). Sağlıkta çalıĢan performansı 

ile psikolojik sözleĢme arasındaki iliĢkiyi açıklamak, hizmet kalitesi ve verimlilik 

açısından önemli olacaktır. 

3.4.1. Psikolojik SözleĢmenin ÇalıĢan Performansına Etkileri 

Küresel rekabet ortamında ayakta kalmaya çalıĢan iĢletmeler, örgüt 

yapılarını ve stratejilerini değiĢtirmek zorunda kalmıĢlardır. DeğiĢim, küreselleĢme, 

rekabet, kalite ve insan odaklılık gibi birçok kavram, yeni baĢlayan çağın önemli 

kavramları olmuĢlardır. Yeni iĢ iliĢkisinde çalıĢanın fiziksel gücünden ziyade, onun 

içsel öğelerinden kaynaklanan bilgisine, yaratıcılığına, giriĢimciliğine, yenilikçiliğine 

ihtiyaç artmıĢtır. Bu anlamda bireye ait psikolojik sözleĢme, iĢ iliĢkilerini ve 

yükümlülüklerini anlamada kullanılır (Türker ve Karcıoğlu, 2010: 16). 

Biçimsel sözleĢmelerin tersine daha sübjektif olan psikolojik sözleĢme, 

çalıĢanın hem iĢyerinde devam etmesi ve daha iyi performans sergilemesi yönünde 

doğrudan bir etkiye sahiptir. Yapılan birçok araĢtırma, psikolojik sözleĢmenin ihlali 

durumunda çalıĢanların negatif bilinç ve duygusal tepki geliĢtirdikleri yönünde 

sonuçlarını ortaya koymaktadır. ÇalıĢanların psikolojik sözleĢme algılarındaki 

olumsuz sapmalar, bireysel ve örgütsel performansa zarar verecek çeĢitli düzeyde 

kayıplar yaĢamasına neden olmaktadır (Bedük, 2014: 12). 
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Yongjing vd. (2010)'a göre, psikolojik sözleĢmenin çalıĢanın performansına 

doğrudan ve dolaylı olmak üzere iki tür etkisi bulunmaktadır. Psikolojik sözleĢmenin 

doğrudan etkileri üç baĢlıkta; iĢ memnuniyeti ve çalıĢan performansını artırması ile 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına olumlu katkı sağlaması Ģeklinde 

sıralanabilir. Dolaylı etkileri ise dört baĢlıkta; örgütsel bağlılık, yöneticilere bağlılık, 

iĢ memnuniyet algılarının değiĢmesi ve örgütteki güven unsuru olarak tanımlanabilir 

(Bedük, 2014: 12-13). 

Psikolojik sözleĢmenin çalıĢana sağladığı önemli katkılardan biri de örgüte 

alıĢma sürecini hızlandırmasıdır. Örgütsel sosyalizasyon olarak adlandırılan bu uyum 

süreci, iĢe yeni baĢlayan bir çalıĢanın, kendisinden beklenen rol ve görev gerekleri 

ile ilgili tutum ve davranıĢları öğrenmesi süreci olarak tanımlanmaktadır. Bu sürecin 

temel hedefi, çalıĢanı örgütün etkili bir üye haline getirmeye çalıĢmaktır (Bedük, 

2014: 14). 

Psikolojik sözleĢmesi ihlale uğrayan çalıĢanların kiĢisel performanslarında 

düĢüĢ olabilmektedir. Hatta çalıĢanın ortaya çıkardığı tepki kızgınlık, öfke gibi çok 

daha sert davranıĢlara dönüĢebilmektedir. ÇalıĢan psikolojik sözleĢme ihlali algısına 

sahip olduğunda, örgüte, yöneticilere ve çalıĢma arkadaĢlarına bazı biliĢsel ve 

duygusal olumsuz tepkiler geliĢtirebilmektedir. Bu tepkiler; kızgınlık, öfke, hayal 

kırıklığı, güven kaybı, tatminsizlik, stres, tükenmiĢlik, üretkenlik karĢıtı davranıĢlar 

geliĢtirme, örgütsel bağlılık duygusunda azalma, iĢten ayrılma olarak sıralanabilir 

(Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Bedük, 2014: 18).  

- Kızgınlık, öfke, hayal kırıklığı: Psikolojik sözleĢmenin ihlali, çalıĢanın 

örgüte karĢı kızgınlığını, öfkesini artırmakta ve onun hayal kırıklığı yaĢamasına 

neden olmaktadır. Bu durumun yoğunluğu bir taraftan çalıĢanın performansını, iĢ 

memnuniyetini, iĢ iliĢkilerini olumsuz etkilemekte; diğer taraftan da örgütün etkinlik 

ve verimliliğine zarar vermektedir. 

- Güven kaybı: Psikolojik sözleĢmenin temelinde yatan duygulardan biri 

de güven duygusudur. SözleĢmenin ihlali yönündeki geliĢmeler, tarafların 

birbirlerine duydukları güveni sarsar. Bu güven kaybı, çalıĢan-örgüt arasındaki 

sağlıklı iliĢkilerin yürütülmesini zorlaĢtırır. 
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- Stres: Psikolojik sözleĢme, çalıĢanı fiziksel ve duygusal olarak 

yıpratmaktadır. Stres, çalıĢanı hem bedenen hem de ruhen rahatsız eden ve onun iĢ 

performansını ve konsantrasyonunu olumsuz etkileyen bir unsurdur. 

- TükenmiĢlik: Bir stres tepki türü olan tükenmiĢlik, üretkenlikte azalma, 

mali ve üretim kaybı, iĢe mazeretsiz devam etmeme, yıpranma, iĢten ayrılma gibi 

olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. 

- Üretkenlik karĢıtı davranıĢlar geliĢtirme: ÇalıĢanlar, psikolojik 

sözleĢmenin ihlal edildiği yönünde bir algı geliĢtirdiklerinde, yaĢadıkları kızgınlık, 

öfke ve hayal kırıklığına bağlı olarak üretkenlik karĢıtı davranıĢlara yönelebilirler. 

- Örgütsel bağlılık duygusunda azalma: Psikolojik sözleĢme ihlalinin, 

örgütsel bağlılığı zayıflattığı yönünde çok sayıda araĢtırma bulunmaktadır. Örgütsel 

bağlılık duyguları zayıflayan çalıĢan, örgüt lehine olmayan davranıĢlara 

yönelmektedir. 

- ĠĢten ayrılma: ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢanın psikolojik sözleĢmenin ihlal 

edildiği algısına dayanarak örgüt ile iliĢkisine son verdiği bir evreyi iĢaret 

etmektedir. 

3.4.2. Sağlık Sektöründe Psikolojik SözleĢmenin ÇalıĢan Performansına Etkileri 

Sağlık sektörü, çalıĢanlarda, personel hareketliliğinin, tükenmiĢliğin ve 

psikolojik sorunların yüksek olduğu; iĢ doyumunun genel olarak diğer sektörlere 

göre düĢük olduğu bir sektördür. Bu sektör, son 15 yıldır profesyonelleĢmeye 

sürecinde olmakla beraber; sağlık kurumlarının çalıĢanların beklentilerini doğru 

anlamada ve bu beklentileri karĢılamada zorlandığı görülmektedir (ĠĢçi ve Artan, 

2010: 112). Bu anlamda kalitenin ölçümün zor, emeğin yoğun olduğu sağlık 

sektöründe psikolojik sözleĢme kavramı son derece önemlidir. 

Sağlık sektöründe çeĢitli psikolojik sözleĢme ihlalleri gerçekleĢtiği 

gözlemlenmektedir. Bunlardan bazıları; hastane yöneticilerinin, sağlık 

çalıĢanlarından, özellikle hekim ve hemĢirelerden, iĢ yoğunluğu ve personel 

devamsızlığı durumunda, yazılı sözleĢmelerinde belirlenmiĢ çalıĢma saatleri dıĢında, 

fazla mesai yaptırma talep ve zorlamalarıdır. Bu durum, fazla mesai yapılması bir 

zorunluluk taĢıyorsa,  bu durum çalıĢana ek ücret veya yararına bazı kazanımlar 

yansıtıyorsa uygun olabilmektedir. Bu Ģartlar gerçekleĢtiği takdirde sağlık çalıĢanları, 
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kurumları ve yöneticileri için olumsuz tutum ve davranıĢlar göstermeyecektir 

(Cihangiroğlu ve ġahin, 2012: 64,69).  

Sağlık sektöründe psikolojik sözleĢme ihlallerinin gerçekleĢmesi,  temel 

uğraĢ alanı doğrudan insan sağlığı olan ve bu hizmetleri insan emeği gerçekleĢtiren 

bu sektör için olumsuz etkiler yapmaktadır.  Günümüzde sağlık sektöründe nitelikli 

hekim ve hemĢire ihtiyacı her geçen gün artmakta, mevcut personelin elde 

tutulmasında sorunlar yaĢanabilmektedir. Bu sorunları çözmek ve çalıĢanların 

beklenenin ötesinde emek sarf etmesini sağlanmak için psikolojik sözleĢme 

ihlallerinden kaçınılması gerekir (Cihangiroğlu ve ġahin, 2012: 64).  

Sağlık sektöründe psikolojik beklentilerin gerçekleĢmesi ve ihlallerin en aza 

indirilmesinde, sağlık çalıĢanlarına kariyer yapma, yönetimsel görev alabilme, 

kararlara katılabilme ve fikirlerini beyan etme imkânlarının verilmesi,  kurumsal 

etkinliği ve verimliliği artıracaktır (Cihangiroğlu ve ġahin, 2012: 64,69). Khalid 

tarafından yapılan çalıĢmada, hemĢirelerin sürekli kendilerini geliĢtirmeye yönelik 

öğrenme ve becerilerini geliĢtirmeleri ve kariyer yapmalarının teĢvik edilmesi, 

hastanelerin yeni psikolojik sözleĢme tutumları içerisinde yer alır (Khalid, 2003: 53). 

Sağlık yöneticilerinin sağlık hizmetlerinin sunumunda baĢarılı olabilmeleri 

için, bu faaliyetleri ve süreçlerini planlaması, örgütlemesi, uygulaması ve 

denetlemesi ve değerlendirmesi gereklidir. Yönetimin kontrol iĢlevinin en önemli 

faaliyeti olan performans değerlendirme ve performans yönetimi, yöneticilerin en 

önemli görevlerinden biridir (ÇoĢkun ve Akın, 2009: 47).  

Günümüzde sağlık kuruluĢları performans yönetimi açısından 

değerlendirildiğinde; özel sağlık kuruluĢlarının iĢletme karlılığı artırmaya ve iĢletme 

devamlılığını sağlamaya yönelik temel amaçlar doğrultusunda performans ve 

performans yönetimi kavramı ile ilgilendikleri görülmektedir. Kamu sağlık kurumları 

açısından bakıldığında ise, yasaların ve devletin yetkili organlarının belirlediği 

hedefleri gerçekleĢtirmek ve topluma katkı sağlamak amaçlı olarak performans ve 

performans yönetimi çalıĢmaları yürütülmektedir (ÇoĢkun ve Akın, 2009: 47). 

Gelecekte performans yönetiminin, çağdaĢ yönetim anlayıĢına daha uygun durumlara 

ulaĢacağını da öngörebilir. 
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Performans değerleme, tüm iĢletmelerde olduğu gibi sağlık iĢletmelerinde 

de birçok yararları vardır. Bu yararları sağlık sektöründe yönetici, çalıĢan ve iĢletme 

açısından değerlendirilirse (Tengilimoğlu, vd., 2009: 325); 

- Sağlık yöneticileri açısından: ÇalıĢanlarla, yöneticiler arasındaki iliĢki ve 

iletiĢimin güçlendirir. ÇalıĢanların güçlü ve zayıf yönlerinin belirler ve onların eğitim 

ihtiyaçlarının ortaya koyar. Yetki devri kolaylaĢır. Değerlendirme ve düzeltici 

faaliyetler için fırsat sağlar. ĠĢ tatmini geçerli bilgi sağlar. Personelin tutumlarına 

iliĢkin daha geçerli bilgi edindirir. Yöneticilik becerisini sergileme olanağı 

kazandırır.  

- Sağlık çalıĢanları açısından: ÇalıĢanların kendine güven duygularının 

artırır. ĠĢletmenin ve birimin hedeflerinin tartıĢılmasını sağlar. ÇalıĢanların sürekli 

kendini geliĢtirme ihtiyacı hissetmesini sağlar. ÇalıĢanların iĢyerindeki güçlü ve 

zayıf yönlerini öğrenme imkânı tanır. ÇalıĢanın kendi rolünün gereklerini yerine 

getirip getirmediğinin anlamasını sağlar. 

- Sağlık iĢletmeleri açısından: Verimliliğin artırılmasını sağlar. Sunulan 

hizmetlerin kalitesinde yükseltir. Ücretlendirme sisteminde hakkaniyeti sağlar. 

Birimlerin performansının iyileĢtirilmesini sağlar. ÇalıĢanların motivasyon 

düzeylerinin tespiti ve planlama yapılmasını sağlar. 
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BÖLÜM 4  

PSĠKOLOJĠK SÖZLEġMENĠN ÇALIġAN PERFORMANSINA 

ETKĠSĠNE ĠLĠġKĠN KAMU-ÖZEL HASTANELERDE 

KARġILAġTIRMALI BĠR ARAġTIRMA: GAZĠANTEP ÖRNEĞĠ 

Bu bölüm araĢtırmanın amacı, yöntem ve bulguları kısmından oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın amacı ve yöntemi bölümünde; bu araĢtırmanın amacı, kapsam ve 

sınırları, modeli, varsayım, hipotez ve değiĢkenleri, kısıtlılıkları ile örnek kütle 

seçimi, veri toplama yöntemi, veri değerlendirme yöntemi, anket cevaplama oranı 

konularına yer verilmiĢtir.  

AraĢtırma bulguları kısmında, araĢtırmanın bulgular ve bulguların 

istatistiksel analizi, araĢtırmanın sosyo-demografik bulguları, ölçeklere iliĢkin 

bulgular, ölçeklere iliĢkin geçerlilik ve güvenirlik analizi bulguları, tablolar 

üzerinden açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

4.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu saha araĢtırmanın amacı, örgüt ve çalıĢan iliĢkilerinde önemli bir unsur 

olan psikolojik sözleĢme kavramının çalıĢan performansı üzerinde etkilerini sağlık 

sektörü örnekleminde belirlemek, kamu ve özel sektör arasında karĢılaĢtırmalar 

yapmaktır. Saha araĢtırmanın bu temel amacı doğrultusunda, psikolojik sözleĢme 

kavramının çalıĢan beklentileri, kurumun karĢılama düzeyi ve ihlal boyutlarının 

çalıĢan performansı üzerine etkisi incelenmiĢ; bu etkilerin hastane türü, meslek, 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim durumu, aylık gelir, çalıĢtığı iĢyeri sayısı, 

mesleki çalıĢma yılı ve idari görevli olup olmama değiĢkenlerine göre farklılık 

gösterip göstermediği belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.  

4.2. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI 

AraĢtırmanın, Gaziantep ili merkezinde faaliyet gösteren KHB Hastaneleri, 

Kamu Üniversitesi Tıp Fakültesi Uygulama ve AraĢtırma Hastaneleri ve Özel 
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Hastanelerinde görev yapan sağlık çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu sağlık 

çalıĢanları içerisinde, hekim, hemĢire/sağlık memuru, ebe, sağlık 

tekniker/teknisyenler araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. AraĢtırma kapsamında bu 

hastanelerde görev yapan ve araĢtırmaya katılmaya gönüllü olan çalıĢanlara anket 

yönlendirilmiĢtir. AraĢtırma veri toplama aracı uygulanırken herhangi bir nedenden 

izinli, hasta veya hastanede bulunmayan çalıĢanlar, araĢtırma kapsamı dıĢında 

bırakılmıĢtır. 

Bu araĢtırma, Gaziantep ilinde faaliyet gösteren kamu ve özel hastanelerde 

görev yapan çalıĢanlar ana kütlesinde gerçekleĢtirildiği için, araĢtırma sonuçlarının 

diğer illerdeki hastanelere ve bu hastanelerdeki sağlık çalıĢanlarına genellenmesi 

mümkün değildir. Yani coğrafi farklılıkların etkisi analiz edilmemiĢtir. Ayrıca, 

araĢtırma ana kütlesinde görev yapan ama araĢtırma kapsamı dıĢında bırakılan diğer 

meslek grupları (diğer sağlık çalıĢanları, idari personeller, yardımcı personeller, 

taĢeron firma çalıĢanları vs.) da, bu genelleme içerisinde yer almamaktadır. 

4.3. ARAġTIRMANIN MODELĠ  

 Bu araĢtırma tanımlayıcı ve kesitsel olarak yapılmıĢtır. AraĢtırma 

kapsamında psikolojik sözleĢme ve alt boyutlarının (saygı ve dürüstlük, yönetimden 

destek ve güvenlik, ödüllendirme ve fırsat sunma) çalıĢan performansı üzerindeki 

etkisi saptanmaya çalıĢılmıĢtır. Bunun için aĢağıdaki araĢtırma modeli geliĢtirilmiĢtir. 

 

ġekil 4.1. AraĢtırmanın Modeli 
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Bu model üç aĢamadan oluĢmaktadır. Modelin ilk aĢaması, psikolojik 

sözleĢmenin alt boyutları olan faktörleri olan saygı ve dürüstlük, yönetimden destek 

ve güvenlik, ödüllendirme ve fırsat sunma faktörlerden oluĢmaktadır. Ġkinci 

aĢamada, araĢtırmaya katılanların sosyo-demografik özellikleri olarak 

sıralayabileceğimiz, hastane türü, meslek, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim 

durumu, aylık gelir, çalıĢtığı iĢyeri sayısı, mesleki çalıĢma yılı ve idari görevli olma 

durumu gibi değiĢkenler bulunmaktadır. Modelin son aĢamasında ise, çalıĢan 

performansı değiĢkeni yer almaktadır.  

4.4. ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI, HĠPOTEZLERĠ VE 

DEĞĠġKENLERĠ 

4.4.1.  AraĢtırmanın Varsayımları 

Veri toplama aracının uygulandığı hedef kitle, hastanelerde görev yapan 

sağlık çalıĢanlarıdır. Bu kapsamda, hastanelerde görev hekim, hemĢire/sağlık 

memuru, ebe, sağlık tekniker/teknisyenleri araĢtırma kapsamına alınmıĢtır.  

Sağlık çalıĢanları arasında, hastane, çalıĢan ve iĢ iliĢkileri konularında 

duygu, düĢünce ve görüĢ benzerlikleri veya ayrılıkları olabilmektedir. Katılımcıların 

sosyo-demografik değiĢkenlerine göre (hastane türü, meslek, cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, öğrenim durumu, aylık gelir, çalıĢtığı iĢyeri sayısı, mesleki çalıĢma yılı ve 

idari görevli olup olmama), psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, kurumun 

karĢılama düzeyi ve ihlali ile çalıĢan performansı hakkında benzer veya farklı duygu, 

düĢünce ve görüĢlerinin olabileceği varsayılmıĢtır.   

Veri toplama aracı olarak kullanılan anket tekniğinin, güvenilir ve geçerli 

bir teknik olduğu varsayılmıĢtır. AraĢtırmaya katılanların, araĢtırma anket sorularını 

doğru anladıkları ve anket sorularına verdikleri cevapların geçerli ve güvenilir 

olduğu varsayılmıĢtır. 

4.4.2.  AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırmanın modeli ve amacına uygun olarak test edilmek üzere geliĢtirilen 

hipotezler Ģu Ģekildedir. 

H1= Hastane türü (kamu veya özel sektör hastaneleri) değiĢkenine göre psikolojik 

sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan anlamlı farklılık vardır. 
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H2= Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ile çalıĢan performansı arasında 

istatistiksel yönden anlamlı farklılık vardır. 

H3= Psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyi ile çalıĢan performansı arasında 

istatistiksel yönden anlamlı bir farklılık vardır. 

H4= Psikolojik sözleĢme ihlali ile çalıĢan performansı arasında istatistiksel yönden 

anlamlı bir farklılık vardır. 

H5= Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ile psikolojik sözleĢme kurum karĢılama 

düzeyi arasında istatistiksel yönden anlamlı bir farklılık vardır. 

H7= Cinsiyet değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık vardır. 

H8= Medeni durum değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık vardır. 

H8= YaĢ değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan anlamlı 

farklılık vardır. 

H9= Eğitim durumu değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık vardır. 

H10= Mesleki çalıĢma yılı değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık vardır. 

H11= Meslek değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık vardır. 

H12= Aylık gelir değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık vardır. 

H13= ÇalıĢtığı iĢyeri sayısı değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık vardır. 

H14= Ġdari görev olma durumu değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık vardır. 
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4.4.3.  AraĢtırmanın DeğiĢkenleri 

AraĢtırmanın bağımsız değiĢkenler; katılımcıların çalıĢtıkları hastanenin 

türü, mesleği, cinsiyeti, yaĢı, medeni durumu, öğrenim durumu, aylık geliri, çalıĢtığı 

iĢyeri sayısı, mesleki çalıĢma yılı ve idari görevli olup olmama durumudur.  

AraĢtırmanın bağımlı değiĢkenleri ise; psikolojik sözleĢme çalıĢan 

beklentileri, kurumun karĢılama düzeyi ve ihlali ile çalıĢan performansıdır. Psikolojik 

sözleĢmenin olan saygı ve dürüstlük, yönetimden destek ve güvenlik, ödüllendirme 

ve fırsat sunma olmak üzere üç alt boyuttan oluĢmaktadır. 

4.5. ARAġTIRMANIN KISITLAYICILARI 

Veri toplama aracının uygulandığı hedef kitle, hastanelerde görev yapan 

sağlık çalıĢanlarıdır. Bu kapsamda, Gaziantep il merkezinde faaliyet gösteren 

hastanelerde görev yapan hekim, hemĢire/sağlık memuru, ebe, sağlık 

tekniker/teknisyenleri araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. Bu meslek grupları, sağlık 

hizmetleri sunumunda en önemli rolleri oynayan, sağlık ekibinin vazgeçilmez 

unsurları olarak görülen, sayı bakımından da sağlık çalıĢanları içerisinde önemli bir 

paya sahip olan kiĢilerden oluĢmaktadır. 

 AraĢtırma Gaziantep il merkezinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu anlam da 

araĢtırma sonuçları diğer iller ve Türkiye geneli için genellenmesi mümkün değildir. 

Ayrıca araĢtırma yataklı tedavi kurumlarında çalıĢan sağlık çalıĢanları üzerinde 

yapıldığı için aile hekimliği, özel muayenehane gibi diğer kurumlarda çalıĢan sağlık 

çalıĢanlarını kapsamamaktadır.   

AraĢtırma veri toplama aĢaması sonrası yaptığımız değerlendirme sonucu, 

Kamu Üniversitesi Tıp Fakültesi Hastanelerinde uygulanan anket sayısı ve mesleki 

dağılımı yeterli olmaması nedenleriyle, hastane türüne göre yapılan 

değerlendirmelerde, tek baĢına üniversite hastaneleri için bir değerlendirme yapmak 

istatistiki açıdan uygun olmayacağından, bu iki tıp fakültesi hastanesi anketleri, 

kamu hastaneleri anketleri içinde değerlendirilmiĢtir. Hastane türüne göre 

değerlendirmeler, kamu ve özel hastaneleri olarak sınıflandırılarak yapılmıĢtır. 
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Ana kütle sayısının büyük olması, araĢtırma kapsamındaki hastanelerin 

Gaziantep ilinin farklı yerlerinde bulunması, araĢtırmanın sağlık çalıĢanlarının yoğun 

mesaileri sırasında uygulanması gibi nedenler, araĢtırmanın uygulanmasında 

kısıtlayıcı faktörler olarak saptanmıĢtır.   

Veri toplama formları uygulanmadan önce çalıĢma hakkındaki gerekli 

açıklamalar yapılmıĢ, sağlık çalıĢanlarından sözlü onamları alınmıĢtır. Anketlerin 

uygulanması Ocak-Nisan 2015 tarihleri arası gerçekleĢtirilmiĢ olup veri toplama 

aĢaması yaklaĢık 4 ay sürmüĢtür. Anketler, araĢtırmacı tarafından ilgili hastanelerde 

uygulanmıĢtır. Anket uygulanan katılımcılar, “tesadüfi örnekleme” olarak 

seçilmiĢtir. 

4.6. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ      

AraĢtırmanın yöntemi kapsamında; araĢtırmanın ana kütlesinin ve örnek 

kütlesinin seçimi, veri toplama yöntemi, verileri değerlendirme yöntemi hakkında 

bilgiler yer almaktadır. 

4.6.1.  AraĢtırmanın Ana Kütle ve Örnek Kütle Seçimi 

AraĢtırmanın ana kütlesi olarak Gaziantep il merkezi belirlenmiĢtir. 

Gaziantep, yaklaĢık 1 milyon 800 bin nüfusu ile Türkiye‟nin en kalabalık sekizinci 

Ģehridir. Gaziantep, Türkiye'nin hâlâ yaĢanılan en eski kenti olup, Dünya'nın 

da yaĢanılan en eski kentlerinden biridir. Bunların yanında Gaziantep, Türkiye 

sanayisi ve ticaretinde de çok önemli bir yer tutmaktadır. Gaziantep, Türkiye'nin 

sanayi ve ticaretinde 5. sıradadır, geliĢmiĢ bir ticaret ve sanayi merkezidir. 

Gaziantep'in ülke çapında ihracat payı %13'tür. Bunun sebepleri arasında 

Gaziantep'in Anadolu ile Orta Doğu arasında bir konumda bulunması ve liman 

kentlerine yakınlığı sayılabilir. Gaziantep, kentsel geliĢiminde önemli bir pay, özel 

sektör ve onların çabalarına aittir (https:// tr.wikipedia.org/wiki/Gaziantep, 2015). 

Gaziantep büyük geliĢimi sağlık sektöründe yaptığı yatırımlarla da kendini 

göstermektedir. Gaziantep gerek kamu hastaneleri gerekse özel hastaneler 

bakımından sayısal olarak birçok ilden daha fazla hastaneye sahiptir. Bu anlamda 

araĢtırma yapmak açısından iyi ve yeterli bir ana kütleyi oluĢturmaktadır. 

 AraĢtırmanın uygulandığı hastanelerdeki çalıĢan sayısı (ana kütle sayısı), 

Gaziantep Ġl Sağlık Müdürlüğünden yazılı olarak talep edilmiĢ olup, 31.01.2015 

https://tr.wikipedia.org/wiki/D%C3%BCnya%27n%C4%B1n_h%C3%A2l%C3%A2_ya%C5%9Fan%C4%B1lan_en_eski_kentleri
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tarihi itibarıyla sağlık çalıĢanı sayısı verileri elde edilmiĢtir. AraĢtırmanın ana kütle 

sayısı, uygulanan anket sayısı (örnek kütle sayısı) ve hastane türlerine göre dağılımı 

Tablo 4.1‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.1. Hastane Türüne Göre Ana Kütle ve Örnek Kütle Sayıları 

 Hastane türü Ana kütle   Örnek kütle Ana kütle  / 

Örn. kütle  

sayı yüzde(%) sayı yüzde (%) yüzde (%) 

Özel hastaneler 1.354 15,00 430 35,77 31,83 

KHB hastaneleri 2.991 26,50 676 56,24 22,70 

Üniversite Tıp Fakültesi 

hastaneleri 
767 58,50 96 7,99 12,64 

Toplam 5.112 100,00 1.202 100,00 23,61 

 

 

Grafik 4.1. AraĢtırmanın Örnek Kütle Dağılımı 

AraĢtırma kapsamında tüm ana kütleye anket yönlendirilmiĢ olup, bu 

çalıĢmaya katılmaya gönüllü olan ve anket formunu uygun doldurulan toplam 1.202 

kiĢinin anket formu değerlendirmeye alınmıĢtır. Bu sayı, ana kütlesinin %23,51‟ini 

temsil etmektedir.   

AraĢtırmalarda örnek kütle hacmi, aĢağıdaki formül yardımıyla 

hesaplanmaktadır (Weiers, 2008;300):  
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p: Ana Kütle de gözlenen X‟in oranı 

q: (1-p) değeri 

N: Ana kütle hacmi 

n: Örnek kütle hacmi 

  : α=0.05 için 1.96 

d: kabul edilebilir hata oranı 

 

Ana kütlenin 5.112 kiĢiden oluĢumu, %95 güven seviyesinde ve %5 kabul 

edilebilir hata oranı ile formüle edildiğinde, 358 adet denek ile anket yapılmasının 

yeterli olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu sayı, ana kütle sayısının %7‟sini 

oluĢtururken; araĢtırmada uygulanan ve değerlendirmeye alınan anket sayısı, %2,47 

kabul edilebilir hata oranı ile ana kütlenin %23,51‟ini (n=1.202) oluĢturarak oldukça 

yeterli bir sayıdadır.  

4.6.2.  Veri Toplama Yöntemi 

  AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma için gerekli veriler, tesadüfi olarak seçilen ve araĢtırmaya katılmaya 

gönüllü olan sağlık çalıĢanlarına yüz yüze (kiĢisel görüĢme) anket uygulanmasıyla 

toplanmıĢtır. Anket,  KiĢisel bilgi formu, Psikolojik SözleĢme Ölçeği ve ÇalıĢan 

Performansı Ölçeği olmak üzere üç soru formundan oluĢmaktadır. Ankette, 10‟u 

sosyo-demografik, 32‟si Psikolojik SözleĢme ölçeği, 6‟sı ÇalıĢan Performansı ölçeği 

sorusu olmak üzere toplam 48 soru bulunmaktadır.  

  AraĢtırma kapsamında uygulanan Psikolojik SözleĢme Ölçeği‟nde, 

katılımcılara psikolojik sözleĢme unsurları, “Sizin için önemi” ve “ĠĢyeri tarafından 

karĢılanma düzeyi” Ģeklinde iki baĢlık altında, iki yönlü olarak sorulmuĢtur. 

Katılımcılar, psikolojik sözleĢme ölçeğindeki maddeleri, kendileri için önem ve 

kurumun karĢılama düzeyi için 1 ile 6 arasında olacak Ģekilde (1 en kötü, 6 en iyi 

durumu ifade etmektedir) cevaplamıĢlar ve anket puanlaması bu Ģekilde yapılmıĢtır.  

Katılımcıların verdikleri cevaplar doğrultusunda, psikolojik sözleĢme unsurlarının 
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kendileri için önemi ile bunları kurumun karĢılama düzeyi arasında oluĢan fark, 

psikolojik sözleĢme ihlali olarak ortaya konmuĢtur. ÇalıĢan performansı ölçeği, 5‟li 

likert tipinde hazırlanmıĢ olup, kesinlikle katılıyorum (5), katılıyorum (4), kararsızım 

(3), katılmıyorum (2) ve kesinlikle katılmıyorum (1) olarak puanlanmıĢtır. 

4.6.2.1. KiĢisel Bilgi Formu  

   AraĢtırma kapsamına alınan bireylerin sosyo-demografik özelliklerini 

belirlemek ve bu özellikleri ölçeklere verilen cevaplarla karĢılaĢtırmak için toplam 

10 sorudan oluĢan kiĢisel bilgi formu hazırlanmıĢtır. Bu formda bireylere cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, öğrenim durumu, mesleki ve kurumdaki çalıĢma süresi, 

kurumdaki görev, aylık gelir bilgileri ile kaç defa iĢyeri değiĢtirdiği ve idari görevi 

olup olmadığı soruları yöneltilmiĢtir.  

4.6.2.2. Psikolojik SözleĢme Ölçeği 

 Ġlk olarak 1992 yılında Denise Rousseau tarafından geliĢtirilen “Psikolojik 

SözleĢme Ölçeği”, Türkiye‟de birçok araĢtırmada kullanılmıĢ ve geçerlilik ve 

güvenilirliği test edilmiĢ ve ölçeğin geçerliliği ve güvenilirliği olduğu saptanmıĢtır 

(Saylı ve Özkara, 2002; Özkeçeli Çiçek ve Deniz, 2005; ĠĢçi ve Artan, 2010). Bu 

çalıĢmada psikolojik sözleĢme ölçeğinin Cronbach alfa sayısı (α) 0.980 olarak 

yüksek derecede güvenilir bulunmuĢtur. ĠĢçi ve Artan‟ın yaptığı çalıĢmada, 

Psikolojik SözleĢme ölçeği, “Saygı ve dürüstlük”,  “Yönetimden destek ve güvenlik” 

ve “Ödüllendirme ve fırsat sunma” olmak üzere üç alt boyut (faktör) üzerinden 

değerlendirilmiĢtir. Bu çalıĢmada, Psikolojik SözleĢme Ölçeğinin açıklayıcı ve 

doğrulayıcı faktör analizi boyutlarına dair herhangi bir öngörünün olmaması 

nedeniyle açıklayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada da ĠĢçi ve Artan 

tarafından belirlenen bu üç faktörlü yapı kullanılmıĢtır. Faktör analizi yapılarak, 

faktör yüklerine göre sorular tekrar belirlenmiĢtir. Psikolojik SözleĢme ölçeği, 32 

unsurdan oluĢmakta olup (1 ile 6‟lı cevap seçenekleri içerisinde), ölçek puanlaması 

en yüksek 192 puan, en düĢük 32 puandır. Ölçeğe verilen cevapların düĢük olması, 

örgütte çalıĢanların beklentileri ve kurum tarafından karĢılanma düzeyinin az 

olduğunu; bu puanların yüksek olması, çalıĢanların beklentileri ve karĢılanma 

düzeyinin yüksek olduğunu yani olumluluğu göstermektedir. Örgütte çalıĢanların 

beklentileri ve karĢılanma düzeyi arasındaki fark, psikolojik sözleĢme ihlal 



104 
 

durumunu ve düzeyini göstermektedir. Ölçeği araĢtırma anket formunda kullanılmak 

için, Türkiye‟de ilgili çalıĢmaları yapan ilgili araĢtırmacılardan e-posta yoluyla 

izinler alınmıĢtır (Özkeçeli Çiçek ve Deniz, 2005; ĠĢçi ve Artan, 2010). 

4.6.2.3. ÇalıĢan Performansı Ölçeği 

     Rahman ve Bullock‟un (2004) makalesine dayanan “ÇalıĢan Performansı 

Ölçeği”, Türkiye‟de birkaç çalıĢmada kullanılmıĢ, geçerlilik, güvenirliliği yapılmıĢtır 

(ġehitoğlu ve Zehir, 2010; Kılınç ve Ulusoy, 2014). Bu çalıĢmada psikolojik 

sözleĢme ölçeğinin Cronbach alfa sayısı (α) 0.800 olarak yüksek derecede güvenilir 

bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada ÇalıĢan performansı ölçeğinde alınabilecek en yüksek 

puan 30, en düĢük puan 6 olup, yüksek puan çalıĢanın daha çok performans 

gösterdiğini ifade etmektedir.  

4.6.3.  Veri Toplama Uygulanması 

    Saha araĢtırmalarında, araĢtırmanın uygulanmasından önce kullanılacak 

olan ölçüm aracının denenmesi ve aracın geçerlilik, güvenilirlik analizlerinin 

yapılabilmesi için pilot çalıĢmalara ihtiyaç duyulmaktadır. Bu doğrultuda araĢtırmada 

ön bir alan çalıĢması yapılmıĢtır. Bu amaçla baĢlangıçta 40 adet anket, hastane 

çalıĢanlarına uygulanmıĢ ve sonuçları değerlendirilmiĢtir.  Bu değerlendirmede, elde 

edilen veriler üzerinden güvenilirlik ve faktör analizleri yapılmıĢ, anket soru 

formunun uygun olduğuna karar verilmiĢtir. Demografik değiĢkenlerle ilgili 

sorularda kısmi düzeltmelere gidilmiĢtir.  

ÇalıĢmanın gerçekleĢtirilebilmesi için Gaziantep KHB Genel Sekreterliği 

makamından (5 kamu hastanesi), Kamu Üniversitesi Tıp Fakültesi Hastanesi 

BaĢhekimliğinden (2 üniversite hastanesi) ve Gaziantep‟te faaliyet gösteren özel 

hastane yönetimlerinden (9 özel hastane) anket uygulamak için yazılı izin alınmıĢ 

olup veri toplama formlarının uygulanması araĢtırmacı tarafından yapılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında anket uygulama talebi yapılan 2 özel hastane araĢtırma izni 

vermediği için bu hastanelerde anket uygulaması gerçekleĢtirilememiĢtir. Bunun 

dıĢında beĢ KHB hastanesi, iki kamu üniversite tıp fakültesi hastanesi ve dokuz özel 

hastane olmak üzere, toplam 16 hastaneye anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Yeni kurulmuĢ bir özel hastane, çalıĢanların psikolojik beklentileri ve kurum 
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tarafından gerçekleĢme düzeyi hakkında tam ve sağlıklı bir fikri henüz ortaya 

çıkmamıĢ olacağı düĢüncesi ile araĢtırma kapsamı dıĢında bırakılmıĢtır.   

4.6.4.  Verileri Değerlendirme Yöntemi 

 AraĢtırma veri toplama aĢaması sonrası yaptığımız değerlendirme sonucu, 

kamu üniversitesi tıp fakültesi hastanelerinde uygulanan anket sayısı ve mesleki 

dağılımı yeterli olmaması nedenleriyle, hastane türüne göre yapılan 

değerlendirmelerde, tek baĢına üniversite hastaneleri için bir değerlendirme yapmak 

istatistiki açıdan uygun olmayacağından, bu iki tıp fakültesi hastanesi anketleri, 

kamu hastaneleri anketleri içinde değerlendirilmiĢtir. Hastane türüne göre 

değerlendirmeler, kamu ve özel hastaneleri olarak sınıflandırılarak yapılmıĢtır. 

 AraĢtırma veri analizinde öncelikle faktör ve güvenilirlik analizleri 

yapılmıĢtır. Sonrasında, sosyo-demografik değiĢkenlerin psikolojik sözleĢme ve 

çalıĢan performansı üzerindeki etkilerini ortaya koymak amacıyla fark testleri 

(Student t testi, varyans analizi-ANOVA testi) yapılmıĢtır. Son olarak da psikolojik 

sözleĢme ve alt boyutlarının çalıĢan performansı üzerindeki etkisini ve aralarındaki 

iliĢkinin yönünü tespit etmek amacıyla korelasyon analizi yapılmıĢtır.  

 ÇalıĢmada verilerin analizi için SPSS 15.0 (Statistical Package for the 

Social Sciences)  programı kullanılmıĢtır. Veriler, frekans ve yüzde analizleri, faktör 

analizi, iki ortalama arasındaki farkın önemlilik testi (t testi), Levene testi, varyans 

analizi (ANOVA), Tukey testi ve korelâsyon analizi kullanılarak değerlendirilmiĢ ve 

yanılma düzeyi (p değeri 0.05) olarak alınmıĢtır. 
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4.7. ARAġTIRMA BULGULARI, DEĞERLENDĠRĠLMESĠ                               

VE ANALĠZĠ 

  Bu bölümde, araĢtırmanın demografik bulgulara iliĢkin frekans ve yüzde 

dağılımları, araĢtırma ölçeğine iliĢkin frekans ve yüzde dağılımları, araĢtırma 

ölçeğine iliĢkin bulguların analizi, araĢtırma ölçeğine iliĢkin güvenirlik (reliability) 

analizi, araĢtırma ölçeğine iliĢkin faktör analizi, araĢtırma ölçeğine iliĢkin verilerin 

uygun analiz yöntemleriyle değerlendirilmesi ile araĢtırma hipotezlerinin sınanması 

ve yorumu yer almaktadır. 

4.7.1. AraĢtırmanın Bulguları 

Bu bölümde araĢtırmaya katılanların sosyo-demografik bulguları ve araĢtırma 

ölçeklerine verilen cevapların dağılımlarına iliĢkin veriler ortaya konmuĢtur.  

4.7.1.1. AraĢtırmaya Katılanların Sosyo-Demografik Bulguları  

AraĢtırmaya katılanların sosyo-demografik özelliklerine iliĢkin bulguların 

sayısal ve yüzdesel dağılımları aĢağıdaki grafiklerde ve tablolarda verilmiĢtir. 

 

Grafik 4.2: Katılımcıların Cinsiyete Göre Dağılımı 

 Grafik 4.2‟de görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılanların %64,9‟unun kadın, 

%35,1‟inin erkek olduğu görülmektedir.  Katılımcıların çoğunun hemĢire ve 

ebelerden oluĢması, bu sonuçta etkili olduğu söylenebilir. 
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Grafik 4.3. Katılımcıların YaĢa Göre Dağılımı 
 

 

 Grafik 4.3‟te, araĢtırmaya katılanların %48,1‟inin 21-30 yaĢ grubunda, 

%32,4‟ünün 31-40 yaĢ grubunda, %10,2‟sinin 41 yaĢ ve üzerinde, %9,3‟ünün 16-20 

yaĢ grubunda olduğunu görülmektedir.  Katılımcıların çoğunun (%90) 40 yaĢ ve 

altında olduğu, yani genç bir popülasyondan oluĢtuğu söylenebilir. 

 

 

Grafik 4.4. Katılımcıların Medeni Duruma Göre Dağılımı 
 

 Grafik 4.4‟te, araĢtırmaya katılanların %53,9‟unun evli, %46,1‟inin bekâr 

olduğu görülmektedir.  
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Grafik 4.5.Katılımcıların Mesleklerine Göre Dağılımı 

 

  Grafik 4.5‟te, araĢtırmaya katılanların %45,8‟inin hemĢire/sağlık memuru, 

%31,5‟inin sağlık tekniker/teknisyen, %16,4‟ünün hekim, %6,3‟ünün ebe olduğu 

görülmektedir.  

 

 

 

 

Grafik 4.6. Katılımcıların Eğitim Duruma Göre Dağılımı 

 Grafik 4.6‟da, araĢtırmaya katılanların %28,7‟sinin önlisans, %27,3‟ünün 

lisans/yüksekokul, %23,5‟inin lise, %10,4‟ünün doktora mezunu olduğu 

görülmektedir. AraĢtırmaya katılanların çoğunun (%76,5) üniversite ve üstü bir 

eğitim aldığı görülmektedir. 
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Grafik 4.7. Katılımcıların Mesleki ÇalıĢma Yıllarına Göre Dağılımı 

 

 Grafik 4.7‟ de, araĢtırmaya katılanların %44,3‟ünün mesleğinin 1-5 yılları 

arasında, %25,5‟inin mesleğinin 6-10 yılları arasında, %15,6‟sının mesleğinin 16-20 

yılları arasında olduğu, %14,5‟unun mesleğinin 11-15 yılları arasında olduğu 

görülmektedir. AraĢtırmaya katılanların çoğunun (%80) mesleğinin ilk 10 yılı 

içerisinde olduğunu görülmektedir. 

 

 

 

Grafik 4.8. Katılımcıların Hastanede ÇalıĢma Süresine Göre Dağılımı 

 Grafik 4.8‟de, araĢtırmaya katılanların %71,8‟inin 1-5 yıl arası, %18,6‟sının 

6-10 yılları arası, %9,7‟sinin 11 yıl ve üzeri araĢtırmanın yapıldığı hastanede çalıĢtığı 

görülmektedir.  
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Grafik 4.9. Katılımcıların Hastanede Ġdari Görevi Olma Durumuna Göre 

Dağılımı 

 

   Grafik 4.9‟da, araĢtırmaya katılanların %90‟ının hastanede idari görevinin 

olmadığı, sadece %10‟unun hastanede bir idari göreve sahip olduğu görülmektedir.  

 

 

 

Grafik 4.10.Katılımcıların Aylık Gelir Durumuna Göre Dağılımı 

 Grafik 4.10‟da, araĢtırmaya katılanların %44,6‟sının aylık gelirinin 2.000-

2.999 TL arası, %30,1‟inin 1.000-1.999 TL arası, %25,3‟inin 3.000 TL ve üzeri 

olduğu görülmektedir. 
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Tablo 4.2. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Hastane Türüne Göre Mesleklerin 

Dağılımı 
 

 
Meslekler 

Hastaneler Sayı (N)                   

% 

Hekim HemĢire/ 

Sağ.mem. 

Ebe Sağlık tekn./ 

teknisyeni 

Toplam 

Özel hastaneler 

  

N 65 189 23 153 430 

% %15,1 %44,0 %5,3 %35,6 %35,77  

KHB 

hastaneleri 

N 75 350 51 200 676 

% %11,1 %51,8 %7,5 %29,6 %56,24  

Tıp Fakültesi 

hastaneleri  

N 57 11 2 26 96 

% %59,4 %11,5 %2,1 %27,1 %7,99  

Toplam Kamu 

hastaneleri  

N 132 361 53 226 776 

% %17,11 %46,52 %6,83 %29,12 %64,56  

Genel Toplam 

  

N 197 550 76 379 1.202 

% %16,4 %45,8 %6,3 %31,5 %100,0  

  

 

 

Grafik 4.11. Hastane Türüne Göre Örnek Kütledeki ÇalıĢan Sayısı 
 

Tablo 4.2‟de ve Grafik 4.11‟de, araĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanlarının 

görev yaptıkları hastane türüne göre mesleki dağılımları verilmiĢtir. Buna göre 

katılımcıların %64,29‟unu kamu hastanelerinde (KHB ve Üni. Hast.), %35,71‟inin 

özel hastanelerde çalıĢtığı; katılımcıların %45,6‟sının hemĢire/ sağlık memuru, 

%31,7‟sinin sağlık teknikeri, %16,4‟ünün hekim olduğu saptanmıĢtır.  
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AraĢtırmaya katılan sosyo demografik verileri, meslekler bazında ayrıntılı 

olarak değerlendirildiğinde;  

HemĢire/sağlık memurlarının (n=550) %39,8‟inin lisans, %30,5‟inin lise 

mezunu, %81,8‟inin kadın, %51,8‟inin evli, %50‟sinin 1-5 arası çalıĢma yılının 

olduğu, %90,9‟unun idari görevinin olmadığı, %54,9‟unun aylık gelir düzeyinin 

2.000-2.999TL, %32,7‟sinin aylık gelir düzeyinin 1.000-1.999 TL arasında olduğu 

saptanmıĢtır.  

Sağlık teknikerlerin (n=379) %50,7‟sinin önlisans, %25,1‟inin lise 

mezunu, %50,7‟inin kadın, %51,7‟sinin bekar, %48,5‟inin 1-5 arası çalıĢma yılının 

olduğu, %90‟ının idari görevinin olmadığı, %47‟sinin aylık gelir düzeyinin 2.000-

2.999TL, %44,6‟sının aylık gelir düzeyinin 1.000-1.999 TL arasında olduğu 

görülmektedir.  

Hekimlerin ise (n=198) %67‟sinin erkek, %64,5‟inin evli, %61,9‟unun 

doktora, %38,1‟inin yükseklisans mezunu, %37,1‟inin 6-10 arası çalıĢma yılının 

olduğu, %87,8‟inin idari görevinin olmadığı, %100‟ünün aylık gelir düzeyinin 3.000 

TL ve üzeri olduğu saptanmıĢtır. 

4.7.1.2. AraĢtırmanın Ölçme Araçlarına ĠliĢkin Genel Bulgular 

Bu bölümde, katılımların cevaplarına göre araĢtırmada kullanılan 

ölçeklerinin aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları verilmiĢtir. Katılımcıların 

psikolojik sözleĢme beklentileri, bu beklentilerin kurumca karĢılanma düzeyi ve 

psikolojik sözleĢme ihlali ile çalıĢanın performansı puanlamaları, toplam ve alt 

boyutlar düzeyinde değerlendirilmiĢtir. Katılımcıların en çok veya en az katıldıkları 

hususlar açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 
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Tablo 4.3. AraĢtırma Ölçeklerinin Genel Puan Ortalamaları 
Ölçekler  Sayı 

(N) 

Min. Max. Ort.± S.S 

Psikolojik sözleĢme çalıĢanların beklentileri 1196 1 6 5,29±0,85 

Saygı ve dürüstlük 1196 1 6 5,27±0,90 

Yönetimden destek ve güvenlik  1195 1 6 5,30±0,90 

Ödüllendirme ve fırsat sunma 1195 1 6 5,26±0,92 

Psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyi 1083 1 6 2,96±1,35 

Saygı ve dürüstlük 1078 1 6 2,95±1,38 

Yönetimden destek ve güvenlik  1078 1 6 3,11±1,36 

Ödüllendirme ve fırsat sunma 1077 1 6 2,67±1,37 

Psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi 1196 1 6 2,64±1,67 

Saygı ve dürüstlük 1196 1 6 2,57±1,72 

Yönetimden destek ve güvenlik  1195 1 6 2,18±1,55 

Ödüllendirme ve fırsat sunma 1195 1 6 2,79±1,76 

ÇalıĢan Performansı 1135 1 5 4,04±0,81 

  

 

Tablo 4.3‟ te, katılımcıların çalıĢanların psikolojik sözleĢme beklentileri, bu 

beklentilerin kurumda karĢılanma düzeyi,  psikolojik sözleĢme ihlali ve çalıĢanın 

performansı hakkında düĢüncelerinin genel puan ortalamaları verilmiĢtir. 

ÇalıĢanların psikolojik sözleĢme beklentileri ortalamasının 5,29±0,85 (max: 6, min: 

1); bu beklentileri kurum karĢılama düzeyi ortalamasının 2,96±1,35 (max: 6, min: 1); 

psikolojik sözleĢme ihlal ortalamasının 2,64±1,67 (max: 6, min: 1) ve çalıĢanın 

performansı düzeyi ortalamasının 4,04±0,87(max: 5, min: 1) olduğu saptanmıĢtır. 
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Tablo 4.4. Katılımcıların AraĢtırma Ölçeklerine Verdikleri Cevaplarına Göre Dağılımı 

Psikolojik SözleĢme Ölçeği 
Psikolojik SözleĢme ÇalıĢan Ġçin Önemi Psikolojik SözleĢme Kurum 

KarĢılama Düzeyi 

Psikolojik 

SözleĢme Ġhlali 

Min. Max. Sayı (N) Ort. ± Std. S. Sayı Ort. ± Std. S. Ort. ± Std. S. 

Saygı ve dürüstlük boyutu 1 6 1196 5,27±0,90 1079 2,95±1,38 2,57±1,72 

Terfi ve yükselme olanakları 1 6 1196 4,66±1,68 1078 2,65±1,65 2,26±2,26 

Güven ve saygı 1 6 1195 5,50±1,06 1079 3,25±1,71 2,56±2,00 

Açık ve dürüst iletiĢim 1 6 1187 5,52±1,02 1079 3,12±1,71 2,68±2,03 

Adil ve eĢit davranıĢ 1 6 1190 5,49±1,08 1072 2,80±1,68 2,94±2,07 

Ġlgi çekici cazip iddialı iĢ 1 6 1188 4,89±1,40 1072 2,86±1,59 2,29±2,16 

Rekabetçi tatmin edici ücret 1 6 1194 5,12±1,35 1069 2,64±1,65 2,72±2,20 

Cazip sağlık olanakları 1 6 1192 5,30±1,19 1073 3,12±1,68 2,47±2,08 

ĠĢine hâkim yönetim 1 6 1191 5,40±1,08 1073 3,18±1,71 2,51±2,07 

Yönetimden destek 1 6 1189 5,32±1,21 1075 2,90±1,72 2,69±2,12 

Anlamlı iĢ 1 6 1191 5,37±1,09 1074 3,02±1,66 2,61±2,03 

Yönetimden destek ve güvenlik boyutu 1 6 1191 5,30±0,90 1073 3,11±1,36 2,18±1,55 

ĠĢini bilen deneyimli is arkadaĢları 1 6 1189 5,40±1,09 1069 3,20±1,69 2,49±2,06 

Açık hedef ve yönlendirme 1 6 1188 5,19±1,19 1073 2,90±1,62 2,54±2,09 

ĠĢi yapabilmek için yeterli kaynakların varlığı 1 6 1189 5,32±1,11 1071 3,04±1,65 2,54±2,06 

ĠĢi yapabilmek için uygun araçların varlığı 1 6 1189 5,38±1,11 1070 3,15±1,67 2,51±2,05 

ĠĢe yönelik sürekli eğitimler 1 6 1190 5,19±1,22 1073 3,30±1,70 2,19±2,12 

Yüksek sorumluluk gerektiren iĢ 1 6 1192 5,08±1,29 1072 3,29±1,71 2,09±2,18 

ĠĢ istihdam güvenliği 1 6 1191 5,36±1,15 1069 2,97±1,70 2,66±2,14 

ĠĢbirliği dayanıĢma olan iĢ ortamı 1 6 1188 5,38±1,11 1070 3,00±1,67 2,63±2,10 
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Tablo 4.4. Katılımcıların AraĢtırma Ölçeklerine Verdikleri Cevaplarına Göre Dağılımı (Devamı) 

Psikolojik SözleĢme Ölçeği 
Psikolojik SözleĢme ÇalıĢan Ġçin Önemi Psikolojik SözleĢme Kurum 

KarĢılama Düzeyi 

Psikolojik 

SözleĢme Ġhlali 

Min. Max. Sayı (N) Ort. ± Std. S. Sayı Ort. ± Std. S. Ort. Farkı 

Ödüllendirme ve fırsat sunma boyutu 1 6 1195 5,26±0,92 1077 2,67±1,37 2,79±1,76 

Performansa bağlı maaĢ ve ekstra ödemeler 1 6 1192 5,32±1,19 1076 2,67±1,69 2,89±2,16 

KiĢisel geliĢim ve ilerleme olanakları 1 6 1191 5,28±1,19 1073 2,75±1,63 2,76±2,05 

Yeni beceriler geliĢtirme olanakları 1 6 1188 5,22±1,22 1075 2,80±1,63 2,67±2,10 

Performansa yönelik yapıcı geribildirim 1 6 1192 5,22±1,19 1073 2,74±1,65 2,71±2,11 

ĠĢgörenlerin ihtiyaçlarını düĢünme 1 6 1193 5,33±1,13 1071 2,79±1,66 2,77±2,12 

Seyahat olanakları 1 6 1195 4,93±1,47 1077 2,44±1,59 2,70±2,18 

BaĢarıların takdir edilmesi 1 6 1194 5,33±1,23 1073 2,52±1,61 3,03±2,06 

Cazip emeklilik olanakları 1 6 1194 5,29±1,26 1076 2,55±1,64 2,95±2,17 

Tüm iĢ görenler için eĢit olanaklar 1 6 1189 5,34±1,17 1073 2,71±1,67 2,86±2,10 

Karar alma surecine katilim sağlanması 1 6 1189 5,25±1,18 1074 2,77±1,65 2,73±2,09 

Eğitime yönelik maddi katkı 1 6 1189 5,25±1,28 1075 2,55±1,67 2,93±2,20 

Güvenli is ortamı 1 6 1191 5,37±1,19 1072 2,91±1,73 2,72±2,14 

Yaratıcılık serbestisi 1 6 1187 5,11±1,28 1073 2,72±1,65 2,65±2,15 

Esnek çalıĢma saatleri 1 6 1189 5,08±1,39 1072 2,65±1,71 2,67±2,21 

Psikolojik sözleĢme ihlali ölçeği tüm boyutlar 1 6 1196 5,29±0,85 1083 2,96±1,35 2,64±1,67 

            Devamsızlık oranlarım düĢüktür. 1 5 1135 4,30±1,20 

   

            Moralim yüksektir. 1 5 1133 3,58±1,28 

            Görevimi tam zamanında tamamlarım. 1 5 1134 4,28±1,07 

            ĠĢ hedeflerime fazlasıyla ulaĢırım. 1 5 1133 4,00±1,11 

            Sunduğum hizmet kalitesinde standartlara fazlasıyla  

            ulaĢtığımdan eminim. 
1 5 1133 3,99±1,12 

            Bir sorun gündeme geldiğinde en hızlı Ģekilde çözüm üretirim. 1 5 1133 4,08±1,03 

ÇalıĢan Performansı ölçeği 1 5 1135 4,04±0,81    
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Tablo 4.4‟de, katılımcıların psikolojik sözleĢme ölçeğine verdikleri 

cevaplara göre, psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ile kurum karĢılama düzeyi, 

psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi dağılımları ve çalıĢan performansı dağılımları 

verilmiĢtir. 

Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri faktör düzeyinde incelendiğinde; 

saygı ve dürüstlük faktör ortalaması 5,27±0,90, yönetimden destek ve iĢ güvenliği 

faktör ortalaması 5,30±0,90, ödüllendirme ve fırsat sunma faktör ortalaması 

5,26±0,92, genel psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ortalaması ise 5,29±0,85 

olarak saptanmıĢtır. 

Psikolojik sözleĢme kurum karĢılanma düzeyi faktör düzeyinde 

incelendiğinde; saygı ve dürüstlük faktör ortalaması 2,95±1,38, yönetimden destek 

ve iĢ güvenliği faktör ortalaması 3,11±1,36, ödüllendirme ve fırsat sunma faktör 

ortalaması 2,67±1,37, genel psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ortalaması ise 

2,96±1,35 olarak saptanmıĢtır. 

Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ile kurum karĢılama düzeyi 

arasındaki fark yani psikolojik sözleĢme ihlalleri faktör düzeyinde incelendiğinde; 

saygı ve dürüstlük faktör ortalaması 2,57±1,72, yönetimden destek ve iĢ güvenliği 

faktör ortalaması 2,18±1,55, ödüllendirme ve fırsat sunma faktör ortalaması 

2,79±1,76, genel psikolojik sözleĢme ihlali 2,64±1,67 olarak saptanmıĢtır.  

Buradan da anlaĢılacağı üzere, katılımcıların psikolojik sözleĢme çalıĢan 

beklentileri ile kurum karĢılama düzeyi arasında önemli miktarda bir farkın olduğu, 

yani psikolojik ihlalin olduğu görülmektedir. Burada en büyük fark, psikolojik 

sözleĢmenin ödüllendirme ve fırsat sunma (2,79±1,76); en düĢük fark, yönetimden 

destek ve iĢ güvenliği (2,57±1,72) boyutundadır.  Ölçek maddeleri açısından 

değerlendirildiğinde; en büyük farklar, baĢarıların takdir edilmesi (3,03±2,06), cazip 

emeklilik olanakları (2,95±2,17), adil ve eĢit davranıĢlar (2,94±2,07); en düĢük 

farklar ise yüksek sorumluluk gerektiren iĢ (2,09±2,18), iĢe yönelik sürekli eğitimler 

(2,19±2,12) olduğu görülmektedir.   

4.7.2. AraĢtırma Ölçeklerine ĠliĢkin Güvenilirlik (Reliability)Analizleri 

AraĢtırmada elde edilen veriler; geçerlik güvenirlik çalıĢmalarında alfa 

katsayısının değerlendirilmesinde uyulan aĢağıdaki değerlendirme kriterleri baz alınarak 

yorumlanmaktadır (Özdamar, 1999: 52).  
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0.00 ≤α<0.40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0.40≤α<0.60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0.60≤α<0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir. 

0.80≤α<1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirliği (iç tutarlılık) 

analizi yapılmıĢ ve Cronbach alfa sayısı (α) hesaplanmıĢtır. Tüm ölçeklerde bu değer 

0,80‟den büyük çıkmıĢtır. Dolayısıyla anketlerin güvenilirliğinin yani iç tutarlılığının 

olduğu görülmektedir.  

AraĢtırmada kullanılan Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan Performansı 

ölçeklerinin geçerlik, güvenilirlik (iç tutarlılık) analizi ve Cronbach alfa sayısı (α)  

katsayıları aĢağıda verilmiĢtir.  

 

Tablo 4.5. AraĢtırma Ölçekleri Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ölçekler /Faktörler Cronbach alpha kats.    Varyansı Açıkl. G. 

Psikolojik SözleĢme Ġhlal Algısı 

Ölçeği 

        .980                                    %69,321 

     Saygı ve dürüstlük         .945 

     Yönetimden destek ve güvenlik          .935 

     Ödüllendirme ve fırsat sunma         .964 

ÇalıĢan Performansı         .800                                    %81,725 

 

Tablo 4.5‟te yer alan analiz sonucu incelendiğinde, araĢtırmada kullanılan 

ölçeklerin güvenilirliğinin yüksek derecede olduğu görülmektedir.  

4.7.3. AraĢtırma Ölçeklerine ĠliĢkin Faktör Analizleri 

 

Psikolojik SözleĢme Ġhlal Algısı Ölçeği Faktör Analizi: ĠĢçi ve Artan 

(2010) tarafından yapılan çalıĢmada,  32 maddelik kavramdan oluĢan Psikolojik 

SözleĢme Ġhlal Algısı Ölçeği, açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi boyutlarına dair 

herhangi bir öngörünün olmaması nedeniyle açıklayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Bu 

kapsamda ölçek, üç temel boyut üzerinden değerlendirilmiĢtir. Bu çalıĢmada da ĠĢçi 

ve Artan tarafından belirlenen bu üç faktörlü yapı kullanılmıĢtır. Faktör analizi 

yapılarak, faktör yüklerine göre sorular tekrar belirlenmiĢtir. Ölçek faktörleri; saygı 

ve dürüstlük (10 madde), yönetimden destek ve güvenlik (8 madde) ile ödüllendirme 
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ve fırsat sunma (14 madde)  kavramlarıdır. AĢağıda Tablo 4.5‟te psikolojik sözleĢme 

ölçeğinin faktör yükleri ve Cronbach alpha (α) katsayıları verilmiĢtir. 

Tablo 4.6. Psikolojik SözleĢme Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

Psikolojik SözleĢme Ölçeğini                    

OluĢturan Unsurlar 

S
a

y
g

ı 
v

e 
d

ü
rü

st
lü

k
 

Y
ö

n
et

im
d

en
 d

e
st

ek
 

v
e 

g
ü

v
en

li
k

 

Ö
d

ü
ll

en
d

ir
m

e 
v

e 

fı
rs

a
t 

su
n

m
a

 

V
a

ry
.a

çı
k

l.
 g

ü
cü

 v
e 

C
ro

n
b

a
ch

  
α

 s
a

y
ıs

ı 

2.Güven ve saygı ,769    

 

 

24,519 

 

 

 

α = 0,945 

3.Açık ve dürüst iletiĢim ,758   

4.Adil ve eĢit davranıĢ ,722   

5.Ġlgi çekici cazip iddialı iĢ ,694   

6.Rekabetci tatmin edici ücret ,668   

1.Terfi ve yükselme olanakları ,660   

7.Cazip sağlık olanakları ,658   

8.ĠĢine hâkim yönetim ,627   

9.Yonetimden destek ,617   

10.Anlamli iĢ ,600   

24.Yuksek sorumluluk gerektiren iĢ  ,768   

 

 

19,671 

 

 

 

α = 0,935 

23.ĠĢe yönelik sürekli eğitimler  ,723  

22.ĠĢi yapabilmek için uygun araçların 

varlığı 

 ,648  

18.ĠĢi yapabilmek için yeterli kaynakl.varlığı  ,594  

27.ĠĢ istihdam güvenliği  ,573  

28.ĠĢbirligi dayanıĢma olan iĢ ortamı  ,551  

17.Açık hedef ve yönlendirme  ,544  

15.ĠĢini bilen deneyimli is arkadaĢları  ,537  

29.Egitime yönelik maddi katkı   ,742  

 

 

 

 

 

25,131 

 

 

α = 0,964 

 

21.Cazip emeklilik olanakları   ,737 

20.Basarıların takdir edilmesi   ,716 

19.Seyahat olanakları   ,688 

25.Tüm iĢ görenler için eĢit olanaklar   ,651 

26.Karar alma surecine katilim sağlanması   ,616 

31.Yaratıcılık serbestisi   ,607 

32.Esnek çalıĢma saatleri   ,606 

16.ĠĢgorenlerin ihtiyaçlarını düĢünme   ,582 

30.Güvenli is ortamı   ,569 

14.Performansa yönelik yapıcı geribildirim   ,567 

11.Performansa bağlı maaĢ ve ekstra 

ödemeler 

  ,566 

13.Yeni beceriler geliĢtirme olanakları   ,534 

12.KiĢisel geliĢim ve ilerleme olanakları   ,529 

Toplam Varyansı Açıklama Yüzdesi %                  69,321 

KMO Örnek Kütle Yeterliliği Testi 

Sonucu 

                   0,983 

Barlett Testi Sonucu                 Ki-kare= 36.905,788        

p=0,000 
 



119 
 

Barlett testi, madde/değiĢkenlerin verilerin küreselliğini ortaya koyarken; 

KMO testi, madde/değiĢken değerlinin tutarlılığı için geliĢtirilen yaklaĢımdır. 

AraĢtırma KMO testi sonucunun 1,00 ile 0,90 arasında olması, örnek kütlenin 

mükemmel derecede yeterli olduğu anlamına gelmektedir.  

Yapılan faktör analizinde kullanılan Barlett testinde p=0,000 yani p<0,05 

olduğu için değiĢkenler arasında yüksek korelasyonlar olduğu söylenebilir (Karagöz 

ve Kösterelioğlu, 2008: 89).  

4.7.4. AraĢtırma Ölçeklerinin ve Sosyo-Demografik Özelliklerle Ġstatistiksel 

Analizleri 

Bu bölümde araĢtırmanın ölçeklerinin sosyo-demografik bulgularla 

karĢılaĢtırılmasına ve araĢtırma ölçeklerinin aralarındaki iliĢkinin saptanmasına 

yönelik istatistiksel analizler yapılmıĢtır. Katılımcıların sosyo-demografik veriler ile 

araĢtırmanın ölçeklerinin karĢılaĢtırılmasında, iki bağımsız değiĢkenli olan sosyo-

demografik özellikler için, iki ortalama arası farkın önemlilik testi student T testi, 

ikiden fazla olan sosyo-demografik özellikler için varyans analizi (ANOVA), Tukey 

testi yapılmıĢtır. AraĢtırma ölçeklerinin aralarındaki iliĢkinin yönünü ve gücünü 

saptamak için korelasyon testi yapılmıĢtır. Sonuçlar tablolarda verilerek 

açıklanmıĢtır. 
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Tablo 4.7. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Hastane Türüne Göre Psikolojik SözleĢme 

ve ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 
Psikolojik 

Sözl. Ölçeği 

Boyutlar Hastane türü Sayı Ort. ± Std. 

Sap. 

Student-t 

testi  Sonucu 

Psikolojik 

SözleĢme 

çalıĢan 

beklentileri 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

Özel hastane 421 5,39±0,78 
   t=3,63 

    

   p=0,001* Kamu hastanesi 747 5,21±0,95 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Özel hastane 422 5,41±0,76 
   t=3,52 

 

   p=0,002* Kamu hastanesi 750 5,23±0,96 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Özel hastane 416 5,36±0,77 
   t=3,06 

 

   p=0,002* Kamu hastanesi 742 5,20±0,99 

Psikolojik SözleĢme 

çalıĢan 

beklentileri(Toplam) 

Özel hastane 411 5,39±0,72 
   t=3,21  

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 723 5,23±0,91 

Psikolojik 

SözleĢme 

kurum 

karĢılama 

düzeyi   

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

Özel hastane 390 3,51±1,52 
   t=10,06  

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 658 2,61±1,17 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Özel hastane 393 3,62±1,46 
   t=9,43 

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 662 2,80±1,19 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Özel hastane 391 3,22±1,53 
   t=9,75 

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 654 2,35±1,14 

Psikolojik SözleĢme 

kurum karĢılama 

düzeyi (Toplam) 

Özel hastane 383 3,52±1,50 
   t=10,15  

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 639 2,62±1,13 

Psikolojik 

SözleĢme ihlali  

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

Özel hastane 430 2,07±1,79 
   t= -7,48  

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 772 2,85±1,62 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Özel hastane 430 1,78±1,60 
   t= -6,80 

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 772 2,41±1,47 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Özel hastane 430 2,30±1,83 
   t= -7,39 

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 772 3,06±1,66 

Psikolojik SözleĢme 

kurum karĢılama 

düzeyi (Toplam) 

Özel hastane 430 2,15±1,74 
   t= -7,49 

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 772 2,91±1,56 

ÇalıĢan 

Performansı 

Ölçeği 

ÇalıĢan Performansı 
Özel hastane 392 4,21±0,79    t=5,45 

 

   p=0,001* Kamu hastanesi 740 3,94±0,80 

*  p< 0,01 

Tablo 4.7‟de, araĢtırmaya katılanların çalıĢtıkları hastane türüne göre 

psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢme kurum karĢılama 

düzeyi,  psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi ve çalıĢan performansı dağılımları 

verilmiĢtir.  
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Hastane türüne göre psikolojik sözleĢme puanları değerlendirildiğinde; 

kamu hastanelerinde çalıĢanlar ile özel sektör hastanelerinde çalıĢanlar arasında 

istatistiksel anlamlı farklılık saptanmıĢtır (p<0,01).  

Grup varyanslarının homojenliğini test etmede Levene testi kullanıldı. 

Levene testi sonucunda bulunan significant (p) değeri 0.05‟ten küçük olduğu için 

varyanslar arasında farklılık vardır. Bu farklılıklar aĢağıda verilmiĢtir.  

a) Özel sektör hastanelerde görev yapan sağlık çalıĢanların (5,39±0,72), 

kamu hastanelerinde görev yapan sağlık çalıĢanlarına (5,23±0,91) göre, 

psikolojik sözleĢme beklentilerinin daha yüksek düzeyde olduğu                    

(df=1017,24) =3,21; p=0,001 <0,01);   

b) Özel sektör hastaneleri sağlık çalıĢanlarının (3,52±1,50), kamu 

hastaneleri sağlık çalıĢanlarına (2,62±1,13) göre, psikolojik sözleĢme 

beklentilerinin kurumları tarafından daha yüksek düzeyde karĢılandığı                 

(t (df=642,56) =10,15; p=0,001 <0,01);  

c) Kamu hastaneleri sağlık çalıĢanlarının (2,91±1,56), özel sektör 

hastaneleri sağlık çalıĢanlarına (2,15±1,74) göre, daha yüksek düzeyde 

psikolojik sözleĢme ihlaline uğradıkları görülmektedir                                          

(t (df=812,25) =-7,49; p=0,001 <0,01) (Bu sonuçlar, H1 hipotezinin 

kabul edildiği anlamına gelmektedir). 

ÇalıĢan performansı açısından ise araĢtırmaya katılanların çalıĢtıkları 

hastane türüne göre istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır. Özel sektör 

hastanelerde görev yapan sağlık çalıĢanların (4,21±0,79), kamu hastanelerinde görev 

yapan sağlık çalıĢanlarına (3,94±0,80) göre daha yüksek düzeyde performansa sahip 

oldukları görülmektedir (p<0,01). 
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Tablo 4.8. Katılımcıların Cinsiyetine Göre Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan 

Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 
Psikolojik 

SözleĢme Ölçeği 

Boyutlar Cinsiyet Sayı (N) Ort. ± Std. 

Sap. 

Student-t 

testi  Sonucu 

Psikolojik 

SözleĢme çalıĢan 

beklentileri 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

Kadın 760 5,36±0,85 
t=4,20 

 

p=0,001** Erkek 408 5,12±0,95 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Kadın 761 5,37±0,88 
t=3,71 

 

p=0,001** Erkek 411 5,17±0,91 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Kadın 755 
5,34±0,89 

t=4,35 

 

p=0,001** Erkek 403 5,09±0,96 

Psikolojik SözleĢme 

çalıĢan 

beklentileri(Toplam) 

Kadın 745 5,37±0,81 
t=4,47 

 

p=0,001** Erkek 389 5,13±0,89 

Psikolojik 

SözleĢme kurum 

karĢılama 

düzeyi   

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

Kadın 683 2,87±1,39 
t= -2,35 

 

p=0,019* Erkek 365 3,08±1,35 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Kadın 683 
3,06±1,39 

t= -1,48 

 

p=0,139 Erkek 372 3,19±1,29 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Kadın 682 2,58±1,38 
t=2,93 

 

p=0,003** Erkek 363 2,84±1,32 

Psikolojik SözleĢme 

kurum karĢılama düzeyi 

(Toplam) 

Kadın 669 2,88±1,37 
t= -2,48 

 

p=0,013* Erkek 353 3,10±1,31 

Psikolojik 

SözleĢme Ġhlal 

düzeyi 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

Kadın 780 2,71±1,73 
t=3,86 

 

p=0,0001** Erkek 422 2,32±1,67 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Kadın 780 
2,28±1,59 

t=2,88 

 

p=0,004** Erkek 422 2,02±1,46 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Kadın 780 2,95±1,78 
t=4,25 

 

p=0,001** Erkek 422 2,50±1,70 

Psikolojik SözleĢme 

kurum karĢılama düzeyi 

(Toplam) 

Kadın 780 2,78±1,69 
t=3,97 

 

p=0,001** Erkek 422 2,39±1,59 

ÇalıĢan 

Performansı 

Ölçeği 

ÇalıĢan Performansı 
Kadın 719 4,04±0,82 t= -0,016 

 

p=0,987 Erkek 413 4,04±0,79 

**  p< 0.01                   *  p< 0.05 

 Tablo 4.8‟de, katılımcıların cinsiyetlerine göre psikolojik sözleĢme 

çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyleri, psikolojik 

sözleĢme ihlal seviyesi ve çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir. Cinsiyete göre 

psikolojik sözleĢme puanları değerlendirildiğinde; kadınlar ile erkekler arasında 

psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri (p<0,01), psikolojik sözleĢme kurum 

karĢılama düzeyleri (p<0,05) ve psikolojik sözleĢme ihlali (p<0,01) açısından 

istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır. Grup varyanslarının homojenliğini test 
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etmede Levene testi kullanıldı. Levene testi sonucunda bulunan significant (p) değeri 

0.05‟ten küçük olduğu için varyanslar arasında farklılık vardır. Bu farklılıklar 

aĢağıda verilmiĢtir.  

a) Kadınların (5,37±0,81), erkeklere (5,13±0,89) göre daha yüksek 

düzeyde psikolojik sözleĢme beklentileri oldukları (t (df=79,98) =-4,47; 

p=0,001 <0,01);  

b) Erkeklerin (3,10±1,31), kadınlara (2,88±1,37) göre psikolojik sözleĢme 

beklentilerinin kurumları tarafından daha yüksek düzeyde gerçekleĢtiği 

görülmektedir (t (df=745,31) =-2,48; p=0,013 <0,05).  

c) Psikolojik sözleĢmenin kurum karĢılama düzeyinin „yönetimden destek 

ve güvenlik boyutu‟nda kadınlar ile erkekler arasında istatistiksel 

anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05).  

d) Ayrıca, kadınların (2,78±1,69), erkeklere (2,39±1,59) göre daha yüksek 

düzeyde psikolojik sözleĢme ihlal algısına sahip oldukları saptanmıĢtır (t 

(df=918,14) =3,97; p=0,001 <0,01) (Bu sonuçlar, H6 hipotezinin kabulü 

anlamına gelmektedir).  

 ÇalıĢan performansı açısından ise kadınlar ile erkekler arasında istatistiksel 

anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). 
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Tablo 4.9. Katılımcıların Medeni Durumuna Göre Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan 

Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 
Psikolojik 

SözleĢme Ölçeği 

Boyutlar Medeni 

durum 

Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Student-t 

testi  Sonucu 

Psikolojik 

SözleĢme çalıĢan 

beklentileri 

Saygı ve dürüstlük boyutu 
Evli 629 5,26±0,88 t= -0,354 

 

p=0,724 Bekar 539 5,28±0,91 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Evli 634 5,31±0,89 t=0,465 

 

p=0,642 Bekar 538 5,29±0,91 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Evli 620 5,26±0,93 t=0,112 

 

p=0,911 Bekar 538 5,25±0,92 

Psikolojik SözleĢme çalıĢan 

beklentileri(Toplam) 

Evli 611 5,29±0,85 t= -0,037 

 

p=0,971 Bekar 523 5,29±0,85 

Psikolojik 

SözleĢme kurum 

karĢılama düzeyi  

Saygı ve dürüstlük boyutu 
Evli 561 3,00±1,37 t=1,363 

 

p=0,173 Bekar 487 2,88±1,38 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Evli 560 3,11±1,33 t=0,203 

 

p=0,839 Bekar 495 3,10±1,39 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Evli 555 2,67±1,34 t= -0,065 

 

p=0,948 Bekar 490 2,68±1,39 

Psikolojik SözleĢme kurum 

karĢılama düzeyi (Toplam) 

Evli 545 2,97±1,34 t=0,331 

 

p=0,741 Bekar 477 2,94±1,38 

Psikolojik 

SözleĢme ihlal 

düzeyi  

Saygı ve dürüstlük boyutu 
Evli 648 2,54±1,74 t= -,782 

 

p=0,435 Bekar 554 2,61±1,69 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Evli 648 2,21±1,56 t=0,549 

 

p=0,583 Bekar 554 2,16±1,54 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

Evli 648 2,79±1,78 t= -0,004 

 

p=0,997 Bekar 554 2,79±1,74 

Psikolojik SözleĢme kurum 

karĢılama düzeyi (Toplam) 

Evli 648 2,63±1,69 t= -0,110 

 

p=0,912 Bekar 554 2,64±1,64 

ÇalıĢan 

Performansı 

Ölçeği 

ÇalıĢan Performansı 
Evli 610 4,06±0,81 t=0,930 

 

p=0,353 Bekar 522 4,01±0,80 

Tablo 4.9‟da, katılımcıların medeni durumuna göre psikolojik sözleĢme ve 

çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir. Grup varyanslarının homojenliğini test 

etmede Levene testi kullanıldı. Levene testi sonucunda bulunan significant (p) değeri 

0.05‟ten büyük olduğu için varyanslar arasında farklılık saptanmamıĢtır.   

Medeni duruma göre psikolojik sözleĢme puanları değerlendirildiğinde; evli 

ve bekarlar arasında psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri (t (df=1132) =-0,37; 

p=0,971 >0,05), psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyleri (t (df=1020) =0,331; 
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p=0,741 >0,05) ve psikolojik sözleĢme ihlali (t (df=1200) =-0,110; p=0,912 >0,05) 

açısından istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (Bu sonuçlar, H7 

hipotezinin red edildiği anlamına gelmektedir).  

Tablo 4.10. Katılımcıların YaĢa Göre Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan 

Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 

 

 

 

 Boyutlar YaĢ grubu Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 

P
si

k
o

lo
ji

k
 S

ö
zl

eĢ
m

e 
Ç

a
lı

Ģa
n

 B
ek

le
n

ti
le

r
i 

Saygı ve dürüstlük boyutu 

 

16-20 yaĢ 111 5,34±0,95 1-6 

F=1,016 

 

p= 0,385 

21-30 yaĢ 575 5,28±0,88 1-6 

31-40 yaĢ 387 5,28±0,86 1-6 

41 ve üzeri 123 5,15±1,02 1-6 

Toplam 1196 5,27±0,90 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

16-20 yaĢ 111 5,24±0,95 1-6  

F=1,041 

 

p= 0,373 

 

21-30 yaĢ 574 5,31±0,89 1-6 

31-40 yaĢ 387 5,34±0,84 1-6 

41 ve üzeri 123 5,18±1,01 1-6 

Toplam 1195 5,30±0,90 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat sunma 

boyutu 

 

16-20 yaĢ 111 5,27±0,82 1-6  

F=1,809 

 

p= 0,144 

 

21-30 yaĢ 574 5,26±0,92 1-6 

31-40 yaĢ 387 5,30±0,88 1-6 

41 ve üzeri 123 5,08±1,13 1-6 

Toplam 1195 5,26±0,92 1-6 

Psikolojik SözleĢme çalıĢan 

beklentileri (Toplam) 

16-20 yaĢ 111 5,30±0,83 1-6 

F=1,583 

 

p= 0,192 

21-30 yaĢ 575 5,30±0,83 1-6 

31-40 yaĢ 387 5,32±0,80 1-6 

41 ve üzeri 123 5,13±1,03 1-6 

Toplam 1196 5,29±0,85 1-6 

P
si

k
o

lo
ji

k
 S

ö
zl

eĢ
m

e 
K

u
r
u

m
 K

a
rĢ

ıl
a

m
a

 D
ü

ze
y

i 

Saygı ve dürüstlük boyutu 

 

16-20 yaĢ 98 2,67±1,38 1-6 

F=2,500 

 

p= 0,058 

21-30 yaĢ 519 2,94±1,38 1-6 

31-40 yaĢ 355 2,95±1,35 1-6 

41 ve üzeri 106 3,21±1,41 1-6 

Toplam 1078 2,95±1,38 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

16-20 yaĢ 98 3,10±1,43 1-6 

F=0,329 

 

p= 0,804 

21-30 yaĢ 519 3,10±1,38 1-6 

31-40 yaĢ 355 3,07±1,32 1-6 

41 ve üzeri 106 3,22±1,32 1-6 

Toplam 1078 3,10±1,36 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat sunma 

boyutu 

 

16-20 yaĢ 98 2,59±1,40 1-6 

F=0,739 

 

p= 0,529 

21-30 yaĢ 518 2,70±1,38 1-6 

31-40 yaĢ 355 2,61±1,34 1-6 

41 ve üzeri 106 2,80±1,34 1-6 

Toplam 1077 2,67±1,37 1-6 

Psikolojik SözleĢme kurumun 

karĢılama düzeyi (Toplam) 

16-20 yaĢ 98 2,83±1,38 1-6 

F=0,921 

 

p= 0,430 

21-30 yaĢ 520 2,97±1,37 1-6 

31-40 yaĢ 357 2,91±1,33 1-6 

41 ve üzeri 108 3,13±1,34 1-6 

Toplam 1083 2,95±1,35 1-6 
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Tablo 4.10. Katılımcıların YaĢa Göre Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan 

Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı (Devamı) 

 

Tablo 4.10‟da, katılımcıların yaĢ gruplarına göre psikolojik sözleĢme çalıĢan 

beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, psikolojik sözleĢme 

ihlali ve çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir.  

Katılımcıların yaĢ gruplarına göre psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, 

psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, psikolojik sözleĢme ihlali ve çalıĢan 

performansı puanları değerlendirildiğinde, yaĢ grupları arasında istatistiksel anlamlı 

bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05) (Bu sonuçlar, H8 hipotezinin red edildiği 

anlamına gelmektedir).  

 

 

 

 Boyutlar YaĢ grubu Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ġh
la

l 
D

ü
ze

y
i 

Saygı ve dürüstlük boyutu 

 

16-20 yaĢ 98 2,88±1,62 1-6  

F=1,760 

 

p= 0,153 

 

21-30 yaĢ 519 2,58±1,67 1-6 

31-40 yaĢ 355 2,54±1,76 1-6 

41 ve üzeri 106 2,38±1,87 1-6 

Toplam 1078 2,57±1,72 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

16-20 yaĢ 98 2,23±1,54 1-6 

F=0,74 

 

p= 0,974 

21-30 yaĢ 519 2,19±1,56 1-6 

31-40 yaĢ 355 2,18±1,51 1-6 

41 ve üzeri 106 2,14±1,66 1-6 

Toplam 1078 2,18±1,55 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat sunma 

boyutu 

 

16-20 yaĢ 98 2,93±1,66 1-6 

F=0,443 

 

p= 0,722 

21-30 yaĢ 518 2,78±1,76 1-6 

31-40 yaĢ 355 2,80±1,75 1-6 

41 ve üzeri 106 2,67±1,89 1-6 

Toplam 1077 2,79±1,76 1-6 

Psikolojik SözleĢme kurumun 

karĢılama düzeyi(Toplam) 

16-20 yaĢ 98 2,81±1,57 1-6 

F=0,626 

 

p= 0,598 

21-30 yaĢ 520 2,64±1,66 1-6 

31-40 yaĢ 357 2,63±1,66 1-6 

41 ve üzeri 108 2,51±1,82 1-6 

Toplam 1083 2,64±1,67 1-6 

Ç
a

lı
Ģa

n
 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

ÇalıĢan Performansı 16-20 yaĢ 104 4,01±0,76 1-6 

F=0,640 

 

p= 0,589 

21-30 yaĢ 542 4,06±0,79 1-6 

31-40 yaĢ 369 4,05±0,81 1-6 

41 ve üzeri 120 3,95±0,90 1-6 

Toplam 1135 4,04±0,81 1-6 
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Tablo 4.11. Katılımcıların Eğitim Durumuna Göre Psikolojik SözleĢme ve 

ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 

 *  p< 0.01       

             

 Boyutlar Mezuniyet Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e
 Ç

a
lı

Ģa
n

 B
ek

le
n

ti
le

r
i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

Lise 277 5,25±0,90 1-6 

F=15,593 

 

p= 0,001* 

Önlisans 336 5,32±0,89 1-6 

Lisans/Yüksekokul 316 5,50±0,65 1-6 

Yükseklisans 118 4,82±1,21 1-6 

Doktora 121 5,04±0,90 1-6 

Toplam 1168 5,27±0,90 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Lise 274 5,31±0,88 1-6 
F=18,329 

 

 

p= 0,001* 

 

Önlisans 337 5,38±0,86 1-6 

Lisans/Yüksekokul 318 5,49±0,70 1-6 

Yükseklisans 122 4,77±1,15 1-6 

Doktora 121 5,06±0,96 1-6 

Toplam 1172 5,30±0,90 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

Lise 272 5,22±0,95 1-6 

F=15,271 

 

p= 0,001* 

 

Önlisans 336 5,35±0,85 1-6 

Lisans/Yüksekokul 315 5,46±0,78 1-6 

Yükseklisans 118 4,79±1,15 1-6 

Doktora 117 5,00±0,96 1-6 

Toplam 1158 5,26±0,92 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

çalıĢan beklentileri 

(Toplam) 

Lise 269 5,26±0,86 1-6 

F=17,977 

 

p= 0,001* 

Önlisans 327 5,37±0,77 1-6 

Lisans/Yüksekokul 310 5,49±0,65 1-6 

Yükseklisans 115 4,80±1,12 1-6 

Doktora 113 5,05±0,91 1-6 

Toplam 1134 5,29±0,85 1-6 

P
si

k
o

lo
ji

k
 S

ö
zl

eĢ
m

e 
K

u
r
u

m
 K

a
rĢ

ıl
a

m
a

 D
ü

ze
y

i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

Lise 238 3,09±1,47 1-6 

F=9,881 

 

p= 0,001* 

 

Önlisans 318 2,79±1,32 1-6 

Lisans/Yüksekokul 300 2,78±1,34 1-6 

Yükseklisans 89 2,90±1,31 1-6 

Doktora 103 3,65±1,28 1-6 

Toplam 1048 2,95±1,38 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Lise 240 3,32±1,48 1-6 

F=7,080 

 

p= 0,001* 

Önlisans 322 2,96±1,34 1-6 

Lisans/Yüksekokul 301 2,92±1,28 1-6 

Yükseklisans 88 3,13±1,28 1-6 

Doktora 104 3,58±1,22 1-6 

Toplam 1055 3,10±1,36 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

Lise 237 2,87±1,50 1-6 

F=9,665 

 

p= 0,001* 

Önlisans 318 2,47±1,27 1-6 

Lisans/Yüksekokul 298 2,49±1,30 1-6 

Yükseklisans 87 2,80±1,33 1-6 

Doktora 105 3,26±1,31 1-6 

Toplam 1045 2,67±1,37 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

kurumun karĢılama 

düzeyi (Toplam) 

Lise 232 3,15±1,48 1-6 

F=9,237 

 

p= 0,001* 

Önlisans 312 2,78±1,28 1-6 

Lisans/Yüksekokul 294 2,77±1,30 1-6 

Yükseklisans 85 3,00±1,30 1-6 

Doktora 99 3,57±1,28 1-6 

Toplam 1083 2,95±1,35 1-6 
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Tablo 4.11. Katılımcıların Eğitim Durumuna Göre Psikolojik SözleĢme ve 

ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı (Devamı) 

 *  p< 0.01                   

Tablo 4.11‟de, katılımcıların eğitim durumlarına göre psikolojik sözleĢme 

çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, psikolojik 

sözleĢme ihlali ve çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir. Katılımcıların 

mezuniyet durumlarına göre psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik 

sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi ve psikolojik sözleĢme ihlali puanları 

değerlendirildiğinde, istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır (p<0,01).   

Yapılan Tukey testi sonucu anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında 

olduğu tespit edilmiĢtir. AĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

a) Lisans/yüksekokul mezunu olanların (5,50±0,65), yükseklisans ve 

doktora mezunlarına (4,82±1,21; 5,04±0,90) göre psikolojik sözleĢme 

beklentilerinin daha yüksek olduğu (p<0,01);  

 
Boyutlar Mezuniyet Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ġh
la

l 
D

ü
ze

y
i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

Lise 282 2,51±1,85 1-6 

F=7,742 

 

p= 0,001* 

 

Önlisans 345 2,65±1,70 1-6 

Lisans/Yüksekokul 328 2,81±1,66 1-6 

Yükseklisans 122 2,61±1,55 1-6 

Doktora 125 1,83±1,58 1-6 

Toplam 1202 2,57±1,72 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

Lise 282 2,10±1,77 1-6 

F=4,572 

 

p= 0,001* 

Önlisans 345 2,25±1,48 1-6 

Lisans/Yüksekokul 328 2,37±1,46 1-6 

Yükseklisans 122 2,17±1,51 1-6 

Doktora 125 1,71±1,34 1-6 

Toplam 1202 2,18±1,55 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

Lise 282 2,67±1,94 1-6 

F=7,994 

 

p= 0,001* 

Önlisans 345 2,96±1,63 1-6 

Lisans/Yüksekokul 328 3,03±1,72 1-6 

Yükseklisans 122 2,66±1,75 1-6 

Doktora 125 2,09±1,60 1-6 

Toplam 1202 2,79±1,76 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

ihlal algı düzeyi 

(Toplam) 

Lise 282 2,54±1,84 1-6 

F=7,515 

 

p= 0,001* 

Önlisans 345 2,76±1,57 1-6 

Lisans/Yüksekokul 328 2,87±1,62 1-6 

Yükseklisans 122 2,59±1,62 1-6 

Doktora 125 1,97±1,51 1-6 

Toplam 1202 2,64±1,67 1-6 

Ç
a

lı
Ģa

n
 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

ÇalıĢan Performansı 

Lise 254 2,51±1,85 1-6 

 

F=0,252 

 

p= 0,908 

Önlisans 330 2,65±1,70 1-6 

Lisans/Yüksekokul 314 2,81±1,66 1-6 

Yükseklisans 115 2,61±1,55 1-6 

Doktora 119 1,83±1,58 1-6 

Toplam 1132 2,57±1,72 1-6 
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b) Doktora mezunu olanların (3,57±1,28) lisans ve önlisans mezunlara göre 

kurum tarafından daha fazla psikolojik sözleĢmelerinin karĢılandığı 

(p<0,01);  

c) Lisans ve önlisans mezunların (2,87±1,62; 2,76±1,57) doktora mezunu 

olanlara (1,97±1,51) göre, daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali 

yaĢadıkları  (p<0,01) saptanmıĢtır (Bu sonuçlar, H9 hipotezinin kabul 

edildiği anlamına gelmektedir).  

ÇalıĢan performansı açısından ise katılımcılar arasında mezuniyet durumuna 

göre anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05)  
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Tablo 4.12. Katılımcıların Mesleki ÇalıĢma Yılına Göre Psikolojik SözleĢme ve 

ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Boyutlar Mesleki 

çalıĢma yılı 

Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ç
a

lı
Ģa

n
 B

ek
le

n
ti

le
r
i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1-5 yıl 515 5,32±0,85 1-6 

F=1,307 

 

p= 0,271 

6-10 yıl 298 5,19±0,94 1-6 

11-15 yıl 171 5,27±0,92 1-6 

16 ve üzeri 184 5,29±0,90 1-6 

Toplam 1168 5,27±0,90 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1-5 yıl 518 5,31±0,87 1-6 

F=1,052 

 

p= 0,368 

6-10 yıl 300 5,24±0,93 1-6 

11-15 yıl 168 5,39±0,83 1-6 

16 ve üzeri 186 5,30±0,95 1-6 

Toplam 1172 5,30±0,90 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1-5 yıl 514 5,27±0,89 1-6 

F=0,485 

 

p= 0,693 

6-10 yıl 291 5,21±0,93 1-6 

11-15 yıl 168 5,31±0,92 1-6 

16 ve üzeri 185 5,24±1,02 1-6 

Toplam 1158 5,26±0,92 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

çalıĢan 

beklentileri(Toplam) 

1-5 yıl 500 5,32±0,80 1-6 

F=0,753 

 

p= 0,521 

6-10 yıl 287 5,22±0,88 1-6 

11-15 yıl 165 5,31±0,86 1-6 

16 ve üzeri 182 5,28±0,90 1-6 

Toplam 1134 5,29±0,85 1-6 

P
si

k
o

lo
ji

k
 S

ö
zl

eĢ
m

e 
K

u
r
u

m
 K

a
rĢ

ıl
a

m
a

 D
ü

ze
y

i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1-5 yıl 474 2,95±1,40 1-6 

F=0,014 

 

p= 0,998 

6-10 yıl 255 2,95±1,36 1-6 

11-15 yıl 152 2,95±1,35 1-6 

16 ve üzeri 167 2,93±1,39 1-6 

Toplam 1048 2,95±1,38 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1-5 yıl 482 3,16±1,39 1-6 

F=0,492 

 

p= 0,688 

6-10 yıl 254 3,04±1,30 1-6 

11-15 yıl 151 3,09±1,34 1-6 

16 ve üzeri 168 3,07±1,36 1-6 

Toplam 1055 3,10±1,36 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1-5 yıl 476 2,76±1,40 1-6 

F=1,412 

 

p= 0,238 

6-10 yıl 253 2,64±1,35 1-6 

11-15 yıl 150 2,58±1,32 1-6 

16 ve üzeri 166 2,56±1,33 1-6 

Toplam 1045 2,67±1,37 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

kurumun karĢılama 

düzeyi(Toplam) 

1-5 yıl 464 3,01±1,38 1-6 

F=0,500 

 

p= 0,682 

6-10 yıl 244 2,92±1,33 1-6 

11-15 yıl 149 2,90±1,32 1-6 

16 ve üzeri 165 2,90±1,34 1-6 

Toplam 1022 2,95±1,35 1-6 
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Tablo 4.12. Katılımcıların Mesleki ÇalıĢma Yılına Göre Psikolojik SözleĢme ve 

ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı (Devamı) 

 

Tablo 4.12‟de, katılımcıların mesleki çalıĢma yıllarına göre psikolojik 

sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, 

psikolojik sözleĢme ihlali ve çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir.  

Katılımcıların mesleki çalıĢma yıllarına göre psikolojik sözleĢme 

beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, psikolojik sözleĢme 

ihlali ve çalıĢan performansı puanları değerlendirildiğinde, çalıĢanların mesleki 

çalıĢma yıllarına göre istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05) (Bu 

sonuç, H10 hipotezinin red edildiği anlamına gelmektedir). 

 

 

 

 Boyutlar Mesleki 

çalıĢma yılı 

Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ġh
la

l 
A

lg
ı 

D
ü

ze
y

i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1-5 yıl 533 2,52±1,71 1-6 

F=0,300 

 

p= 0,825 

6-10 yıl 307 2,58±1,62 1-6 

11-15 yıl 174 2,62±1,87 1-6 

16 ve üzeri 188 2,65±1,76 1-6 

Toplam 1202 2,57±1,72 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1-5 yıl 533 2,08±1,61 1-6 

F=1,473 

 

p= 0,220 

6-10 yıl 307 2,28±1,41 1-6 

11-15 yıl 174 2,28±1,58 1-6 

16 ve üzeri 188 2,24±1,55 1-6 

Toplam 1202 2,18±1,55 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1-5 yıl 533 2,68±1,82 1-6 

F=1,371 

 

p= 0,250 

6-10 yıl 307 2,83±1,64 1-6 

11-15 yıl 174 2,93±1,80 1-6 

16 ve üzeri 188 2,90±1,74 1-6 

Toplam 1202 2,79±1,76 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

kurumun karĢılama 

düzeyi (Toplam) 

1-5 yıl 533 2,55±1,70 1-6 

F=1,022 

 

p= 0,382 

6-10 yıl 307 2,69±1,55 1-6 

11-15 yıl 174 2,74±1,74 1-6 

16 ve üzeri 188 2,73±1,68 1-6 

Toplam 1202 2,64±1,67 1-6 

Ç
a

lı
Ģa

n
 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

ÇalıĢan Performansı 

1-5 yıl 493 4,07±0,78 1-6 

F=0,924 

 

p= 0,428 

6-10 yıl 290 4,03±0,78 1-6 

11-15 yıl 166 4,04±0,81 1-6 

16 ve üzeri 183 3,95±0,92 1-6 

Toplam 1132 4,04±0,81 1-6 
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Tablo 4.13. Katılımcıların Mesleğe Göre Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan 

Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 

     *  p< 0.01                    

 

 

 

 

 Boyutlar Meslekler Sayı 

(N) 

Ort. ± 

Std. Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ç
a

lı
Ģa

n
 B

ek
le

n
ti

le
r
i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

HemĢire/sağl.mem. 536 5,44±0,78 1-6 

F=33,03 

 

p= 0,001* 

Ebe 75 5,48±0,69 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 368 5,25±0,87 1-6 

Hekim 189 4,76±1,10 1-6 

Toplam 1168 5,27±0,90 1-6 

Yönetimden destek 

ve güvenlik boyutu 

HemĢire/sağl.mem. 535 5,48±0,74 1-6 
F=31,97 

 

p= 0,001* 

 

Ebe 76 5,50±0,76 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 368 5,25±0,91 1-6 

Hekim 193 4,79±1,09 1-6 

Toplam 1172 5,30±0,90 1-6 

Ödüllendirme ve 

fırsat sunma boyutu 

 

HemĢire/sağl.mem. 528 5,45±0,76 1-6 

F=27,75 

 

p= 0,001* 

Ebe 76 5,38±1,00 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 369 5,21±0,95 1-6 

Hekim 185 4,76±1,06 1-6 

Toplam 1158 5,26±0,92 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

çalıĢan 

beklentileri(Toplam) 

HemĢire/sağl.mem. 521 5,47±0,68 1-6 

F=33,53 

 

p= 0,001* 

Ebe 75 5,44±0,81 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 360 5,24±0,85 1-6 

Hekim 178 4,77±1,05 1-6 

Toplam 1134 5,29±0,85 1-6 

P
si

k
o

lo
ji

k
 S

ö
zl

eĢ
m

e 
K

u
r
u

m
 K

a
rĢ

ıl
a

m
a

 D
ü

ze
y

i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

HemĢire/sağl.mem. 488 2,76±1,39 1-6 

F=13,13 

 

p= 0,001* 

Ebe 70 3,29±1,35 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 346 2,90±1,35 1-6 

Hekim 144 3,52±1,26 1-6 

Toplam 1048 2,95±1,38 1-6 

Yönetimden destek 

ve güvenlik boyutu 

HemĢire/sağl.mem. 489 2,95±1,38 1-6 

F=7,66 

 

p= 0,001* 

Ebe 71 3,27±1,31 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 351 3,11±1,37 1-6 

Hekim 144 3,54±1,14 1-6 

Toplam 1055 3,10±1,36 1-6 

Ödüllendirme ve 

fırsat sunma boyutu 

 

HemĢire/sağl.mem. 489 2,50±1,38 1-6 

F=11,45 

 

p= 0,001* 

Ebe 70 2,83±1,30 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 341 2,65±1,35 1-6 

Hekim 145 3,24±1,23 1-6 

Toplam 1045 2,67±1,37 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

kurumun karĢılama 

düzeyi (Toplam) 

HemĢire/sağl.mem. 478 2,78±1,38 1-6 

F=11,52 

 

p= 0,001* 

Ebe 70 3,18±1,28 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 337 2,93±1,33 1-6 

Hekim 137 3,51±1,20 1-6 

Toplam 1022 2,95±1,35 1-6 
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Tablo 4.13. Katılımcıların Mesleğe Göre Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan 

Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı (Devamı) 

     *  p< 0.01                    

Tablo 4.13‟te, katılımcıların mesleklerine göre psikolojik sözleĢme çalıĢan 

beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, psikolojik sözleĢme 

ihlali ve çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir. Katılımcıların mesleklerine göre 

psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama 

düzeyi, psikolojik sözleĢme ihlali düzeyi değerlendirildiğinde; istatistiksel anlamlı 

bir farklılık saptanmıĢtır (p<0,01). Yapılan Tukey testi sonucu anlamlı farklılıkların 

hangi meslekler arasında olduğu tespit edilmiĢtir. AĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

a) HemĢire/sağlık memuru (5,47±0,68), ebe (5,44±0,81) ve sağlık 

teknikeri/ teknisyenlerinin (5,24±0,85), hekimlere (4,77±1,05) göre 

psikolojik sözleĢme beklentilerinin daha yüksek olduğu (p<0,01); 

b) Hekimlerin (3,51±1,20), hemĢire/sağlık memuru (2,78±1,38), sağlık 

teknikeri/teknisyenleri (2,93±1,33) ve ebelere (3,18±1,28) göre kurum 

tarafından daha fazla psikolojik sözleĢmelerinin karĢıladığı;  

 Boyutlar Meslekler Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ġh
la

l 
A

lg
ıs

ı 
D

ü
ze

y
i 

Saygı ve 

dürüstlük 

boyutu 

 

HemĢire/sağl.mem. 550 2,85±1,78 1-6 

F=12,51 

 

p= 0,001* 

Ebe 76 2,40±1,64 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 379 2,49±1,65 1-6 

Hekim 197 2,02±1,56 1-6 

Toplam 1202 2,57±1,72 1-6 

Yönetimden 

destek ve 

güvenlik 

boyutu 

HemĢire/sağl.mem. 550 2,42±1,56 1-6 

F=8,86 

 

p= 0,001* 

Ebe 76 2,18±1,51 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 379 2,03±1,55 1-6 

Hekim 197 1,84±1,42 1-6 

Toplam 1202 2,18±1,55 1-6 

Ödüllendirme 

ve fırsat sunma 

boyutu 

 

HemĢire/sağl.mem. 550 3,07±1,77 1-6 

F=12,40 

 

p= 0,001* 

Ebe 76 2,75±1,81 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 379 2,68±1,73 1-6 

Hekim 197 2,22±1,65 1-6 

Toplam 1202 2,79±1,76 1-6 

Psikolojik 

SözleĢme ihlal 

Algı düzeyi 

(Toplam) 

HemĢire/sağl.mem. 550 2,92±1,70 1-6 

F=12,41 

 

p= 0,001* 

Ebe 76 2,57±1,64 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 379 2,52±1,61 1-6 

Hekim 197 2,12±1,55 1-6 

Toplam 1202 2,64±1,67 1-6 

Ç
a

lı
Ģa

n
 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

ÇalıĢan 

Performansı 

HemĢire/sağl.mem. 512 4,05±0,79 1-6 

p= 0,974 

Ebe 73 4,03±0,93 1-6 

Sağlık tekn./tekns. 361 4,02±0,82 1-6 

Hekim 186 4,05±0,78 1-6 

Toplam 1132 4,04±0,81 1-6 
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c) HemĢire/sağlık memuru  (2,92±1,70) (p<0,01)  ve sağlık teknikeri/ 

teknisyenlerin (2,85±1,28) (p<0,05),  hekimlere (2,12±1,55) göre kurum 

tarafından daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali algısına sahip olduğu 

saptanmıĢtır (Bu durum H11 hipotezinin kabul edildiği anlamına 

gelmektedir).  

ÇalıĢan performansı açısından ise katılımcılar arasında mesleklerine göre 

anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 4.14. Katılımcıların Aylık Gelir Durumuna Göre Psikolojik SözleĢme ve 

ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 

     *  p< 0.01                    

 

 

 Boyutlar Aylık Gelir 

Durumu 

Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 

P
si

k
o

lo
ji

k
 S

ö
zl

eĢ
m

e 
Ç

a
lı

Ģa
n

 B
ek

le
n

ti
le

r
i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1.000-1.999 TL 352 5,31±0,91 1-6 
F=26,97 

 

p= 0,001* 

2.000-2.999 TL 525 5,43±0,71 1-6 

3.000 TL ve üz. 291 4,96±1,08 1-6 

Toplam 1168 5,27±0,90 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1.000-1.999 TL 351 5,32±0,91 1-6  

F=29,42 

 

p= 0,001* 

 

2.000-2.999 TL 524 5,47±0,74 1-6 

3.000 TL ve üz. 297 4,98±1,04 1-6 

Toplam 1172  5,30±0,90 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1.000-1.999 TL 350 5,26±0,96 1-6 F=22,44 

 

p= 0,001* 

 

2.000-2.999 TL 523 5,42±0,78 1-6 

3.000 TL ve üz. 285 4,97±1,04 1-6 

Toplam 1158 5,26±0,92 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

çalıĢan beklentileri 

(Toplam) 

1.000-1.999 TL 342 5,29±0,88 1-6 
F=27,46 

 

p= 0,001* 

2.000-2.999 TL 515 5,44±0,68 1-6 

3.000 TL ve üz. 277 4,99±1,00 1-6 

Toplam 1134 5,29±0,85 1-6 

P
si

k
o

lo
ji

k
 S

ö
zl

eĢ
m

e 
K

u
r
u

m
 K

a
rĢ

ıl
a

m
a

 

D
ü

ze
y

i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1.000-1.999 TL 317 3,22±1,44 1-6 F=23,06 

 

p= 0,001* 

 

2.000-2.999 TL 491 2,65±1,32 1-6 

3.000 TL ve üz. 240 3,21±1,29 1-6 

Toplam 1048 2,95±1,38 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1.000-1.999 TL 320 3,41±1,40 1-6 
F=22,66 

 

p= 0,001* 

2.000-2.999 TL 492 2,81±1,32 1-6 

3.000 TL ve üz. 243 3,29±1,24 1-6 

Toplam 1055 3,10±1,36 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1.000-1.999 TL 317 2,95±1,46 1-6  

F=25,70 

 

p= 0,001* 

2.000-2.999 TL 485 2,36±1,28 1-6 

3.000 TL ve üz. 243 2,95±1,27 1-6 

Toplam 1045 2,67±1,37 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

kurumun karĢılama 

düzeyi (Toplam) 

1.000-1.999 TL 310 3,25±1,42 1-6 
F=26,07 

 

p= 0,001* 

2.000-2.999 TL 479 2,64±1,28 1-6 

3.000 TL ve üz. 233 3,21±1,26 1-6 

Toplam 1022 2,95±1,35 1-6 



135 
 

Tablo 4.14. Katılımcıların Aylık Gelir Durumuna Göre Psikolojik SözleĢme ve 

ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı (Devamı) 

     *  p< 0.01                    

Tablo 4.14‟te, katılımcıların aylık gelir durumlarına göre psikolojik 

sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyi, 

psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi ve çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir. 

Katılımcıların aylık gelirlerine göre psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, 

psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyi, psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi 

puanları değerlendirildiğinde, istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır (p<0,01).  

Yapılan Tukey testi sonucu anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında 

olduğu tespit edilmiĢtir. AĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

a) Aylık geliri 2.000-2.999 TL arası olanlar (5,44±0,68) ile aylık geliri 

1.000-1.999 TL arası olanların (5,29±0,88), aylık geliri 3.000 TL ve 

üzeri olanlara (4,99±1,00) göre psikolojik sözleĢme beklentilerinin daha 

yüksek olduğu (p<0,01);  

b) Aylık geliri 1.000-1.999 TL (3,25±1,42) ve aylık geliri 3.000 TL ve 

üzeri olanların (3,21±1,26), aylık geliri 2.000-2.999 TL arası olanlara 

(2,64±1,28) göre kurum tarafından daha fazla psikolojik sözleĢmelerinin 

gerçekleĢtirildiği (p<0,01);   

 Boyutlar Aylık Gelir 

Durumu 

Sayı 

(N) 

Ort. ± 

Std. Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ġh
la

l 
A

lg
ıs

ı 
D

ü
ze

y
i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1.000-1.999 TL 362 2,34±1,77 1-6 F=18,10 

 

p= 0,001* 

 

2.000-2.999 TL 536 2,90±1,69 1-6 

3.000 TL ve üz. 304 2,28±1,60 1-6 

Toplam 1202 2,57±1,72 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1.000-1.999 TL 362 1,93±1,60 1-6 
F=17,25 

 

p= 0,001* 

2.000-2.999 TL 536 2,47±1,53 1-6 

3.000 TL ve üz. 304 1,98±1,43 1-6 

Toplam 1202 2,18±1,55 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1.000-1.999 TL 362 2,53±1,84 1-6  

F=22,31 

 

p= 0,001* 

2.000-2.999 TL 536 3,16±1,69 1-6 

3.000 TL ve üz. 304 2,44±1,66 1-6 

Toplam 1202 2,79±1,76 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

kurumun karĢılama 

düzeyi (Toplam) 

1.000-1.999 TL 362 2,38±1,72 1-6 
F=21,50 

 

p= 0,001* 

2.000-2.999 TL 536 2,98±1,62 1-6 

3.000 TL ve üz. 304 2,34±1,57 1-6 

Toplam 1202 2,64±1,67 1-6 

Ç
a

lı
Ģa

n
 

P
er

fo
rm

a
n

s

ı ÇalıĢan Performansı 

1.000-1.999 TL 329 4,12±0,86 1-6 

p= 0,058 
2.000-2.999 TL 515 3,99±0,80 1-6 

3.000 TL ve üz. 288 4,04±0,76 1-6 

Toplam 1132 4,04±0,81 1-6 
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c) Aylık geliri 2.000-2.999 TL arası olanların (2,98±1,62), aylık geliri 

1.000-1.999 TL (2,38±1,72) ve aylık geliri 3.000 TL ve üzeri olanlara 

(2,34±1,57) göre daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali algısına sahip 

oldukları saptanmıĢtır (p<0,01) (Bu sonuçlar, H12 hipotezinin kabul 

edildiği anlamına gelmektedir).  

ÇalıĢan performansı açısından ise katılımcılar arasında mesleklerine göre 

anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). 
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Tablo 4.15. Katılımcıların ÇalıĢtığı ĠĢyeri Sayısına Göre Psikolojik SözleĢme ve 

ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 

     *  p< 0.05                 

 

 

 

 

 Boyutlar ÇalıĢtığı iĢyeri  

sayısı 

Sayı 

(N) 

Ort. ± 

Std. Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ç
a

lı
Ģa

n
 B

ek
le

n
ti

le
r
i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1 289 5,38±0,91 1-6  

F=3,101 

 

p= 0,026* 

2 404 5,17±0,71 1-6 

3 240 5,31±1,08 1-6 

4 ve üzeri 233 5,29±0,90 1-6 

Toplam 1166 5,27±0,91 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1 293 5,37±0,74 1-6  

F=1,449 

 

p= 0,227 

 

2 403 5,24±1,04 1-6 

3 242 5,28±0,90 1-6 

4 ve üzeri 232 5,34±0,96 1-6 

Toplam 1170 5,30±0,78 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1 291 5,33±1,04 1-6  

F=1,417 

 

p= 0,236 

2 397 5,19±0,92 1-6 

3 239 5,28±0,88 1-6 

4 ve üzeri 229 5,27±0,68 1-6 

Toplam 1156 5,26±1,00 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

çalıĢan beklentileri 

(Toplam) 

1 281 5,37±0,85 1-6  

F=1,999 

 

p= 0,112 

2 390 5,21±1,44 1-6 

3 234 5,30±1,32 1-6 

4 ve üzeri 227 5,30±1,29 1-6 

Toplam 1132 5,29±1,38 1-6 

P
si

k
o

lo
ji

k
 S

ö
zl

eĢ
m

e 
K

u
r
u

m
 K

a
rĢ

ıl
a

m
a

 D
ü

ze
y

i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1 259 2,81±1,40 1-6  

F=1,749 

 

p= 0,156 

2 350 2,93±1,32 1-6 

3 226 3,09±1,24 1-6 

4 ve üzeri 212 2,98±1,36 1-6 

Toplam 1047 2,95±1,46 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1 265 3,08±1,28 1-6  

F=0,421 

 

p= 0,738 

2 350 3,08±1,27 1-6 

3 225 3,20±1,37 1-6 

4 ve üzeri 214 3,09±1,42 1-6 

Toplam 1054 3,11±1,28 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1 264 2,65±1,26 1-6  

F=0,830 

 

p= 0,477 

2 339 2,64±1,35 1-6 

3 228 2,80±1,77 1-6 

4 ve üzeri 213 2,63±1,69 1-6 

Toplam 1044 2,68±1,60 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

kurumun karĢılama 

düzeyi (Toplam) 

1 256 2,90±1,72 1-6  

F=0,962 

 

p= 0,410 

2 333 2,93±1,60 1-6 

3 221 3,09±1,53 1-6 

4 ve üzeri 211 2,94±1,43 1-6 

Toplam 1021 2,96±1,55 1-6 
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Tablo 4.15. Katılımcıların ÇalıĢtığı ĠĢyeri Sayısına Göre Psikolojik SözleĢme ve 

ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı (Devamı) 

     *  p< 0.05                    

Tablo 4.15‟te, katılımcıların çalıĢtıkları iĢyeri sayısına göre psikolojik 

sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, 

psikolojik sözleĢme ihlali ve çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir. 

Katılımcıların çalıĢtıkları iĢyeri sayısına göre psikolojik sözleĢme çalıĢan 

beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, psikolojik sözleĢme 

ihlali ve çalıĢan performansı puanları değerlendirildiğinde, istatistiksel anlamlı bir 

farklılık saptanmıĢtır (p<0,05).  

Yapılan Tukey testi sonucu anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında 

olduğu tespit edilmiĢtir. AĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

a) ÇalıĢtığı ilk iĢyeri olanların (5,38±0,91) çalıĢtığı ikinci iĢyeri olanlara  

(5,17±0,71) göre saygı ve dürüstlük boyutunda daha çok psikolojik 

sözleĢme beklentilerinin olduğu;  

b) ÇalıĢtığı ilk iĢyeri olanların (2,80±1,72) çalıĢtığı üçüncü iĢyeri olanlara  

(2,36±1,71) göre daha çok saygı ve dürüstlük boyutunda psikolojik 

 Boyutlar ÇalıĢtığı iĢyeri  

sayısı 

Sayı 

(N) 

Ort. ± 

Std. Sap. 

Min-

Max 

Anova testi 

Sonucu 
P

si
k

o
lo

ji
k

 S
ö

zl
eĢ

m
e 

Ġh
la

l 
A

lg
ıs

ı 
D

ü
ze

y
i 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 

 

1 300 2,80±1,72 1-6  

F=2,987 

 

p= 0,030* 

2 417 2,56±1,68 1-6 

3 248 2,36±1,71 1-6 

4 ve üzeri 234 2,52±1,76 1-6 

Toplam 1199 2,57±1,72 1-6 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 

1 300 2,28±1,61 1-6  

F=1,583 

 

p= 0,192 

2 417 2,22±1,53 1-6 

3 248 2,00±1,52 1-6 

4 ve üzeri 234 2,19±1,49 1-6 

Toplam 1199 2,18±1,54 1-6 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 

 

1 300 2,93±1,75 1-6  

F=1,848 

 

p= 0,137 

2 417 2,80±1,75 1-6 

3 248 2,58±1,77 1-6 

4 ve üzeri 234 2,81±1,76 1-6 

Toplam 1199 2,79±1,76 1-6 

Psikolojik SözleĢme 

ihlal algısı düzeyi 

(Toplam) 

1 300 2,80±1,68 1-6  

F=2,217 

 

p= 0,084 

2 417 2,65±1,65 1-6 

3 248 2,43±1,65 1-6 

4 ve üzeri 234 2,64±1,66 1-6 

Toplam 1199 2,64±1,66 1-6 

Ç
a

lı
Ģa

n
 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

ÇalıĢan Performansı 

1 279 4,10±0,77 1-6  

F=3,409 

 

p= 0,017* 

2 388 4,04±0,79 1-6 

3 238 4,09±0,82 1-6 

4 ve üzeri 224 3,89±0,84 1-6 

Toplam 1129 4,04±0,81 1-6 
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sözleĢme ihlaline uğradıkları saptanmıĢtır (Bu sonuçlar, H13 hipotezinin 

kabul edildiği anlamına gelmektedir).  

Katılımcıların çalıĢtıkları iĢyeri sayısı ile çalıĢan performansı değiĢkenleri 

arasında istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır (p<0,05). Dört ve üzeri sayıda 

bir iĢyeri değiĢikliği yapan sağlık çalıĢanlarının (3,89±0,84), birinci (4,10±0,77) ve 

üçüncü (4,09±0,82) iĢyerinde çalıĢanlara göre performanslarının daha düĢük olduğu 

görülmektedir (p<0,05). 
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Tablo 4.16. Katılımcıların Ġdari Görevi Olma Durumuna Göre Psikolojik 

SözleĢme ve ÇalıĢan Performansı Puan Ortalamalarının Dağılımı 

     *  p< 0.01                   

Tablo 4.16‟da, katılımcıların idari görevlerinin olup olmama durumuna göre 

psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama 

düzeyi, psikolojik sözleĢme ihlali ve çalıĢan performansı dağılımları verilmiĢtir. 

Katılımcıların idari görevlerinin olup olmama durumuna göre psikolojik sözleĢme ve 

çalıĢan performansı puanları değerlendirildiğinde; çalıĢanların idari görevlerinin olup 

Psikolojik 

SözleĢme Ölçeği 

Boyutlar Ġdari 

Görev 

Sayı 

(N) 

Ort. ± Std. 

Sap. 

Student-t 

testi  

Sonucu 

Psikolojik 

SözleĢme çalıĢan 

beklentileri 

(Toplam) 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 
Var 116 5,34±0,85    t=-0,852 

 

   p=0,394 Yok 1052 5,27±0,90 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 
Var 116 5,29±0,88 

   t= -0,123  

 

   p=0,902  Yok 1056 5,30±0,90 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 
Var 112 5,24±0,85 

   t= -0,251 

 

   p=0,802 Yok 1046 5,26±0,93 

Psikolojik SözleĢme 

çalıĢan 

beklentileri(Toplam) 

Var 110 5,31±0,75 
   t=-0,260 

  

   p=0,795 Yok 1024 5,28±0,86 

Psikolojik 

SözleĢme kurum 

karĢılama düzeyi 

(Toplam) 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 
Var 106 3,62±1,50 

   t=5,371 

 

    p=0,001* Yok 942 2,87±1,34 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 
Var 106 3,69±1,43    t=4,739 

 

   p=0,001* Yok 949 3,04±1,33 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 
Var 106 3,33±1,53 

   t=4,743 

 

   p=0,001* Yok 939 2,60±1,33 

Psikolojik SözleĢme 

kurum karĢılama düzeyi 

(Toplam) 

Var 103 3,61±1,49 
   t=4,764 

 

   p=0,001* Yok 919 2,88±1,32 

Psikolojik 

SözleĢme ihlal 

algısı düzeyi 

(Toplam) 

Saygı ve dürüstlük 

boyutu 
Var 120 1,97±1,79 

   t= -4,104 

 

    p=0,001* Yok 1082 2,64±1,70 

Yönetimden destek ve 

güvenlik boyutu 
Var 120 1,64±1,63    t= -4,063 

 

   p=0,001* Yok 1082 2,25±1,53 

Ödüllendirme ve fırsat 

sunma boyutu 
Var 120 2,08±1,89 

   t=  -4,706 

 

   p=0,001* Yok 1082 2,87±1,73 

Psikolojik SözleĢme 

kurum karĢılama düzeyi 

(Toplam) 

Var 120 1,99±1,76 
   t= -4,565 

 

   p=0,001* Yok 1082 2,71±1,64 

ÇalıĢan 

Performansı 

Ölçeği 

ÇalıĢan Performansı 

Var 116 4,12±0,78 
   t=1,162 

 

   p=0,246 Yok 1052 
4,03±0,81 
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olmama durumuna göre psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri (t (df=1132) =0,260; 

p=0,795 >0,05) durumunun istatistiksel anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir.  

Diğer taraftan psikolojik sözleĢme beklentilerin kurum tarafından 

karĢılanma düzeyi ve psikolojik sözleĢme ihlali açısından çalıĢanların idari görevli 

olup olmaması durumunun istatistiksel anlamlı bir farklılık oluĢturduğu saptanmıĢtır. 

Grup varyanslarının homojenliğini test etmede Levene testi kullanıldı. Levene testi 

sonucunda bulunan significant (p) değeri 0.05‟ten küçük olduğu için varyanslar 

arasında farklılık vardır. Bu farklılıklar Ģu Ģekildedir:  

a) Ġdari görevi olan çalıĢanların (3,61±1,49), idari görevi olmayan 

çalıĢanlara göre (2,88±1,32) kurumunun psikolojik sözleĢmeyi karĢılama 

düzeyi daha yüksek olduğu (t(df=120,60) =4,764; p=0,001 <0,01);  

b) idari görevi olmayan çalıĢanların (2,71±1,64), idari görevi olan 

çalıĢanlara göre (1,99±1,76) kurumunun psikolojik sözleĢmeyi ihlal 

algısı düzeyinin daha yüksek olduğu (t (df=142,78) =-4,307; p=0,001 

<0,01) saptanmıĢtır (Bu durum H14 hipotezinin kabul edildiği anlamına 

gelmektedir).   
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Tablo 4.17. Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan Performansı DeğiĢkenleri Arasındaki Korelâsyonlar 

Ölçekler ve Faktörleri Psikolojik sözleĢme çalıĢanların beklentileri Psikolojik sözleĢme kurumun karĢılama düzeyi Psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi  

 

Saygı ve 

dürüstlük 

 

Yönetimd

en destek 

ve 
güvenlik 

Ödüllendirm

e ve fırsat 

sunma 

PS çalıĢan 

beklentileri 

(Toplam) 

Saygı ve 

dürüstlük 

 

Yönetimd

en destek 

ve 
güvenlik 

Ödüllendirm

e ve fırsat 

sunma 

PS kurum 

karĢılama 

düzeyi 

(Toplam) 

Saygı ve 

dürüstlük 

 

Yönetimd

en destek 

ve 
güvenlik 

Ödüllendirm

e ve fırsat 

sunma 

PS ihlal algı 

düzeyi 

(Toplam) 

ÇalıĢan 

Performansı 

P
si

k
o
lo

ji
k

 s
ö

zl
e
Ģm

e
 

ç
a
lı

Ģa
n

la
rı

n
 b

e
k

le
n

ti
le

r
i Saygı ve dürüstlük  ,779(**) ,795(**) ,904(**) -,068(*) -,049 -,077(*) -,072(*) ,398(**) ,261(**) ,327(**) ,348(**) ,063(*) 

Yönetimden 

destek ve güvenlik  
,779(**)  ,909(**) ,943(**) -,054 -,062(*) -,101(**) -,081(*) ,294(**) ,398(**) ,419(**) ,393(**) ,079(**) 

Ödüllendirme ve 
fırsat sunma 

,795(**) ,909(**)  ,969(**) -,105(**) -,119(**) -,133(**) -,130(**) ,334(**) ,386(**) ,484(**) ,433(**) ,078(*) 

PS çalıĢan 

beklentileri 

(Toplam) 

,904(**) ,943(**) ,969(**)  -,087(**) -,094(**) -,114(**) -,109(**) ,357(**) ,366(**) ,438(**) ,413(**) ,079(**) 

P
si

k
o
lo

ji
k

 s
ö

zl
e
Ģm

e
 k

u
r
u

m
u

n
 

k
a

r
Ģı

la
m

a
 d

ü
ze

y
i 

Saygı ve dürüstlük -,068(*) -,054 -,105(**) -,087(**)  ,825(**) ,873(**) ,944(**) -,839(**) -,682(**) -,713(**) -,781(**) ,088(**) 

Yönetimden 

destek ve güvenlik  
-,049 -,062(*) -,119(**) -,094(**) ,825(**)  ,869(**) ,934(**) -,686(**) -,835(**) -,717(**) -,774(**) ,064(*) 

Ödüllendirme ve 

fırsat sunma 
-,077(*) -,101(**) -,133(**) -,114(**) ,873(**) ,869(**)  ,972(**) -,745(**) -,750(**) -,837(**) -,827(**) ,092(**) 

PS kurum 

karĢılama düzeyi 

(Toplam) 

-,072(*) -,081(*) -,130(**) -,109(**) ,944(**) ,934(**) ,972(**)  -,801(**) -,794(**) -,809(**) -,843(**) ,090(**) 

P
si

k
o
lo

ji
k

 s
ö

zl
e
Ģm

e
 i

h
la

l 
a
lg

ı 

d
ü

z
e
y
i 

Saygı ve dürüstlük ,398(**) ,294(**) ,334(**) ,357(**) -,839(**) -,686(**) -,745(**) -,801(**)  ,825(**) ,860(**) ,936(**) -,030 

Yönetimden 
destek ve güvenlik  

,261(**) ,398(**) ,386(**) ,366(**) -,682(**) -,835(**) -,750(**) -,794(**) ,825(**)  ,904(**) ,945(**) -,008 

Ödüllendirme ve 

fırsat sunma 
,327(**) ,419(**) ,484(**) ,438(**) -,713(**) -,717(**) -,837(**) -,809(**) ,860(**) ,904(**)  ,976(**) -,027 

PS ihlal algı 

düzeyi (Toplam) 
,348(**) ,393(**) ,433(**) ,413(**) -,781(**) -,774(**) -,827(**) -,843(**) ,936(**) ,945(**) ,976(**)  -,025 

 

ÇalıĢan 

Performansı 
,063(*) ,079(**) ,078(*) ,079(**) ,088(**) ,064(*) ,092(**) ,090(**) -,030 -,008 -,027 -,025  

**    Korelâsyon 0,01 seviyesinde (2-uçlu) önemlidir.  

*      Korelâsyon 0,05 seviyesinde (2-uçlu) önemlidir. 
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Tablo 4.17‟de, katılımcıların psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, 

psikolojik sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyi, psikolojik sözleĢme ihlali ve çalıĢan 

performansı ve bunların faktörleri arasındaki korelasyonlar verilmiĢtir. AraĢtırma 

ölçeklerinin aralarındaki iliĢkinin yönünü ve gücünü saptamak için korelasyon testi 

yapılmıĢtır. Cohen, J. (1988)‟e göre örneklem korelasyon katsayısının değerleri ve 

düzeyleri aĢağıda verilmiĢtir (www.//tr.wikipedia.org/wiki/korelasyon).  

Korelasyon Negatif Pozitif 

DüĢük -0,29 ile -0,10 arası 0,10 ile 0,29 arası 

Orta derecede -0,49 ile -0,30 arası 0,30 ile 0,49 arası 

Yüksek -0,50 ile -1,00 arası 0,50 ile 1,00 arası 

     

   Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik sözleĢme kurumun 

karĢılama düzeyi ve psikolojik sözleĢme ihlali düzeyi ve çalıĢan performansı 

arasındaki iliĢki toplam boyutları ile incelendiğinde;  

Psikolojik sözleĢme ölçeğinin çalıĢan beklentileri genel puanı ile;  

a) Psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyi genel puanı arasında (r=-

0,109**) istatistiksel anlamlı düzeyde ters yönlü zayıf iliĢki; (Bu sonuç, H5 

hipotezinin kabulü anlamına gelmektedir). 

b) Psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi genel puanı arasında (r=0,413**) istatistiksel 

anlamlı düzeyde aynı yönlü orta iliĢki;  

c) ÇalıĢan performansı genel puanı arasında (r= 0,079**) istatistiksel anlamlı 

düzeyde aynı yönlü zayıf iliĢki saptanmıĢtır (p<0,01) (Bu sonuç, H2 

hipotezinin kabulü anlamına gelmektedir). 

 

Psikolojik sözleĢme ölçeğinin kurum karĢılama düzeyi genel puanı ile;  

a) Psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi genel puanı arasında (r=-0,843**) 

istatistiksel anlamlı düzeyde ters yönlü yüksek iliĢki;  

b) ÇalıĢan performansı genel puanı arasında (r= 0,090**) istatistiksel anlamlı 

düzeyde aynı yönlü zayıf iliĢki saptanmıĢtır (p<0,01) (Bu sonuç, H3 

hipotezinin kabulü anlamına gelmektedir). 
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Psikolojik sözleĢme ölçeğinin ihlal düzeyi genel puanı ile;  

ÇalıĢan performansı genel puanı arasında (r= -0,025**) istatistiksel anlamlı 

düzeyde ters yönlü zayıf iliĢki saptanmıĢtır (p<0,01) (Bu sonuç, H4 

hipotezinin kabulü anlamına gelmektedir). 
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4.7.5. AraĢtırma Hipotezlerinin Sınanması 

Tablo 4.18‟de, araĢtırmanın amacı doğrultusunda oluĢturulan ve araĢtırma modeli 

üzerinde kurulan hipotezler test edilmiĢ, hipotez sınama sonuçları aĢağıda verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre, üç hipotez red edilirken, onbir hipotez kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 4.18. AraĢtırma Hipotezlerinin Sınanma Sonuçları Tablosu 

 AraĢtırmanın Hipotezleri  Sınama 

H1 Hastane türü değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık vardır. 
Kabul 

H2 Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ile çalıĢan performansı arasında 

istatistiksel yönden anlamlı bir iliĢki vardır. 
Kabul 

H3 Psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyi ile çalıĢan performansı 

arasında istatistiksel yönden anlamlı bir iliĢki vardır. 
Kabul 

H4 Psikolojik sözleĢme ihlali ile çalıĢan performansı arasında istatistiksel 

yönden anlamlı bir iliĢki vardır. 
Kabul 

H5 Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ile psikolojik sözleĢme kurum 

karĢılama düzeyleri arasında istatistiksel yönden anlamlı bir iliĢki vardır. 
Kabul 

H6 Cinsiyet değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık vardır. 
Kabul 

H7 Medeni durum değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık vardır. 
Red 

H8 YaĢ değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık vardır. 

Red 

H9 Eğitim durumu değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık vardır. 

Kabul 

H10 Mesleki çalıĢma yılı değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık vardır. 

Red 

H11 Meslek değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık vardır. 

Kabul 

H12 Aylık gelir değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık vardır. 

Kabul 

H13 ÇalıĢtığı iĢyeri sayısı değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık vardır. 
Kabul 

H14 Ġdari görevi olma durumu değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ihlalinde 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık vardır. 
Kabul 
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BÖLÜM 5 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 
 

5.1. SONUÇ 

Psikolojik sözleĢme kavramı, son zamanlarda üzerinde önemli çalıĢmalar 

yapılan bir kavram haline gelmiĢtir. Türkiye‟de psikolojik sözleĢme üzerine sağlık 

sektöründe örnekleminde yapılan çalıĢmalar, az sayıda ve belirli meslek grupları 

üzerinde (genellikle hemĢirelik) gerçekleĢtirildiği görülmektedir. Sağlık sektöründe 

yapılmıĢ psikolojik sözleĢme çalıĢmalarının az olması, araĢtırma sonuçlarının 

tartıĢılmasında bazı sınırlamalara neden olmuĢtur. Bu araĢtırma, daha kaliteli, daha 

verimli, daha etkin bir sağlık hizmeti sunmak ve çalıĢan memnuniyetini sağlamak 

açısından literatüre ve sağlık kurumlarına/yöneticilerine önemli katkılar 

sağlayacaktır. 

Bu araĢtırmanın amacı, örgüt ve çalıĢan iliĢkilerinde önemli bir unsur olan 

psikolojik sözleĢme kavramının çalıĢan performansı üzerinde etkilerini sağlık sektörü 

örnekleminde belirlemek, kamu ve özel sektör arasında karĢılaĢtırmalar yapmaktır. 

Bu temel amaç doğrultusunda çalıĢmada, Gaziantep il merkezinde faaliyetlerini 

yürüten kamu (6 hastane) ve özel hastanelerde (9 hastane) görev yapan sağlık 

çalıĢanların (hekim, hemĢire/sağlık memuru, ebe, sağlık teknikeri/teknisyeni) 

psikolojik sözleĢme beklentilerini, bu beklentilerin kurumlar tarafından karĢılanma 

düzeylerini, bu beklentiler ile karĢılanma düzeyi arasındaki fark olarak psikolojik 

sözleĢme ihlali incelenmiĢ; bu unsurların çalıĢanların performansı üzerine etkisi 

incelenmiĢ; bu etkinin hastane türü, meslek, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim 

durumu, aylık gelir, çalıĢtığı iĢyeri sayısı, mesleki çalıĢma yılı ve idari görevli olup 

olmama değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediği belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır.  
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Bu araĢtırmada, öncelikle psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performansı 

ölçeklerinin geçerlilik ve güvenirlik analizleri yapılmıĢ olup, ölçekler yüksek 

düzeyde güvenilir bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılanların çalıĢtıkları hastanenin türü, mesleklerine ve sosyo-

demografik özelliklerine göre değerlendirildiğinde; katılımcıların %64,29‟unu kamu 

hastanelerinde, %35,71‟inin özel hastanelerde çalıĢtığı; %45,6‟sının hemĢire/ sağlık 

memuru, %31,7‟sinin sağlık teknikeri, %16,4‟ünün hekim olduğu saptanmıĢtır 

(Tablo 4.2, Grafik 4.11). AraĢtırmaya katılanların %64,9‟unun kadın, %48,1‟inin 21-

30 yaĢ grubunda, %53,9‟unun bekar, %28,7‟sinin önlisans mezunu, %44,3‟ünün 1-5 

yıl arası çalıĢma deneyimine sahip olduğu, %71,8‟inin bu kurumda çalıĢma süresinin 

1-5 yıl arası olduğu, %44,6‟ının aylık gelirinin 2.000-2.999 TL arasında olduğu 

görülmektedir (Grafik 4.2-4.10). 

AraĢtırma ölçeklerinden elde edilen sonuçlar, üç baĢlık altında 

değerlendirilmiĢtir. 

5.1.1. Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan Performansına ĠliĢkin Genel Sonuçların 

Değerlendirilmesi 

AraĢtırmaya katılanların verdikleri cevaplara göre, çalıĢanların psikolojik 

sözleĢme beklentileri ortalamasının 5,29±0,85 (max: 6, min: 1); bu beklentileri 

kurum karĢılama düzeyi ortalamasının 2,96±1,35 (max: 6, min: 1); psikolojik 

sözleĢme ihlal ortalamasının 2,64±1,67 (max: 6, min: 1) ve çalıĢanın performansı 

düzeyi ortalamasının 4,04±0,87(max: 5, min: 1) olduğu saptanmıĢtır (Tablo 4.3).  

Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ile kurum karĢılama düzeyi 

arasındaki fark yani psikolojik sözleĢme ihlalleri faktör düzeyinde incelendiğinde; 

saygı ve dürüstlük boyutu ortalaması 2,57±1,72, yönetimden destek ve iĢ güvenliği 

boyutu ortalaması 2,18±1,55, ödüllendirme ve fırsat sunma boyutu ortalaması 

2,79±1,76, genel psikolojik sözleĢme ihlali 2,64±1,67 olarak saptanmıĢtır (Tablo 

4.4).  

Buradan da anlaĢılacağı üzere, psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri ile 

kurum karĢılama düzeyi arasında önemli miktarda bir farkın olduğu (psikolojik 

sözleĢme ihlali) görülmektedir. Burada en büyük fark, psikolojik sözleĢmenin 
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ödüllendirme ve fırsat sunma (2,62); en düĢük fark, yönetimden destek ve iĢ 

güvenliği (2,25) boyutundadır (Tablo 4.4).  

Bu sonuçlar sağlık örnekleminde diğer çalıĢmalarla karĢılaĢtırıldığında; ĠĢçi 

ve Artan (2010) tarafından 450 hemĢire üzerine yapılan çalıĢmada, çalıĢmamıza 

benzer olarak en çok psikolojik sözleĢme ihlali ödüllendirme ve fırsat sunma 

(2,79±1,76) boyutunda; en az psikolojik sözleĢme ihlali (1,51±1,18) yönetimden 

destek ve iĢ güvenliği boyutunda olduğu görülmektedir (ĠĢçi ve Artan, 2010).  

Psikolojik sözleĢme kurum karĢılanma düzeyinde „ödüllendirme ve fırsat 

sunma‟ boyutunun düĢük olması ve katılımcıların en yüksek psikolojik sözleĢme 

ihlalini bu boyut olarak değerlendirmeleri, iĢletmelerin çalıĢanların maddi ve manevi 

ödül ve teĢvik beklentilerini yeterince karĢılamadığı, onlara iĢyerinde imkân ve fırsat 

tanımadığını göstermektedir.  

5.1.2. Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan Performansına ĠliĢkin Sonuçların Sosyo-

Demografik Özelliklerle Değerlendirilmesi 

Bu bölümde, katılımcıların sosyo-demografik özelliklerine göre psikolojik 

sözleĢme ve çalıĢan performansı ölçeklerinden elde edilen bulgular arasında anlamlı 

farklılık olup olmadığı belirtilerek çıkan sonuçlar, diğer çalıĢmalarla karĢılaĢtırılmıĢ 

ve araĢtırma sonuçları yorumlanmıĢtır. 

a) Hastane türüne göre psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performansı 

puanları değerlendirildiğinde;  

Kamu ve özel sektör hastanesi sağlık çalıĢanları arasında istatistiksel 

anlamlı farklılık saptanmıĢtır (p<0,01). Bu sonuç, H1 hipotezinin kabul edildiği 

anlamına gelmektedir. ÇalıĢan performansı açısından ise, özel hastane sağlık 

çalıĢanlarının, kamu hastanelerinde çalıĢan sağlık çalıĢanlarına göre, daha yüksek 

düzeyde performansa sahip oldukları saptanmıĢtır (p<0,01) (Tablo 4.7). 

Yaptığımız taramalar sonucunda, Türkiye‟de kamu ve özel sektöründe 

yapılmıĢ psikolojik sözleĢme araĢtırmasına rastlanmadığı için araĢtırmanın bu sonucu 

için karĢılaĢtırma yapılamamıĢtır. 

ÇalıĢanlar açısından özel sektör kuruluĢları, kamu kurumlarına göre, 

istihdam garantisinin az olması, kısa vadeli sözleĢme yapma durumu, yorucu ve 

yoğun mesai, personeller arası rekabet, düĢük maaĢ gibi birtakım olumsuz unsurlar 
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ve yaklaĢımlar içermektedir. Kamu kurumlarında ise çalıĢanlar için, neredeyse ömür 

boyu istihdam garantisi (uzun vadeli sözleĢme), performans yerine aylık ücret ödeme 

sistemi, özel sektöre göre daha iyi düzeyde maaĢ (bazı meslek grupları ve üst 

yöneticiler dıĢında), rahat ve az kontrollü iĢ ve iĢyeri ortamı gibi sayabileceğimiz 

unsurlar söz konusudur. Bu iki farklı iĢ yaĢamı, özel sektör çalıĢanlarını kamu 

sektörüne geçiĢ noktasında isteklendirmektedir. Bu durum, genel kabul gören bir 

gözlemdir. 

Bununla birlikte, özel sektör, bu sektöre uyum sağlayanlar için daha 

dinamik, hedefleri olan, geliĢmeye müsait, çalıĢtıkça ilerleme imkânı bulunan, 

çalıĢanlarına kendini gerçekleĢtirme imkânı sunan, performansa dayalı ücret artıĢ 

imkanı olan, daha az bürokratik yapıda olan, iĢ kariyeri ve deneyimi açısından 

önemli bir çalıĢma alanı olarak da değerlendirilir. AraĢtırmanın bu sonucu yukarıdaki 

bahsedilen durumlar değerlendirildiğinde; özel sektörün performansa dayalı ücret 

sistemi farklılıkları, değiĢimler hızlı yaĢanması, piyasaya uyumun hızlı sağlanması 

gibi sıralayabileceğimiz birçok faktör, çalıĢanlar üzerinde daha dinamik ve yüksek 

beklentilerin oluĢmasına neden olduğu söylenebilir.  

 AraĢtırmanın bu sonucu kamu çalıĢanları açısından değerlendirildiğinde; 

kamu kurumlarında gerçek anlamda etkin ve verimli bir hizmet ve mal üretimi 

sürecinin oluĢmamasının bir nedeni, çalıĢanlara sağlanan birçok imkânların ve iĢ 

garantisinin verimliliğe her zaman katkı sağlamaması hatta olumsuz etkilemesidir. 

Bu anlamda kamu sektörü çalıĢanlarının iĢ beklentileri, toplumda sıkça bahsedilen 

“masa baĢı iĢ” mantığında olduğu gibi yavaĢ ilerleyen ama garantili mantık üzerine 

kurulu olduğu söylenebilir. Bu da çalıĢan performansını hem de kurum performansını 

olumsuz etkilemektedir. Ayrıca kamudaki, bürokratik yapının fazlalığı, çalıĢan 

beklentilerin gerçekleĢmesine engel olabileceği düĢünülürse; bu durumun kamu 

çalıĢanlarının daha az psikolojik sözleĢme beklenti oluĢturmasına neden olduğu 

söylenebilir. 

b) Katılımcıların cinsiyetlerine göre psikolojik sözleĢme ve çalıĢan 

performansı puanları değerlendirildiğinde;  

 Kadınların, erkeklere göre daha yüksek düzeyde psikolojik sözleĢme 

beklentileri oldukları (p<0,01); erkeklerin, kadınlara göre daha yüksek düzeyde 

psikolojik sözleĢme beklentilerinin kurumları tarafından karĢılandığı (p<0,05); 

kadınların, erkeklere göre daha yüksek düzeyde psikolojik sözleĢme ihlal algısına 
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sahip oldukları saptanmıĢtır (p<0,01). Bu sonuç, H6 hipotezinin kabulü anlamına 

gelmektedir. Psikolojik sözleĢmenin kurum karĢılama düzeyinin „yönetimden destek 

ve güvenlik boyutu‟nda kadınlar ile erkekler arasında istatistiksel anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (p>0,05). Ayrıca çalıĢan performansı açısından ise kadınlar ile 

erkekler arasında da istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05) (Tablo 

4.8).  

Yılmaz ve Çelik (2012) tarafından yapılan ilaç firması çalıĢanları üzerinde 

yapılan çalıĢmada, bu çalıĢmadan farklı olarak, erkeklerin iliĢkisel sözleĢme puanları 

kadınlara göre daha yüksek çıkmıĢtır  (p<0,05). Karcıoğlu ve Türker (2010) 

tarafından sağlık çalıĢanları üzerine yapılan çalıĢmada ise; erkeklerin psikolojik algı 

düzeyleri, kadınlarınkinden daha yüksek olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Karcıoğlu 

ve Türker, bu sonucu, geleneksel Türk aile yapısına bağlamıĢtır. Ailenin geçimini 

sağlamanın, erkekler için daha öncelikli bir görev olarak görüldüğünden erkekler 

kadınlara göre, psikolojik sözleĢme algılarının daha yüksek olduğu ve psikolojik 

sözleĢme ihlallerini daha az olduğu Ģeklinde değerlendirmiĢtir. 

Cihangiroğlu ve ġahin (2012) tarafından hekim ve hemĢireler üzerine 

yapılan çalıĢmada, cinsiyet ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Ceseroğlu ve Tükeltürk (2010) cinsiyet değiĢkenine 

göre iliĢkisel psikolojik sözleĢme ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (p>0,05). Mimaroğlu ve Özgen (2008) tarafından yapılan çalıĢmada, 

cinsiyet ile psikolojik sözleĢme ihlali arasında anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır. 

Akyüz ve Karadal (2014) tarafından PTT çalıĢanları üzerinde yapılan çalıĢmada, 

cinsiyet ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığı tespit 

edilmiĢtir. Selekler ve Doyuran (2007) tarafından öğretmenler üzerinde yapılan 

çalıĢmada, cinsiyetle ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmadığı saptanmıĢtır. Top (2012) tarafından öğretmenler üzerinde yapılan 

çalıĢmada, cinsiyetle ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. 

 Kadınların psikolojik sözleĢme beklentilerinin erkeklere göre daha fazla 

olmasına rağmen, erkeklere göre bu beklentilerin daha az gerçekleĢtiği algısı ve 

psikolojik sözleĢme ihlal düzeyinin yüksek olması; erkeklerin kadınlara göre iĢ 

hayatında duyguları yerine mantıklarını ön plana çıkarmaları kaynaklı olabileceği 

söylenebilir. 
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  c) Katılımcıların medeni durumlarına göre, psikolojik sözleĢme ve 

çalıĢan performansı puanları değerlendirildiğinde; evli ve bekâr çalıĢanlar 

arasında istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). Bu durum H7 

hipotezinin red edildiği anlamına gelmektedir (Tablo 4.9). 

Yılmaz ve Çelik (2012) tarafından yapılan çalıĢma, bu araĢtırma sonucuna 

benzer olarak, medeni durum değiĢkenine göre iliĢkisel psikolojik sözleĢme 

ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). Ceseroğlu ve 

Tükeltürk‟ün (2010) yaptığı çalıĢmada, medeni durum değiĢkenine göre iliĢkisel 

psikolojik sözleĢme ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır 

(p>0,05). 

Türker ve Karcıoğlu (2010) tarafından sağlık çalıĢanları üzerinde yapılan 

çalıĢmada, medeni durum ile psikolojik sözleĢme uyum algı düzeyleri arasında 

anlamlılık saptanmıĢ; evli sağlık çalıĢanların, bekâr sağlık çalıĢanlara göre psikolojik 

sözleĢmeye uyum düzeyi algılarının daha yüksek olduğunu görülmüĢtür. 

d) Katılımcıların yaĢ gruplarına göre psikolojik sözleĢme ve çalıĢan 

performansı puanları değerlendirildiğinde; yaĢ grupları arasında istatistiksel 

anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). Bu durum, H8 hipotezinin red edildiği 

anlamına gelmektedir (Tablo 4.10). 

Cihangiroğlu ve ġahin (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, yaĢ ile 

psikolojik sözleĢme arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

Yılmaz ve Çelik (2012) tarafından yapılan çalıĢma, bu araĢtırma sonucuna benzer 

olarak, yaĢ değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ortalamaları arasında anlamlı bir 

farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). Akyüz ve Karadal (2014) tarafından yapılan 

çalıĢmada, yaĢ ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

Selekler ve Doyuran (2007) tarafından öğretmenler üzerinde yapılan çalıĢmada, yaĢ 

ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır.  

Karcıoğlu ve Türker (2010) tarafından yapılan çalıĢmada ise; sağlık 

çalıĢanlarının yaĢları ile psikolojik sözleĢme algıları arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢ, çalıĢanların yaĢları arttıkça psikolojik sözleĢme algılarının da 

olumlu yönde arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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e) Katılımcıların eğitim durumuna göre psikolojik sözleĢme ve çalıĢan 

performansı düzeyi puanları değerlendirildiğinde;  

Lisans/yüksekokul mezunu olanların, yükseklisans ve doktora mezunlarına 

göre psikolojik sözleĢme beklentilerinin daha yüksek olduğu (p<0,01); doktora 

mezunu olanların lisans ve önlisans mezunlara göre kurum tarafından daha fazla 

psikolojik sözleĢmelerinin karĢılandığı (p<0,01); lisans ve önlisans mezunlarının 

doktora mezunu olanlara göre, daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali yaĢadıkları  

(p<0,01) saptanmıĢtır. Bu durum H9 hipotezinin kabul edildiği anlamına gelmektedir. 

ÇalıĢan performansı açısından ise katılımcılar arasında mezuniyet durumuna göre 

anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05) (Tablo 4.11). 

Ceseroğlu ve Tükeltürk (2010) tarafından yapılan çalıĢma, eğitim durumu 

değiĢkenine göre iliĢkisel psikolojik sözleĢme ortalamaları arasında anlamlı bir 

farklılık saptanmıĢtır (p<0,05). Ġlköğretim mezunu olan iĢgörenlerin iĢverenin 

yükümlülükleri algısı diğer eğitim durumuna sahip iĢgörenlerden daha düĢük 

bulunmuĢtur. Mimaroğlu ve Özgen (2008) tarafından yapılan çalıĢmada, eğitim 

durumu ile psikolojik sözleĢme ihlali arasında anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır. 

Yılmaz ve Çelik (2012) tarafından yapılan çalıĢmada ise bu çalıĢmadan 

farklı olarak, eğitim durumu değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ortalamaları 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (p>0,05). Türker ve Karcıoğlu (2010) 

tarafından yapılan çalıĢmada, eğitim durumu ile psikolojik sözleĢme uyum algı 

düzeyleri arasında anlamlılık olmadığı görülmektedir. Akyüz ve Karadal (2014) 

tarafından yapılan çalıĢmada, eğitim düzeyleri ile psikolojik sözleĢme arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın bu sonucuna göre eğitim düzeyi arttıkça, psikolojik sözleĢme 

beklentileri azalmakta, kurum tarafında karĢılanma durumu ise artmaktadır. Bunun 

sonucu olarak, psikolojik sözleĢme ihlali düzeyi düĢmektedir. Bireylerin eğitim 

seviyesinin artması onları daha gerçekçi, daha mantıklı, daha ne istediğini bilen bir 

yapıya kavuĢturması, bu durumun bir nedeni olabileceği söylenebilir. 

f) Katılımcıların mesleki çalıĢma yıllarına göre psikolojik sözleĢme ve 

çalıĢan performansı puanları değerlendirildiğinde; çalıĢanların mesleki çalıĢma 

yıllarına göre istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). Bu durum 

H10 hipotezinin red edildiği anlamına gelmektedir (Tablo 4.12). 
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Yılmaz ve Çelik (2012) tarafından yapılan çalıĢma, bu çalıĢma sonucuna 

benzer olarak, çalıĢma yılı değiĢkenine göre psikolojik sözleĢme ortalamaları 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır  (p>0,05). Cihangiroğlu ve ġahin (2012) 

tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢma yılı ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

g) Katılımcıların mesleklerine göre psikolojik sözleĢme ve çalıĢan 

performansı puanları değerlendirildiğinde;  

HemĢire/sağlık memuru, ebe ve sağlık teknikeri/ teknisyenlerinin, hekimlere 

göre psikolojik sözleĢme beklentilerinin daha yüksek olduğu (p<0,01); Hekimlerin, 

hemĢire/sağlık memuru, sağlık teknikeri/teknisyenleri ve ebelere göre kurum 

tarafından daha fazla psikolojik sözleĢmelerinin karĢıladığı; hemĢire/sağlık memuru 

(p<0,01)  ve sağlık teknikeri/teknisyenlerin (p<0,05),  hekimlere göre kurum 

tarafından daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali algısına sahip olduğu saptanmıĢtır. 

Bu durum H11 hipotezinin kabul edildiği anlamına gelmektedir. ÇalıĢan performansı 

açısından ise katılımcılar arasında mesleklerine göre anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (p>0,05) (Tablo 4.13). 

Türker ve Karcıoğlu (2010) tarafından sağlık çalıĢanları üzerinde yapılan 

çalıĢmada, meslekler ile psikolojik sözleĢme uyum algı düzeyleri arasında anlamlılık 

saptanmıĢ; hemĢirelerin psikolojik sözleĢme uyum algı düzeylerinin hekimlere göre 

düĢük olduğu saptanmıĢtır. 

Ceseroğlu ve Tükeltürk (2010) tarafından otel çalıĢanları üzerine yapılan 

çalıĢmada iĢyerindeki görev değiĢkenine göre iliĢkisel psikolojik sözleĢme 

ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05). 

ÇalıĢmanın bu sonucu Ģu Ģekilde değerlendirilebilir. Sağlık hizmetlerinin 

tanı ve tedavi boyutunda karar verici konumunda olan ve bu hizmetlerin yönetsel 

aĢamasını yürüten hekimler, sağlık hizmetlerini tamamlanmasında önemli yeri olan 

diğer sağlık çalıĢanları ile ekip ruhu içerisinde uyumlu çalıĢmak durumundadır. 

HemĢire ve ebeler, tedavi hizmetlerinin sağlık bakım boyutunda görev 

yapmaktadırlar. Sağlık tekniker ve teknisyenleri ise genel olarak tetkik ve tanı 

hizmetlerinin yürütülmesinde yardımcı sağlık personeli olarak çalıĢmaktadırlar. Bu 

anlamda hemĢire, ebe ve sağlık teknikerlerinin, hekimin belirlediği yol 

doğrultusunda, sağlık hizmetlerinin tamamlayıcı ve destekleyici rolleri 
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bulunmaktadır. Hekim ve diğer sağlık çalıĢanları arasında, üstlendiği rol, eğitim ve 

aylık gelir yönünden baĢta olmak üzere bazı farklılıklar bulunmaktadır.  

Bu anlamda diğer sağlık çalıĢanlarının, hekimlere göre, psikolojik sözleĢme 

beklentilerinin ve psikolojik sözleĢme ihlalinin yüksek olması ve kurum tarafından 

karĢılanma düzeyinin düĢük olması, her ne kadar yapılan iĢler ve meslekler arasında 

karĢılaĢtırma yapmak zor olsa da, hekimlerin diğer sağlık çalıĢanlara göre daha net, 

daha mantıklı, kararları noktasında daha dikkatli, daha sorumluluk sahibi olmaları ile 

açıklanabilir.   

h) Katılımcıların aylık gelir durumlarına göre psikolojik sözleĢme ve 

çalıĢan performansı puanları değerlendirildiğinde;  

Aylık geliri 2.000-2.999 TL arası olanlar ile aylık geliri 1.000-1.999 TL 

arası olanların, aylık geliri 3.000 TL ve üzeri olanlara göre psikolojik sözleĢme 

beklentilerinin daha yüksek olduğu (p<0,01); aylık geliri 1.000-1.999 TL ve aylık 

geliri 3.000 TL ve üzeri olanların, aylık geliri 2.000-2.999 TL arası olanlara göre 

kurum tarafından daha fazla psikolojik sözleĢmelerinin gerçekleĢtirildiği (p<0,01);  

aylık geliri 2.000-2.999 TL arası olanların, aylık geliri 1.000-1.999 TL ve aylık geliri 

3.000 TL ve üzeri olanlara göre daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali algısına sahip 

oldukları saptanmıĢtır (p<0,01). Bu durum H12 hipotezinin kabul edildiği anlamına 

gelmektedir. ÇalıĢan performansı açısından ise katılımcılar arasında mesleklerine 

göre anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (p>0,05) (Tablo 4.14). 

Ceseroğlu ve Tükeltürk (2010) tarafından yapılan çalıĢmada aylık geliri 

düĢük olanların aylık geliri daha yüksek olanlara göre iĢveren yükümlülükleri algısı 

daha düĢük bulunmuĢtur (p<0,05). 

AraĢtırmada hekimlerin maaĢlarının 3.000 TL ve üzeri; diğer sağlık 

çalıĢanlarının maaĢ durumlarının da çoğunlukla 3.000 TL den az olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢmanın bu sonucu, yukarıda meslekler arası farklılıklar için 

belirtilen olası nedenlerden kaynaklı olabileceği söylenebilir.  

ı) Katılımcıların çalıĢtıkları iĢyeri sayısına göre psikolojik sözleĢme ve 

çalıĢan performansı puanları değerlendirildiğinde; sağlık çalıĢanlarının 

çalıĢtıkları iĢyeri sayısı ile psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri, psikolojik 

sözleĢmeyi kurum karĢılama düzeyleri arasında istatistiksel anlamlı bir farklılık 
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saptanmamıĢtır (p>0,05). Bu durum H13 hipotezinin kabul edildiği anlamına 

gelmektedir (Tablo 4.15). 

ÇalıĢtığı ilk iĢyeri olanların, çalıĢtığı ikinci iĢyeri olanlara göre saygı ve 

dürüstlük boyutunda daha çok psikolojik sözleĢme beklentilerinin olduğu; çalıĢtığı 

ilk iĢyeri olanların çalıĢtığı üçüncü iĢyeri olanlara göre daha çok saygı ve dürüstlük 

boyutunda psikolojik sözleĢme ihlaline uğradıkları saptanmıĢtır. Bu durum H13 

hipotezinin kabul edildiği anlamına gelmektedir.  

Katılımcıların çalıĢtıkları iĢyeri sayısı ile çalıĢan performansı değiĢkenleri 

arasında istatistiksel anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır. Dört ve üzeri sayıda bir iĢyeri 

değiĢikliği yapan sağlık çalıĢanlarının, birinci ve üçüncü iĢyerinde çalıĢanlara göre 

performanslarının daha düĢük olarak değerlendirdikleri görülmektedir (p<0,05) 

(Tablo 4.15). 

ÇalıĢmanın bu sonucuna göre, dört ve üzeri iĢyeri değiĢikliği yapmıĢ olan 

çalıĢanları mesleğinde daha deneyimli olacağı düĢünülürse; bu çalıĢanlar, iĢinde 

henüz o tecrübeyi kazanamamıĢ çalıĢanlara göre iĢ bilgisinin daha iyi olması vb. 

nedenlerle kendi performanslarını iyi görmelerinin bu sonucu ortaya çıkardığı 

söylenebilir. 

 i) Katılımcıların idari görevlerinin olup olmama durumuna göre 

psikolojik sözleĢme ve çalıĢan performansı puanları değerlendirildiğinde; 

çalıĢanların psikolojik sözleĢme beklentileri ve çalıĢan performansı açısından idari 

görev olup olmama durumunun istatistiksel anlamlı bir farklılık olmadığı 

görülmektedir (p>0,05). Diğer taraftan, idari görevi olan çalıĢanların, idari görevi 

olmayan çalıĢanlara göre kurumunun psikolojik sözleĢmeyi karĢılama düzeyi daha 

yüksek; idari görevi olmayan çalıĢanların, idari görevi olan çalıĢanlara göre 

kurumunun psikolojik sözleĢmeyi ihlal algısı düzeyinin daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır (p<0,01). Bu durum H14 hipotezinin kabul edildiği anlamına gelmektedir 

(Tablo 4.16). 

Akyüz ve Karadal (2014) tarafından PTT çalıĢanları üzerinde yapılan 

çalıĢmada, çalıĢanların idari görevi olup olmama durumları ile psikolojik sözleĢme 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). 

ÇalıĢmanın bu sonucu, kurumlarında idarecilik yapan kiĢilerin 

kurumlarındaki yönetsel rollerinden ve fonksiyonlarından dolayı, psikolojik 
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beklentilerini gerçekleĢtirmeleri daha kolay olacağı; yöneticilerin anketi doldururken 

yönetsel rolleri gereği cevaplarını kurum menfaatine uygun verme olasılığı; 

idarecilerin bu meslekle iĢ hedeflerine ulaĢma noktasında diğer çalıĢanlara göre 

kendilerini daha baĢarılı görme düĢüncesi gibi sayabileceğimiz nedenlerden 

kaynaklanabilceği söylenebilir.    

5.1.3. Psikolojik SözleĢme ve ÇalıĢan Performansına ĠliĢkin Sonuçların ĠliĢkin 

Korelâsyonların Değerlendirilmesi 

Psikolojik sözleĢme ölçeğinin çalıĢan beklentileri genel puanı ile;  

d) Psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyi genel puanı arasında istatistiksel 

anlamlı düzeyde ters yönlü zayıf iliĢki (Bu sonuç, H5 hipotezinin kabulü 

anlamına gelmektedir); 

e) Psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi genel puanı arasında istatistiksel anlamlı 

düzeyde aynı yönlü orta iliĢki;  

f) ÇalıĢan performansı genel puanı arasında istatistiksel anlamlı düzeyde aynı 

yönlü zayıf iliĢki saptanmıĢtır (p<0,01). Bu sonuç, H2 hipotezinin kabulü 

anlamına gelmektedir. 

Psikolojik sözleĢme ölçeğinin kurum karĢılama düzeyi genel puanı ile;  

c) Psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi genel puanı arasında istatistiksel anlamlı 

düzeyde ters yönlü yüksek iliĢki;  

d) ÇalıĢan performansı genel puanı arasında istatistiksel anlamlı düzeyde aynı 

yönlü zayıf iliĢki saptanmıĢtır (p<0,01). Bu sonuç, H3 hipotezinin kabulü 

anlamına gelmektedir. 

Psikolojik sözleĢme ölçeğinin ihlal düzeyi genel puanı ile;  

ÇalıĢan performansı genel puanı arasında istatistiksel anlamlı düzeyde ters 

yönlü zayıf iliĢki saptanmıĢtır (p<0,01). Bu sonuç, H4 hipotezinin kabulü 

anlamına gelmektedir (Tablo 4.17). 

ÇalıĢmanın bu sonucuna göre;  

a) Psikolojik sözleĢme çalıĢan beklentileri artması, kısmi olarak psikolojik sözleĢme 

kurum karĢılama düzeyi (r= -0,109**) azaltmakta, psikolojik sözleĢme ihlal düzeyi 

orta düzeyde (r=0,413**) artırmakta; çalıĢan performansını da kısmi olarak 

(r=0,079**) artırmaktadır (tersi de geçerli olmak üzere).  
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b) Psikolojik sözleĢme kurum karĢılama düzeyinin artması, yüksek oranda psikolojik 

sözleĢme ihlalinin (r= -0,843**) azaltmakta; çalıĢan performansını da kısmi olarak 

(r=0,090**) artırmaktadır (tersi de geçerli olmak üzere). 

c) Psikolojik sözleĢme ölçeğinin ihlal düzeyinin artması,  çalıĢan performansını da 

kısmi olarak (r=-0,025**) azaltmaktadır (tersi de geçerli olmak üzere). 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda oluĢturulan ve araĢtırma modeli üzerinde 

kurulan hipotezler, test edilmiĢ, çıkan sınama sonuçları yukarıda verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın sonucuna göre, üç hipotez red edilirken, onbir hipotez kabul edilmiĢtir 

(Tablo 4.18). 
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5.2. ÖNERĠLER 

Psikolojik sözleĢme ihlallerini önlemek ve çalıĢanların performansları 

artırılması için araĢtırma sonuçları ve literatür doğrultusunda alınabilecek önlemler 

ve yapılması uygun olacak önerileri Ģu Ģekilde sıralanabilir.  

a) ĠĢyerlerinde çalıĢanların beklentileri, onların iĢ pozisyonları da dikkate 

alınarak, iĢe ilk baĢladığı andan itibaren doğru belirlenmeli ve örgütsel amaçlar, 

insan kaynakları stratejilerini ve uygulamalarını gerçekleĢtirilirken bu beklentiler göz 

ardı edilmemelidir. ÇalıĢan beklentilerini karĢılanmaya yönelik çalıĢanların 

geribildirimleri dikkate alınarak sistematik çalıĢmalar yürütülmelidir. Bu noktada 

çalıĢanların güveni kazanılarak olumlu iĢ atmosferi oluĢturulmalı, çalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarına ve yöneticilerine güvenmesi sağlanmalıdır.  

b) ĠĢ tanımları gerçekçi olmalı ve yapılacak değiĢiklikler çalıĢanlara 

bildirilmelidir. ĠĢyerinin değerleri ve öncelikleri çalıĢanlara iĢe alım sırasında net 

olarak bildirilmelidir. Yöneticiler, personel alımlarında ve sonrasındaki çalıĢma 

hayatında çalıĢanlara verdikleri sözler yerine getirmeli, getirilemiyorsa nedenini açık 

bir Ģekilde çalıĢana açıklamalıdır. UyuĢmazlık durumunda, çalıĢanlarla iletiĢim 

kurulmalı, karĢılıklı yanlıĢ anlamalar ve algılamalar konuĢarak ortaya konmalı ve 

çözüm aranmalıdır. ĠĢletmede sözleĢme ihlali söz konusu ise, örgütler ilk baĢta 

çalıĢanlara adil davrandıklarından emin olmalı, sonrasında açık iletiĢimle çalıĢanın 

zihnindeki adaletsizlik algısı izlerini silinmelidir. 

c) Yöneticiler, psikolojik sözleĢmenin kiĢisel algı kaynaklı olabileceği ve 

kiĢiden kiĢiye farklılık gösterebileceğini bilmeli, bu konuda önyargı ve genellemeler 

doğru olmayacağını kabul etmelidirler. Bu araĢtırma ve diğer çalıĢmaların 

sonuçlarında da görüldüğü üzere, çalıĢanların sosyo-demografik özellikleri (cinsiyet, 

medeni durum, meslek, aylık gelir, idari görevli olma durumu, çalıĢtığı iĢyeri sayısı 

vs.) ile psikolojik sözleĢme beklentileri, karĢılanma düzeyi ve ihlal durumu arasında 

anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Bu yüzden çalıĢanların psikolojik sözleĢmelerini 

değerlendirmeleri yaparken farklı değiĢkenleri dikkate almalıdır.   

d) Bununla birlikte, iĢyerlerinde her ne kadar birden fazla psikolojik 

sözleĢme var olsa da, iĢverenler firmanın sözleĢme kuralları hakkında iĢyeri 

genelinde kullanılabilecek açık bir meta-sözleĢme oluĢturması gerekir. Bu meta-

sözleĢme, tarafların birbirlerinin çıkarları, hedefleri ve kısıtlamaları hakkında bilgi 
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edinmeleri için açık bir bilgi alıĢveriĢi sağlamalıdır. Meta-sözleĢme, uzun mesafeli 

güveni korumaya yardımcı olur ve ihlallerin çözümünde bir çözüm yolu gösterir. 

Genel olarak iĢverenler, firma içinde psikolojik sözleĢmelerin kurulması için 

kuralları açık ve anlaĢılır Ģekilde ortaya koymaları gerekir. 

e) AraĢtırmada kamu ve özel sektörde psikolojik sözleĢme ve çalıĢan 

performansı farklılıkların olduğu görülmektedir. Ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyi ve 

toplumsal memnuniyet açısından önemli faaliyetler üstlenen ve bu faaliyetleri 

yürüten kamu ve özel sektörün kalite, performans, verimlilik ve etkililik açısında 

birbiriyle rekabet halinde ve sürekli iyileĢtirme hedefinde olması artık bir gereklilik 

haline gelmiĢtir. Bunun için de kamu ve özel sektör arasında istihdam garantisi, 

çalıĢma koĢulları, ücretlendirme, ödüllendirme ve performans değerlendirme, hak ve 

sorumluklar gibi durumlardaki farklılıkların tekrardan değerlendirilmesi iĢ hayatına 

ve toplumsal memnuniyete önemli katkılar sağlayacaktır. 

f) Yöneticiler belirli zamanlarda çalıĢanlarla bir araya gelmeli, 

bilgilendirme, bilgi paylaĢımı ve tarafların beklentilerini alma Ģeklinde faaliyetler bu 

toplantılarda gerçekleĢtirilmelidir. ÇalıĢan düĢündüğü ve istediği pek çok Ģeyi, 

açıklarsa aleyhine olur düĢüncesi ile bildirmemekte, sessiz kalmaktadır. Bu durumlar 

için, iĢgörenlere kendilerini rahatlıkla ifade edecekleri ortamlar oluĢturulmalıdır. Bu 

sayede çalıĢanlar, duygu, düĢünce, inanç ve ideallerini açık açık ifade edebilirler, 

bunun kendilerine zarar getirmeyeceğini, aksine kiĢisel geliĢmelerine yardım 

edeceğini görür ve daha açık, savunmasız ve samimi bir iliĢki ve iletiĢime 

girebilirler. 

g) Psikolojik sözleĢme kavramı Türkiye ve dünya literatürü için yeni 

konudur. Bu anlamda psikolojik sözleĢme kavramı ile örgütsel davranıĢ alanındaki 

diğer kavramlar arasındaki iliĢkileri ortaya koyacak, farklı örneklemlerde ve kamu-

özel sektör karĢılaĢtırmalı çalıĢmalar yapılması, gelecekte psikolojik sözleĢme 

üzerine çalıĢma yapmayı planlayan araĢtırmacılara önerilebilir. 
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EK-1: ANKET FORMU 

 

 

PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME ĠHLALĠNĠN ÇALIġAN PERFORMANSINA 

ETKĠSĠ: KAMU-ÖZEL HASTANELERDE KARġILAġTIRMALI BĠR 

ARAġTIRMA 

 

ANKET FORMU 

Sayın Katılımcı, 

Kilis 7 Aralık Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme bilim dalında yapmakta 

olduğum doktora tezimin araĢtırması için, bu ankete vereceğiniz cevaplar için Ģimdiden 

teĢekkür ederiz. 

AraĢtırmadan elde edilecek sonuçlar bilimsel etik kurallarına uygun olarak gizlilik içerisinde 

değerlendirileceğinden ifadeleri samimiyetle cevaplandırmanız araĢtırma sonuçlarının 

güvenilirliği ve geçerliliği açısından son derece önemlidir. 

Elde edilecek bulgular genel toplam içinde değerlendirileceğinden ve bilimsel amaçlı 

olarak kullanacağından kesinlikle isim istenmemektedir. Bu nedenle isminizi 

yazmayınız. 

Bu anketten alınacak sonuçların doğru ve güvenilir olması açısından lütfen tüm 

soruları cevaplayınız, boĢ ifade bırakmayınız. 
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“Açıklama: Psikolojik sözleĢme, örgüt ile çalıĢanların karĢılıklı olarak birbirinden beklentilerini, 

yükümlülüklerini, baĢarı veya baĢarısızlık durumunda sonuçlarının neler olacağını ortaya koyan, birey 

ile örgüt arasında, yazılı olmayan ve bireyce oluĢturulan zihinsel beklentiler kümesidir.” 

I.BÖLÜM                            DEMOGRAFĠK SORULAR 

1-Cinsiyetiniz:        (   ) Kadın  (    ) Erkek 

 

2-YaĢınız:       (   ) 16-20  (   ) 21-30 (   ) 31-40 (   ) 41-50 (   ) 51 ve üzeri 

 

3-Medeni durumunuz:               (   ) Evli    (   ) Bekâr 

 

4-Öğrenim durumunuz:  

(   ) Lise  (   ) Önlisans          (   ) Lisans /Yüksekokul  

(   ) Yüksek Lisans  (   ) Doktora 

 

5-Toplam mesleki çalıĢma yılınız:  

(   ) 1-5 yıl (  ) 6-10 yıl (   ) 11-15 yıl       (   ) 16-20 yıl       (   ) 21 yıl ve üzeri 

 

6-Kaç yıldır bu hastanede çalıĢıyorsunuz:  

(   ) 1-5 yıl (  ) 6-10 yıl (   ) 11-15 yıl       (   ) 16-20 yıl       (   ) 21 yıl ve üzeri 

 

7-Mesleğiniz:  

(  ) Öğretim Üyesi Hekim          (   ) Uzman Hekim            (   ) AraĢtırma Gör. Hekim                                           

(   )    HemĢire                                         (     )  Ebe                       (  ) Sağlık Teknik/Teknis.    

(   )    Diğer ………………………(Lütfen belirtiniz) 

 

8-Ġdari göreviniz var mı:            (     ) Var            (     ) Yok 

 

9-Aylık geliriniz:  

(   ) 1.000-2.000 (   ) 2.000-3.000 (   ) 3.000-4.000            (   ) 4.000-5.000  

(   ) 5.000-6.000 (   ) 6.000 ve üzeri 

10-ġu an çalıĢtığınız kurum kaçıncı iĢyeriniz:            

 (     ) 1            (     ) 2      (     ) 3    (     ) 4 ve üzeri 
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Bu anket ile çalıĢan ile iĢyeri arasındaki iliĢkinin daha iyi anlaĢılması amaçlanmaktadır. AĢağıdaki 

ifadelerde belirtilen taahhütlerin bir kısmı iĢe baĢlama aĢamasında size açıkça (yazılı veya sözlü) ya da 

ima yoluyla (davranıĢlar vb.) belirtilmiĢ olabilir. Bunların sizin için ne kadar önemli olduğunu "sizin 

için önemi" ne; iĢyeri tarafından ne kadar karĢılanıyor olduğunu ise "karĢılanma düzeyine" "1" den 

"6"ya kadar olacak Ģekilde çarpı (X) ile iĢaretleyiniz. "1" hiç önemli değil ya da hiç karĢılanmadı, "6" ise 

çok önemli ya da tamamıyla karĢılandı anlamına gelmektedir.  

 

         2. BÖLÜM 

 

PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME 
ÖLÇEĞĠ 

 

Sizin için önemi  
ĠĢyeri tarafından 

karĢılanma düzeyi 

H
iç

 ö
n

em
li

 d
eğ

il
 

 

Ç
o

k
 ö

n
em

li
 

 

H
iç

 

 

T
a

m
a

m
ıy

la
 

1 Terfi ve yükselme olanakları 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

2 Güven ve saygı 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

3 Açık ve dürüst iletiĢim 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

4 Adil ve eĢit davranıĢ 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

5 Ġlgi çekici/cazip/iddialı iĢ 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

6 Rekabetçi/tatmin edici ücret 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

7 Cazip sağlık olanakları 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

8 ĠĢine hakim yönetim 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

9 Yönetimden destek 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

10 Anlamlı iĢ 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

11 Performansa bağlı maaĢ ve ekstra 

ödemeler 
1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

12 KiĢisel geliĢim ve ilerleme olanakları 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

13 Yeni beceriler geliĢtirme olanakları 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

14 Performansa yönelik yapıcı 

geribildirim 
1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

15 ĠĢini bilen/deneyimli iĢ arkadaĢları 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

16 ĠĢgörenlerin ihtiyaçlarını düĢünme 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

17 Açık hedef ve yönlendirme 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

18 ĠĢi yapabilmek için yeterli 

kaynakların varlığı 
1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

19 Seyahat olanakları 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

20 BaĢarıların takdir edilmesi 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

21 Cazip emeklilik olanakları 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 
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 Lütfen tüm soruları, boĢluk bırakmadan doldurunuz!  

 

 

 

 

 

 

 

 

22 ĠĢi yapabilmek için uygun araçların 

varlığı 
1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

23 ĠĢe yönelik sürekli eğitimler 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

24 Yüksek sorumluluk gerektiren iĢ 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

25 Tüm iĢgörenler için eĢit olanaklar 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

26 Karar alma sürecine katılım 

sağlanması 
1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

27 ĠĢ/istihdam güvenliği 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

28 ĠĢbirliği/dayanıĢma olan iĢ ortamı 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

29 Eğitime yönelik maddi katkı 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

30 Güvenli iĢ ortamı 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

31 Yaratıcılık serbestisi 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

32 Esnek çalıĢma saatleri 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 

 

3. BÖLÜM 

ÇALIġAN PERFORMANSI ÖLÇEĞĠ 

(Kendinize en uygun gelen seçeneği çarpı (X) ile iĢaretleyiniz.) 
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1 Devamsızlık oranlarım düĢüktür. 5 4 3 2 1 

2 Moralim yüksektir. 5 4 3 2 1 

3 Görevimi tam zamanında tamamlarım. 5 4 3 2 1 

4 
ĠĢ hedeflerime fazlasıyla ulaĢırım. 

5 4 3 2 1 

5 Sunduğum hizmet kalitesinde standartlara fazlasıyla 

ulaĢtığımdan eminim. 
5 4 3 2 1 

6 Bir sorun gündeme geldiğinde en hızlı Ģekilde çözüm 

üretirim. 
5 4 3 2 1 



170 
 

EK-2: ÖZGEÇMĠġ 

 

Erhan Kılınç 1976 yılında Hatay ili Ġskenderun ilçesinde doğdu. Orta öğrenimini 

Osmaniye‟de tamamlayan Erhan Kılınç, 2000 yılında BaĢkent Üniversitesi, Sağlık 

Bilimleri Fakültesi, Sağlık Kurumları ĠĢletmeciliği Bölümü‟nden mezun oldu. 2000-

2006 yılları arası BaĢkent Üniversitesi Alanya Uygulama ve AraĢtırma 

Hastanesi‟nde; 2007-2011 yılları arası Sivas Cumhuriyet Üniversitesi Uygulama ve 

AraĢtırma Hastanesi‟nde çeĢitli idari birimlerde birim sorumlusu olarak görev yaptı. 

2009-2012 yılında Cumhuriyet Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde Sağlık 

Yönetimi ABD‟de Yüksek Lisans öğrenimini tamamladı. 2011 yılında Kilis 7 Aralık 

Üniversitesi SHMYO, Tıbbi Dokümantasyon ve Sekreterlik Programında Öğretim 

Görevlisi olarak çalıĢmaya baĢladı. 2013 yılında Kilis 7 Aralık Üniversitesi, Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme ABD‟de, doktora eğitimine baĢladı. AraĢtırma alanları; 

Sağlık Yönetimi, ĠĢletme, Yönetim ve Organizasyon, Örgütsel DavranıĢ, Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi, Kalite Yönetimi, Halkla ĠliĢkiler, ĠletiĢim olan Kılınç, Ġngilizce 

bilmekte ve halen aynı kurumda çalıĢmalarına devam etmektedir.  
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