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OZET

Psikolojik sozlesmenin ¢alisan performansina etkisine iliskin kamu-o6zel
hastanelerde karsilastirmah bir arastirma: Gaziantep ornegi

KILINC, Erhan
Doktora Tezi, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. H. Mustafa PAKSOY
Mart 2016, 181 sayfa

Psikolojik sozlesme, isverenle calisan arasindaki istihdam iligkisinin
dogasin1 acgiklamak iizere ortaya c¢ikan, bireyin ve Orgiitiin is iliskilerindeki
beklentilerini ve gergeklestirme durumlarini agiklayan, yazili olmayan, zamanla
degisebilen, karsiliklilik temeline dayali, bireyce olusturulan zihinsel beklentiler
kiimesidir. Psikolojik sdzlesme kavrami, son giinlerde literatiirde bir fenomen haline
gelmistir.

Bu aragtirmanin amaci, psikolojik s6zlesme kavraminin ¢alisan performansi
tizerinde etkilerini saglik sektorii ornekleminde belirlemek, kamu ve 6zel sektor
arasinda karsilagtirmalar yapmaktir. Caligmanin ana kiitlesini, Gaziantep il
merkezinde faaliyet gosteren Kamu Hastaneleri Birligi (KHB) hastaneleri, Kamu
Universite Tip Fakiiltesi hastaneleri ve 6zel hastanelerde gorev yapan saglik
caliganlart (hekim, hemsire/saglik memuru, ebe, saglik tekniker/teknisyen)
olusturmustur. Bu ana kiitle igerisinden 1.202 kisiye (ana kiitle sayisinin %23,61’ine)
anket uygulanmistir. Caligmanin verileri, Ocak-Nisan 2015 tarihleri arasinda
toplanmustir. Yapilan gecerlik giivenirlik analizi sonucu, Psikolojik S6zlesme Olgegi
ve Calisan Performansi Olgegi Cronbach alpha katsayilari sirastyla 0.968 ve 0.800
olarak saptanmigtir. Veriler, SPSS 15.0 programinda, frekans ve yilizde analizleri,
faktor analizi, iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi (T testi), varyans analizi
(ANOVA), korelasyon analizi yontemleri kullanilarak degerlendirilmis ve
istatistiksel yanilma diizeyi 0.05 olarak alinmustir.

Aragtirma sonucuna gore, Ozel hastanelerde gorev yapan saglik
calisanlarinin psikolojik so6zlesme beklenti ve kurum karsilama diizeylerinin, kamu
hastanelerinde gorev yapan saglik calisanlarina gore daha yiiksek diizeyde oldugu;
Kamu hastaneleri saglik ¢alisanlarinin psikolojik sozlesme ihlali, 6zel hastaneler
saglik calisanlarima gore daha yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Psikolojik
sozlesme calisan beklentileri, psikolojik sdzlesme ihlali ve calisan performansi
arasinda istatistiksel anlamli diizeyde ters yonlii zayif iligki; psikolojik sozlesme
kurum karsilama diizeyi ile calisan performans: arasinda ayni yonlii yiiksek iliski
saptanmustir. Psikolojik sézlesme kurum karsilama diizeyi ile g¢alisan performansi
arasinda ayn1 yonlii yiiksek iliski saptanmistir (p<0.01).

Anahtar Soézciikler: Psikolojik sozlesme, calisan performansi, hastane, saglik
caligani.



ABSTRACT

A Comparative Study in Public-Private Hospitals About Effects of
Psychological Contract on Employees Performance: Gaziantep Sample

KILINC, 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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ONSOZ

Doktora tez calismasi, danisman hocam Prof. Dr. H. Mustafa PAKSOY’un
degerli katkilartyla 15 Ekim 2014 tarihinde basladi. Yaptigim yurt i¢i ve yurt dist
kaynaklardan literatiir taramasi, konuya daha genis agidan bakmamizi sagladi.

Arastirmanin ana kiitlesini ve 6rnek kiitlesini Gaziantep’te faaliyet gosteren
kamu ve 0zel hastanelerde ¢alisan (hekim, hemsire, ebe, saglik teknikeri vs.) olmasi
kararlastirildi. Anket uygulamasinda, gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmasi Tiirkiye’de
yapilmis, ‘Psikolojik Sozlesme’ ve ‘Calisan Performansi’ dlgeklerinin kullanilmast
uygun goriildii. Bu dlgekleri {ilkemize gore diizenleyen ve arastirmalarinda kullanan
arastirmacilardan, Olcekleri kullanmak i¢in e-mail yoluyla izinler alindi.
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tesekkiirlerimi sunarim. Gerek ders doneminde, gerekse tez asamasinda, duyarls,
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BOLUM 1
GIRIS

YoOnetim, gecmisi insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Yonetim bilimi
ise baslangict 18. yiizyilina kadar dayanmaktadir. Yonetim bilimi, gegmisten
giiniimiize isletmelerde daha fazla ve daha iyi ¢iktiy1 nasil elde edilecegi iizerine
bir¢ok teori ve kural ortaya koymustur. Farkli donemlerde, o giiniin gergekleri ve
sartlar1 dogrultusunda dngoriilerde bulunmus olan yonetim bilimi, gelecekte de, yeni
sartlarla birlikte, yeni teoriler ve kurallar olusturmaya devam edecektir. Yonetim
bilimindeki bu dinamik yapinin en 6nemli nedenlerinden biri de, bu bilimin ve
isletmelerin temel tas1 olan insanin yapisi (bedensel, ruhsal ve sosyal yonden) ve bu
yapinin zaman iginde degisimidir. Insanoglu yasamn her asamasinda, beklentilerini,
cabalarini, duygularini ortaya koyarak kendini gergeklestirmeye ¢alismis; kendisini,
cevresini etkilemis ve degistirmistir.

Gegmiste ekonomi ve isletme bilimleri, isletmelerde maddi olan unsurlarin
onemini siklikla ortaya koymuslardir. Giiniimiizde bu bilimler, orgiitler lizerinde
biiyiilk ve yaygin bir etkisi olan maddi olmayan unsurlari daha Onemser hale
gelmislerdir. Maddi olmayan unsurlarin kaynag: olarak goriilen ve dogast geregi bu
unsurlar1 ortaya g¢ikaran isgoren, isletmelerde kendi degerlerine ve beklentilerine
Oonem verilmesini; yazili olmasa da kendisine verildigini diisiindiigti ytiktimliiliiklerin
ve sozlerin yerine getirilmesini istemektedir. Literatiirde ‘Psikolojik Sozlesme’
olarak adlandirilan bu kavram, isverenle c¢alisan arasindaki istihdam iliskisinin
dogasini agiklamak iizere ortaya c¢ikmus; bireyin ve Orgiitiin is iligkilerindeki
beklentilerini ve gergeklestirme durumlarini agiklamaya ¢alismistir. Yazili olmayan,
zamanla degisebilen, karsiliklilik temeline dayali, bireyce olusturulan zihinsel
beklentiler kiimesi olarak psikolojik sozlesme kavrami, son zamanlarda iizerinde
caligmaya deger goriilen fenomen bir aragtirma konusu haline gelmistir.

Saglik hizmetleri sektorii, mal iiretim sektorlerinden farkli olmakla birlikte,

diger hizmet sektorlerinden birgok yoOniiyle ayrigsmaktadir. Yogun ve stresli bir is



ortamina igerisinde biiyiik fedakarliklar icerisinde yiirtitiilen bu sektorde ¢alisanlarin
beklentilerinin ortaya onmasi ve beklentilerin karsilanmasi, son derece 6nemlidir.
Ciinkii saglik calisanlarinin performanslari, saglik hizmetlerinin kalitesini dogrudan

etkileyen bir unsurdur.

Isci ve isverenin zihninde olusturdugu psikolojik sdzlesmenin tiim
boyutlariyla (beklentiler, karsilanma diizeyi ve ihlali) incelenmesi, c¢alisan
tutumlarmin belirlenmesinde ve c¢alisan performansinin artirilmasinda dikkate
almacak bir Oneme sahiptir. Calisanlarin psikolojik s6zlesmelerinin isyerleri
tarafindan karsilanmasi, bireysel performansi dolayisiyla Orgiitsel performansi
artiracagl diistiniilmektedir. Bu ¢alisma, ortaya koydugu sonuglar agisindan hem

saglik sektoriine hem literatiire hem de topluma 6nemli katkilar sunmaktadir.

1.1. CALISMANIN ONEMI

Glinlimiiz is diinyasinda artan rekabet, gelisen teknoloji, degisen piyasa
kosullar1 ve endistriyel iliskiler, kiiresel belirsizlikler, yeni yonetim ve orgiitlenme
anlayislari, stirekli iyilestirme/gelistirme galismalari, toplumun sosyo-demografik ve
kiiltiirel yapisindaki degisimler gibi sayilabilecek birgok faktor, orgiitleri etkilemis ve
onlari daha kompleks ve dinamik hale getirmistir. Rekabetin, degisimin ve
belirsizligin yogun oldugu bu is ortaminda, orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri ve
basarili olabilmeleri, ¢alisanlaryla 1iyi iliskiler gelistirmelerine, nitelikli
personellerini elde tutmalarna, calisan-6rgiit uyumunu Ve biitlinlesmesini
saglayabilmelerine ve orgiitsel bagliligi gliclendirmelerine baglidir. Bununla birlikte,
ozellikle son 20 yilda yapilan aragtirmalar, is gorenlerin Orgiitlerine, orgiitlerin de
isgorenlere olan baghliklarinin giderek azaldigini; ¢alisgan memnuniyetinin ve is¢i-
isveren uyumunun tam olarak saglanamadigini gostermektedir. Artik Orgiitlerin,
insan kaynaklar1 alaninda yeni hedefler, ¢alisma normlar1 ve profilleri belirlemeleri,
rekabet ve kalicilig1 saglama stratejileri gelistirmeleri gerekmektedir. Bu sorunlarin
¢ozlimil noktasinda arastirmacilarin ve uygulayicilarin yeni yonetimde anlayislart ve
farkli ¢dziim yollar1 bulma ¢alismalar1 devam etmektedir (Ogiit vd., 2004: 278;
Dogan ve Demiral, 2009: 48; Kaldirimcti, 1987: 113; Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 1,
Turung ve Celik, 2010: 184; Isilak ve Torun, 2012: 1; Yavan, 2012: 1; Ogiit vd.,
2004: 278; Akyiiz ve Karadal, 2014: 104; Kraft, 2008: 1; Tiirker ve Karcioglu, 2010:
97; Coyle vd, 2008: 2).



Bu gelismelere ragmen bazi yoneticiler, isletme sahiplerinin ve Orgiitiin
amag ve hedeflerini ger¢eklestirmeye calismakta; bireylerin yani ¢alisanlarin ihtiyag
ve beklentilerini zaman zaman gdz ardi etmektedirler. Isyerinde beklentileri
yeterince kargilamayan veya karsilanmadigini algisina sahip ¢alisanlar, zamanla hem
kendilerine hem de islerine yabancilasabilmektedir. Bununla birlikte, c¢alisanlarin
orglite, orglit yoneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina olan bagliliklar1 azalmaktadir.
Bu durum, orgiitlerde catismalara ve verimsizliklere; isgdrenlerde tatminsizlik,
ruhsal ¢okiintii ve bozulmalara neden olmaktadir. Ayrica, Orgiitlerini tam olarak
benimsemeyen, yabancilasan, bagliliklar1 diisik olan ¢alisanlarin  biyilik
cogunlugunun, kisa siire icerisinde kurumlarindan ayrildiklari, ayrilmasalar bile
diisiik performans sergiledikleri, iglerini sabote ettikleri hatta saldirgan davraniglar
icine girdikleri de gozlenmektedir. isyerinde beklentileri karsilanan isgorenler ise
isinden ve igyerinden memnun olmakta, huzurlu ve istikrar icerisinde caligsmakta ve
daha yiiksek performans sergilemektedir (Erol, 2008: 241; Cihangiroglu ve Sahin,
2010: 1).

Calisanlar ve orgiitler arasindaki iliski, bir¢ok orgiitsel davranigs konusu ile
birlikte psikolojik s6zlesme arastirmalarinin da temelini olusturmaktadir (Lambert
vd.,2003: 895). Psikolojik s6zlesme, glinimiizde oOrgiitsel davranis arastirmalarinda
is¢1 ve igveren iliskisini ve aralarindaki dengeyi anlamaya yardimer olan, is iligkisi
aciklamada c¢izdigi c¢erceve ile arastirmacilarin dikkatini ¢eken popiiler
kavramlarindan biridir (Mimaroglu ve Ozgen, 2010: 1). Bu kavram, igveren ve
isgoren iligkilerin iyi seviyede ve uyumlu olmasi i¢in anahtar konumundadir (Tiirker
ve Karcioglu, 2010: 97; Coyle vd, 2008: 2). Calisanlarin sadakatle ve yogun bir ¢aba
ile orgiitlin amagclar1 dogrultusunda ¢aligmalari, orgiitii, orgiit yonetimini ve yaptigi
151 benimsemeleri ile iligkilidir. Calisanlarin goniillerine ve akillarina uygun
diismeyen, onlarin samimi katkilarini dikkate almayan bir yonetim siirecinin basarili

olmasi olduk¢a zordur (Dogan ve Demiral, 2009: 48; Kaldirimei, 1987:113).

Psikolojik sozlesme, orgiitler ile isgorenlerin karsilikli olarak birbirinden ne
beklediklerini ve bu beklentilerin karsilanip karsilanmadigini ortaya koyan, agikca
dile getirilmemis bir anlagma, bireyce olusturulan zihinsel beklentiler kiimesidir
(Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 1; Karciglu ve Tiirker, 2010: 121). Baska bir ifadeyle,

orglitlerin ve bireylerin birbirlerine kars1 ylikiimliiliikleri bulundugu iddias1 iizerine



kurulu, birey ile Orgiit arasinda gerceklesen, yazili olmayan, konusulmamis
beklentilerin toplamidir. Psikolojik S6zlesme, sozlii ve yazili olmayan ancak sozli ve
yazili sozlesmeler {izerinde 6nemli etkilerinin oldugu 6ne siiriilen bir sézlesme tiirii
olarak ortaya ¢ikmis ve giiniimiizde orgiitler i¢in 6nemli bir fenomen haline gelmistir

(Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 1,2).

Her isverenin, calisanlar1 ile resmi is sozlesmesinin 6tesinde bir anlasmasi
yani psikolojik sozlesme iligskisi vardir (Cipd, 2005: 5). Psikolojik s6zlesme
kavraminin temelinde, ¢alisanin ve yonetimin birbirlerine verdiklerini varsaydiklar
ve gerceklesmesini bekledikleri bazi vaatler bulunmaktadir. Bu anlamda psikolojik
sOzlesmenin iki temel sa¢ ayagi bulunmaktadir. Birincisi; isverenin ¢alisandan
bekledigi, baglilik, diiriistliik, is kurallarina uyma, nitelikli i yapma, Orgiit
ihtiyaclarmi dikkate alarak isle ilgili fedakarlik yapma gibi gorevlerdir. ikincisi
calisanin isyerinden bekledigi, adalet, liyakat, esitlik, kendisini gelistirme olanaklari,
odiil, takdir edilme, motivasyon gibi unsurlardir. Bu bakimdan igverenle caligsanlar
arasinda bir karsiliklilik s6z konusudur. Ayrica, psikolojik soézlesme kavrami,
zihinsel vaat ve yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesinde, isveren ile ¢alisan arasinda
bir ¢esit arabuluculuk rolii de oynamaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247; isci
ve Artan, 2010: 3; Cipd, 2005: 5; Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 1; European
Commission , 2006: 14).

Psikolojik sozlesme ihlali, s6zlesme taraflar1 arasinda zihinsel vaat veya
beklentilerin yerine getirilmemesi durumudur. Bu durum, iki taraf agisindan (¢alisan
ve orgiit) 6nemli sonuglar dogurabilmektedir. Orgiitlerde psikolojik sdzlesme ihlali;
kirginlik, kizginlik ve karsilikli iligkilerde glivenin azalmasi gibi durumlar ortaya
cikarir. Bu ihlaller, calisanlar iizerinde haksizlik, adaletsizlik, ihanet duygularini
olusturmakta ve bazi psikolojik sikintilarin  ortaya ¢ikmasina, performans
diistikliigiine ve hatta isten ayrilmalara neden olmaktadir (Robinson ve Rousseau,
1994: 247; Isci ve Artan, 2010: 3; Cipd, 2005: 5; Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 1;

European Commission, 2006: 14).

Hizl bir teknolojik gelisim ve sosyal degisim igerisinde bulunan gliniimiiz
diinyasinda yonetim bilimlerine, 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimine olan ilgi
giinden giine artmaktadir (Ozer ve Bakir, 2003: 117). Giiniimiizde psikolojik

sozlesme kavrami, alani disinda bir kavram olmasina ragmen, IKY’yi aciklayan



onemli bir analitik kavram haline gelmistir. Psikolojik sdzlesme kavrami, hem
uygulayicilar hem de akademisyenler icin, calisanlarin ve isverenin eylemlerini
yargilamak, bu eylemlerin altinda yatan diisiince siire¢lerinin nasil ¢aligtigini ortaya
koymak, ¢alisanlarin istihdam kosullarina nasil tepki vereceklerini tahmin etmek ve
boylece onlarin ¢alisan motivasyonuna ve bagliligina katkida bulunacak ¢aligmalar
yapmalari agisindan son derece 6nemli goriilmistiir (Cullinane ve Dundon, 2006:
114; Lee, vd., 2011: 202).

Isveren ve calisan iliskilerinin  incelenmesinde, iyi iliskiler
gelistirebilmelerinde ve ¢alisan performansiin artirilmasinda psikolojik sozlesme
Oonemli bir kavram haline gelmistir. Bu calisma, daha kaliteli, daha verimli, daha
etkin bir saglik hizmeti sunmak ve ¢alisan memnuniyetini artirmak, hastane ve
hastane yoneticilerine (kurumsal) ¢alisan iligkilerini diizenlemede yardimei olmak,
saglik hizmetlerinden yararlananlarin (toplumsal) memnuniyetinin saglanmasi ve
bilimsel alanda yapilacak yeni caligmalara yon gostermesi acisindan 6nemli sonuglar

ortaya koymaktadir.

Psikolojik sozlesme kavrami iizerine Tiirkiye’de yapilan calismalar az
sayida ve kisithdir (Cihangiroglu ve Sahin, 2012; Yilmaz ve Celik, 2012; Aslan vd.,
2012; Is¢i ve Artan, 2010; Tiirker ve Karcioglu, 2010; Mimaroglu ve Ozgen,
2008; Akyiiz ve Karadal, 2014; Biiylikyilmaz ve Cakmak, 2013; Dikili ve
Bayraktaroglu, 2013; Isilay Ugok ve Torun, 2012  Ergun  Ozler ve  Unver,
2012;Top, 2012; Bekaroglu ve Islamoglu, 2011; Ceseroglu ve Tiikeltiirk, 2010;
Dogan ve Demiral, 2009; Selekler ve Doyuran, 2007). Bu kisith ¢alismalar
genellikle saglik, egitim, otelcilik ve kamu hizmet sektorlerinde yapilmistir. Ayrica
yaptigimiz taramalar sonucu (YOK Tez, Google Akademik, ULAKBIM vs. arama
motorlar) Tiirkiye’de saglik sektorii 6rnekleminde 6zel ve kamu kurumlari iizerinde
gerceklestirilen psikolojik sozlesme arastirmasina rastlanmamustir. Bu anlamda
calisma, bu eksikligini giderecek ve gelecekte yapilacak calismalara 1s1k tutacak
niteliktedir. Daha kaliteli, daha verimli, daha etkin bir saglik hizmeti sunmak ve
calisan memnuniyetini saglamak agisindan bu arastirma, saglik kurumlarina/

yoneticilerine 6nemli katkilar saglayacaktir.

Arastirma ana kiitlesi (saglik kurumlari), toplum ve bilim agisindan bu

caligmanin 6nemi asagida kisaca belirtilmistir.



1.1.1. Arastirmanmin Ana Kiitle (Saghk Kurumlari) A¢isindan Onemi

Matriks bir organizasyon yapisina sahip, emek yogun isletmeler olan saglik
kurumlarinda ¢alisanlarin siklikla gesitli psikolojik sdzlesme ihlalleri ile kars1 karsiya
kaldiklar1 gozlemlenmektedir. Bunlardan bazilari; hastane yoneticilerinin, saglik
calisanlarindan, 6zellikle hekim ve hemsirelerden, is yogunlugu ve devamsizlik
yapan personelin yerine takviye olma durumu nedeniyle, yazili sézlesmelerinde
belirlenmis caligma saatleri disinda, fazla mesai yaptirma talep ve zorlamalaridir.
Eger fazla mesai yapilmasi bir zorunluluk tasiyorsa, bunun ek licret veya g¢alisan
yararina bazi kazanimlar ile ¢alisanlara yansitilmasi gerekmektedir. Bu beklentiler
gerceklestigi takdirde saglik calisanlari, kurumlar1 ve yoneticileri i¢in daha olumlu

tutum ve davraniglar gostereceklerdir (Cihangiroglu ve Sahin, 2012: 64,69).

Glintimiizde saglik sektoriinde nitelikli hekim ve hemsire ihtiyact her gecen
giin artmakta, mevcut personelin elde tutulmasinda sorunlar yasanabilmektedir. Bu
sorunlart ¢ozmek ve galisanlarin beklenenin Gtesinde emek sarf etmesini saglamak
icin psikolojik sozlesme ihlallerinden kaginilmasi gerekir. Saglik kuruluslarinda
psikolojik sozlesme ihlallerinin ger¢eklesmesi, temel ugras alan1 dogrudan insan
saglig1 olan ve bu hizmetleri insan emegi ile gergeklestiren bu sektdr icin olumsuz
etkiler yapmaktadir. Bu olumsuzluklarin giderilmesi i¢in, saglik calisanlarina kariyer
yapma, yonetimsel gorev alabilme, kararlara katilabilme ve fikirlerini beyan etme
imkanlarinin verilmesi, kurumsal etkinligi ve verimliligi artiracaktir (Cihangiroglu
ve Sahin, 2012: 64,69).

Ise girerken yapilan is sdzlesmelerinin Stesinde calisanin ise ve isverene
kars1 yaptig1 psikolojik sozlesmenin tiim boyutlari ile incelenmesi, ¢aliganin tutum ve
performanslarinin belirlenmesi, iistiin asttan beklentileri, astin da isten ve isyerinden
beklentileri arasinda uyumun saglanmasi son derece Onemlidir. Bu anlamda
psikolojik sozlesmenin bir¢ok sektordeki etkilerinin incelenmesi, daha kapsamli
orneklemlerde arastirmalar yiriitiilmesi, rekabetin yogun yasandigi 6zel sektor ile
kamu sektorii arasinda karsilastirmali ¢alismalar yapilmasi, hem is diinyasina hem de
literatiire son derece 6nemli katki saglayacaktir (Mimaroglu ve Ozgen, 2010: 167-

168; Aslan vd., 2012: 118; Cihangiroglu ve Sahin, 2012: 63).

Saglik kuruluglart gibi emek-yogun isletmelerde, hizmetin sunumu ve

kalitesi acisindan insan faktorii son derece Onemlidir. Calisanlarin kurumlarina



bagliliklarin1 saglamada onemli iki unsur olarak goriilen psikolojik sézlesme ve
performans kavramlarinin saglik sektoriindeki durumunu arastirmak, bilimsel sonug
cikarmak, saghk kurumu yoneticilerine yonetimsel anlamda oOnemli katki

saglayacaktir.

Bilindigi iizere, giiniimiiz is diinyasinda ve gelismis iilkelerde AR-GE
(Arastirma-Gelistirme) calismalarina gerek kaynak, gerekse emek anlaminda daha
fazla yatirim yapilmaktadir. AR-GE ¢alismalari, rekabet ortaminda kurumlar1 ayakta
tutan, avantaj saglayan Onemli bir gii¢ haline gelmistir. Yapilan bu caligsma,
arastirmanin ana kiitlesini olusturan kamu ve 6zel hastanelere, AR-GE baglaminda

onemli bir katki saglamaktadir.

Bu aragtirma, saglik hizmetlerinin gelistirilmesi baglaminda kamu ve 6zel
hastanelere, saglik calisanlarinin beklentileri ve bu beklentilerin karsilanma diizeyini
gérme, mevcut durum degerlendirme, olumsuz durumlara kars1 dnleyici ve diizeltici

faaliyetler yapma imkan1 verecektir.

1.1.2. Arastirmanin Toplum Acisindan Onemi

Saglik sektoriinde kalite, c¢ogunlukla saglik c¢alisanlart ve onlarin
performanslarindan etkilenmektedir. Topluma daha iyi bir saglik hizmeti verme
anlaminda saglik calisanlarindan, daha olumlu, daha yapici, daha insancil ¢alismalar
istenmekte ve beklenmektedir. Saglik hizmetlerinin olumlu, kaliteli, etkili ve verimli
sekilde sunumu, saglik ¢alisanlariyla kurulacak dogru iletisim, pozitif kurum iklimi
ve bu beklentilerin karsilanma diizeyinin dogru tespiti ile miimkiin olacaktir.

Ayrica, toplumun belirli bir boliimiinii olusturan saglik ¢alisanlarinin

refahini saglamak, dolayisiyla toplumsal yapiya da olumlu yansiyacaktir.

1.1.3. Arastirmanin Bilimsel Acidan Onemi

Psikolojik sozlesme, son yillarda farkina varilan, ¢ok sayida oOrgiitsel
davranig kavramimi etkiledigi varsayillan ve {lizerinde c¢alismalar yapilan bir
kavramdir. Bu kavram, literatiirde yeni bir kavram olup, Tiirkiye’de bu konu {izerine

yapilan c¢alisma sayisinin az ve siirli oldugu goriilmektedir.



Bu calisma ortaya koyacagi sonuclarla, gerek psikolojik sozlesme gerekse
saglik calisanlarinin bu kavram iizerindeki diislinceleri iizerine onemli saptamalar

yapmaktadir. Bu anlamda kendinden sonra gelecek ¢alismalara yon verecektir.

Ayrica bu c¢aligma, iiniversitelerin bulundugu toplum igerisinde toplumsal,
kiiltiirel, iktisadi, idari yapiy1 ortaya koyma ve sorunlara ¢dziim oOnerileri getirme

acgisindan da 6nem tasimaktadir.

1.2.CALISMANIN AMACI

Bu arastirma, orgiit ve calisan iliskilerinde énemli bir faktor olarak goriilen
psikolojik sozlesme ve calisan performansi kavramini saglik sektorii 6rnekleminde
incelenmek, saglik calisanlarinin igverenden beklentilerinin ve bu beklentilerinin
kargilanmasi durumunun onlarin performansi iizerinde etkisi saptamak amaciyla
yapilmistir. Bu amagla psikolojik sézlesme ve c¢alisan performansi kavramlari, yurt
ici ve yurt dis1 literatiir 15181inda incelenmis, mevcut caligmalar ortaya konmus,
arastirma kapsaminda yaptigimiz saha calismasiyla kamu ve ozel sektor saglik

kurumlarindan elde edilen bulgular ortaya konmustur.

1.3. CALISMANIN PLANI
Bu arastirma bes boliimden olusmaktadir.

Birinci Boliim’de, “Girig” ana baslig1 altinda; arastirma probleminin
tanimi, arastirmanin dnemi ve yararlar1 (aragtirmanin ana kiitlesi, toplumsal yararlari,

bilimsel yararlar1 agisindan) konularina agiklanmastir.

Ikinci Béliim’de, Psikolojik Sozlesmeyle ilgili yurt i¢inde ve yurtdisindaki

calismalar, bu calismalarin sonuglarina deginilmistir.

Uciincii  Boliim’de, “Orgiitlerde Psikolojik Sozlesme ve Calisan
Performans1” ana baslik altinda dort alt baslik altinda asagidaki konular yer

almaktadir.

“Orgiit ve Calisan Dinamikleri Bakimindan Saghk Kurumlari” bashg
altinda; arastirma konusuyla baglantili olarak, orgiit dinamikleri, ¢alisan dinamikleri,

saglik, saglik hizmetleri ve saglik kurumlari1 konularina deginilmistir.



“Psikolojik Sozlesme” bashigi adi altinda; psikolojik ve sozlesme
kavramlar1, sOzlesme tilirleri, psikolojik sozlesme kavraminin tanimi, tarihsel
gelisimi, dayanak olan kuramlar, olusumu ve tiirleri, 6nemi ve yararlari, ihlali,
calisanlarin ve orgiitiin psikolojik s6zlesmeye dayali beklentileri ortaya konmustur.

- “Calisan Performansi” bashigi altinda, bireysel, orgiitsel performans,
performans yoOnetimi, performans degerlendirme ve yontemleri aciklanmaya
calisilmigtir.

- “Saghik Sektoriinde Psikolojik So6zlesmenin Calisan Performansina
Etkileri” bashg: altinda, psikolojik sdzlesmenin ¢alisan performansina etkileri, saglik
sektoriinde psikolojik sozlesmenin ¢alisan performansina etkileri agiklanmaya

calisilmigtir.

Dordiincii Boliim’de, “Psikolojik So6zlesmenin Calisan Performansina
Etkisine Iliskin Kamu-Ozel Hastanelerde Karsilastirmali Bir Arastirma: Gaziantep
Ornegi” ana bashigi altinda psikolojik sdzlesmenin calisan performans: iizerine
etkisinin incelendigi bir saha arastirmasinin amag, yontem ve bulgularina

deginilmistir.

Amag ve yontem boliimiinde; bu aragtirmanin amaci, kapsam ve siirlari,
modeli, varsayim, hipotez ve degiskenleri, kisitliliklari, ana kiitle ve 6rnek kiitle
secimi, veri toplama yontemi, veri toplama uygulanmasi, veri degerlendirme yontemi

konularina yer verilmistir.

Aragtirma bulgulari, degerlendirme ve analizi boliimiinde; arastirmanin
demografik bulgulari, o6lgeklere iliskin bulgular, &lgeklere iliskin gegerlilik ve

giivenirlik analizi bulgulari, tablolar iizerinden aciklanmaya caligilmistir.

Besinci Béliim, “Sonug ve Oneriler” ana bashgi altinda arastirmadan elde
edilen sonuglarin ortaya konmasi, bu sonuclarin diger ¢aligmalar ve literatiir 15181nda
degerlendirilmesi ile 6neriler kismindan olusmaktadir. Arastirmanin sonucu kismi;
psikolojik s6zlesme ve calisan performansina iliskin sonuclarin degerlendirilmesi,
psikolojik s6zlesme ve galisan performansina iliskin sonuglarin sosyo-demografik
ozelliklerle degerlendirilmesi ile psikolojik s6zlesme ve calisan performansina iliskin
korelasyonlarin degerlendirilmesi kisimlar1 olmak {izere {i¢ baslik altinda

incelenmistir.
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BOLUM 2

KONU ILE iLGILI CALISMALAR

Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde psikolojik s6zlesme ¢aligmalarinin
lic ana alanda odaklandig1 goriilmektedir. Bunlar; kurulus algisinin miimkiin olup
olmadigini, istihdamla iliskisi ve psikolojik s6zlesme ihlali ve etkisidir (Crossman,
2002: 64; Kidder ve Buchholtz, 2002: 613; Rousseau, 2000: 1; Wellin, 2007: 30).
Cogu IK uygulayicilari, calisanlar1 ve kuruluslar arasindaki istihdam iliskisindeki
genis egilimleri tanimlamak i¢in psikolojik sozlesme kavramini kullanmigtir (Wellin,

2007: 30).

2.1. Tiirkiye’de Yapilan Calismalar

Tiirkiye’de psikolojik sozlesme ile ilgili ¢alismalar incelendiginde; bu
calismalarin psikolojik s6zlesme ihlalinin ¢alisanlar ve oOrgiitler iizerinde olumsuz
sonuclarini ortaya koydugu goriilmektedir (Isilay Ucgok ve Torun, 2012: 39).
Tiirkiye’de psikolojik sézlesme tizerine yapilan calismalarda, bu kavramla orgiitsel
baglilik, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini kavramlar
ile iliskisi; sinik davraniglar, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayrilma niyeti,

tilkkenmislik tizerinde etkisi ortaya konmaya caligilmistir.

Tiirkiye’de saglik c¢alisanlar1 ve diger oOrneklemler iizerinde yapilan

psikolojik sozlesme ¢alismalar ve bu ¢alismalarin sonuglar1 agagida verilmistir.

Cihangiroglu ve Sahin (2012); Ankara ilinde 1200 yatakli bir egitim ve
arastirma hastanesinde gorev yapan 413 hekim ve hemsire iizerinde yaptiklari
“Hekim ve hemsirelerin psikolojik s6zlesme algilarinin karsilastirmasi” adli makale
calismasinda; hekim ve hemsirelerin iligskisel sozlesme algilar1 arasinda anlamhi
farkin oldugunu bulurken; hekim ve hemsirelerin islemsel ve iliskisel sozlesme
boyutlarina iliskin algilar1 arasinda anlamli farkin olmadigi, her iki soézlesme

boyutuna iliskin algilarin sadece egitim diizeyinden etkilendigi ortaya koymustur.
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Yilmaz ve Celik (2012); Konya ilinde gorev yapmakta olan 350 ilag
temsilcisi tlizerinde yaptiklar1 “Psikolojik sézlesme ve Orgiitsel giiven arasindaki
iliskinin analizi” adli yiikseklisans tez ¢alismasinda; psikolojik sdzlesme ve orgiitsel
giiven arasinda pozitif yonlii anlaml iligki, psikolojik so6zlesme ihlali ile orgiitsel

giiven arasinda negatif yonlii anlamli iligki saptanmistir.

Aslan vd. (2012); tiniversite hastanesi ve belediyede gorev yapan 120 biiro
calisam1 tizerinde yaptiklart “Psikolojik sozlesmenin biiro ¢alisanlarinin  sinik
davraniglarin etkisi” adli makale ¢alismasinda; orgiitsel sinizm ile islemsel sozlesme
arasinda pozitif yonlii ¢ok anlamli bir iliski oldugu ve orgiitsel sinizm ile iligkisel

sO0zlesme arasinda ise negatif yonlii cok anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.

Isci ve Artan (2010); istanbul’da faaliyet gosteren 10 &zel hastanede gorev
yapan 450 hemsire iizerinde yaptiklart “Psikolojik sozlesme ihlalinin orgiitsel
vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde giivenin rolii” adli
doktora tez calismasinda; psikolojik sozlesme ihlalinin isten ayrilma niyetini orta
diizeyde bir giicle arttirdigi, vatandaslik davranisini zayif diizeyde azalttigi
belirlenmistir. Ayrica isten ayrilma niyeti iizerine psikolojik sézlesmenin etkisinin
vatandaslik davranisina gore daha etkili oldugu, giivenin varligi ile birlikte psikolojik
sOozlegsme ihlalinin isten ayrilma niyetini arttirma derecesinin azaldigi ortaya

konmustur.

Tiirker ve Karcioglu (2010); Erzurum ilinde 3 farkli hastanede gorev
yapan 339 saglik calisani iizerinde yaptiklart “Psikolojik sozlesme ile orgiitsel
baghlik iliskisi: saglik c¢alisanlar1 iizerinde bir uygulama” adli yiiksek lisans tez
calismasinda; psikolojik so6zlesme ve orgiitsel baglilik algi diizeyleri arasinda pozitif
yonde yiiksek diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir. Is gorenler olumlu bir orgiit
ikliminde calistiklarinda, hem psikolojik sozlesmelerine uyuldugunu fark etmekte

hem de orgiite bagliliklar arttig1 belirtilmistir.

Mimaroglu ve Ozgen (2008); bes biiyiik ila¢ firmasinda gorev yapan 457
miimessil {iizerinde yaptiklar1 “Psikolojik sozlesmenin personelin tutum ve
davranislarina etkileri: tibbi satis temsilciler {izerine bir arastirma” adli doktora tez
calismasinda; psikolojik sozlesme ihlali ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel

vatandashk arasinda orta diizeyli ve negatif iliski; psikolojik sozlesme ihlali ile
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adaletsizlik algis1 ve isten ayrilma niyeti arasinda diisiik diizeyli ve pozitif iliski

saptanmistir.

Akyiiz ve Karadal (2014); PTT Ankara Bas Miidiirliigi gérev yapan 203
calisan (Miidiir, Amir, Sef, Memur, Dagitic1) iizerinde yaptiklar1 “Psikolojik
sozlesme ve oOrgiitsel 6zdeslesme iligkisi. Ankara PTT Bagmiidiirliigii 6rnegi” adli
yiikseklisans caligmasinda; psikolojik s6zlesme ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri

arasinda olumlu bir iligki oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Biiyiikyllmaz ve Cakmak (2013); farkli tiniversitelerde ¢alisan 570
akademisyen lizerinde yaptiklar “Tiirkiye'de akademisyenlerin igten ayrilma niyeti
tizerinde psikolojik sozlesme ihlali dogrudan ve dolayli etkileri” adli makale
caligmasinda; isten ayrilma niyeti ile psikolojik s6zlesme ihlali ayn1 6nde anlamli bir

iliski oldugu saptanmastir.

Dikili ve Bayraktaroglu (2013); 431 kamu c¢alisan1 {izerinde yaptiklari
“Psikolojik sozlesme ve is tatmini iliskisine yonelik bir arastirma” adli makale
calismasinda; kamu sektoriinde isgdrenlerin psikolojik sozlesme diizeyleri (ve alt
boyutlar1) ile is tatmini diizeyleri (ve alt boyutlari) arasinda istatistiksel bakimdan

anlamli iligkiler oldugunu saptanmastir.

Isilay Ucok ve Torun (2012); kamu ve 6zel sektorde galisan toplam 183
kisi lzerinde yaptiklart “Sinik tutum ve psikolojik sozlesme ihlali algisinin
tilkkenmislik tizerindeki etkisi” adl1 yiikseklisans ¢alismasinda; ¢alisanlarin psikolojik
sOzlesme ihlali algisinin c¢alisan tiikenmisligini anlaml diizeyde artirdigini ortaya

konulmustur.

Ergun Ozler ve Unver (2012); farkli iiniversitelerde gérev yapan 179
akademisyen Tlizerinde yaptiklar1 “Psikolojik sdzlesmenin is tatmini {izerindeki
etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma” adli makale calismasinda; akademik
personelin psikolojik soézlesmeye dair tutumlar ile is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli bir iliskinin var oldugu; psikolojik s6zlesmenin islemsel ve iliskisel
boyutlarinin her ikisinin de is tatmininin iicretlendirme, terfi, ddiillendirme, is
arkadasglari, yapilan igin niteligi ve iletisim boyutlar1 iizerinde bir etkiye sahip
oldugu; psikolojik sdzlesmenin iliskisel boyutunun is tatmininin denetim ve elde

edilen ek fayda boyutlari iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur.
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Top (2012); yiikseklisans yapan ve bir kurumda gorevli olan 175 Kkisi
tizerinde yaptig1 “Calisanlarin isverenleriyle ilgili duygusal beklentilerinin psikolojik
sozlesme baglaminda degerlendirilmesi” adli makale c¢alismasinda; cinsiyet
farkliliklar1 hari¢ diger faktorlerin calisan beklentileriyle anlamli farkliliklar

saptanmistir.

Bekaroglu ve Islamoglu (2011); 6zel sektorde farkli uzmanlik alanlarinda
calisan uzman veya orta kademe yonetim kadrosundaki 251 kisi tizerinde yaptiklari
“Kurum i¢i adaletin sartli degisken olarak psikolojik s6zlesme ihlaline verilen
tepkiler iizerine etkisi” adli yiikseklisans tez calismasinda; algilanan kurumsal
adaletin yiiksek veya diisiik oldugu durumlarda s6zlesme ihlaline verilen tepkilerin
degistigi goriilmiistiir. Calisanlarin adalet algisinin yiiksek oldugu durumlarda,

kurum tarafindan karsilanmayan beklentilere, diisiik oldugu durumlara gére daha

yapict tepkiler verdikleri bulunmustur.

Ceseroglu ve Tiikeltiirk (2010); Antalya’da faaliyet gosteren 4-5 yildizli
30 otel isletmesinde ¢alisan 177 isgdren iizerine yaptiklar1 “Orgiitlerde isgdren
iligkileri acisindan psikolojik kontrat ve orgiitsel baghlik iizerine etkisi: 4-5 yildizh
oteller Ornegi” adli yiikseklisans ¢alismasinda; isgorenin; isvereninin yerine
getirmesi  gerektigini algiladigi  ylktmliliiklerin = yerine getirilme puaninin

artmasiyla, isgorenlerin orgiitsel bagliligin da arttig1 ortaya konmustur.

Dogan ve Demiral (2009); Tiirkiye genelinde IIBF’lerde gérev yapan 253
akademik personel iizerinde yaptiklart “Orgiitsel bagliligin saglanmasinda personel
giiclendirme ve psikolojik s6zlesmenin etkisi” adli makale ¢alismasinda; akademik
personelin duygusal baglilig1 {lizerinde, personel giiglendirmenin anlam ve etki
boyutlart ile psikolojik sozlesmenin pozitif etkiye sahip olduklar1 ortaya
konulmustur. Arasgtirma sonucunda, akademik personelin normatif bagliligini
psikolojik sozlesmenin pozitif yonde, personel gii¢clendirmenin anlam ve yetenek
boyutlarimin ise negatif yonde etkiledigi saptanmistir. Akademik personelin
tiniversiteye devam bagliligi duymasinda ise personel giiclendirme ile psikolojik

sOzlesmenin pozitif yonde etkisi saptanmustir.

Selekler ve Doyuran (2007); Kocaeli ili Milli Egitim Midiirliigtinde

gorevli 430 ogretmen iizerinde yaptiklari “Ogretmenlerde orgiitsel adalet ve
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psikolojik sézlesme ihlal algis1” adli yiikseklisans caligmasinda; d6gretmenlerin giic
mesafesi algilar ile psikolojik sozlesme ihlal algilar1 arasinda ise negatif yonde bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel adalet boyutlarindan islemsel ve
etkilesimsel adalet algilar1 ile 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari1 psikolojik

sozlesme ihlal algilar1 arasinda negatif bir iliski bulunmustur.

2.2. Yurtdisinda Yapilan Calismalar

Yurtdisinda saglik calisanlar1 ve diger 6rneklemler iizerinde yapilan bazi

psikolojik s6zlesme ¢alismalar Ve bu ¢alismalarin sonuglar1 asagida verilmistir.

Turnley ve Feldman’na (2000) gore, psikolojik sdézlesmenin ihlalinin,
kurumlarda genis kapsamli ve olumsuz sonuglar doguracagini gosteren genel kabul
gérmiis birgok arastirma bulunmaktadir. Bu arastirmalarin sonuglari incelendiginde;
kurumlarda psikolojik s6zlesme ihlali, kurumsal baglilikta ve is tatmininde azalma,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve performansta diisiis, isten ayrilma niyeti, isten
ayrilma ve ise gelmemede artig gibi pek cok olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir

(Turnley ve Feldman, 2000: 25).

Klahid (2003); Uganda’da bir kamu hastanesinde 200 hemsire ilizerinde
yaptig1 makale ¢aligmasinda; hemsirelerin Orgiitsel adalet, psikolojik sozlesme ve

orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii anlamli iliski saptanmustir.

Elisabeth Riise Aas (2010); Norveg’te bir hastanede 42 denetmen, 151
hastane c¢alisan1 ilizerinde yaptigi makale c¢alismasinda; isyerinde denetmen ve
isgéren arasindaki iletisim, psikolojik sozlesmelerde bir Onciil oldugunu ortaya
konulmustur. Psikolojik sozlesme ihlali olumsuz sonuglari, giicli destek ve
caliganlarin  psikolojik  sozlesmelerinin  yerine  getirilmesi ile  birlikte,

organizasyonlarda iyi performansa doniisecegi belirtilmistir.

Ndinaiwe (2009); Tayvan’da Mulaga hastanesinde gorev yapan 130 ebe
tizerinde yaptig1 makale caligmasinda; psikolojik sozlesme ihlali 6nlemesinde veya
azaltilmasinda ebelerin yetkinligin, kuruma bagliliginin 6nemli oldugu saptanmustir.
Ebelerin performansiin ve bagliliklarmin artirilmasi i¢in, psikolojik sézlesme ihlali

kaginilmasi gerektigi ortaya konmustur.
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Robinson ve Rousseau (1994); Lisansiistii egitim mezunu 128 calisan
lizerinde yaptiklar1 makale ¢alismasinda; katilimcilarin %54,8°1, istthdam sirasinda
karsilikli yiikiimliiliikler konusunda isverenlerin psikolojik sozlesme ihlal ettigini
belirtmistir. Psikolojik sozlesme ihlali ile isten ayrilma pozitif, gliven, memnuniyet

ve iste kalma niyetleri ile negatif korelasyonu oldugu ortaya konmustur.

European Commission (2006); yedi Avrupa iilkesinde, {i¢ farkli sektoriin
yer aldig1 (egitim, liretim ve hizmet) 202 sirkette ¢alisan 5288 kisi iizerinde yapilan
rapor ¢alismasinda; psikolojik s6zlesmenin kismen ya da tamamen is sdzlesmesinin
iyilesmesi anlaminda, c¢alisan ve igveren iligkilerinde bir dizi arabuluculuk gorevi
oldugu; kalici ¢alisanlar i¢in genis bir psikolojik sdzlesme, onlarin 6rgiite bagliligin

artirdig1 ortaya konulmustur.

Johnson vd. (2003); 130 banka ¢alisan1 {izerinde yaptiklari makale
caligmasinda; Orgiitsel sinizmin kismen psikolojik sozlesme ihlali etkiledigi;
psikolojik sozlesme ihlalinin, c¢alisanlarin olumsuz davranigsal tepkilerine
(performans, devamsizlik ve duygusal tilkenme yoniinden) neden oldugu ortaya

konmustur.

Vos vd. (2003); Belgika’da 6 biiyiik 6zel sirkette c¢alisanlar tizerinde
yaptiklar1 makale ¢aligmasinda; ise yeni baslayanlarin sosyallesme siirecinde, eski
calisanlarin deneyimlerini yeni gelenlere yorumlamalari, psikolojik sdzlesme

beklentilerinin dinamik goriilmesi i¢in 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Chang ve Lin (2014); Tayvan’da bir isletmede 282 calisan1 iizerinde
yaptiklar1 makale calismasinda; psikolojik sozlesme ihlali ile ise katilim arasinda
negatif yonlii bir iliski; ayrica Orgiitsel adaletin, psikolojik sozlesme ihlali ve is

katilim1 arasinda araci etkisi oldugu saptanmustir.

Lee vd. (2011); Cin’de ise yeni alinan tiniversiteden yeni mezun 143 Kkisi
tizerinde yaptiklar1 makale calismasinda; psikolojik sdzlesmenin sekillenmesinde,
igveren ile calisan arasinda gecen kritik ilk yilin ve bu yilda gerceklesen isci

tepkilerinin 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya konmustur.

Bal vd. (2008); is¢iler iizerinde yaptiklart makale ¢alismasinda; yash isciler

icin sozlesme ihlali ve is tatmini arasindaki iliski daha gii¢lii iken, geng isciler icin
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sozlesme ihlali ve giiven ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkilerin giiclii oldugu

saptanmistir.
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BOLUM 3

ORGUTLERDE PSIKOLOJIK SOZLESME VE CALISAN
PERFORMANSI

Bu béliimde, dort alt baslik altinda su konular yer almaktadir. Birinci olarak
orgiit ve calisan dinamikleri bakimindan saglik kurumlar1 baghgr altinda; arastirma
konusuyla baglantili olarak, orgiit dinamikleri, ¢alisan dinamikleri, saglik, saglik
hizmetleri ve saglik kurumlar1 konularina deginilmistir. ikinci olarak psikolojik
sOzlesme basligi adi altinda; psikolojik ve sozlesme kavramlari, s6zlesme tiirleri,
psikolojik sézlesme kavraminin tanimi, tarihsel gelisimi, dayanak olan kuramlar,
olusumu ve tiirleri, 6nemi ve yararlari, ihlali, ¢alisanlarin ve Orgiitiin psikolojik
sozlesmeye dayal1 beklentileri ortaya konmustur. Ugiincii olarak, calisan performansi
baslig1 altinda, bireysel, oOrgiitsel performans, performans ydnetimi, performans
degerlendirme ve yontemleri agiklanmaya calisilmistir. Dordiincii olarak saglik
sektoriinde psikolojik sozlesmenin g¢alisan performansina etkileri basligi altinda,
psikolojik sozlesmenin calisan performansina etkileri, saglik sektoriinde psikolojik

sO0zlesmenin ¢alisan performansina etkileri agiklanmaya calisilmistir.

3.1. ORGUT VE CALISAN DiNAMIiKLERi BAKIMINDAN SAGLIK
KURUMLARI

Aragtirmanin  saha calismasmin  gerceklestirildigi  saglik  hizmetleri
sektoriiniin kendine 6zgilin birgok 6zelligi vardir. Saglik hizmetleri, hizmet sektorii
icerisinde ayr1 bir yeri ve 6nemi olan bir sektordiir. Saglik hizmetlerinin kendine

0zgiin bu 6zellikleri, hem saglik isletmelerini hem saglik ¢alisanlarini etkilemektedir.

Bu anlamda psikolojik s6zlesme ve calisan performans kavramini gegmeden
once, Orgit unsurlari, orgiit ve c¢alisan dinamiklerini, psikoloji ve davranis
bakimindan ortaya koymak, konunun anlagilmas: bakimindan énemli olacaktir. Bu
boliimde oOrgiit dinamikleri, orgiitsel kavramlar, calisan dinamikleri, saglik, saglik

hizmetler ve saglik kurumlar1 konular1 yer almaktadir.
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3.1.1. Orgiit Dinamikleri

Isletme, yonetim ve organizasyon bilim dallarinda yapilan literatiir
taramalar1 gostermektedir ki; Orgiit, birey ve aralarindaki etkilesim tizerine birgok
arastirma yapilmistir. Bu alanda birgok orgiitsel davranis konusu incelenmis, farkli
degiskenlerle olan iligkileri arastirilmistir. Su bir gergektir ki; orgiitlerin, ¢alisanlarin
davraniglar1 ve yasantilari {izerinde bir¢ok etki bulunmaktadir. Bununla birlikte
calisanlarin tutum ve davraniglart da orgiitleri etkilemektedir. Bu karsilikli etkinin bir
uyum ve biitlinliik igerisinde gerceklesmesi, orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi

i¢in son derece 6nemlidir (Erol, 2008: 39).

Orgiitsel yapiyr agiklayabilmek icin orgiitii olusturan ve etkileyen dort
Oonemli unsur ortaya koymak gerekir: Bunlar, birey, grup, orgiit ve cevre
kavramlaridir. Bu dort unsur, etkilesim iginde Orgiitleri, c¢alisanlari ve onlarin

davranislarini etkilemektedir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 6-7).

3.1.1.1. Birey

Birey, oOrgiitlerde emek faktorii olarak bilinen isgiiclinden, yani
calisanlardan olusur. Zihinsel ve bedensel is lreterek Orgiite katki da bulunan,
bireysel veya bir ekibin iiyesi olarak orgiitiin beklentilerine cevap veren bir unsurdur.
Bireyin orgiite ilk etkisi, ise baslamasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Orgiite yeni katilan
calisan, beraberlerinde bir takim yeni degerler ve inanglar getirmekte ve bunlarin bir
kismimi mevcut orgiit kiiltiiriine kismi baz1 degisiklikler meydana getirebilmektedir

(Uyar, 2013: 17).
3.1.1.2. Grup

Grup, belirli bir amaci gergeklestirmek igin, birbiriyle etkilesim halinde
bulunan iki veya daha fazla insanin bir araya gelmesiyle olusan birlesmelerdir. Grup,
ortak cikarlari, zevkleri, timitleri ve beklentileri veya benzer diisiinceleri olan
kisilerden bir araya gelmesiyle olusur. Bireylerin davranislari, gruplar etkiledigi
gibi; gruplar da bireylerin davranislarini etkilemektedir. Orgiit igerisinde isgdren
davraniglarin1 anlamak igin, onlarn etkileyen giicleri, gruplar1 géz oniine tutmak

gerekir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 127; Aglargdz vd., 2013: 61; Erol, 2008: 222).
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3.1.1.2. Orgiit

Orgiit, belirli bir ama¢ ve hedefler dogrultusunda bir araya gelen, ortak
inang ve degerlere sahip bireylerin olusturdugu, genellikle kar amaci giiden, bir
hiyerarsi igerisinde faaliyet gosteren her tiirlii isletmelerdir. Yonetim tarafindan
olusturulan bu yapi, birey ve grup arasindaki iliskilerin gelismesinde ve Orgiitiin
amaglarinin  gerceklesmesine katkida bulunur. Orgiit-calisan 6zelliklerinin ve
tercihlerinin birbiri ile uyumlu olmasi, her ikisinin de ortak deger, inang ve
hedeflerinin olmasi, orgiitsel basarida son derece 6nemlidir (Ozalp vd., 1999: 7;

Akinct ve Coskun, 2007: 161)
3.1.1.3. Cevre

Cevre, Orgiitli saran genis bir digsal her tiirlii unsurdur. Bu ¢evre, orgiitii
teknolojik ve bilimsel gelismelerle, ekonomik ve kiiltiirel faaliyetlerle ve devlet
otoritesinin  kararlariyla etkileyerek farklilastirir.  Orgiit, ¢evrenin yapisina,
beklentilerine, sosyal ve ekonomik gereksinimlerine katkida bulunarak, onun da
gelismesine hizmet eder. Ayrica, her bir c¢alisan belirli bir ¢evreden geldigi igin,
cevre ve birey etkilesimi, orgiit i¢indeki davranislara da yansir. Orgiit kiiltiirii ve
cevresel kiiltiir arasinda zit bir durum olusursa, bu durumda 6rgiitsel catigsmalara ve

basarisizliklara neden olur (Ozalp vd., 1999: 7).

3.1.2. Orgiitsel Kavramlar

Orgiitii olusturan bu dort temel unsurun disinda, 6rgiitle baglantili birgok
kavram bulunmaktadir. Konunun anlagilmasi agisindan, bu kavramlardan birkaci
asagida acgiklanmistir. Bunlar; orgiit kiiltiiri, orgiitsel davranig, orgiitsel baglilik,

orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji kavramlaridir.

3.1.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitiin disa uyum saglama ve igsel biitiinlesme
sorunlarin1 ¢ozmek i¢in olusturdugu ve gelistirdigi, bireyin Orgiiti anlamasina
yardimci olan, orgiit i¢indeki ortak davranislarla ilgili normlar1 ortaya koyan, deger
yargilari, inang diizeni ve temel varsaymmlardir. Orgiit kiiltiiri, calisanlarin

tercihlerini ve davranislarini etkileyen, orgiitiin degerlerine yonelik, algilanan ortak
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durum ve olaylardir. Genis anlamda bir Orgiitte insan ile ilgili her sey orgiit

kiiltiiriidiir denilebilir (Ozalp vd., 1999: 267; Erol, 2008: 135; Yavan, 2012: 11).
3.1.2.2. Orgiitsel Davrams

Orgiitsel davranis, orgiit icindeki ve ¢evresindeki bireylerin duygu, diisiince,
davranis ve ne yaptiklarmin bilimsel ve sistematik olarak incelenmesidir. Insan
davraniglarini anlamak ve calisan1 daha etkin ve basarili kilmak i¢in, ¢alisan tutum
ve davraniglarina yonelik bir bilim dalidir. Yo6netim alaninin bir disiplini olan
orgiitsel davranig, Orgiit icinde c¢alisanlarin tutum, davramis ve performanslariyla
ilgilidir. Orgiitsel davranis bilimcileri, yaptiklar1 arastirmalarla, orgiit icindeki insan
davraniglarint anlamaya ¢alisarak, gelecege doniikk yorumlarda ve tahminlerde
bulunurlar ve bu yolla érgiitiin basarismi arttirirlar. Orgiitsel davranis, uygulamali
davranig bilimidir ve psikoloji, sosyoloji, antropoloji, siyaset bilimi, iktisat, sosyal
psikoloji gibi bir¢ok davranigsal disiplinden saglanan bilgilerden yararlanmaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2004: 3).

3.1.2.3. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik, isgorenin calistign orgiite karsi hissettigi bagm giicii,
kendisini orgiitiin bir parcasi olarak hissetmesinin derecesini ifade etmektedir. Bu
giic yliksekse, c¢alisan performansi dolayisiyla da Orgiitsel performans artar; bu
durumdan iiriin veya hizmet kalitesi olumlu yonde etkilenir. Diger taraftan, orgiitsel
baglihigin diisiik olmasi, ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi birgok
istenmeyen sonug¢ ortaya ¢ikardigi da soylenebilir (Bozkurt ve Yurt, 2013: 123;
Bayram, 2005: 125).

3.1.2.4. Sosyal Psikoloji

Sosyal psikoloji, psikolojinin bir alt dali olarak sosyal psikoloji, bireyin
davranig, duygu ve diisiincelerinin, diger kisi veya kisilerin gercek ya da algilanan
varligindan nasil etkilendigini arastiran bilim dalidir. Bu bilim, bireyin davraniglarini
incelemekle birlikte, temel olarak bireyin diger bireylerle ya da gruplarla
etkilesiminde sergiledigi davranislara odaklanmaktadir. Sosyal psikologlar, sadece
davraniglarla degil, duygularla, diisiincelerle, inanglarla, tutumlarla, niyetlerle vb. ile

de ilgilenirler (Unlii vd., 2004: 3). Diger sosyal bilimler gibi sosyal psikolojinin de
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sosyal, kiiltiirel ve ekonomik bir yapis1 ve igerigi vardir. Baglica sosyal psikoloji
konular1: grup dinamikleri, ikna, giic, itaat, onyargi, ayrimcilik, algi, 6zgeci davranis,
tutumlar, iletisim, liderlik, gruplar aras1 iliskiler olarak siralanabilir (Unlii vd., 2004:
4).

3.1.2.5. Orgiitsel Psikoloji

Orgiitsel psikoloji; yoneticiler dahil olmak iizere, tiim isletme ¢alisanlarimin,
bireyler, gruplar ve orgiitle iliskisini ve davraniglarim1 tiim boyutlar1 ile inceleyen
bilim dalidir. Psikolojinin ¢alisma yasaminda uygulanmasi olarak da
degerlendirebilecegimiz oOrgiitsel psikoloji, calisanlarin, sosyal, ruhsal, duygusal ve
zihinsel sorunlarmi ve bunlarin ¢dziim yollarimi arastirir. Bu bilim, orgiiti bir
makinaya, calisani da bu makinanin bir carkina benzeten geleneksel yoOnetim
anlayisina karsi ¢ikar ve bireye duygu, diisiince, Oneri ve calisma oOzgiirligii
tantyarak, onun daha yenilik¢i olmasina katki saglar. Bunun i¢in de, onun kisilik

yapisini ve davraniglarin1 anlamaya caligir (Sabuncuoglu ve Vergiliel, 2003: 2,4).

3.1.3. Cahisan Dinamikleri

Yoneticilerin insan davraniglariyla ilgili bilgi, inan¢ ve deger yargilarinin
yonetim politikalarini olusumunu etkiledigi sdylenebilir. Ayrica bir¢ok yonetici cogu
kere pesin hiikiim ve basmakalip yargilara sahiptir. Bu yargilar bazen, yetersiz, yan-
lis, Orgiitte uyumu bozan, orgiit atmosferini kirleten, ¢alisanlar1 orgiitten sogutan
ozellikte olabilmektedir. YOnetim bilimine gerekli onemi vermeyen yoneticiler, insan
davraniginin ne oldugu anlamakta zorlanmakta, cagdas davranig kavramlarina
yabanci kalmakta, maalesef kendilerine ait basit ve etkili formiillerin ve sahsi

tecriibelerin bu konuda yeterli olduguna inanmaktadirlar (Kaldirimci, 1987: 124-
125).

Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektorii olusturan orgiitlerde, yoneticilerin dnemli
bir kismmin hala orgiitsel davranigla ilgili bilgilere sahip olmak yolunda 6nemli
cabalar icinde olmadigi, bu yiizden, orgiit icindeki psikolojik ve sosyal maliyetin,
elde edilenlerden c¢ok fazla oldugunu sdylenebilir. Isi sevmeyen, sevse bile zamanla
isine yabancilasan, isyerini benimsemeyen, oOrgiit disinda yeni maddi ve manevi
tatmin kaynaklar1 arayan isgorenlerin ¢oklugu, bu yorumu hakli gosterecek
niteliktedir (Kaldirimei, 1987: 125).
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Insanoglu salt fizyolojik degil, psikolojik gereksinimleri de olan, icsel
yaptya sahip bir varliktir (Maslow, 2001: 161-162). Insanin bu i¢yapis1 ve bu yapimin

yansidig1 tutum ve davranislar, orgiitleri etkilemektedir.

Davranig, insanin ¢evreden gelen uyarilara karsi verdigi tepkidir. Bu
tepkiler, cogu zaman, farkina varmadan, yani kendiliginden olusabilmektedir. Ayni
sekilde orgiitlerdeki davraniglar da, kimi zaman bilingli ve ussal olurken; kimi tersi

durumda s6z konusu olabilmektedir (Erol, 2008: 218,219).

Orgiitlerde calisan dinamiklerinin nelerden olustugu, bu dinamiklerin neleri
etkiledigi veya nelerden etkilendigine dair varsayim yapabilmek i¢in bazi kavramlari
aciklamak gerekir. Bu kavramlar; duygular, degerler, inan¢ ve tutumlar, istek ve

ihtiyaglar, algilar, normlar, beklentiler ve yiikiimliiliikkler olarak siralanabilir.
3.1.3.1. Duygular

Insanoglu, giinliik yasantisinin biiyiik bir béliimiinde, c¢esitli duygu ve
heyecanlarla kars1 karsiyadir. Bazen ayni giin veya hafta igerisinde bile, seving,
keder, sevgi, korku ve heyecan gibi bir¢cok farkli duyguyu birlikte yasayabilir.
Duygular kisilere, objelere ve olaylara yonelik bir hazir olus durumudur. Duygular,
bireyin kendi kendine kurdugu iletisimi de ifade eder. Duygular, diisiince, davranis
ve fizyolojik tepkilerle ortaya ¢ikan tecriibelerden olusur. Yasamimiza renk katan
duygular, orgiitsel yasamin da ayrilmaz bir parcasidir. Duygular, bireyi birtakim
olaylardan haberdar ederek, kisisel amagclarni 6nemli &lgiide etkiler (Ozkalp ve

Kirel, 2004: 67).

3.1.3.2. Degerler

Bireyler arasindaki yapisal farkliliklar, benlik, kiiltiir ve diger bireylerle
iliskiye ge¢me bi¢imi gibi unsurlar, bireyin degerlerini olusturur. Degerler, bireylerin
icinde bulunduklar1  durumlari, eylemleri, nesneleri ve diger insanlar
degerlendirmede ve yargilamada benimsedikleri kriterlerdir. Degerler ¢ok olan
degil, ideal olan hedeflerdir (Maslow, 2001: 161-162; Sabuncuoglu ve Vergiliel,
2003: 43).

Maslow tarafindan ortaya konulan kendini gerceklestirme ihtiyaci, bireyin

kendini disavurumu, yani islevselligini kullanma ¢abalarin1 gosterir. Bireyin saglikli
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olabilmesi, kendini gergeklestirme gereksinimine baglidir. Kurama gore, birey
kapasitesini kullanmak igin diretir. Bu diretisteki istek, ancak birey yeterli sekilde
kendini gerceklestirdiginde azalir. Kapasiteler gereksinimlerdir ve ayni zamanda
icsel degerlerdir. Kapasiteler farklilasabildigi oranda degerler de farklilagabilecektir
(Maslow, 2001: 161-162).

Degerler, hangi davranisin iyi, dogru, istendik oldugunu belirten, paylasilan
Olclit ve fikirlerdir. Degerler, is tatmini, gldiileme ve algilamanin temelini
olusturduklarindan dolayi, orgiitler agisindan son derece Onemlidir (Bakan ve
Paksoy, 2013: 27). Orgiitsel degerler ise, orgiitiin iiyeleri tarafindan paylasilan, neyin
1yi neyin koétii, neyin onaylandigini neyin onaylanmadigini belirleyen goriisler olarak

tanimlanir (Ozalp vd., 1999: 267).

3.1.3.3. inan¢ ve Tutumlar

Inanglar ve tutumlar, birbirine siki sikiya neden-sonug iliskisiyle bagl
onemli iki kavramdir. insanlar, baz1 tutumlarini, bazi inanglar1 dogrultusunda ortaya
koyarlar (Erol, 2008: 173-174).

Inanglar, bireyin kendi i¢ diinyasinda olusan, algilarmm ve tanilamalarin
olusturdugu duygu agidir. Inanglar, bilgi, kanaat ve iman1 kapsayan psikolojik bir
olaydir (Erol, 2008: 173-174). Inang, bireyin cevresindeki olaylara ve insanlara
iligkin gortsleridir. Bireyin ¢evresindeki toplumsal olaylari nasil bi¢cimlendirdigini
gosterir. Inanglarin olusmasinda din, toplum ve kisilik 6zelliklerinin etkisi énemlidir

(Ozalp vd., 1999: 266).

Tutumlar ise, bireyin kendi i¢ diinyasinda belirli deger yargilar1 ve inanglari
dogrultusunda ortaya ¢ikan cosku ve tanima siirecidir (Erol, 2008: 173-174). Tutum,
bireylerin belirli objelere, olgulara, kisilere kars1 aldiklar1 tavir veya davranig bigimi
olarak tanimlanabilir. Tutumlar bireyseldir yani bireye atfedilen bir egilimdir. Bir
tutum ¢ faktorden olusabilir: Bunlar, zihinsel-bilgisel faktorler, duyussal-hissel
faktorler ve davramgsal faktorlerdir (Unlii vd., 2004: 74; Tiirk, 2007: 1).

Inanglar ve tutumlar, bireyin zihinsel bir kabullenme durumudur ve kisi
cevredeki olaylar1 bu gergevede degerlendirir ve bir karara varir. Is tutumlari, bireyin

caligtiklart isletmeler hakkindaki duygu, diisiince ve inanglaridir (Tiirk, 2007: 1).
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3.1.3.4. Istek ve Ihtiyaclar

Insanlarin ihtiyaglart sinirsiz, kaynaklarm ise kisith oldugu gergegi,
ekonomi biliminin temelini olusturur. Birey gerek 6zel, gerekse is yasaminda bir¢cok
seye ihtiyag duyabilmektedir. Ihtiyaglar, giderildiginde insanin yasamini veya
varhigim siirdiirmesini saglayan, giderilmediginde onu rahatsiz eden, giderek yok
olma tehlikesi igine iten bir olgudur. Bazi ihtiyaglar, birincil, fizyolojik yani
dogustan, bazilar ise sosyal ve psikolojik (kendini gosterme, saygi gérme, rekabet,
vb.) yani sonradan edinilmektedir (Pasaoglu vd., 2013: 126). Bununla birlikte, bu
ihtiyaglar, birbirleri ile gii¢ ve oncelik bakimindan, hiyerarsik ve gelisimsel olarak
baz1 farklhiliklar igerirler. Ornegin, giivenlik ihtiyaci, sevgiye gore daha &ncelikli,
giiclii ve yasamsaldir. Yiyecek gereksinimi ise her ikisinden de giicliidiir (Maslow,
2001: 161-162).

Istek ve ihtiya¢ arasinda anlamsal farkliliklar bulunmaktadir. ihtiyag,
icimizde var olan dogussal, zorunluluk gerektiren, itici bir giictiir. istek ise sonradan
cevre vasitasiyla kazanilan, bir seye duyulan egilim, arzuyu ifade eden itici bir

giictiir. Bu bakimdan ihtiyag, istege gore daha birincil ve 6ncelikli bir unsurdur.

Isgorenlerin, bir insan olarak (fiziksel, ruhsal ve toplumsal) ve bir orgiit
calisani olarak (rgiitsel, yonetsel ve islevsel) farkli istek ve ihtiyaglari vardir. Istek
ve ihtiyaglarini gideren veya giderildigi algisina sahip bireyler, isletmenin amaglar
dogrultusunda hareket etme noktasinda daha istekli ve hevesli olmaktadirlar

(Pasaoglu vd., 2013: 126).

3.1.3.5. Algilar

Algilama, bireylerin c¢esitli duyular1 (gorme, isitme, koklama, dokunma,
tatma) vasitasiyla cevrelerinden elde ettikleri bilgileri bir araya getirip organize
ederek anlama, yorumlama, ¢ikarim yapma siirecidir. Algilama dinamik bir siirectir.
Gegmiste elde edilen algilar, yeni bilgiler ve yeni tecriibelerin elde edilmesiyle

zaman igerisinde degisebilmektedir (Erol, 2008: 69).

Bireysel algilama siireci, belirli ilkelere dayanir. Bunlar; farklilik, gruplama
ve tamamlama ilkeleridir. Farklilik ilkesi, bireylerin, bir seklin, olaymn veya kisinin
degisik ozelliklerini anlamli hale getirdikleri, her bireyin farkli baktig1 goriisiine

dayanir. Gruplama ilkesi, insan zihninin algilanan nesneleri birbirine benzerligine
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veya yakinligina gore otomatik olarak gruplandirmasidir. Tamamlama ilkesi ise,

algilanan seyin zihinde taninan bir anlama kavusturulmasidir (Erol, 2008: 73-74).

Insanlar birbirlerinin davramslarmi gozlemleyerek, diger bireyleri tanimaya,
kisisel 6zelliklerini anlamaya ¢alisir. Bu tanima siireci, bir tiir izleme siirecidir. Birey
kendi i¢in tercihlerinde ¢ogunlukla en giivenilir olanin1 segcmeye calisir. Kisisel
alginin en 6nemli tarafi, inanglarin bi¢imini, onceliklerimize goére igten ve agik bir

sekilde dile getirmektedir (Unlii vd., 2004: 241).

Algilama siirecinde cesitli yanilgilar ve ¢arpitmalar s6z konusu olmaktadir.
Bunlar; basmakalip¢ilik, model olusturma, hale etkisi, seg¢ici algilama, yansitma,
zithk etkileri ve beklentiler olarak siralanabilir (Erol, 2008: 76-79). Bu kavramlar

asagida kisaca agiklanmustir.

- Basmakalip¢ilik: Kisi tam tanimadan, olayr ayrintili gérmeden ve
incelemeden verilmis bir pesin yargidir ve dnemli dl¢lide yanilgiya sebep olur.

- Model olusturma: Kisi, kendi zihninde olusturdugu model disinda kalan
degerli hususlarin farkina varamaz veya diisiik nem atfedebilir.

- Hale etkisi: Bireyin, bir insanin bir olayin etkisinde kalarak diger insanlari
veya olaylar1 buna gore degerlendirmesi durumudur.

- Segici algilama: Algilayan kisinin, algiladigi olay, nesne veya kisi igin
kendini ilgilendiren yonlerini dikkate almasi, diger yonlerini gézardi etmesidir.

- Yansitma: Bireyin kendine ait hos karsilanmayan kisisel bir 6zelligini,
baskasina yakistirmasi1 durumudur.

- Z1thk Etkileri: Bireyin kisisel 6zelliklerinden birinin ayn1 6zellige sahip bir
kisi veya kisilerle karsilastirildiginda ve bu 6zelliginin onlara gore daha yiiksek veya
diistik goriildiigiinde, digerlerinden zit bir durum gostermesidir.

3.1.3.6. Normlar
Orgiit igerisinde uyulmas1 gereken calisma kurallar1 ve dogru yanlis
ayrimiyla ilgili davranis beklentileridir. Normlar yazili veya yazili olmayan sekilde

olabilir. Normlar orgiit tiyeleri iizerinde onemli etkiye sahiptir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel, 2003: 46-47).
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3.1.3.7. Beklentiler ve Yiikiimliiliikler

Beklentiler, isgorenin; isinde ve Orgilitinde ne bulacagina dair sosyal
normlardan, ge¢cmis istihdam deneyimlerinden ve go6zlemlerinden ileri gelen
inaniglaridir.  Yikiimlilikler ise, isgoérenin hak ettigine veya almasi gerektigine
inandig1 ve isverenin bunlari sunmak i¢in s6z verdigini algiladigi konulardir. Bireyin
beklentileri, mevcut kosullara ve diger kisilerin beklentilerine uygun olmayabilir. Bu
da kisinin ortam1 ve diger kisileri algilamasinda yanilgilara sebep olabilir (Erol,

2008: 74-76). (Ceseroglu ve Tiikeltiirk, 2010: 7)

Calisan psikolojisini anlamak agisindan, asagidaki insan davranislar ile

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

- Olumludan yana olmak: ‘Polyanacilik’ da denilen bu 6zellikte insanlar,
baska insanlar hakkinda olumsuz degerlendirmelerden ¢ok, olumlu degerlendirmeler
yapma egilimindedir. Ornegin, iiniversite akademisyenlerinin &grencilerini
degerlendirirken, ortalamanin {izerinde not vermeye egilimli olmalart.

- Olumsuzluk etkisi: Insanlar, bir bireyle, bir nesneyle veya bir konuyla
ilgili izlenim olustururken, olumsuz bilgiye 6zel olarak dikkat ederler. Yani bir insan
hakkinda bir degerlendirmede, onunla ilgili olumsuz bilgi, daha agir bir etki yapar.
Sozgelimi, eger bir insan dolandiricilik yaparsa; bu durum o insanin ahlaki yapisi
anlamak ve aciklamak i¢in oldukga yeterli bir bilgi olarak varsayilir. Ayrica, baska
biriyle ilgili olumlu bir davranis, siklikla, olmas1 ve yapilmasi gereken bir davranis,
dogal bir tutum olarak goriiliir ve pek dikkat cekmeyebilir.

- Tutarlilik: Bireyler, diger insanlart kendi i¢inde tutarli gdrme
egilimindedir. Ornegin bir insan, hem namuslu, hem cana yakin, hem sahtekar ve
soguk olarak algilanmaz. Bununla birlikte, bireyin insanlar ile nesnelere algilanmasi,
birbirinden farklidir. insanlar, nesneleri tutarli olarak algilamak zorunda degildir.
Ornegin bir arabaya baktiginiz zaman, arabayla ilgili olumlu ve olumsuz 6zellikleri
birlikte goriilebilir. Ama insanlar1 hep tutarli olarak gérme egilimi vardir.

- Oncelik-sonralik etkisi: Bir kimsenin genel degerlendirilmesinde, ilk
edinilen bilginin, sonradan edilenlerden daha etkili oldugu varsayimidir. Bunun bir
nedeni, ilk edinilen bilgi sonrakiler i¢in biligsel bir sema ya da zihinsel bir ¢erceve

olusturmasidir. Eger sonraki bilgi ilkiyle ¢elisirse, zihin o bilgiyi yok saymaktadir.
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- Anlam yiikleme: Insanlar, her yeni bilgiyi, tek tek dgrenmek yerine bir
biitiin olarak anlamaya c¢alisirlar. Bireyin bir insan hakkinda yeni bir bilgi nasil
yorumlayacagi, kismen o insan hakkinda sahip olduklar1 diger bilgilere baghdir.
Ormegin, soguk acimasiz bir insandaki "zeka" tehditkar, gizli diisman ve yok edici
olarak goriilebilir.

- Boyun egme-itaat: Insanlar1 etkilemenin temel yollaridan biri, onlardan
istekte bulunmaktir. Insanlar bazen isteklere hicbir nedeni olmadan uyar. Bu gibi
durumlarda diisiinerek giic harcamak yerine, basitge istege uyar. Diisiinmeden
yapma, insan davranislarinin ¢ogunu acgiklayamasa da; insan davraniglarinin ¢ok

ilging bir yontdiir.
3.1.4. Saghk, Saghk Hizmetleri ve Saghk Kurumlari

Diinya Saglik Orgiitiiniin (DSO) tanimina gore saglik, yalmz hastalik ve
sakatligin olmayis1 degil, bedenen, ruhen ve sosyal yonden tam bir iyilik halidir.
Saglik, insan yagaminin siirdiiriilmesinde, yasam kalitesinin artirilmasinda birey ve
toplum i¢in yagamsal bir neme sahip kavramdir. Bu anlamda saglik hizmetleri ve bu
hizmetlerin sunumu da, kisilerin yasam kalitesini ve mutlulugunu dogrudan etkiler.
Toplumun refah icerisinde yasamasinin temel kosulu, bireylerin saglikli olmasi ve bu
sagliklilik durumlarinin devam etmesidir Ayrica saglik hizmetlerinin sunulug bi¢imi
ve kalitesi, tilkelerin sosyo-ekonomik kalkinmislik diizeylerini belirleyen 6nemli

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

Saglik hizmetleri, hastaliklarin erken tanisi ve tedavisi, sakatlik durumunda
tibb1 ve sosyal rehabilitasyon hizmetinin verilmesi, hastalik olusumunun 6nlenmesi
ve birey ve toplumun saglik diizeyinin gelistirilmesi hizmetlerinin ve faaliyetlerinin
biitiintidiir.  Kisilerin ve toplumlarin sagliklarmi korumak, hastalandiklarinda
tedavilerini yapmak, tam olarak iyilesmeyip sakat kalanlarin, baskalarina bagiml
olmadan yasayabilmelerini saglamak ve toplumlarin saglik diizeylerini yiikseltmek
icin yapilan planli ¢alismalarin timiine saglik hizmetleri denir. Saglik hizmetleri
koruyucu, tedavi edici, rehabilite edici ve saghgin gelistirilmesi hizmetlerinden
olusmaktadir (Kavuncubasi, 2000: 24; Tengilimoglu, vd., 2009: 38).

Saglik hizmetleri, hayati 6neme sahip, hata kabul etmeyen, dogrudan insan
hayatiyla ilgili alternatifi olmayan bir hizmet alanidir. Bu nedenle saglik hizmetleri,

bircok hizmetle karsilastirildiginda {izerinde daha hassas durulmasi gereken ve
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olabildigince yiiksek kalitede sunulmasi gereken, kacinilmaz bir sorumluluk igeren
bir hizmettir. Saghik hizmetlerinde performans yonetimi, hastanelerin kendi
yetersizliklerini gérmede ve hizmetin kalitesini gelistirmede, stratejik politika ve
stratejileri belirlemede 6nemli bir bilesendir (Yorgun, vd., 2010: 353).

Saglik hizmetlerini diger hizmetlerden ayiran bazi 6zellikler bulunmaktadir.
Bu ozellikler su sekilde siralanabilir: Saglik hizmeti ertelenemez; tiiketimi
rastlantisaldir; ikamesi yoktur; iiretim ve tiikketim ayni1 anda gergeklesir; hizmetinin
boyutunu ve kapsamini hastalar degil hekimler belirler; tiiketici davraniglari
irrasyoneldir; hizmet iiretimin depolanmasi olanaksizdir; verilen hizmetler hastaya
gore degisir; liretim siirecine hasta katilir; hizmetten doyum ve kaliteyi onceden
belirlemek ¢ok zordur; Onceden test edilemez; hata tolere edilemez; yetersiz
verilmesi toplumsal ve bireysel sorunlara neden olabilmektedir (Kavuncubasi, 2000:
50; Tengilimoglu, vd., 2009: 39-40).

Saglik kurumlart da hizmet ve orgiitsel yap1 bakimindan diger kurumlardan
farkli 6zelliklere sahiptir. Bu farkliliklar; saglik hizmetlerinde ¢iktinin tanimlanmasi
ve Ol¢limii giigtiir; yapilan isler karmasik, gii¢, acil, ertelenemez ve 24 saat hizmet
esaslidir; hatalar tolere edilemez; uzmanlasma ve islevsel baglilik seviyesi yiiksektir;
isglicii profesyonel kisilerden olusmus olup kisisel hedefler mesleki hedeflerin dniine
gecebilir; ikili otorite hatti mevcuttur, matris yapida faaliyet gosterilir; ¢alisanlarin
onemli bir kism1 bayanlardan olusur; bireysel ve denetim mekanizmalar1 kurulmasi

glictiir seklindedir (Kavuncubasi, 2000: 50-56; Tengilimoglu, vd., 2009: 133).

Saglhigin insan ve toplum hayatinda bu yasamsal Onemi ile saglik
hizmetlerinin, saglik kurumlarinin diger hizmet ve kurumlara gore farklilig
gostermektedir ki, bu hizmetlerin etkin ve kaliteli sunulmasi, bircok hizmete ve
kuruma gore daha oncelikli ve daha zordur. Ayrica saglik hizmetlerinin olabildigince
yiiksek kalitede sunulmasi, toplumun refahini saglamasi acisindan devletlerin

kaginilmaz bir sorumlulugudur (Yorgun, vd., 2010: 355).

Yatakli tedavi kurumlar1 arasinda énemli bir yeri olan hastaneler, hasta ve
yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin ve saglik durumlarimi kontrol ettirmek
isteyenlerin ayaktan veya yatarak miisahede, muayene, teshis, tedavi ve rehabilite

edildikleri, ayn1 zamanda dogum yapilan kurumlardir (Yatakli Ted. Hizm. Yont.



29

10.9.1982, No: 8/5319). Arastirmanin yapildigr saglik kuruluslari, 2. ve 3. Basamak

saglik hizmetlerini sunan kamu ve 6zel hastanelerdir.

Hastanelerin, toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini karsilayan emek-
yogun isletmeler oldugu goz Oniine alindiginda hastanenin basarist ve basarisizligi en
Oonemli pay calisanlara aittir. Hastanelerde bircok meslek grubu ekip caligsmasi
anlayisi ile beraber ¢alismaktadir. Bu hizmetlerin yiiriitilmesinde 6nemli bir role
sahip olan saglik calisanlari, alanlarinda uzman kisiler olup hayati énemdeki bu
hizmetleri, stresli ve yogun bir is ortaminda sunmaya c¢alismaktadirlar. Bu meslek
gruplarinin hastane amaclar1 dogrultusunda motive edilebilmeleri i¢in onlarin
beklentilerinin bilinmesi son derece onemlidir (Ozer ve Bakir, 2003: 117; Yorgun,
vd., 2010: 355).
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3.2. PSIKOLOJIK SOZLESME

Giliniimiizde orgiitlerde iligkiler ve sorumluluklarla ilgili konular, ekonomi
ve orgiitsel davranis bilimlerinin 6nemli aragtirma konular1 arasina girmistir. Yapilan
bircok arastirma, iligkilerin ekonomi ve oOrgiitsel davranis iizerinde etkisinin
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte iliskilerin bu etkisinin, toplumsal hayatta
ve is diinyasinda 6rneklerini de gérmek miimkiindiir. Ornegin; ev sahiplerinin artik
daha yiiksek 0deyen kiract degil de, daha uzun kalan ve uyumlu kiract aradiklart;
igverenlerin, ayn1 igi yapanlar arasinda yeni ise baslayanlara gore eski calisanlarina
daha yiliksek maas 6dedikleri, onlara sorumluluk verdikleri ve onlar1 elde tutmaya

calistiklar1 bilinmektedir (Rousseau, 1990: 389).

Insan davranislari, dolayisiyla da isgdren davramslari, dnceden cogunlukla
ongoriilemeyen, anlagilmasi zor ve karmasiktir. Yoneticilerin, insan davraniglarin
anlamaya yonelik, uygulamalarina kaynaklik eden, hangi yonde ve ne sekilde
davranacaklarina 1s1k tutan, bir takim temel inan¢ ve diistinceleri vardir. Bu inang ve
diistinceler, yanlis dahi olsa, onlarin yonetim felsefelerinin veya yoOnetim
anlayislarinin esasini olusturur. Bu nedenle bircok beseri problemle ugrasan
yoneticiler icin, ¢alisanlar1 tanimada ve anlamada psikolojik bir teorinin gerekliligi
s6z konusudur. Isletmecilik, psikoloji, sosyoloji ve davranis bilimleri gibi birgok
disiplin, orgiitlerde insan davraniglarini anlamaya ve agiklamaya yonelik olarak ¢ok
sayida kavram, teori, kuram ve teknik ortaya koymustur (isci ve Artan, 2010: 2). Bu
kavramlardan biri de o6zellikle 2000°1i yillarindan sonra popiilerligi ve 6nemi hizla

artan “psikolojik s6zlesme” kavramidir (George, 2009: 13; Kaldirimct, 1987: 113).

Son zamanlarda, orgiitler ve ¢evrelerinde meydana gelen degisimler,
geleneksel istihdam 1iligkilerine yonelik politika ve eylemleri kokli diizeyde
degistirmistir. Bu durum orgiitlerin amaclarin1 gergeklestirmeleri i¢in calisan ve
yonetim arasinda uzlasmay1 ve isbirligini zorunlu kilmistir. Orgiit ve calisan arasinda
is birligi ve uyumun saglanmasi, hem ¢alisanlarin 6rgiite bagliligini ve performansin

artirmakta hem de Orgiitin verimliligini ve etkinligini yiikseltmektedir. Bu



31

nedenlerden dolay1 istihdam iligkisinin en énemli unsuru olarak goériilmeye baslanan
psikolojik s6zlesme kavrami, giin gegtikge daha da 6nemsenir hale gelmistir (Bediik,

2014: 1).

3.2.1. Psikolojik Sézlesmenin Tanim

Psikolojik So6zlesme kavramini tanimlamadan 6nce, bu kavrami olusturan
psikoloji ve sézlesme kavramlarina deginmek konunun anlagilmasi agisindan 6nemli
olacaktir. Bu bolimde psikoloji ve sozlesme kavramlari, sozlesme tiirleri ve

psikolojik sozlesme kavrami agiklanacaktir.
3.2.1.1. Psikoloji Kavram

Psikoloji, bireylerin i¢ ve dig uyaranlar karsisinda gosterdigi tepkileri ve bu
tepkilerin nedenlerini inceleyen bir bilim dalidir. Psikoloji bilimi, bireyin kisilik
yapisini inceleyerek bireysel duygu ve diisiincelerin gevreyle etkisi hakkinda bilgi
verir ve bireylerin davranislart arasinda benzerlik ve farkliliklari ile bunlarin
nedenlerini ortaya koymaya ¢alisir. Glinimiizde psikoloji bilimini, endiistri alaninda,
isletmelerde, cesitli durumlarda kullamldigi goriilmektedir. Omegin; kisilik ve
yetenek testleri, psikolojik danigmanlik, tutum ve davranig arastirmalart gibi
(Sabuncuoglu ve Vergiliel, 2003: 5-6).

Calisanlarin psikolojik yapisi, dogustan veya sonradan kazanilan kisilik ve
davranig modellerini olusturur. Bireyin psikolojik giidiilerini analiz etmek, sosyal
giidiilerini analiz etmekten ¢ok daha giic ve karmasiktir. Her insan da oldugu gibi,
calisan da her olaya ve kisilere degisken nitelikte bakar. Ornegin, bazi olaylara
sogukkanli olan birey, birka¢ giin sonra meydana gelen baska bir benzer olay
karsisinda ¢abuk etkilenip sinirlenebilir. Bu acidan calisan psikolojisini belirli
kaliplar igerisinde degerlendirmek ve genellemek oldukg¢a zordur (Sabuncuoglu ve

Vergiliel Tiiz, 2003: 126).
3.2.1.2. Sozlesme Kavram

Tirk Dil Kurumu soézlesmeyi; “sozlesmek isi; hukuki sonu¢ dogurmak
amaciyla iki veya daha cok kisinin, kurulusun karsilikli ve birbirine uygun irade
beyanlariyla gergeklesen islem, bagit, akit, mukavele, kontrat” olarak
tanimlamaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2015). En genel tanimi ile sézlesme, iki veya

daha fazla taraf arasinda mevcut yiikiimliiliikklere olan inang, anlagmadir. S6zlesme,
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gelecege yonelik yiikiimliiliik iceren eylemler i¢in bir taahhiit ve karsilikli kabuldiir.
Gelecekte taahhiit edilen eylemlerin tam olarak ne anlama geldigini anlatir
(Rousseau ve Parks, 1993: 3). Tim sozlesmeler aslinda bir beklentidir ama her
beklenti bir s6zlesme degildir (Rousseau ve Parks, 1993: 7). Sozlesmeler, ister yazili,
sozlii ve zihinsel (psikolojik) ifade edilmis olsun, isterse de acik veya iistii kapali
bigimde olsun, taraflarm 6rfi ve hukuki durumu yansitmaktadir (Is¢i ve Artan, 2010:
9).

Sanayi devrimi sonrast yonetim (Orgiit) ile calisan arasindaki uzakligin
artmasi ve daha profesyonel bir iligkinin ortaya ¢cikmasi, sézlesmelerin yasal ve yazili
hale gelmesini gerekli kilmustir. ilerleyen dénemlerde iki taraf arasinda anlasma,
sendikal hareketlerle toplu sozlesmeye donlismiis; devlet, taraflar arasinda uzlastiric
ve denetleyici bazi roller istlenmistir. Devletin bu rolleri taraflara yasal bazi

yiikiimliiliikler getirmistir (Is¢i ve Artan, 2010: 9,10).

Ayrica, cagdas toplumlarla geleneksel toplumlar arasinda soézlesme
kavraminda, farkli yapilar bulunmaktadir. Cagdas toplumlarda, insanlarin
sozlesmedeki taahhiitleri ve yiikiimliiliikleri yerine getirme konusundaki tutarsizligi,
kurumlart zor durumda birakmaktadir. Bu nedenle kurum sézlesme hazirlayicilari,
sOzlesmelerde uzun vadeli bir istthdam sozii gibi ifadelerden kaginirlar. Buna
karsilik,  geleneksel toplumlarda (kabileler, klanlar veya feodal sistemlerde)
yiikiimliiliikler ve gorevler, sosyal hayatin bir par¢asini ve kumasini olusturmaktadir.
Geleneksel diinyada insanlar, yiikiimliiliikkleri ve gorevleri konusunda ozellikle
goniilliidiirler. Ama modern diinyada, s6zlesme yiikiimliiliiklerinin carpici 6zelligi,

bireysel 6zglirliigiin temelini olusturmasidir (Rousseau, 1995: 13-14).

Glinlimiiz s6zlesmeleri, 6zglir toplumlarin bir iiriintidiir. S6zlesmeler, su ana
kadar, modern yasamin Orgiitlerinde yaygin sekilde kullanilmistir. Segenekler,
s0zlesmelerin varliginin ve anlaminin temelini olusturur. Diinyada demokratiklesme
ve Ozglirlik kavramlar1 yoniinde egilimlerin artmasi ve bu kavramlarin yeni bir
anlamlar kazanmasi, sozlesmeler ilizerinde yeni ugrasilart beraberinde getirmistir
(Rousseau, 1995: 14). Sozlesmeler, bireylerin davranislart ve kuruluslarin eylemleri
i¢in esas olusturur. Bununla birlikte s6zlesmeler, igbirligi ve uzlasma i¢in diizenlense

de sik sik anlagsmazlik dogurmaktadir. S6zlesmeler, ekonomik faaliyetlerle birlikte,
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toplumsal iliskileri (¢alisma sartlar1 vs.) tanimlamak i¢in de kullanilir (Rousseau ve
Parks, 1993: 2).

Karsiliklt baglayict vaatler ve yiikiimliilikler, insanlar1 motive etmek, is
hedeflerine ulagsmak ve orgiit stratejisini desteklemek icin acik¢a ifade edilmelidir.
Vaatleri yerine getirmek, sdzlesmeleri siirdiirmek icin bu gereklidir. Insanlarin
vaatleri ve onlar gergeklestirmeleri ile ilgili asagidaki temel yargilara ulasabiliriz

(Rousseau, 1995: 13-14):

- Insanlar, genel olarak s6z verme bilincindedir ve soziinii tutma konusunda
kararlidir.

- Insanlar, kisisel kontrol konusunda yiiksek derecede algiya sahiptirler.
Yani, bir seyin ne kadarin1 yapabilecegini veya yapamayacagini hissederler.

- Insanlar, durumsal baskilar ve kisitlamalara kars1 direncli bir kontrole ve
etik/ahlaka aykir1 davraniglarda giiclii bir i¢ odaga sahiptirler.

- S0z verilen vaatlerde; isletmedeki yeri digerlerine gore uzak olan, diisiik
seviyede olan veya bireysel hisse sahibi olanlarin, pek goriinmediklerinden dolay1
vaat ettikleri sozleri ihlal etme olasiliklar1 digerlerine gore daha yiiksektir.

- Sosyal normlar, vaat edilen davranigsa uygun davranmayi desteklemektedir.
Sozlesmelerde vaat ihlalinin uzun bir ge¢misi varsa, sz tutma normlar1 yipranmis

demektir.

Insanlar arasindaki iliskiler, karsilikli taahhiitleri ve bagliliklar1 beraberinde
getirir ve bu yapi igerisinde isler, karsilikli yarara dayali olarak yiiriitiiliir (Erdil ve
Oztutku, 2013: 397). Vaatler, gelecekteki eylem seyrine iliskin bir baglilik iletisimi
igerir. Bu tlir iletisim sozlli, yazili, davranigsal ya da gozlenen seklinde
gerceklesebilir. Bir sozlesmede vaat, anahtar unsurdur. Vaat sadece bir taahhiide
bagl bir inan¢ degil; gelecege yonelik niyet iletisimidir. Calisma siiresi, gelecekteki
kariyer firsatlar1 gibi bircok konu, ise giris siirecinde sozlii ve yazili olarak
belirtilebilir. Bununla birlikte sd6zlesmenin olusmasi agisindan, vaadin sozlii veya

yazili ifade edilmesi de zorunlu degildir (Rousseau ve Parks, 1993: 5).

Gelecekte tamamlanacak eylemler icin bir vaatler dizisi olarak tanimlanan
sozlesmeler, istthdam iligkilerinin de gerekli bir bilesenidir. S6zlesme olmaksizin

gelecekteki vaat edilen durumlar, degisimler, taraflar arasinda iliskiler dayanikhi
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olmayacaktir. Kendi baslarina bir bedel karsiliginda verilen vaatler yeterli degildir ve

mutlaka bir s6zlesmeyle onaylanmalidir (Robinson ve Rousseau, 1994: 245).

Yazili veya yazili olamayan sozlesmelerin rgiitsel yasam {izerinde yaygin
bir yonii ve etkisi vardir. Isletmelerde, insanlarim ise alinmasi ya da emeklilik planlari
secenekleri, bir iiriin satin alinmasi, {iriin {ireticilerinin ve hizmet verenlerin yaptigi
vaatler, bir hizmetin isletmeye alinmasi gibi bir¢ok islemde sozlesmeler ortaya ¢ikar.
Profesyonel yoneticiler, genellikle kendilerinden daha az profesyonel olan diger
kisilerle (galisanlarla) s6zlesme yaparlar (Rousseau, 1995: 12-14). Soézlesmeler bir
organizasyon istihdam iliskilerinde c¢alisan ve isveren arasinda bir dayanak
noktasidir. Ister yazili olsun isterse sozlii, sdzlesmeler bazi tazminat veya iade

haklarini igerin hukuki bir yapidadir (Rousseau, 1990: 389).

Sozlesmeler, ayrica is hayatinda bir sosyal degisim perspektifi de ileri
stirerler (Rousseau ve Parks, 1993: 12): Bunlar,
- Sozlesmeler, orglitsel hiyerarsi ve rolleri olusturur.
- Sézlesmeler, gii¢ asimetrileri dogurur.
- Sozlesmeler, esit olmayan pazarlik durumlart olustururken, giic
farkliliklarindan etkilenir.

- Her sozlesme, aligveris iligkilerinin genis bir dizi parcasidir.

Sozlesme kavrami, kanunlar igerisinde is hukuku kapsaminda
degerlendirilir. Is hukuku ise is iliskisini diizenleyen bir hukuk dahdir. Diger bir
tanim olarak is hukuku, is sozlesmesine dayanarak iicret karsiligi bir baskasi
(isveren) i¢in ve ona bagl c¢alisanlar (isgoren) arasindaki is iliskilerini diizenleyen

hukuk dal1 olarak tanimlanabilir (Stimer, 2015: 3).

4857 sayili Is Kanunu’nda is sézlesmesi, “bir tarafin (is¢i) bagiml olarak is
gormeyi, diger tarafinda (isveren) licret 6demeyi iistlenmesinden olusan anlasma”
olarak tanimlanmaktadir (4857 Sayili Is Kanunu, 2015). Bu kapsam da is hukuku
temelde hizmet gorme ve karsiliginda iicret 6denme yiikiimliiliiklerini diizenleyen bir

hukuk dalidir (Erdil ve Oztutku, 2013: 374).
Is hukuku isciyi, bir is sdzlesmesine dayanarak ¢alisan gercek kisi olarak;
igvereni, isyerinde yiiriittiigii mal ve hizmet iiretimine iliskin is¢i calistiran gercek

veya tlizel kisi; isyerini ise, igveren tarafindan mal ve hizmet iiretmek amaciyla



35

maddi olan veya olmayan unsurlar igeren is¢inin Orgiitlendigi birimdir olarak
tanimlamaktadir. Iscinin, is sdzlesmesinden kaynaklanan temel borglari; is gdrme
borcu, sadakat borcu ve isverenin diizenleme ve talimatlarina uyma borcudur
(Siimer, 2015: 15-21).

[s sozlesmesinin olusmasi icin, i¢ oOnemli unsurun bulunmasi
gerekmektedir. Birincisi, sozlesmede adi gegen, yapilmasi taahhiit edilen isin ne
oldugunu anlatan tamim, yani is unsurudur. Ikincisi yapilan is karsihigi bir iicret
O0deneceginin belirtilmesi, yani iicret unsurudur. Son olarak ta, calisacak kisi is
yaparken, her asamada igverenin verecegi emir ve talimatlar uymak zorunda
oldugunu belirten bagimlilik, yani kabul/riza unsurudur (Erdil ve Oztutku, 2013:
372; Rousseau ve Parks, 1993: 5).

Is hukukunda veya is sdzlesmelerinde gecen calisanlarin ve isverenin
birtakim haklar1 ve ylikiimliilikkleri vardir. Bunlarin baslicalar1 su sekildedir (Erdil ve
Oztutku, 2013: 374-377).

- Isci, aksi belirtilmedikge, sézlesmede gecen isi bizzat yerine getirmelidir.

- Isveren tarafindan is ve gérev talimatlari ile ¢alisma diizeni is¢iye teblig
edilmelidir.

- Haftalik caligma siiresi lizerinde yapilan ¢aligmalar, fazla mesai olarak
degerlendirilmeli ve is¢i licret ddenmelidir.

- Iscinin hafta en az 24 saat kesintisiz dinlenme hakki bulunmaktadir.

- lsveren, is iliskisinde din, dil, irk, siyasal diisiince, mezhep gibi
farkliliklara dayanarak ¢alisanlar arasinda ayrim yapamaz.

- Isveren, isyerinde is saghg ve giivenliginin saglanmasi i¢in her tiirlii
onlemi almak, ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak zorundadir.

- Isveren, isciye calismasi karsili1 bir iicret ddemek zorundadir ve bu
licret asgari iicretin altinda olamaz.

- Isveren, isciye sozlesmede gecen haller disinda, ceza ve benzeri ad

altinda tlicretinden kesinti yapamaz.
3.2.1.3.Sozlesme Tiirleri

Sosyal ve ekonomik ortamdaki hizla degisimler goz oniine alindiginda,
calisanlar ve Orglit arasinda yapilan taahhiitler konusunda bazi degisimler, yeni bir

s0zlesme anlayisini ortaya ¢ikarmistir. Hiltrop’un (1996), Uluslararas1 Lozan
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Yonetim Gelistirme Enstitiisii Seminerine katilan 104 yoneticinin, igveren ve ¢alisan
arasindaki iligkiyi a¢iklamak i¢in sorulan sorulara verdikleri cevaplara derlemis;
sOzlesmelerde gecmis ve su an olarak ayirarak, aradaki farkli 6zellikler ve degisimler
ortaya koymustur. Eski s6zlesmeyi tanimlamak i¢in kullanilan anahtar kelimeler
istikrar, kalicilik, 6ngoriilebilirligi, adalet, gelenek ve karsilikli saygi iken; yeni
sozlesmelerde, esnekligi, 6zgiiven ve hemen sonug elde tizerinde durularak, dncelikle
kisa vadeli bir iliskiyi tarif etmistir (Hiltrop, 1996: 39). Eskiden-yeniye sozlesme

anlayisindaki degisimler asagida verilmistir.

Tablo 3.1. Yeni Sozlesme Kavramina Gegis ve Degisen Kavramlar

Gecmis Sozlesmeler Giiniimiiz Sézlesmeleri
Uzun vadeli Kisa sonug odakli
Giivenlik Esneklik
Ongoriilebilirlik Belirsizlik

Esitlik Bireysellik

Kesinlik Yiiksek risk

Gelenek Siirekli degisim

Adil Kisisel kazang

Istikrar Istihdam

Dayanigsma Ozgiiven

Karsilikli gliven Firsatgilik

Sirket sadakati Profesyonel sadakat

Iyi yapiyor olmak Daha iyi yapmak
Paylasilan sorumluluk Kisisel hesap verebilirlik
Ad ve mevki Bir fark yaratmak
Sonuglar i¢in 6deme Statii i¢cin 6deme
Tolerans Sabirsizlik

Karsilikli saygi Korku

Kaynak: Hiltrop, 1996: 39.

Tablo 3.1°de goriildiigii tlizere, sosyal ve ekonomik degisimler, ¢alisma ve is
iliskilerini etkilemekte, daha etkili daha verimli isletmeler, daha iyi organizasyonlar
kurmak ic¢in yeni yonetim anlayislart gerekmektedir. Bu durum, i¢inde insan olan

¢ogu unsur gibi, gelecekte de degismeye devam edecektir.
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Son yillarda gelismis sanayi toplumlarinda istthdam esnekligi bir ¢agdas
yonetim anlayisi haline gelmistir. Istihdam esnekliginin cesitli bigimleriyle is
diinyasinda uygulandig, artik sik sik goriilmektedir. Istihdam esnekligi, kuruluslarin
belirli konumlardaki calisanlarin1 Orgiitte tutmak igin gelistirilen bir soézlesme
esnekligi formudur. Bu durum bazi kisilerin istthdami i¢in belirli siireli veya gegici

sozlesme diizenlemeleri kullanimini gerektirmektedir (Guest, 2004: 1).

Rousseau (1995) sozlesmeleri siniflandirirken, sdzlesmeye bakis agisi ve
sOzlesmenin seviyesi olmak Tlizere iki boyut kullanmistir. Bakis acist olarak,
sOzlesmenin kurumun i¢inden mi, yoksa kurum disindan mi sekillendigi; seviye
olarak ise bir bireye mi yoksa bir gruba m1 ait olduguna gore tanimlamaktadir. Bu
smiflandirmaya gore sozlesmeleri dort baslik altinda inceleyebiliriz. Bunlar,
psikolojik sozlesmeler; oOrtiik soézlesmeler, normatif sozlesmeler ve toplumsal
sozlesmelerdir (Bekaroglu ve Islamoglu, 2011: 12; Anderson ve Schalk, 1998: 639).

Bu sozlesmeler ve igerikleri, Tablo 3.2°de verilmistir.

Tablo 3.2. Sozlesme Tiirleri

Bireysel Grupsal

Psikolojik sozlesmeler: Bireyler ile | Normatif sozlesmeler: Isyerinde bir grup,
‘5. | orgiit arasinda karsilikli  verildigi | ekip, bolim icerisinde olusan, ortak
é diisiiniilen  ve  gerceklestirilmesi | psikolojik sdzlesmelerdir. Ornegin: Bir
= beklenen inanglar, yiikiimliiliiklerdir. | hastanede goérev yapan hasta kabul birimi
< calisanlar gibi.

Ortiik Sozlesmeler: Kurum disindan | Toplumsal Sozlesmeler: Toplum
» ya da anlagsmanin tarafi olmayan | tarafindan yaygin olarak kabul edilmis
g kisilerin yaptiklari tahminler, | yikiimliiliklere dair o kiiltiire ait
§ gozlemler. Ornegin: IBM  ‘de | inamglar. Ornegin: Isverenlerin ya da
§ caligmak tizerine disaridan edinilmis | iistlerin ¢alisanlarin 6zel problemleriyle de

bilgilere dayali inanislar. ilgili olmasinin beklenmesi.

Kaynak: Anderson ve Schalk, 1998: 639.

Isletmelerde sdzlesmeler hakkindaki varsayimlari yeniden gézden gecirmek
gerekmektedir. Geleneksel 15 sozlesmeleri sirketlerin isgiliciinlin verimin diigmesine
neden olmakta isletmelerin bu alanda yeniden yapilandirilmaya gereksinimi
artmaktadir. Gelecekle ilgili sozler, sdzlesmelerin 6ziidiir ve bununla birlikte verilen

sozleri tutmak giderek zorlasmaktadir (Rousseau, 1995: 12).
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3.2.1.4.Psikolojik Sozlesme Kavram

Glinlimiizde orgiitlerde isgoren ile isveren/orgiit arasinda yapilan bigimsel
sOzlesmeler, s6z konusu taraflarin yiikiimliiliklerini diizenlemekle birlikte, bircok
hususu agiklamakta artik yetersiz kalmaktadir. Isgdrenler orgiitlerinden, istihdam
sozlesmelerindeki yazili unsurlar ve ilgili yasal diizenlemelerin disinda, zihinlerinde
bir takim beklentilere sahip olmaktadirlar ve bu beklentileri, cogu zaman ifade
etmemektedirler (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013: 221; Bediik, 2014: 1)

MacNeil (1985) ileri siirdiigii gibi, ister yazili ister yazisiz olsun tiim
sozlesmeler, temelde psikolojiktir. Psikolojik sozlesmeler, so6zlesmede taraf olan
bireyler {iizerinde ortaya c¢ikar. Bu sozlesmeler, giicli duygulari, algilar,

yorumlamay1 ve onlarin ihlalini tanimlamaya ¢alisir (Rousseau ve Parks, 1993: 18).

Psikolojik So6zlesme, isverenle calisan arasindaki istihdam iliskisinin
dogasim1 agiklamak icin ortaya konan bir kavramdir. Psikolojik sozlesme, is
iligkilerinde yazili, sozlii, tutumsal ve davranissal mesajlarin algilanmasi ve
yorumlanmasi ile anlagma taraflarinin (bireyin ve orgiitiin) yiikiimliilikleriyle ilgili,
beklenti, basar1 veya basarisizlik sonuglarini ortaya koyan, karsiliklilik temeline
dayanan, yazili olmayan ve acik¢a dile getirilmemis olan (06rtiikk), zamanla
degisebilen (dinamik) bireyce olusturulan zihinsel beklentiler kiimesidir
(Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 1; Karciglu ve Tiirker, 2010: 121; Yilmaz ve Celik,
2012: 1). Diger bir ifadeyle, bireyin orgiit iginden ve digindan elde ettigi verileri
(mesajlar1) kisisel 6zellik ve tecriibeleriyle degerlendirerek, kendi bireysel algi ve
yorumuyla zihinde sekillenen ve orgiit ile kendileri arasinda var olduklarina
inandiklart yilikiimliiliikkler ve beklentiler olarak tanimlanir. Psikolojik sdzlesme,
sOzlii ve yazili olmayan ancak sozli ve yazili s6zlesmeler tizerinde 6nemli etkileri
olabilen bir sozlesme tiirii olarak ortaya ¢cikmis ve Orgiitler icin dnemli bir fenomen
haline gelmistir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 1-2; Rousseau, 2000: 1; Vos, etc.,
2003: 537; Ceseroglu ve Tiikeltiirk, 2010: 1; Tirker ve Karcioglu, 2010: 6).
Psikolojik sozlesmenin olusmasi ic¢in c¢alisan veya orglit i¢in en az bir tarafin karsi
taraftan gelecege dair bir soz aldigina inanmasi yeterlidir (Rousseau, 1990: 390).

Psikolojik sozlesme, genel olarak duygusal tabanli konularla baglantilidir.
Bunlarin basinda da ¢alisanin, orgiitiine gliven duymas: vardir. Calisan zihninde

orgitiiyle ilgili bir beklenti veya yargi olustururken, her zaman kendisine direkt
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soylenenlerden ve verilen vaatlerden yola ¢ikmaz. Orgiitiin kendisiyle aym
konumdaki diger ¢alisanlara yaklasimi, uyguladigi politikalar, terfi, maas artis1 gibi
kriterleri de bu beklentileri sekillendirir. Bu tiir durumlarda c¢alisan psikolojik
sOzlesmesini olustururken is sozlesmelerinde yer alan maddelerin disindaki
konularda, isverenlerinin kendilerine karsi agik, adil ve iyi niyetli bir sekilde

davranacagina, tutarli olacagina iliskin isyerine ve isverenine giiven duyar (Yilmaz

ve Celik, 2012: 124).

Psikolojik s6zlesmede, karsilikli beklentilerinin  bir ayagmi Orgiitiin
calisanindan baglilik, diirtstlik verimlilik, yiiksek performans, is kurallarina uyma,
nitelikli is yapma, daha uzun siireli mesai yapma, isle ilgili problemleri daha etkili ve
istekli sekilde coziime kavusturma gibi beklentileri olustururken; diger ayagimi
calisanin, isinde nasil degerlendirildigi ve kendisini gelistirme olanaklar1 verilip
verilmedigi, isyerinde adaletli davranilip davranilmadigi, acik ve diiriist bir is
iliskisinin olusturulup olusturulmadigi, daha garanti bir is giivencesi veya daha
eglenceli bir is ortamu ile ilgili psikolojik beklentileri olugturmaktadir (Yilmaz ve

Celik, 2012: 1; Wellin, 2007: 30; Aglarg6z vd., 2013: 7).

Psikolojik sozlesmedeki c¢alisan ve isveren arasindaki beklenti ve
yikiimliiliik iliskisi, toplumsal sozlesme kavramma benzer olarak ortaya
cikmaktadir. Birey (vatandas) ile devlet arasindaki toplumsal sozlesme, toplumsal
hayatin temelini olusturmaktadir. Vatandaslar olarak biz devletten, iyi ve ulasilabilir
bir egitim, saglik, sosyal hizmetler sistemi kurmasini; giliclii bir giivenlik, koruma
kurulusu (asayis i¢in bir ordu ve polis teskilatinin kurulmasi), adil bir yarg: sistemi
olusturmasini; demokratik ve ozgiir bir lilke yonetimini siirdiirmesini; toplu tagima
ve dinlence/eglence yerleri imkanlar1 saglamasini bekleriz. Devlet ise biz
vatandaslarindan, devletin ayakta kalabilmesi ve hizmetlerinin siirdiirebilmesi ig¢in,
lizerimize dlisen gorevleri yerine getirmemizi, yiikkimli oldugumuz vergiyi
O0dememizi, arazi yasalarima uymamizi, toplum icinde diger bireylerle uyumlu

yasamamizi ve diger ddevleri yapmamizi vb. beklemektedir (Wellin, 2007: 18).

Resmi is sozlesmeleri ile psikolojik sozlesme arasindaki en temel fark,
resmi is soOzlesmelerinde kosullarinin yerine getirilmesi kanunlarin giivencesi

altindadir. Yani yasal is sozlesmelerinde taraflarin mutabik oldugu acik, net ve
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baglayic1 bir teklifin yapilmasi ve kabulii gerekir. Kurumun veya calisanin yasal is
sozlesmesine uyumu kanuni bir zorunluluk olup, yasal sézlesmeye uyulmadigi
takdirde cezai yaptirimlar s6z konusudur. Psikolojik s6zlesmeler ise ortiik, algisal ve
karsilikli etkilesimle sekillenen ve c¢ogu zaman net olmayan beklenti ve
yiikiimliiliklerden olusur. Bu sozlesmelere uyma konusunda yasal ve kanuni bir
zorunluluk yoktur. Sadece, kurum c¢alisanin psikolojik s6zlesmesini ihlal ettiginde,
calisan isten ayrilabilmekte ya da aymi kurumda c¢aligsa da, performansi zamanla
diisebilmekte ve kuruma baglilig1 azalabilmektedir (Bekaroglu ve Islamoglu, 2011:
8).

3.2.2. Psikolojik Sozlesmenin Tarihsel Siireci

Tarihsel olarak isyerlerinde psikolojik s6zlesme kavraminin ortaya konmasi,
goniillii istihdam iliskilerinin gelismesine dayanir. Is¢i ve isverenin bu goniillii
karsilikli anlagsma sartlarini anlamaya caligmalari, psikolojik sozlesme kavramini

ortaya ¢cikarmistir (Rousseau ve Schalk, 2000: 4).

Psikolojik sozlesme kavraminin literatiirde ilk gelisimi ve kokeni
incelendiginde, yaklasik elli yi1l 6nce isgoren ile Orgiit arasindaki istihdam iliskisi
lizerine yapilan ¢aligmalarda, {istii Ortiilii, agik¢ca konusulmayan fikirler oldugu ortaya
konmustur (Aslan vd., 2012: 115; Mimaroglu ve Ozgen, 2010: 1; Cihangiroglu ve
Sahin, 2010: 2).

Psikolojik sozlesme ve istihdamla iliskisini agiklayabilmek igin, 1960
yilinda Agrysis tarafindan, 1962 yilinda Levinson, Price, Munden tarafindan, 1965
yilinda Schein tarafindan, 1973 yilinda Kotter tarafinda ve 1989, 1995 yillarinda
Rousseau tarafindan gesitli tanimlamalar gelistirilmistir (Wellin, 2007: 18; Ceseroglu
ve Tikeltlirk, 2010: 2; Anderson ve Schalk, 1998: 638).

Amerikali bir is teorisyeni profesorii olan Chris Argyris (1923-2013),
psikolojik sozlesme kavramini ilk olarak, 1960 yilinda is¢i ve isveren arasindaki
iligkileri ifade etmek i¢in kullanmistir. Argyris iki fabrikada denetleyiciler (ustabasi)
ve calisanlar ilizerine goriisme ve gozlem yapma seklinde yiriittiigl ¢alismada;
calisanlar ile ustabasi arasindaki iligkiyi tanimlamak ve aciklamak i¢in psikolojik

sozlesme kavraminit kullanmistir. Psikolojik sozlesme kavrami, 1960 yilinda
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Agryris’in - “Orgiitsel Davramslart  Anlamak” (Understanding Organizational
Behavior) adli kitabinda su sekilde bahsedilmistir: “Eger ustabasi, isgérenin yazili
olmayan kiiltiir normlarina (isgorenleri rahat birakmak, isgorenlere yeterli iicret ve is
giivenligi saglamak vb.) saygi gosterirse ve is garantisi verirse; isgoren de yiiksek
iretim, az sikdyet etme gibi davramiglarimi siirdiirecektir.” seklindedir. Yani,
denetleyicilerin, is¢inin kayitdisi 6rgiit normlarina karsi saygi duydugu durumlarda
psikolojik sOzlesmenin gergeklestigini 6ne siirmistir (Aslan vd., 2012: 115;
Mimaroglu ve Ozgen, 2010: 1; Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 2; Wellin, 2007: 18;
Ceseroglu ve Tiikeltiirk, 2010: 2; Anderson ve Schalk, 1998: 638). Ayrica Argyris,
calisanlara kabul edilir iicret verilmesi ve is giivenligi saglanmasi durumunda,
onlarin daha yiiksek verimlilik ve daha diisiik sikayetle caligtiklarin1 da belirtmistir
(Coyle, vd., 2008: 3; Anderson ve Schalk, 1998: 638).

Levinson vd. (1962) psikolojik s6zlesme kavramini, daha ayrintili bir vaka
calismasinda, orgiit ve calisan arasinda karsilikli beklentilerinin toplami, yazilmamis
sozlesme olarak aciklamiglardir. Levinson bu anlamda literatiirde psikolojik
sOzlesme kavraminin babasi olarak degerlendirilir. Psikolojik sdzlesme kavrami,
ortiilk ve sodylenmemis beklentileri vurgulamak icin kullanilmistir. Levinson
(1962)’na gore psikolojik sozlesme, karmasik konular1 kapsar ve bazi beklentileri
yaygin, genel 6zellikte; bazilar ise daha bireysellestirilmis, kendine 6zgili ve spesifik
ozelliktedir. Taraflar degisen sartlara veya diger tarafla yapacagi miizakerelerin
sonucuna gore, beklentilerde degisiklikler dogabilecek, boylece psikolojik
sozlesmede de degisiklik olacaktir (Coyle vd., 2008: 4; Anderson ve Schalk, 1998:
638).

Schein (1965) psikolojik sozlesme c¢alismalari, Levinson vd.’nin (1962)
caligmalar1 ile bazi1 benzerlikler tasisa da, o Ozellikle calisan ve Orgiit arasindaki
beklentilerin uyumu {iizerine vurgu yapmistir. Schein (1980) psikolojik s6zlesmeyi,
calisanin kendisi ve i¢inde bulundugu orgiit arasindaki yazili olmayan karsilikli bir
dizi beklentiler olarak tanimlamistir. Schein, psikolojik s6zlesmelerin, isyerinde
calisanlarin tutum ve davraniglari 6nemli belirleyicisi oldugunu ileri slrmiistiir.
Schein’e gore, psikolojik s6zlesmenin iki diizeyi vardir: Bunlar bireysel diizey ve
kurumsal diizeydir. Schein psikolojik sdzlesme yazilmamis olmasina ragmen,

orgiitlerde davranis agisindan 6nemli bir belirleyici oldugunu bildirmistir. O’na gore,
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beklentilerin yerine getirilmesi ve karsilikli eslestirilmesi, i doyumu, baglhilik ve
yiiksek performans gibi olumlu sonuglarin elde edilmesinde oldukc¢a Onemlidir.
Bununla uyumlu olarak Schein, ¢alisanin yan1 sira igverenin bakis agisint anlamanin
onemine de deginmistir (Coyle vd., 2008: 4-5; Anderson ve Schalk, 1998: 638;
Aselage ve Eisenberger, 2003: 495; Khalid, 2003: 16)

Argyis, psikolojik sozlesme kavraminda beklentileri, maddi kaynaklar
tizerinde odaklayarak bir dar goriiniim c¢izerken; bunun aksine, Levinson vd. ve
Schein bu beklentileri, maddi ve maddi olmayan kaynaklarin degisimi olarak

tanimlamiglardir (Coyle vd., 2008: 5).

Rousseau tarafindan tanimi ve cercevesi tekrar degerlendirilen psikolojik
sOzlesme kavraminin, emek esnekligi, hareketlilik ve siirekli kisisel gelisimi
destekledigi goriilmiistiir. Rousseau’ya gore psikolojik sozlesme, ¢alisan ve isveren
arasindaki yazili olmayan sart ve durumlara dair kisinin inanglaridir (Khalid, 2003:
25; Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 3). Rousseau, psikolojik sozlesmenin olusumu,
icerigi ve ihlali konulari tizerinde yogunlasmistir (Coyle vd., 2008: 8). Robinson ve
Rousseau (1994) calismasinda bu kavrami, beklentilerin aksine, isverenin karsilikli
etkilesiminde algilanan vaatlerine gore neleri saglamakla yiikiimlii olacagina dair bir

inanig olarak tanimlanmigtir (Robinson ve Rousseau, 1994: 246).

Giliniimlizde psikolojik sozlesme kavrami, is diinyasinda calisanlarin is
giivencesinin azalmasi ve orglitlerde genel bir belirsizligin hakim olmasiyla, ¢alisan-
igveren iligkilerini yeniden diizenlemek, endiseleri ortadan kaldirmak, birlestirici ve
calisma iligkisini agiklayici bir kavram olarak 6n plana g¢ikmaktadir. Psikolojik
s0zlesme calisanlarin tutum ve davranislarinda ortaya c¢ikan degisimleri agiklamasi

acisindan da 6nem kazanmaktadir (Akyiiz ve Karadal, 2014: 1).
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Sekil 3.1. Psikolojik S6zlesme Arastirmalarimin Artmasinda Etkili Olan Faktorler
Kaynak: Anderson ve Schalk, (1998) s.643.

Anderson ve Schalk’e (1998) gore, arastirmalarin psikolojik s6zlesme
lizerine calisma yapmasinin ¢evresel, orgiitsel ve bireysel nedenleri bulunmaktadir.
Isletmelerin kiiciilmesi, kiiresel piyasalar, teknolojik gelismeler, taseron kullanimi
gibi ¢evresel ve orgiitsel nedenler ile gegici/siireli is sézlesmeleri, is giivensizligi,
kariyer, uzmanlasma ve yetenek yonetimindeki degisimler gibi bireysel nedenler,

psikolojik sozlesme arastirmalarina olan ilginin artmasina neden olmustur.

Psikolojik sozlesme kavramiyla ilgili 6nemli sorunlardan biri, bu kavramin
tanimlanmasinda bir fikir birliginin olmamasidir. Schein (1978), Kotter (1973),
Herriot ve Pemberton (1995) ve Rousseau (1989) tarafindan daha yapilan tanimlarin
karsilastirildiginda, terimlerin farkli kombinasyonlarda (algilamalar, beklentiler,
inanglar, vaatler ve ylkiimliiliikkleri gibi) kullanildig1 goriilmektedir. Rousseau'nun
yaklagimi, igveren ve c¢alisan arasinda karsilikli degisim iliskisi hakkinda psikolojik
sOzlesme sinirlarint belirler. Bu anlamda, psikolojik sézlesme kavrami, igverenin
yiikiimliiliikleri ile ¢alisganin ytlikiimliiliiklerinin bir siibjektif, bireysel algiya dayali
ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu kavramin farkli kavramsallagtirmasi, karisikliga ve

yanlis anlamaya yol agabilmektedir (Anderson ve Schalk, 1998: 639).
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3.2.3. Psikolojik Sozlesme Kavramina Iliskin Kuramlar

Psikolojik s6zlesme kavraminin literatiire girmesi, 1980'li yillar1 bulsa da,
bu kavramin temeli bir¢ok eski kurama dayanmaktadir. Bu kuramlarin en 6nemlileri;
Karsiliklilik Normu, Sosyal Miibadele (Degisim) Kurami, Esitlik Kurami, Beklenti
Kurami ve Porter -Lawler -Modeli' dir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 3; Isci ve
Artan, 2010: 22; Yilmaz ve Celik, 2012: 1; Walker, 2010: 315).

3.2.3.1. Karsihkhilhk Kuram

Bu kuram, insanlarin kendilerine yardim edenlere yardim edeceklerini ve
onlara zarar verecek herhangi bir davranista bulunmayacaklarini, yani, elde ettikleri
yararlara karsilik olumlu davranis gostereceklerini ortaya koymaktadir (Yilmaz ve
Celik, 2012: 18). En kisa ifade ile bu teori, kisilerin kendilerine yardim edene,
yardimla karsilik verecekleri varsayimina dayanmaktadir (Yilmaz ve Celik, 2012:
18; Isilak ve Alev, 2012: 29). Bu teori, isgbrenin 6rgiit i¢in ¢alismasina, orgiitiin de
isgoreni istihdam etmesine sebep olan ve karsilikli olarak elde edilen degerlerin veya
sonuglarin tatmin edici olmasi gerektigini vurgular (Kaldirimet, 1987: 119).

Karsiliklilik kurami, s6zlesmenin olusumunu etkileyen bireysel ve kurum igi
faktorler ile sonuglarin degerlendirilmesinin biiylik 6l¢iide algisal olusu bakimdan,
psikolojik sézlesme kavramu ile benzerlikler gostermektedir. Orgiitlerde calisan ve
yonetim arasinda Dbirbirlerine yaptiklar1 katki karsihiginda bazi beklentileri
olusmaktadir. Beklentileri karsilanan isveren ve calisanlarin, yiikiimliliiklerini
gerceklestirme konusunda genellikle istekli olmasi ve olumlu karsililik vermesi
beklenir. Psikolojik sozlesme kavraminda bu anlamda bir karsiliklilik ve bir alig-
veris s0z konusudur. Bu nedenle karsiliklilik normu teorisinin, bu iliskinin
anlasilmasinda ve psikolojik sézlesmenin agiklanmasinda onemli bir yeri vardir
(Istlay Ugok ve Torun, 2012: 29; Bekaroglu ve Islamoglu, 2011: 20; Is¢i ve Artan,
2010: 22,23).

Ayrica bu karsiliklilik durumu, ise yeni girmis geng¢ calisanlar tarafindan
adil ve yeterli, eski calisanlar tarafindan ise son derece adaletsiz olarak algilanabilir.
Yani, bir durum, geng¢ calisanlar tarafindan psikolojik sozlesme ihlali olarak
algilanmaz iken; calistiklart uzun yillar boyunca bagliliklart gbzardi edilen eski
calisanlar, ayn1 durumu psikolojik sézlesme ihlali olarak gorebilirler (Bekaroglu ve

Islamoglu, 2011: 19).
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3.2.3.2. Sosyal Miibadele (Degisim)Kuram

Psikolojik sozlesme literatiirii, Ozellikle Rousseau (1989; 1995; 2001)
etkisiyle son 25 yilda 6nemli 6l¢lide genislemistir. Ancak, bu kavram, sosyal degisim
teorisi lizerine yapilan ¢aligmalarda belirgin olarak onciilleri olan, ¢ok daha uzun ve
daha derin bir soyagacina sahiptir (Cullinane ve Dundon, 2006: 114). Sosyal degisim
kurami, 1964 yilinda Blau tarafindan gelistirilmistir. Bu kuram, belirli kosullar
altinda bireylerin, kendi faydalarma olan kisilere karsilik vermek icin caba
gostereceklerini dngdrmektedir (iplik, 2010: 39; Sabuncuoglu ve Vergiliel, 2003:
329). Bu anlamda psikolojik s6zlesmenin yiikiimliiliikklerinin odagi, Blau’nun sosyal
degisim teorisine dayanir (Coyle vd., 2008: 9). Sosyal degisim kuraminin temel
varsayimi, karsilikli iliskilerde taraflar, ddiillendirilme beklentisi igerisinde (saygi
gérme, onur, arkadaslik, dikkate alinma vb.) sosyal iliskilere girerler ve bu iliskileri
stirdiirtirler (Bolat, vd., 2009: 218). Bu kurama gore bireyin davranisi, diger
bireylerin davraniglarindan ve yaptiklarindan etkilenir (Sabuncuoglu ve Vergiliel,
2003: 330). Sosyal degisim teorisi, ¢alisanlarin motivasyonunu, bu motivasyonun
orgiitsel hedeflere ulasmadaki etkisini ve c¢alisanlar ile isverenler arasindaki karsilikli

yukiimliiliikleri anlamada, 6nemli bir yer tutar (Aselage ve Eisenberger, 2003: 492).

Blau’ya gore, bu kuramda iki farkli degisim iliskisi vardir: Bunlar, sosyal
degisim iligkisi ve ekonomik degisim iliskisidir. Sosyal degisim iligkisinde, taraflar
arasindaki karsilikli iliskiler zorunluluk igermez ve bir taraf diger tarafa bir fayda
sagladiginda diger tarafin da bu faydaya ayn1 sekilde karsilik vermesi beklenir. Fakat
buradaki karsiligin zamanlamasi ve niteligi, goniilliilik esasina dayanmaktadir.
Ekonomik degisim teorisinde ise bu degisim, agik¢a tanimlanmis belirli islem ve
sozlesmelere dayanir ve elde edilen fayda genellikle maddi 6zelliktedir. Bu iliskide
taraflar gerekmedigi siirece, goniillii ve isbirlik¢i davranmazlar (Giirbiiz ve Acar,

2007: 17).

Sosyal degisim teorisine gore, orgiitte tiim iliskiler karsilikli aligverislerle
olusur, fakat bu aligverislerde her zaman tam bir esitlik s6z konusu degildir.
Calisanlar ile orgiitler arasinda sosyal degisim iliskisi oldugunu ifade eder ve
karsilikli glivene dayali yilikiimliiliikleri ele alir. Bu sozlesmeyle ¢alisan, oOrgiitte

belirli bir isi yapma, isyeri kurallarina uyma, orgiite baglihik gdsterme gibi
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yiikiimliiliikleri taahhiit ederken; karsiliginda, yeterli ekonomik kazang, uygun is
ortami, i glivenligi ve haklarmin verilmesi gibi beklentilerinin yerine getirilmesini
istemektedir. Ayrica degisimde s6z konusu olan sey, sadece maddi degildir. Bu
degisimde, isverenin sundugu is gilivenligine karsilik iscinin oOrgiite baglhiligi gibi
sosyal konular, sosyal degisim teorisi ile agiklanabilir (Tiirker ve Karcioglu, 2010: 4;

iplik, 2010: 10-13).

Sosyal degisim kuraminda, isyerinde algilama yiikiimliiliigiiniin temelinde
bir denge algis1 s6z konusudur. Yani orgiit ve calisan verdikleri ve aldiklar1 arasinda
denge kurmaya calisirlar. Taraflar lizerinde bu yiikiimliiliikklerin algilanma derecesi
ne kadar yiiksekse, sosyal degisim iliskileri de o kadar giicliidiir. Bagka bir ifadeyle;
psikolojik sdzlesmeyi olusturmak icin, isverenin ve calisanin bu yiikiimliiliiklerin
karsilanacagina yonelik inan¢lariin dengede olmasi gerekir (Cihangiroglu ve Sahin,

2010: 12-13).
3.2.3.3. Esitlik Kuram

Esitlik kurami, 1963 yilinda J.S. Adams tarafindan gelistirilmistir. Bu teori
sosyal karsilastirma ve bilissel celiski teorilerine dayanmaktadir. “Bireyler
yeteneklerini ve kendi hakkinda diisiincelerinin dogru olup olmadigini anlamak icin
inan¢ ve yetenekleri kendine yakin oldugunu diisiindiigii diger ¢alisanlarla kendini
karsilastirmak ister” varsayimmu iizerine kuruludur. Isgérenler cogunlukla, kendisiyle
ayni egitim diizeyine, tecriibeye, yetenege vb. sahip bir bagka kisi ile (siklikla kendi
is arkadaslarininki ile) kendi ticretini, aldig1 odiilleri, statiisiinii vb. kiyaslamakta ve
arada bir farkin olmamasini arzu etmektedir. Calisan karsilastirma sonucu kendisinde
eksiklik ve olumsuzluk goriirse bu durum calisan da bilissel celigki yaratir. Calisan
karsilastirma yaptig1 kisi ile kendi arasinda farki azaltilmaya calisir ve ¢eliskinin
giderilmesi icin ugrasir (Isci ve Artan, 2010: 22; Yilmaz ve Celik, 2012: 19-20;
Pasaoglu vd., 2013: 150; Isilay Ugok ve Torun, 2012: 28).

Bu kurama gore, ¢alisanin is basarisi ve tatmini, calistig1 orgiitte algiladigi
esitlik ve adalet duygusuna baglhidir. Burada onemli olan nokta, calisan bu
degerlendirmeyi yaparken, kendi girdilerini kendi ¢iktilariyla kiyaslamasidir. Esit
girdiye, esit ¢ikt1 s6z konusu oldugunda esitlik algis1 bozulmaz iken, ¢alisan kendini
karsilastirdigr kisiden daha fazla girdi sagladigi halde, bunun karsiligi olarak soz

konusu kisiyle ayni c¢iktilar1 elde ediyorsa, bu durum esitlik algisin1 sekteye
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ugratabilecektir. Bu durumda bir¢ok ¢alisan, dengeyi saglamak icin fiziki ve
psikolojik birtakim tesebbiisler i¢ine girmekte, sirf orgiitteki adaletsiz uygulamalar
ve esitsizlik olduguna dair algilar nedeniyle performanslar1 diisebilmekte hatta isten
ayrilarak baska isletmelere gecebilmektedirler (Is¢i ve Artan, 2010: 22; Yilmaz ve
Celik, 2012: 19-20; Pasaoglu vd., 2013: 150; Kaldirimci1, 1987: 120).

Birey, kendi psikolojik s6zlesmesi i¢in bir ihlal oldugunu algiladiginda,
dengeyi yeniden kurma c¢abasina girer. Ornegin bir kisi kendini baskasi ile
karsilastirdiginda, karsisindakinin kendinden daha yiiksek iicret aldigini, ancak bu
kisinin kendine kiyasla, daha tecriibeli, daha ¢ok mesai yapan, daha ¢ok emek
harcayan biri olarak goriirse, bu durumu adil olarak algilar ve bunu psikolojik
sOzlesme ihlali olarak gérmez. Ancak kendisini karsilagtirdigi kisiden daha fazla
caba harcadigini, bunun karsiliginda ise o kisiyle ayn1 ya da daha az maas aldigim
algilarsa, dengenin bozuldugunu diisiintir ve bunu psikolojik sézlesme ihlali olarak
degerlendirir (Bekaroglu ve Islamoglu, 2011: 18-19; Selekler ve Doyuran, 2007: 4).

Isyerindeki bu esitsizlik negatif ve pozitif olarak iki sekilde ortaya ci-
kabilecektir. Yani kazancinin digerlerinden diisiik olmasi durumunda negatif
esitsizlik, tersi bir durumda pozitif esitsizlik olacaktir. Her iki durumda da isgdren
dengeye doniik cabalarini siirdiirecektir. Negatif esitsizlik durumunda, daha az
calisarak, umursamazlik igine girerek veya orgiitten stirekli sikayetci olarak kendince
adaleti saglamaya g¢alisacaktir. Pozitif esitsizlik durumunda isgoren, daha fazla ¢aba
sarfederek, orgiit lehinde davranislarda bulunarak dengesizligi ortadan kaldirmaya

ugrasacak ve kendi i¢indeki adaleti bu sekilde saglayacaktir (Kaldirimei, 1987: 121).

3.2.3.4. Beklenti Kuram

Beklenti (Bekleyis) teorileri iki ayri teoriden olugmaktadir. Bunlardan
birincisi, V.Vrom ileri siiriilen iimit (bekleyis) teorisi, digeri E. Lawyer ve L.Porter

tarafindan gelistirilen bekleyis teorisidir (Ozalp vd., 1999: 311).

Umit (Bekleyis) Teorisi; Victor H. Vroom (1964) tarafindan gelistirilen bu
kuram, insanin ekonomik ¢ikarlar1 dogrultusunda rasyonel davrandigini One
stirmektedir. Vroom, bir kisinin belirli bir is i¢in ¢aba harcamasini, 6diiliin bekleyis
derecesine baglamaktadir. Cesitli secenekler arasindan bir tercih de bulunmasi
gereken birey, kendisi i¢in en fazla c¢ikar elde edecegi, avantaj saglayacagi segenegi

tercih edecektir. Kurama gore bireyler, karsilastiklar1 segenekler hakkinda biligsel
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olarak farkindadirlar ve kapasiteleri Olgiilerinde belirli tercihler yaparlar. Bireyin
karar vermesinde etkili olan faktorler; arzulama derecesi (deger), bekleyis ve
aragsalliktir. Deger, bireyin belirli bir sonuca iliskin duygusal egilimidir ve
muhtemel sonucun birey i¢in arzulama derecesini ve ¢ekiciligini belirler. Birey eger
caba harcarsa belirli bir 6diilii elde edecegine inantyorsa ve bunu bekliyorsa, daha
¢ok ¢aba harcar (Yilmaz ve Celik, 2012: 20; Erol, 2008: 532-535; Ozalp vd., 1999:
311).

Beklenti teorisini, psikolojik s6zlesme kavraminin temel 6gelerinden olan
bireyin algiladigi karsilikli ylikiimliiliiklere uyguladiginda, birey agisindan kendi
yiikiimliiliikleri, karsimiza 6diile ulasmak i¢in ¢aba gosterecegi konular ve igverenin
yiikiimliiliiklerinin ise is gorene sunulan &diil oldugu gériiliir. Is gdren
yikiimliliiklerini bilgi ve yetenegi ile algiladigi rol smirlari ¢ergevesinde yerine
getirmeye calisir. Bu ¢abayr gosterirken onu motive eden unsurlar, odiile verdigi
deger ve bekleyisi (6diilii elde etmeye olan inanci) olacaktir (Tiirker ve Karcioglu,
2010: 9; Bakan ve Paksoy, 2013: 139).

Porter-Lawler Bekleyis Kurami: Lawler ve Porter’a gore, kisinin yiiksek
bir gayret gostermesi, direk yiiksek bir performans ile sonuglanmaz. Bunun iki
nedeni vardir. Bunlarda birincisi, kisinin yaptig1 is icin gerekli bilgi ve yetenege
sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf
ederse etsin istenilen performansi gosteremeyecektir. ikinci olarak, kisinin kendisi
icin algiladigi rol 6nemlidir. Eger birey, gostermesi beklenen performans i¢in uygun
bir rol anlayisina sahip degilse; rol ¢atismasi yasayacak ve performans gostermesi
engellenecektir. Bu kurama gore bireyin, gosterdigi caba karsiliginda almayi
bekledigi 6diil ile almis oldugu o&diiliin birbirine yakinligi onemlidir. Birey,
beklediginden daha az 6diillendirildigini diisiindiiglinde mutsuz olacak, doyumsuzluk
yasayacaktir. Onemli olan bireylerin gosterdikleri ¢abanin iimit ettikleri bir ddiille
karsilik bulmas1 ve orgiitiin bu noktada adil davranacagina inanmasidir (Yilmaz ve

Celik, 2012: 21; Pasaoglu vd., 2013: 149-150).

3.2.4. Psikolojik S6zlesmenin Olusumu
Bireyin psikolojik s6zlesmesi, i goriismesi sirasinda yapilan yazili, sozli
anlasma maddelerinin, Orgiit temsilcilerinin tavir ve davraniglarinin bireyce

yorumlanmasi ile olusmaya baslamaktadir (Tirker ve Karcioglu, 2010: 8).
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Devaminda, diisiincelerin, bireysel tecriibe, kisilik 6zellikleri, biligsel onyargilari
(6nceki zihinsel semalar1), beklentiler, orgiitsel normlar, sosyal normlarin da
etkisiyle yorumlanip, davranisa doniistiiriilmesiyle psikolojik sozlesme olusumunu
tamamlar. Boylece birey, kendi smirli rasyonelligi ile psikolojik sozlesmesini
olusturmus olur (Tirker ve Karcioglu, 2010: 14-15). Bununla birlikte psikolojik

s0zlesme sabit kalmaz, degismeye devam eder.

Psikolojik s6zlesmenin olustugu temel asama olan igse baglama siireci, yani
orgilite yeni giren calisanlarin kurumsal uyum ve sosyallesme siireci, bazen stresli
olmakta ve tamamlanmasi uzun zaman almaktadir. Isgérenin kendisine farkli gelen
ve kendisi i¢in gesitli belirsizlikler igeren yeni bir ¢evreye girmesi, farkl endise ve
meraklara neden olabilmektedir. Ilk zamanlarda, calisanin belli belirsiz beklentileri
bulunabilmektedir. Calisanlar, zamanla ise ve orgiite iliskin ¢esitli bilgiler elde
ederek igyerine aligmakta, beklentilerini belirginlestirmektedir. Elde ettigi bilgiler ve
tecriibeler, calisma iliskilerinde Orgiit ve ¢alisanlar icin daha gercek¢i beklentilere
dontismektedir. Boylece karsilikli olarak ortaya g¢ikartilmis olan psikolojik sézlesme,
zamanla degismekte ve yenilenmektedir (Thomas ve Anderson, 1998: 748; Ergun
Ozler ve Unver, 2012: 330; European Commission , 2006: 24).

Psikolojik sozlesme, resmi is sozlesmeleri aksine, bir zamanda yapilmis ve
onaylanmis bir sézlesme degildir; daha ¢ok orgiit calisani tarafindan revize edilebilen
dinamik bir kavramdir. Istihdam oncesi deneyimler, bireysel egilimler ve orgiitsel
etkiler, olusum asamasinda psikolojik sozlesme sekillenmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Yeni ige atamalar, is degisikligi, nakil gitme, Orgiitsel degisim ve
gelisim (6rnegin, takim olusturma, yeniden yapilanma) gibi durumlarda veya yeniden
orgiitsel yapilanma gibi olaylarda eskilerin {izerine yeni anlamlar yiiklii psikolojik
sozlesmeler olusmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994: 246; Coyle vd., 2008: 12;
Rousseau ve Parks, 1993: 27). Bununla birlikte, psikolojik s6zlesmenin
sekillenmesinde, igveren ile ¢alisan arasinda gegen kritik yil ilk yildir ve bu yilda
gerceklesen is¢i tepkileri onemli etkiye sahiptir (Lee vd., 2011: 221). Sonrasinda
sosyallesme donemi ile bireyin psikolojik s6zlesmesini sekillendirdigi goriilmektedir.
Bireyler, 6zellikle ise yeni baslayanlar, erken sosyalizasyon doneminde, psikolojik
sozlesme ile ilgili belirsizlikleri azaltarak, tamamlamak i¢in ek bilgi arama

egilimindedirler (Coyle vd., 2008: 11). Orgiit i¢i ve dis1 hizli degisimlerde psikolojik
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sozlesmeler, agik ve seffaf iletisim yoluyla yeniden miizakere edilmesi gerekir
(Khalid, 2003: 52).

Yukarida da bahsedildigi iizere psikolojik sozlesme, zaman iginde ¢esitli
nedenlere dayali olarak degisebilmektedir. Rousseau (1995) bu degisimi,
kaynaklandig1 yere gore igsel faktorler ve digsal faktorler olmak iizere ikiye
ayirmaktadir. Icsel degisimler, ¢alisanin 6rgiit icerisinde yasadiklar tecriibeler ile
psikolojik sozlesmeye iliskin algilarin yorumlamasina bagli olarak zamanla herhangi
bir ¢aba gostermeksizin gerceklesir. Bu degisim, kacinilmaz bir olgu olarak
degerlendirilir. Digsal degisim ise uyum ve doniisim olmak tizere iki boyuta ele
alinmaktadir. Uyum, ¢alisanin mevcut sézlesmeye kendisini adapte etmesi, uyumun
birtakim degisimlere ugramasidir. Uyum konusunda ¢alisanlar degisime tepki
vermeyebilir, hatta destekleyici bir tavir da sergileyebilirler. Donlisiim ise, soz-
lesmenin bazi temel degisikliklere ugramasidir. Taraflar ¢ikarlarinin zarar gordiigiinii
diisiinebilirler ve donilisim konusunda diren¢ gelistirebilirler. Bu direncin temel
nedeni, donligiimiin yeni bir sozlesme yaratma amacina yonelik olmasidir (Bediik,

2014: 15).

Calisanin ve igverenin karsilikli yiikiimliliikleriyle ilgili olarak ge¢mis is
tecriibeleri, bireyin yeni is yerindeki psikolojik sézlesmesinin bir kismini olusturur.
Yani psikolojik sozlesmeyi olusturan beklentiler, is Oncesi var olan zihinsel
semalarla olusmaktadir. Bu anlamda psikolojik s6zlesme olusumunun baslangic
boliimii, bireyin is i¢in arastirma yapmasiyla baslar genel yargisi, is tecriibesi olanlar
icin pek dogrudur denilemez. Yani herhangi bir orgiitte calismig bireylerin psikolojik
sOzlesmesi, yeni is ve isyeri ile ilgili ilk arastirmasindan once, eski igyerindeki is

iliskisinden olusan inanglar1 ile olusmaktadir (Tiirker ve Karcioglu, 2010: 11,13).

Psikolojik s6zlesmelerin olusumunda taraflarin 6znel inan¢ ve beklentileri
ile bunlarin gerceklesmesi son derece Onemlidir. Diriistliik, giiven, adalet ve
hosgorii gibi temel yapitasi kavramlar iizerine kurulu bu inang ve beklentiler, zaman
icerisinde zihinsel semalar, modeller seklini alir. Psikolojik sézlesmeler, istthdam
iliskisinin kalic1 zihinsel modelini olusturur. Zihinsel semalar; anlamca iliskili
geecmis tecriibelerle sekillenen soyut modeller veya bilissel dizaynlardir. Psikolojik
sozlesmelerde karsilikli ylikiimliiliikleri yorumlama, bu zihinsel semalar vasitasiyla

gerceklesmektedir. Birey, zihinsel semalarini, zaman igerisinde elde ettigi saglam ve
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giivenilir bilgilerle tamamlayacak, karsilastigi problemleri, karsilastirmalarini ve
kararlarin1 zihinsel semalariyla ¢oziimleyecektir. Bu zihinsel model, gelecekte ne
olacagi iizerine istikrarli bir anlayis saglar ve uygulama i¢in etkili eyleme
yonlendirir. Zihinsel model olarak bir psikolojik sdzlesme olmasi, diger tarafin
niyetleri veya beklentileri hakkinda eksik bilgiye sahip olmasina ragmen, isveren ve
is¢i faaliyetlerinde yardimci olur. Mevcut bilgiler, 6nceden var olan psikolojik
sOzlesme 151¢1nda yorumlanmaktadir. Bununla birlikte, eski psikolojik sdzlesmelerin
bazilari, yeni gergeklikler dogrultusunda olmadigindan ayrintili bir degisim siireci
yasamalidir. Bu nedenle c¢alisanlarin, de8isen kosullara psikolojik sozlesmelerini
adapte etmeleri beklenmektedir (Rousseau, 2004: 121; Tiirker ve Karcioglu, 2010:
11,13).

Calisanin isle ilgili kendisine Ortiik olarak gelen her tiirlii mesaj, topladigi
bilginin bir sdz (taahhiit) olarak degerlendirilmesi i¢in, o soziin yerine getirilebilme
sartlarinin uygun olmasi gerekir. Bu konuda gelen mesajin giivenilirligi ve mesaj
kaynaginin saglamligi o mesajin sz olarak algilanisini etkileyecektir. Bu yiizden
bireyin kendi zihinsel degerlendirmeleri ve inanglar1 dogrultusunda zihninde

olusturdugu semalar, tamamen bireye 6zgiidiir (Tiirker ve Karcioglu, 2010: 14).

Bununla birlikte, psikolojik sozlesmeler sadece bireysel degil, kiiltiirel bir
stibjektif olgudur. Psikolojik s6zlesme, iilkeden iilkeye, kiiltiirden kiiltiire degiskenlik
gosterebilir. Toplumsal normlar, insanlarin sozlerine inanci iizerinde énemli bir rol
oynamaktadir. Ornegin Amerika’da iiniversitede okuyan Japon bir &grenci, soz
vermis oldugu randevuya gitmek icin, agir bir kar firtinas1 sonucu buzlu yollar1 ve
yollarin yetersiz goriisli bir mazeret olarak gormeyip, randevusuna gitmeye
calisabilir. Aym1 durumda Amerikali bir 6grenci, bu durumu bir mazeret olarak
gorerek, randevuya gitmeyebilir. Iki dgrencinin farkli algilari verdikleri sozleri
gerceklestirme dereceleri olmasi, farkli kiiltiirlerden gelmelerinden kaynaklidir
(Rousseau ve Schalk, 2000: 6). Bu durumun nedeni Amerika’da bireysellige,
bagimsiz hareket etmeye ve rekabete gii¢lii bir vurgunun olmasi; Japon kiiltiiriinde
ise cevreyle, akrabalarla sosyal iliski baglarinin, bireysel ve bagimsiz davranma
egilimlerinden daha fazla vurgulanmasi gésterilebilir (Unlii vd., 2004: 243). Selekler
ve Doyuran’a (2007) gore ise, Asya kiiltiirlerinde yasayan bireyler, Batil1 bireylere

oranla, otoriteye duyduklari saygidan ve uzaklik hissinden dolay: baglarina gelenleri
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sorgulamadan kabullenme egilimi gostermekte ve haksizlikla karsilagtiklar:

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

Ayrica, psikolojik s6zlesmede her iki tarafin ayni1 s6zlesme kosullarini kabul
etmis olduguna inanilsa da bu durum, her iki taraf sézlesme sartlarinin ortak bir
anlayis paylastigi anlamina da gelmemektedir. Her iki tarafin sadece sozlesmenin
aynt yorumunu paylastigina inanilir, uzlagsmasi beklenmez. Taraflarin birbirinin
borglu (ylikiimlii) oldugu konusundaki inanglar1 farkli ve muhtemelen benzersizdir

(Robinson ve Rousseau, 1994: 249).

Isciler ii¢ yolla kendi psikolojik sozlesmelerini sekillendirirler. Birincisi,
kendi kariyer hedefleri ile uzun vadeli istihdam imkani ya da daha iyi bir is firsati,
isyerinde farkli beklentiler olusturur. lIkincisi, kisilik, psikolojik sdzlesmelerde
onemli bir rol oynar. Bilingli ve yiiksek benlik saygisina sahip iscilerin igverenlerine
kaygilarin1 bildirme olasiligi, daha yiiksektir. Uciincii olarak, baskalarinin mevcut
Ozel istthdam diizenlemelerini miizakere etmek, iscilerin iliskisel s6zlesmelerinin

varligina olan inancin1 artirir (Rousseau, 2004: 125).

Etkileyen Faktorler | | Psikolojik S6zlesme | Ciktilar
Bireysel .
Cizlellﬁler Giiven Calisan Tutumlari:
1 ’ is memnuniyet,
baghhk
Orgiitsel iklim

ve icerik Adalet

Calhisan

Anl Teslimi Davramslar:
iK Politikalar: ve niagma Teslimi ——s
Uygulamalan is performansi,

isten ayrilma niyeti

Sekil 3.2. Psikolojik Sozlesme Yénetiminin icerigi
Kaynak: Cipd, (2005) s.52.

CIPD (The Chartered Institute of Personnel ve Development) personel ve
gelistirme enstitiisii tarafindan diizenlenen raporda, psikolojik sdzlesme yonetiminin

igerigi, su sekilde olugsmaktadir: Giiven, adalet, anlagsma teslimi kavramlarini igeren
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psikolojik sozlesme kavrami bireyin 6zellikleri, 6rgiitiin iklim ve igerigini ve ayrica
orgiitiin IK politikalar1 ile uygulamalarindan etkilenmektedir. Psikolojik sdzlesme
yonetiminin ¢iktilart ise, calisanin i memnuniyeti ve baglilik tutumlar ile is
performansi ve isten ayrilma niyetini ortaya g¢ikaracak olan ¢alisan davraniglaridir

(Cipd, 2005 52).

Psikolojik sozlesmeyi etkileyen alti temel toplumsal boyut bulunmaktadir.
Bunlar; yasalar ve yonetmelikler, endiistri iligkileri sistemi, isglicii piyasasi ve
ekonomik sistem, egitim sistemi, aile oryantasyonu ve kiltiirel degerlerdir.
Psikolojik sozlesme ve toplumsal faktorler arasindaki baglant1 giigliidiir. Bu
toplumsal boyutlar, tarihsel, kiiltiirel, politik, sosyal, ekonomik, dini ve kiiltiirel
altyapt ortamlarda bir karisimi igerir ve bir karsilikli bagimlilik anlamina gelir

(European Commission , 2006: 31-34).

- Kanunlar ve yonetmelikler; resmi is sozlesmesinde ve psikolojik
sozlesmelerde kosullarini sekillendiren bir dizi kisitlamalari igerir.

- Endiistri  iligkileri sistemi; isyeri faaliyetleri hangi sisteme gore
diizenlenecegini gosteren, kurulus sahipleri, yoneticiler ve ¢alisanlarin tretken
faaliyet elde edilmesi igin bir araya geldigi bir sistemdir. Hiikiimet, is¢i-isveren
sOzlesmelerinde arabuluculuk yapar ve kanunla istihdam kosullarini belirten tiiziik
olusturur.

- Isgiicii piyasas1 ve ekonomik sistem; daha genis bir ekonomik sistem
icinde isgiicii arz ve talebi aligverisi olarak tanimlanir. Resmi kurumlar, sirketler,
bankalar, emek, sermaye, rekabet uygulamalari, yasalar, hiikiimet politikalari,
onemli resmi ekonomik aktdrlerdir. Resmi olmayan is piyasasi ve ekonomik sistem
igerisindeki unsurlar i¢in ise, aile, ¢alisma aliskanliklari, tiiketim aliskanliklar1 6rnek
verilebilir.

- Egitim sistemi; ¢ocuklar, gencler, yetiskinler ve toplumun egitimi, gelisimi
anlamina gelir. Egitim ulusal kamu harcamalarinda, ¢alisan niifusun yiiksek yeterlilik
seviyelerini korumanin 6nemli bir gostergesidir.

- Aile oryantasyonu; aile yapis1 ve aile baglar1 ifade eder. Ornegin, kadin
istthdamina kars1 toplumsal tutum, toplumsal cinsiyet konularinda 6zel bir odak
icermektedir. Kadinlarin diistik ticretli ve diisiik statiilii islerde sikisip ¢alismasi, yeni

istihdam bigimleri tartismal1 konular arasindadir.
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- Kiiltiirel degerler; ortiik veya agik, cesitli durumlarda neyin uygun
oldugunu insanlara anlatmak, belirli normlar ve toplumsal beklentiyi ortaya koyan
soyut fikirlerdir. Toplumun kiiltirel degerleri, kurumlar tarafindan tesvik
edilmektedir. Psikolojik sozlesme, calisan ve isveren kendi cekirdek kiiltiirel

degerlerinin ortaya konmasi agisindan énemlidir.

3.2.5. Psikolojik Sozlesmenin Ozellikleri

Psikolojik sozlesmeye ait ortak unsurlar degerlendirildiginde, su 6zellikler
ortaya ¢ikmaktadir (Yilmaz ve Celik, 2012: 9; Robinson ve Rousseau, 1994: 246;
Ceseroglu ve Tiikeltiirk, 2010: 4; Anderson ve Schalk, 1998: 640; Bediik, 2014: 3).

Psikolojik sozlesme;

- Bigimsel degildir, iliskiseldir, igerigini daha ¢ok duygusal agirlikli olan
beklentiler ve yiikiimliiliikkler olusur.

- Bireysel ve 0zneldir; ¢alisanlarin orgiitteki olaylar1 farkli yorumlamalari
nedeniyle bireyden bireye farklilik gostermektedir.

- Karsiliklilik ilkesine dayanir, her iki taraf i¢in olumlu bir sonug¢ beklentisi
ve baglilik s6z konusudur.

- Yazili veya sozlii kurallara degil, algisal ve duygusal bir temel {izerine
kuruludur.

- Dinamiktir, bireyin oOrgiitsel deneyimlerine gore zamanla degisime
ugrayabilir.

- Siibjektiftir, taraflar, birbirinden ne beklediklerine dair farkli ve kendine
0zgii inanglara sahiptir.

- Taraflarin karsilikli yiikiimliiliiklerini, inanglarini igcermesine ragmen, bu

s0zlesmenin olugmasi igin iki tarafin da kabulii gerekmez.

Ayrica, psikolojik sozlesme kavraminin dinamikleri i¢in bes tanimlayici

ozellik s6z konusudur (Rousseau, 2004: 120-122).

1. Goniilli secim: Psikolojik sozlesmeler, bireyin dzgiirce olusturdugu vaat
aligverislerine dayali oldugundan, bu taahhiitleri yerine getirmeleri konusunda onu
motive eder. Yani birey, goniilli yaptigi bu vaat ve taahhiitleri gerceklestirme
egilimindedir. Ornegin en az bir y1l i¢in bir firmada ¢alismay1 kabul eden bir ¢alisan,

ise alindiktan birka¢ ay sonra basgka bir isyerinden teklif gelirse, celiski yasamasi
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muhtemeldir. Fakat o ¢alisanin, isverenine bu taahhiidiinden dolay1 genellikle gelen

teklifi reddettigi gortliir.

2. Karsilikli anlasma inanci: Bireyin psikolojik sozlesme ile karsi tarafa
yaptig1 taahhiitler, kendi anlayisini yansitir. Bu taahhiitler, gercegi yansitsin
yansitmasin, bireyin siibjektif anlayis hareketidir. Ise yeni baslamis bir calisan,
baslangicta yoneticinin sozlerini farkli algilasa da, zamanla bu alg1 karsilikli anlayis

icinde daha normallesir ve iyilesir.

3. Eksiklik: Uzun vadeli islemler icin psikolojik sozlesmeler, eksik olma
egilimindedir ve zamanla istenen sekle doniisiir. Ornegin, ne isci, ne de isveren, ise
alim ve isin baglangici siirecinde, uzun siireli istihdam iligkisine dair ayrintilar1 pek
konusmazlar. Zaten bir isyerinde uzun siireli ¢alismak i¢in, iki tarafin ortak karar
olmasi gerekir. Isin baslangicinda calisan ve isverenin tiim ayrmtilar1 goriismelerini

beklemek dogru olmayacaktir.

4. Coklu sozlesme yapicilari: Isverenler, iscilerin psikolojik sozlesmeleri
yorumlamada ve sekillendirmede bircok bilgi kaynagindan yararlamirlar. Ust
yonetimin bilgi kaynaklar1 genellikle, insan kaynaklari temsilcileri ve iscinin st
amiridir. Amir, bireyin psikolojik s6zlesme kosullarina iliskin stirekli gii¢lii sinyaller
gonderir. Ust amirin isten ayrilmasi, bir¢ok iscinin firma ile psikolojik sdzlesme
ihlali yasamasina neden olabilmektedir. Cilinkii iist amir, bir¢cok iscinin psikolojik
sozlesmeleri hakkinda ortak anlayisa ve bilgiye sahiptir, onun ayrilmasiyla bu
kaybedilmis olur. Yine calisanin is arkadaslar1 da, onun psikolojik s6zlesmesi
hakkinda bilgi edinmek i¢in kullanilabilir. Son olarak, egitim ve performans
degerlendirme siirecleri gibi insan kaynaklari1 uygulamalarinin da bu konuda fayda ve
katki sagladigi soylenebilir. Siipheli bir bilgi kaynagi, farkli mesajlar ileteceginden,

psikolojik sdzlesmede giiveni sarsabilir.

5. Sozlesmelerin basarisiz zaman kayiplar1 yonetmesi: Isciler veya isveren,
kendi eylemlerini yonlendirmek icin psikolojik so6zlesmelere giivenir. Daha
sonrasinda taraflardan birisinin basarisizlig1, beklenen taahhiitlerin sonuglarini yerine
getirmede kayip olarak goriiliir ve bu kayiplar, psikolojik sozlesme ihlali, 6fke, fesih

ve destek ¢ekilmesi gibi giiglii olumsuz tepkilerin ortaya ¢ikmasina neden olur.
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Mevcut taahhiitleri tutmak zor oldugundan is¢i ve isverenlerin psikolojik

s0zlesmelerinin taahhiitlerinin yani sira kayiplar1 da yonetmeleri gerekir.

3.2.6. Cahsanlarin ve Orgiitiin Psikolojik S6zlesmeye Dayah Beklentileri

Isgorenlerin, calismalar1 karsiliginda, yonetimden kendileri icin saglamasini
istedigi maddi, psikolojik ve sosyal nitelikli bir takim haklar ve beklentileri
bulunmaktadir. Bu beklentiler, calisanin Orgilitte gérev yaptigir bolim, kademe ile
yaptid1 ise, bireyin algilama tarzina gore, az ya da c¢ok, su veya bu sekilde tahmin
edilebilir ve degisiklik gosterebilir. Her isgorenin beklentilerini ayr1 ayr1 ortaya
koymak imkansiz olmasa da zor bir istir. Bu beklentilerin zamanla degisebilecegi de
g0z Oniine alinirsa, bu durum daha da karmasik bir hale gelebilir. Yine de, genel
ifade edildiginde calisanlarin orgiitlerinden beklentileri; ticret, is giivenligi, rahat ve
cazip calisma ortami, grup tarafindan benimsenme, yapilan isin geregi gibi takdir
edilmesi ve terfi imkanlarinin bulunmasi, ehliyetli ve adil liderlik, anlamli ve ¢ekici
is, kararlara katilma, yetkilendirme ve diger nedenler olarak siralanabilir
(Kaldirimei, 1987: 122-124; Bekaroglu ve Islamoglu, 2011: 11; Yumusak, 2012:
250).

- Ucret: Isgdren tarafindan basta temel ihtiyaglar1 karsilamaya yarayan,
sonrasinda bir takim psikolojik ihtiyaclarin tatminine ve bireye sosyal statii
kazandirmay1 hedefleyen en 6nemli faktdrlerden biri iicrettir. Isgdren icin, maddi
ihtiyaglarinin kendisini tatmin etmesi ve gelecekte de bu tiir ihtiyaglari karsilamak
icin bu maddi imkanlarin yeterli olmasi, olduk¢a onemlidir. Diger arastirmalarda
desteklemekle birlikte, Yumusak (2012) tarafindan yapilan aragtirmada, isgdrenlerin
verimliligini etkileyen en onemli faktoriin iicret oldugu ortaya konmustur. Tatmin
edici tcret alan isgéren isine daha ¢ok sahip ¢ikmakta ve performansini
artirmaktadir. Alinan ticretin piyasa ile uyumlu olmasi, kurum i¢inde tutarl ve adil
bir maag sistemi uygulanmasi isletmenin iicret politikasinda dnemsemesi gereken
hususlardir. Ayrica aylik ticret dis1 kazanglar (satistan alinan primler gibi), adil ve
tutarli olmalidir.

- 1s giivenligi: Isgorenin, isine son verilmeyecegdi, bir takim bahanelerle
isten atilmayacagi ve calistig1 siirenin terfi, emeklilik vb. imkanlara tabi olacagi
konusunda emin olmaya ihtiyaci vardir. Kisacas1 ¢ogu c¢alisanin, isyerinden uzun

siireli 13 giivencesi (istthdam garantisi) talebi ve beklentisi bulunmaktadir.
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Calisanlan siirekli tedirgin edecek istihdam devamliligi konusunda belirsizlikler,
onlarda stres doguracaktir.

- Rahat ve cazip galisma ortami1: Psikolojik tatmine yol agan bir diger faktor
de, ¢aligma ortaminin fiziksel bakimdan uygun, giivenli, giizel goriiniimlii, rahat ve
prestij saglayacak sekilde tanzim edilmesidir. Is yaparken gerekli olacak malzeme ve
arag-gereclerin bulunmasi, giiriiltii, asir1 soguk-sicak gibi durumlarin olmamasi, is
saglig1 sartlarinin uygun olmasi gibi 6zellikler, ¢ogu isgoren i¢in 6nemli ve istenen
bir ozelliktir. Ayrica, ¢alisanlara kisisel ya da ailevi ihtiyaglar1 karsilayabilmeleri
i¢cin gerektiginde izin alabilme imkaninin taninmasi gerekir.

- Grup tarafindan benimsenme: Kisinin birlikte oldugu is arkadaslar
tarafindan sevilmesi, benimsenmesi, kabul gormesi, calisanin bir takim psikolojik
ihtiyaglarinin tatminini saglayacaktir.

- Yapilan isin geregi gibi takdir edilmesi ve terfi imkanlarinin bulunmas:
Kisi, amirleri tarafindan takdir edildigini, basarisinin fark edilip édiillendirildigini ve
ilerleme imkanlarinin kendisine acik oldugunu hissettigi siirece ve Olciide, Orgiite
baglilig1 artacaktir. Calisan bu konuda orgiitiin ve yonetimin kendisine bu imkanlari
saglamasi1 gerektigine inanir ve bu beklenti igerisindedir. Yoneticilerin 6zel katkilari
ve uzun siire ¢alismalari fark etmesi beklenir.

- Ehliyetli ve 4adil liderlik: Isyerinde calisanlara esit ve adaletli
davranilmasi, isgdrenlerin en temel beklenti, istek ve ihtiyaglarindandir. isgdrenler
bu konuda orgiite ve yonetime giliven hissetmeleri, onlarin 6rgiitii benimsemelerine
yardimci olacaktir. Calisanlara kisisel ve toplumsal agidan sorumlu ve destekleyici
bir sekilde; Kkurallarin ve prosediirlerin uygulanmasinda diirist ve tutarl
davranilmalidir.

- Anlaml1 ve ¢ekici is: Yapilan isin, ¢calisan tarafindan yapilmaya deger bir
is olarak yorumlanmasi, psikolojik tatmin saglayan bir durumdur. Isgorenler, kendi
yapilarina, kapasitelerine, egitimlerine, yeteneklerine uygun bir is yapmayi beklerler.
Bunun disindaki durumlarda caligmak, isgorenlerin ise ve orgiite yabancilagsmasi ile
sonuclanabilir.

- Kararlara katilma: Isgérenler, kendileriyle, yaptiklari isle hatta orgiitle
ilgili alinacak kararlara katilma istekleri vardir. Calisanlar1 etkileyen durumlarda
onlara danisilmali, iletisim kurulmali ve bilgi verilmelidir. Son zamanlarda énemli

bir motivasyon araci olarak goriilen kararlara ya da yonetime katilma durumu ve
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yaklasimi, calisanlarin degisimleri daha cabuk kabul etmesini, degisime direng
gostermemesini, orgiite baglilik géstermesini saglamaktadir.

- Yetkilendirme: Calisanlara islerini nasil yaptiklart hususunda gereksiz
miidahale edilmemesi, inisiyatif yetkisi verilmesi, islerini ve isyerlerini
sahiplenmeleri agisindan 6nemlidir.

- Bunlarin disinda; calisanlarin bir¢ok farkli ve sahsi istek ve beklentileri
s6z konusudur. Bunlar; otorite ve gii¢c kazanma istegi, isle ilgili bilgi ve talimatlarin
yeterli olmasi, asirt kural ve kontroliin olmamasi, ayni anda iki ayri istiin emrinde
bulunmama, egitim ihtiyaglarinin ve kariyer olanaklarinin saglanmasi, kisisel haya-
tina saygili olunmasi vb. diger bazi hususlar, isgdrenlerin psikolojik sozlesme
cergevesindeki beklentileri olarak sayilabilir.

Diger taraftan orgiitiin ¢alisanlardan beklentileri degerlendirildiginde ise;
orgiit herseyden Once, iiyelerinin Orgiit amaclarin1 benimsemesini, bunlarin
gerceklesmesi icin c¢aba gostermesini bekler. Calisanin, sozlesmede belirtilen
saatlerde isine gelip gitmesi, zamanini is basinda veya isle ilgili faaliyetlerle
gecirmesi, gereksiz mola vermemesi, isi en iyi sekilde yapmaya caligmasi, orgiitiin
varliklarin1 koruyup gozetmesi, 6rgiitiin huzurunu bozacak ve calismasini aksatacak
tesebbiislere girismemesi, amirlerine itaat etmesi, i arkadaslariyla uyum icinde
calismasi, yonetici, is arkadasi ve miisterilere kars1 diizeyli, diiriist yardimsever ve
yapict davranmasi, dig goriiniimiine dikkat etmesi, Orgiit hakkinda olumsuz
konusmamasi gibi konular, acil durumlarda is taniminin disina ¢ikmaya istekli
olmasi, Orgiitiin liyelerinden beklentileri olarak siralanabilir. Bu durumda orgiit, bu
ve benzeri beklentilerini, isgérenlerine etkin bir bildirim ve haberlesme siireci ile
iletmelidir. Bu sayede psikolojik sozlesme ihlalleri, etkin haberlesme siireciyle
onlenebilecektir (Kaldirimei, 1987: 124).

Psikolojik sdzlesmenin dogal yapist incelendiginde; bu kavramin birinci
tarafi olan birey yani ¢alisan, c¢alistig1 orgiitlin ihtiya¢ ve gerekliliklerini karsilamak
i¢cin c¢aba, yetenek, beceri, zaman ve baglilik gibi bircok farkli katki saglamaktadir.
Bunun karsiliginda orgiit calisana bir takim tegvikler, avantajlar sunmaktadir. Bu
tesviklerden bazilar1 maddi iicret, kariyer firsatlari, maddi olmayan is giivencesi ve
statii gibi unsurlardir. Buradan da anlasilacagi lizere, ¢alisan katkilar1 ile Orgiit
tesviklerinin karsilikli ihtiyaglar1 ve beklentileri karsilamasi gerekmektedir
(Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 48).
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3.2.7. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Psikolojik sézlesmeler, belirli benzer 6zelliklere sahip olmasina ragmen, is
yerinde insan kaynaklari stratejisi ve ¢alisanlarin farkli dogasina bagl olarak cesitli
bicimler alabilir. Psikolojik sozlesmelerin, her bireyde sayisiz ayrintilar igeren
farkliliklar1 olmakla birlikte, iscilerin ve isverenlerin nasil dogru davrandiginm

gosteren genel kaliplar1 vardir (Rousseau, 2004: 121).

Sozlesmeler genel oOzellikleri itibariyla yazili, sozlii, zihinsel s6zlesmeler
olmak tizere tige ayrilir. Psikolojik s6zlesmenin 6znel dogasi 1s1ginda arastirmacilar,
psikolojik sozlesme oOgelerini, islemsel ve iliskisel iki temel boyutta kategorize
etmisler, iki alt boyutta degerlendirmisler (Coyle vd., 2008: 13; Macneil, 1985: 503;
Rousseau, 1990: 389). Psikolojik sozlesme kavrami pek ¢ok alt ayrima tabi
tutulabilse de yazinda en ¢ok kabul edilen ayrim islemsel ve iliskisel psikolojik
sO0zlesme ayrimidir.

Psikolojik so6zlesmenin genel tiirlerini olusturan islemsel ve iliskisel
sozlesme kapsaminda oOrgiitler, hem c¢alisanlarin yerine getirmis oldugu gorevleri
sonucu igleme dayali beklentilerini karsilamali hem de calisanlar ile iyi iliskiler
gelistirmelidir. Bu durum, isgéren ve isveren taraflari arasinda orgiit i¢i uyum
saglanmakta ve orgiitsel biitiinliik olusturulmaktadir (Ergun Ozler ve Unver, 2012:
346). isgorenlerin psikolojik sdzlesmelerinde aslinda her iki unsur (islemsel ve

iliskisel) da birlikte bulunmaktadir (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013: 222).

4.1.1.1. islemsel (Anlasmaya Dayah) Psikolojik Sozlesmeler

Islemsel psikolojik sézlesmeler, daha ¢ok maddi unsurlara dayali, kisa siireli
ve ongoriilebilir yiikkiimliliikleri ifade ederken; iliskisel psikolojik sdzlesmeler, uzun
stireli, belirsiz ve sosyal ihtiyaclari da igeren yiikiimliiliikleri ifade etmektedir (Dikili

ve Bayraktaroglu, 2013: 222).

Bu sozlesmeler, maddi ¢ikar igerikli odiiller sistemine dayalidir ve kisa
donemli, faaliyet alami ile kapsami smirl (dar) olan, {iciincii sahislarca da acikca
gozlemlenebilen ve anlasilabilen sozlesme tiiriidiir. Yani bu sézlesmeler, ekonomik,
ise sinirhi miktarda kisisel katilim getiren, hangi zaman araligim1 kapsadigi belli,
calisana dair iyi tamimlanmis yiikiimliiliikleri iceren, karsilikli yiikiimliiliklerde az
miktarda esneklik taniyan, dar kapsamli s6zlesmelerdir. S6zlesme, mevcut ihtiyaclari

karsilamak tizere 6zel becerilere sahip olan ¢alisanlarin kazanilmasini igermektedir.
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Islemsel sozlesmede calisanlar, kendilerini 6rgiit vatandasi olarak gdrmek yerine,
daha ¢ok aldiklar ticret ile elde ettikleri bireysel ¢ikarlara yogunlagmaktadirlar. Bu
sOzlesmede taraflar arasinda yakin iligki yoktur. Var olan becerilerin kullanilmasina
dayandigindan, kisisel katkilar sinirlidir ve esneklik de fazla degildir (Bediik, 2014:
11; Bekaroglu ve Islamoglu, 2011: 15-16; Rousseau, 2004: 122; Rousseau ve Parks,
1993: 10).

Islemsel sozlesmelerde isciler, kendine oOzgii kurallara ve isverenle
anlagsmasina uymak ve basarisiz oldugunda veya kosullar degistiginde baska is
aramak egilimindedir. Islem sdzlesmeleri, iscilerin isverenin ekonomik belirsizlikleri
ile iliskili risklerini azaltir. Islem sozlesmeler, iscilere yapilan ddemelerin uyumlu bir
sekilde gergeklestirmesi i¢cin de dnemlidir. Ayrica bu sozlesmelerin kurallara bagli,
taraflarin duygusal baglar1 ve sadakat gibi duygusal etkisinin az oldugu, igerisinde

fesih veya oOnemli degisiklikler i¢in kurallar bulunan soézlesmeler oldugu da

sOylenebilir (Rousseau ve Parks, 1993: 10; Rousseau, 2004: 122).

Iki tarafin farkli kosul ve ortaklar1 miizakere etmek eden, dar odakl olsa da
yiikksek bir belirlilik derecesine sahip olan islemsel sézlesmeler, Rousseau (1995)

soziinii ettigi su ozelliklere sahiptir (Bekaroglu ve islamoglu, 2011: 15-16).

- Spesifik olarak belirlenmis ekonomik kosullari igerir (maas, prim).

- Nesneldir, kisiden kisiye degisik algilanmaz (calisma saatleri).

- Belirli bir zaman dilimini kapsar (mevsimlik isci, belirlenmis siirede
terfi).

- Taraflarca baglayicilik belirgin ve net bigimde ortaya konmustur
(sendikal haklar, emeklilik kosullar1 SSK-Emekli sandig1).

- Daha az esnektir (toplu sézlesmelerle elde edilen zamlar, vs.).

- Calisanin var olan o6zelliklerini kullanmaya yoneliktir, ayrica belirgin ve
dar kapsamlidir (gelisime yonelik beklenti icermez).

- Somut oldugu i¢in tigiincii kisilerce net gozlemlenebilir.

4.1.1.2. iliskiye Dayah Psikolojik Sozlesmeler

Iliskisel s6zlesmeler ise, para kazanma ile birlikte sosyo-duygusal unsurlar
da iceren, zaman igerisinde iliskileri i1yi niyetli, adil ve motivasyon degerleri
icerisinde siirdiirme amagli, genis kapsamli ve oldukga 6znel bir yapida, acik uclu

sozlesmelerdir. Iliskisel sozlesmeler, calisanlarmn, is arkadaslarina yardim etme ve
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onlarin isverenin gerekli gordiigli organizasyonel degisiklikleri desteklemesi igin,
hem maddi hem de maddi olmayan ¢ikarlarin1 kapsayan bir iliskinin kurulmasi ve
devami yoniindeki algiya dayali agik uclu bir sozlesmedir. iliskisel psikolojik
sozlesmeler, kararlilik (gelecege acik uclu taahhiit) ve sadakat gibi terimleri igerir.
Iliskisel sozlesmede, beklentiler sadece maddi degil, duygusal katkilar da soz
konusudur. Bu sozlesme, yapisi geregi dinamik ve degisime agiktir. En 6nemli
Ozelliklerinden birisi ise, icerigine iligkin beklentilerin ortiilii ve siibjektif olmasi
dolayis1 ile ihlal edilme anlaminda, tehditlere daha agik olmasidir. Iliskisel
sozlesmedeki bu basarisizlik, ya calisanin isten ayrilmasina yada isyerinde devam
ederse istithdam iligkilerinin daha da erozyona ugramasina neden olur (Bediik, 2014:

11; Rousseau, 2004: 122).

Iliskisel sdzlesmelerde, is ile ilgili taraflarin yonetim ve koordinasyonda,
kapsamli esneklik ve geri bildirim s6z konusudur. Bu tiir sézlesmelere, kisisel
iliskilerin genis bir yelpazede oldugu evlilik 6rnegi de verilebilir (Rousseau ve Parks,
1993: 11; Ozkalp ve Kirel, 2004: 281). Yillardir evlilik danismanlari, 6rgiit gelisim
uzmanlar1 ve terapistler, iligkileri olusturmak veya yenilemek i¢in biiylimede ve
gelistirmede uzun vadeli etkileri olan karsilikli gliveninin gelistirilmesine yonelik
yiikiimliiliikleri ve taahhiitleri incelediler. Sorunlu evliliklerde giiven, yeniden
belirlenen taahhiitler kurularak yenileyebilir. So6zlesmeler, gelecekteki davranislar
icin gliven ve Ozgiiven yenilenmesi duygusu olusturabilecek olasi yeni modeller

kurar (Rousseau, 1995: 14,15).

Mliskisel sdzlesmeler acisindan drgiitsel beklentileri; yiiksek diizeyde calisan
baglilig, sadakati, orgiitsel degerlerin paylasilmasi, uzmanlik ve mesleki bilgi
araciliyla kaliteli is tiretimini gerektirir. Boylece calisanlarin is gilivenligi, kariyer
gelisimi ve zorlu is karsiliginda orgiitiin yararina mesleki egitimlerden yararlanmasi

beklenir (George, 2009: 17).

lliskiye dayali sdzlesmelerin belirleyici ozellikler, Rousseaunun 1995
yilindaki ¢alismasinda asagidaki sekilde siralanmustir (Bekaroglu ve Islamoglu,

2011: 16-17; George, 2009: 13).

- Ekonomik beklentilerin yan1 sira duygusal baglilik olusturmasi,
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- Hali hazirdaki isle ilgili mesleki gelisim saglayacak beklenti ve
ylikiimliliklerin yan1 sira kisisel gelisim hedeflerini, kararlara katilim,
kariyer planlamasin1 da kapsamasi,

- Baslangi¢ ve bitisine dair kesin belirlenmis zaman dilimlerinin olmamasi,

uzun vadeli olacagi beklentisini tagimasi,

- Yazil1 olabilecegi gibi, sozel ya da algisal boliimler de igermesi,

- Dinamik ve siirekli degisen bir yapiya sahip olmasi,

- Genis kapsamli, yani ¢alisanin aile hayatini, kisiligini de kapsayici olmast,

- Oznel degerlendirmeleri igermesi, ortiik (iiglincii kisiler tarafindan

anlasilmasi zor) ve agik u¢lu olmasi.

Rousseau, islem sozlesmeleri siirecinin diger tarafinda iliskisel sozlesmeyi
goriir. liskisel sozlesmeler, ¢alisanlar ve isverenler tarafindan agik uglu iliskilere ve
Oonemli yatirimlara odaklidir. Calisan yatirimlari, kapsamli calisan gelisimi icin
igveren calismalar1 ile organizasyonun 6zel beceri ve uzun vadeli kariyer gelisimi
saglamaya yonelik faaliyetlerdir (George, 2009: 13). Bu tiir yatirimlar, yiiksek

seviyede karsilikli dayanigma gerektirir.

Rousseau ve Parks, islemsel ve iliskisel sozlesmeler arasinda, odaksal,
zaman araligina, istikrar, kapsam ve somutluk durumlarina gore bazi farkliliklari

asagidaki tabloda ortaya koymustur (Rousseau ve Parks, 1993: 10).

Tablo 3.3. islemselden iliskisele Sozlesme Ozellikleri ve Boyutlar

Sozlesme Ozellikleri islemsel Sozlesmeler iliskisel Sozlesmeler

] Ekonomik
Ekonomik
Odak Sosyal-duygusal
Dissal .
Igsel
Kapali uglu Acik uclu

Zaman Arali1

Belirli streli

Belirsiz stireli

Istikrar Sabit Dinamik
Kapsam Dar Kapsamli

Genel Siibjektif (6znel)
Somutluk

Kolay gozlemlenebilir Anlagilir

Kaynak: Rousseau ve Parks, (1993) s.10.

Islemsel ve iliskisel sdzlesmelerin arasindaki farkliliklar ve boyutlar su

sekilde agiklanabilir (Kidder ve Buchholtz, 2002: 602-603).
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Odak: Psikolojik s6zlesme odagr hem ekonomik hem de sosyo-duygusal
unsurlar igerir. Is sdzlesmelerinde ekonomik odak genellikle yiiksektir. Bir istthdam

iliskisi gelistikce, daha sosyo-duygusal unsurlar1 egilimi olacaktir.

Zaman aralifi: Bu boyut, is iliskisinin zaman c¢ergevesini ve istihdam
iliskisinde beklenen siireyi kapsar. Iliskisel sdzlesmeler, daha uzun istihdam
iliskileri, islemsel s6zlesmeler ise daha kisa zaman dilimli istthdami ortaya koyar.
Uzun sézlesmeler, daha karmasik ve kisa sozlesmeler ise degisik olma olasilig1 daha

yiiksek olan sézlesmelerdir.

Istikrar (Kararlilik): Kararhilik, sdzlesmenin icerigini degistirme yetenegi ile
ilgilenir. Sozlesme konu olan sartlar ne Olciide degistirilebilir? Islemsel
s6zlesmelerde bu durum daha sert olup, statiktir. Iliskisel sozlesmeler ise daha esnek,

duruma gore degisebilen yani daha dinamiktir.

Kapsam (faaliyet alam): Is sézlesmesinin kapsami oldukca dardir, iliskisel
sozlesmede ise daha kapsamlidir. Islemsel sozlesmede ¢alisan saat bes olunca, isyeri
ile o giinkii isi bitmis olur ve isini geride birakir. Iliskisel sézlesmede ise, gerekirse

calisan mesaisi bitse de isi bitmedigi i¢in calismaya devam eder.

Somutluk: Maddi olan (islemsel) s6zlesmeler kesin ve agiktir. Daha 6znel
sozlesmelerde, isci ve isveren arasindaki giiven gereklidir. iliskisel sozlesmeler

siibjektif oldugundan, bunlar daha algisal ve 6l¢limii daha zordur.

3.2.8. Psikolojik Sozlesmenin Onemi ve Yararlar

Istihdam ettikleri insanlarin ihtiyaglarini, beklentilerini tanimayan, kabul
etmeyen ve katkida bulunmayan orgiitlerin gercek anlamda basarili olmasi ¢ok
zordur. Ayrica calisanlarina siki disiplin uygulayan, sadece parasal tesviklerle onlari
motive etmeye calisan Orgiitlerin de yiiksek bir basartyr yakalamasi imkansizdir. Bu
anlamda caligsanlarin ve igverenin karsilikli anlagsmasi ¢ok Onemlidir. Psikolojik
sozlesme, igverenlerin c¢alisanlarini dogru anlamasinda ve etkili bir yOnetim

teknikleri gelistirmelerinde onlara yardimci olacaktir (Rousseau, 2004: 120).

Psikolojik s6zlesmenin kavramina yoneltilen en Onemli elestiri, diger
orgilitsel davranis kuram ve yapilarin temelinde aciklanmak iizere higbir katma

degere sahip olmadigi, soyut oldugu icin gereksiz goriildiigii lizerinedir. Oysa bu
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kavram, gergekten 6nemli bir konudur ve simdiye kadar ¢ok dikkate alinmamustir.
Bu konuda yapilacak ¢alismalar, yonetim bilimi icerisinde bu kavrama saglam bir

pozisyon vermek i¢in gereklidir (Anderson ve Schalk, 1998: 644-645).

Glinlimiiz isletmecilik anlayisinda oOrgiit ve calisan arasindaki caligsma
iligkisinin ortaya konmasinda psikolojik s6zlesme kavraminin ayr1 bir yeri ve 6nemi
vardir. Bunun bir nedeni, isletmelerin degisen piyasa kosullarinda miisteri
memnuniyeti ve rekabet avantaji elde etmek ic¢in etkin ve verimli insan kaynaklari
yonetimine Onem vermeye baslamalaridir. Diger taraftan calisanlar ise ilk
bagvurdugu andan itibaren Orgiitten birtakim beklentiler icerisine girerler ve bu
beklentilerinin yerine getirilecegi kanaati olustugunda kendilerini oOrgiite ait
hissederler. Benzer sekilde orgiitler de, calisanlar1 segme asamasinda beklentilerini
karsilayabileceklerine inandiklar1 kisileri orgiite almak isterler. Bundan dolay1, daha
ise alimim asamasinda psikolojik sézlesme ¢alisma iliskisine dahil olmaktadir. Orgiit
ile calisan arasinda olusturulan psikolojik sézlesme kavrami saglikli bir sekilde
yiirlitiildigi siirece, ¢alisan memnuniyetini, bunun sonucunda da calisanlarin islerine
duyduklar1 tatmin artmaktadir (Ergun Ozler ve Unver, 2012: 326; Ceseroglu ve
Tiikeltiirk, 2010: 106). Is tatmini saglanmis calisanlar, etkili rekabet giicii,
miisterilerinin beklentilerini karsilayabilme, teknolojik de§isime uyum, pazar ve
talep esnekligi saglama, uyumlu soézlesmeler olusturma anlaminda oOrgiitlerine

katkida bulunacaklardir (Rousseau, 1995: 14).

Bireysel ve kurumsal refahi saglamak, insanlara deger katmak igin
psikolojik sozlesmeyi 6nemsemenin ii¢ temel nedeni vardir (Wellin, 2007: 5).
Bunlar: insanlari anlamak ve onlarin nasil davranacagini tahmin etmek; insanlar
isyerinde tutmak ve miisteriler ve stratejik is hedefleri konusunda g¢alisanlari ayni

seviyeye getirmektir.

Psikolojik sozlesme olusturulmasi i¢in birincil gereklilik, kisisel 6zgiirliik
derecesidir. Psikolojik s6zlesmeler, bireylerin baskalari ile yapmak istedigi goniillii
taahhiitlerden olusur. Psikolojik s6zlesmenin olusumu, firmanin yetenegi ve bireysel
secim derecesine baglidir (Rousseau ve Schalk, 2000: 14). Kisisel anlasmanin ilk
yarari, insanlart ve onlarin davranislarini daha iyi anlamak ve insanlarin farkl
durumlarda nasil tepki verecegini tahmin etmelerine yardimci olabilmektir (Wellin,

2007: 6).
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Psikolojik s6zlesme yapmak icin ikinci kritik bir gereklilik, asgari diizeyde
sosyal istikrardir. Isveren ve isci niyet ve taahhiitlerini tutmalar1 icin, gelecek ile
ilgili anlagmalar olusturmadan &nce, bir giiven ortaminin olmasi gerekir. Ornegin
kisa vadeli isci-igveren iliskilerinin hakim oldugu Dogu Avrupa iilkelerinde de
oldugu gibi, gecis ekonomilerinde faaliyet gosteren bircok firma, gergekci ve
inandiric1 degildir (Rousseau ve Schalk, 2000: 14). Kiiresel sirketler ve uluslararasi
isgiici piyasalar1 i¢inde ve iilke ¢apinda istihdam iligkisinin ne anlama geldigi
tizerine endiseler bulunmaktadir. Psikolojik sézlesmeler, is¢i ve igveren arasinda
karsilikli anlagsma inanglaridir. Anlasma firmanin stratejik ¢ikarlarinin yani sira
is¢inin kisisel ihtiyaglarini destekliyorsa, bunda karsilikli fayda vardir (Rousseau ve
Schalk, 2000: 10).

Orgiit ve isgdren tarafinin karsilikli olarak yerine getirmesi gereken
yiikiimliiliiklerini ifade eden ve genellikle iggorenin algilarina bagh olarak olusan
psikolojik sozlesmeler; ¢alisan-igsveren iliskisi lizerinde 6nemli etkiler yapmaktadir.
Mevcut yazili i sozlesmeleri, calisanin Orgiite olan baghligini, isten ayrilma
niyetinin azaltilmasma yetmedigi anlasilmaktadir. Psikolojik sdzlesmenin birinci
olarak, orgiit ve ¢alisan arasindaki giivensizligi ve belirsizligi azaltmakta, caliganlara
ileriyi gorebilme, orgiitsel gliven ve baglilik hissi vermektedir. Bunun temel nedeni is
sOzlesmelerinin c¢alisma iligkisini tiim yOniiyle ortaya koymakta yetersiz olmasi,
diisliniilen birgok konunun resmi yazili sozlesmede belirtmenin  miimkiin
olmamasidir. Psikolojik sozlesme, calisma iliskisindeki bu boslugu doldurmaktadir.
Ikinci  onemli  6zelligi, psikolojik  sdzlesmenin  calisan  davraniglarm
sekillendirmesidir. Calisan, kendisinin orgiite kars1 olan yilikiimliiliikleri ile Grgiitiin
kendisine karsi olan yiikiimliiliiklerini karsilastirir ve tutum ve davranislarini buna
gore sekillendirir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 12; Ergun Ozler ve Unver, 2012:
346).

Saglikl bir psikolojik sdzlesmenin, karsilikli beklentiler karsilandig1 zaman
olusmasi beklenir. Iki tarafin birbirlerine katkida bulunmalari, karsilikl iyi iliskileri
ortaya c¢ikarir. Bu s6zlesmenin tam olarak olusmamasi durumunda, ¢alisanlarda ve
orgiitlerde bazi olumsuz durumlarda artiglar goriiliir. Bunlar; isten ayrilma, ise

gelmeme, ise katkida azalma, dedikodu, diisiik performans verimsizlik, diistik iiretim
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kalitesi, miisteri memnuniyetsizligi, hirsizlik ve bir takim disiplin problemleri gibi

sOylenebilir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 12-13).

3.2.9. Psikolojik Sézlesme Thlali

Degerlerden ¢ok hedeflerin sekillendirdigi glintimiiz is iliskileri, is
gorenlerin calistiklar1 Orgilite yabancilasma, kuruma karsi olumsuz tutum ve
beklentiler gelistirmelerine neden olmakta; onlarda yipranmislik ve basarisizlik
duygularima yol agmaktadir. Ayrica is iliskilerinde yasanan bu degisim siirecinde,
calisan ve isveren arasindaki is sozlesmelerinde de farklilasmalar olusmustur.
Eskiden isgdrenin diizenli, diiriist ve sadik olmasi, orgiitler i¢in yeterli ve istenen bir
calisan profili iken; giiniimiizde karsilikli beklentilerin ¢esitliligi ve farkliligi,
calisanlar icin bir belirsizlik ve tedirginlik ortami ortaya ¢ikarmustir (Isilay Ucok ve
Torun, 2012: 1). Calisan1 Onemsemeyen, beklentilerini, duygularini, tutum ve
davraniglarin1 anlamaya caligmayan, onlara istedikleri kariyer planlari sunmayan,
kendilerini gelistirme imkani vermeyen ve bu konularda harekete gegmeyen
orgiitlerin uzun vadede kalic1 olabilmeleri miimkiin olmayacaktir (Mimaroglu ve

Ozgen, 2010: 161).

Glinlimiiz isletmelerinde gorev alan, is¢i ve isveren arasindaki iligkileri
diizenleyen ve calisma iligkilerini ortaya koyan giincel kavramlarin basinda
psikolojik sozlesme gelmektedir (Ergun Ozler ve Unver, 2012: 333). Psikolojik
sOzlesme Tlizerine yapilmig calismalar; yonetici ve ¢alisanlarin, c¢alisanin
yiikiimliliikleri ve sozlesme ihlalleri {izerine degil; kurumun yiikiimlilikler: ve
ihlalleri konusunda hemfikir oldugunu gostermektedir (Tekleab ve Taylor, 2003:
585).

Diger taraftan, isletme calisanlarinin isyerlerinde tiim enerji ve yetenegini
isine vermesi de pek beklenilen bir durum degildir. Calisanin tabiatinda isiyle
biitiinlesmek, tam kapasite ¢alismak gibi istekler olmasina ragmen, is¢iyi bundan
alikoyan unsurlardan biri, yapacagi katkilar karsiliginda kendisine vaat edildigini
diisiindiigii degerlerin kendisine verilmemesidir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 281).
Psikolojik sozlesme ihlalini ortaya ¢ikmasinda bir¢cok neden etkili olmakla birlikte,

bazen bu ihlaller igverenin kontrolii disinda gelisebilir. Durumsal faktorlerden
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kaynaklanabilecegini diisiindiigiimiiz bu s6zlesme ihlalleri, isverenlerin kasitli bir

hareketi de olmayabilir (Khalid, 2003: 52).

Caligsanin, orgiitiin kendileri i¢in sunmasi gerektigine inandig1 beklentileri,
Orgiit tarafindan karsilanirsa, ¢alisanla isyeri ve yonetim arasinda olumlu ve kalici
psikolojik bir bag gelisir. Nedeni ne olursa olsun, oOrgiit bu beklenti ve
yiikiimliiliiklerini yerine getirmek icin istekli degilse, bu durum calisanin giiglii
duygusal tepkilerine yol acabilir. Bu anlamda isveren ve is¢i arasindaki iligkide,
karsilikl1 yiikiimliiliikler yerine getirme sorunu vardir. Isveren ve calisan, yazili ve
resmi istthdam sozlesmelerinde, karsilikli yiikiimliiliikkleri kismen belirtirler;
cogunlukla, ortiik gizlice diizenlenen psikolojik s6zlesmelerde uzlasmaya calisirlar

(Anderson ve Schalk, 1998: 637).

Psikolojik sozlesmenin temelinde calisanin ve yoOnetimin birbirlerine
verdiklerini varsaydiklar1 ve beklenti icinde olduklar1 bazi vaatler ve yiikiimliiliikler
bulunmaktadir. Orgiitlerde bircok durumda, calisan ile ydnetim arasinda psikolojik
sOzlesmede aksakliklar, bozulmalar yagsanabilmektedir. Bu aksamalar ve bozulmalar,
beklentilerin yerine getirilmemesi, taraflar arasinda “ihlal” olarak algilandigindan, bu
durum psikolojik s6zlesmenin ihlali olarak tanimlanmaktadir. Karsilikli beklentiler,
calisanla Orgiit arasindaki psikolojik sdzlesmenin temelini olustururken, calisanin
beklentisinin karsilanmadigi diisiincesine kapilmasi, hayal kirikligina sebep olmakta,
boylece ¢alisanin zihninde olusturdugu sozlesme bozulmaktadir (Is¢i ve Artan,

2010: 3, 24; Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Ozkalp ve Kirel, 2004: 281).

Isletmelerde isveren ve/veya calisandan birinin  digerinin  vaat
yikiimliliglinii yerine getirmede basarisiz oldugunu algiladiginda, psikolojik
sozlesme ihlali gerceklesir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Ozkalp ve Kirel,
2004: 281). Morrison ve Robinson’a (1997) gore, psikolojik sézlesme ihlali, bireyde
bilissel ve duygusal etki yapmaktadir. Sozlesme ihlalinde bir veya daha fazla
yiikiimliiliklerin  yerine getirilmemis olmasi, c¢alisanda biligsel farkindalik
olustururken, onun sézlesme ihlali olusmasindan kaynaklanan duygusal bir deneyim
yasamasina da neden olur (Coyle vd., 2008: 15). Bu ihlalde, ¢alisanin duygusal
tepkileri genel olarak, hayal kirikligina ugrama, kizginlik, darginlik, hosnutsuzluk,
karsilikli iligkilerde giivenin ve sayginin azalmasi, haksizliktan dolay1 igerleme ve

bazen de hakaret icermektedir. Ornegin, bir ¢alisan, kendisine ek zam yapilacag
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sOzlniin verildigini ve yerine getirilmedigini fark ettiginde, hayal kirikligina
ugrayabilir, kuruma kars1 6tke ve kizginlik duyabilir. Bu s6zlesmenin bozuldugunu
gosterir, ¢linkii ¢alisan kurumla olan psikolojik sozlesmesinin ihlal edildigini
diisiiniir ve yogun olumsuz duygular yasar, hatta isinden ayrilir, is akidini fesheder.
Diger taraftan psikolojik s6zlesmenin ihlali sonucu, sézlesme sonlanmasa da (¢alisan
isten ayrilmasa da) artik eskisi ile ayni beklentileri i¢cermediginden, psikolojik

sozlesme bozulmus olacaktir (Bekaroglu ve Islamoglu, 2011: 27).

Psikolojik s6zlesmenin ihlali, prosediir ve dagitim (boliismede) adaletsizlik
ile ilgilidir. Arastirmacilara gore, yerine getirilmemis vaatler, genellikle esitsizlik
algilan ile iliskilidir. Isverenler, calisanlarina karsi, miimkiin oldugunca tarafsiz,
tutarli, diiriist davranmali; degerlendirmelerinde, onlarin deneyimini, kalitesini
yansitacak adaleti ve prosediirii gosterebilmelidirler. Bu alanda basarisizlik,
istihdamda yaygin bir etki yapmakta ve calisanlarin igverenini zalim, aldatict ve
ihanet eden olarak gormesine neden olmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994: 247).
Sozlesmelerde 1yi niyet ve adil is varsayimlari altinda ortaya konan ancak
gerceklestirilmeyen ihlaller, orgiitlerde onemli sonuglara yol agabilir. Bu ihlaller,
calisan ve yonetimin birbirine olan karsilikli giivenini olumsuz yonde etkilemektedir

(Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Isc¢i ve Artan, 2010: 3, 24).

Isgoren tarafindan psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesi durumunda;
igveren, isgdrenin beklentilerini ve gereksinimlerini karsilamamakta, calisana yonelik
olumlu hislerini degistirmekte, isgorenin orgiitten uzaklagsmasi igin isgérene gesitli
baskilar (mobbing vb.) yapmakta, hatta isten c¢ikarmalara kadar gidebilecek
olumsuzluklara neden olabilmektedir. Bu durumda orgiit acik bir sekilde zarar
gormektedir (Ergun Ozler ve Unver, 2012: 346).

Benzer sekilde, isveren tarafindan psikolojik sdézlesmenin ihlal edilmesi
durumu, c¢alisanin isiyle ilgili tutum ve davranislarini olumsuz etkilemektedir.
Giliniimiizde psikolojik soézlesme ihlalleri, calisanlarda haksizlik, adaletsizlik,
saldirganlik, ihanet duygularmi olusturmakta ve bazi psikolojik sikintilar ortaya
cikarmaktadir. Bu durum ¢alisanin is tatminini, Orgiite baglihigi azaltmakta,
performansini1 diistirmekte ve boylece orgiitsel etkinlige zarar vermektedir. Calisan,
kendi is roliiniin kapsamia giren goérevleri ihmal etmeye, isletmeyi destekleyici

goniillii faaliyetlerden kendini c¢ekmeye, ise devami azaltmaya, hatta isinden
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tamamen ayrilmaya egilim gostermektedir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 281; Isci ve
Artan, 2010: 3, 24; Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Yilmaz ve Celik, 2012: 1;
Isilay Ugok ve Torun, 2012: 36; Dikili ve Bayraktaroglu, 2013: 222).

Ayrica, calisanlarin kuruma karsi siipheci yaklasimlar: ve verilen sozlerin
tutulmadigr yoniindeki inanglari; onlarin enerjilerinin tiikenmesine, isle ilgili
duyarsizlasmalarina ve kendilerini basarisiz gormelerine neden olmakta, bu da
bireysel ve orgiitsel etkinliklerini tehlikeye diisliren bir olgu olan tiikenmislige zemin

olusturabilmektedir (Isilay Ugok ve Torun, 2012: 97).

Psikolojik sozlesmenin ihlalinde karsilanmamis beklentiler ve esitsizlik
algilar1 farklidir. Arastirmalar gostermektedir ki, ¢calisanlar kendilerine gore gercekei
beklentileri karsilanmamis oldugunda, daha az memnun olmaya daha az iyi
performans gostermeye ve isyerinden ayrilma niyetinde olduklar1 goriilmektedir.
Psikolojik sozlesme ihlalinde, tepkiler ‘'karsilanmamis beklentiler' {izerine
yogunlagmustir. Ornegin, isgéren yaptigi isin zorluguna ragmen piyasa kosullari
altinda bir ticret aliyorsa, hayal kirikligi yasamakta ve kendine haksizlik yapildigini
diistinmekte, ofke igerikli kirict sozler séylemektedir (Robinson ve Rousseau, 1994:
247).

Robinson ve Morrison'a gore, psikolojik sozlesmede ihlalinin ortaya
¢ikmasinda etkili olan dort temel faktor sunlardir (Robinson ve Morrison, 2000: 526-
529).

- Verilen soziin yerine getirilmemesi: Psikolojik sozlesmenin karsililik
ozelligi dogrultusunda, taraflardan birisi diger tarafin herhangi bir nedenden dolay1
sOziinli yerine getirmedigi inanci ve kanaatine ulagmigsa, kendi vaat ettigi sozleri
yerine getirmekten kaginmaktadir.

- Yukimliliklerdeki farklilik inanci: Psikolojik s6zlesme algisal ve
siibjektif bir Ozellik igerdiginden, taraflardan birisi verdigi sozii tuttugunu
diistintirken; diger tarafin vaat edilenler ile gergeklesenler arasinda tutarsizlik oldugu
yoniinde bir algiya kapilabilir. Bunun temel nedenleri, taraflarin farkli biligsel yapida
olmalari, algilanan yiikiimlilikklerin karmasik ve belirsiz olmasi veya taraflar

arasinda yeterli iletisimin kurulamamasi olarak siralanabilir.



70

- Yiikiimliliikleri takip etme: Calisanin kendi psikolojik sdzlesmesi ile
gerceklesen durumlar arasinda bir uyumsuzluk olup olmadigini takip etmesidir. Bu
takip sonucunda bazi bosluklar yakalanabilmektedir.

- Yiikiimliiliiklerin yorumlanmasi: Psikolojik S6zlesmenin ihlal siirecinde,
calisan yogun bir bilissel duyguya girmekte ve bu durumu anlamlandirmaya
caligmaktadir. Calisan, yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigini diisiindiigli Orgiite

kars1 farkli tepkiler gelistirebilmektedir.

Calisanlarin isle ilgili sikayetleri ve bunlara karsin sergiledikleri tutumlar,

ti¢ baslik altinda incelenebilir (Erol, 2008: 241-249):

- Is yapildigi ortam ve is ara¢ gereclerine bagh sikdyetler ve
tatminsizlikler; asir1 ve yorucu calisma, yetersiz mola, giivensiz is ortamu,
monotonluk, gereksiz yere karmasiklasmis is yapisi vs.

- Yapilan is sonucu ele gegen iicret ve maddi ¢ikarlara yonelik sikayetler
ve tatminsizlikler; adil ve yeterli olmayan {icret politikasi, is kanunlarina
uyulmayarak yapilan maas kesintileri, ek maddi imkanlarm esirgenmesi (licretsiz
yemek, servis, lojman vs.).

- Isyerinde sosyal iliskilere (takdir, sayginlik, sevilme vs.) iliskin sikayetler
ve tatminsizlikler; kariyer, terfi ve gelisme imkanlarinin yetersizligi, yapilan is
neticesinde takdir gébrmeme vs.

Psikolojik sozlesmenin ihlali orgiit i¢inde farkli sekillerde ortaya
cikabilmektedir. Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan, lisansiistii egitim mezunu
128 calisan iizerinde yapilan caligmada, katilimecilarin %54,8°1, istihdam sirasinda
karsilikli yiikiimliiliikler konusunda igverenlerin psikolojik sozlesmelerini ihlal
ettigini bildirmistir. Arastirmaya katilanlarin bildirdigi psikolojik s6zlesme ihlalinin

icerigi asagidaki Tablo 3.4’te verilmistir.
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Tablo 3.4. Psikolojik Sézlesme ihlal Tipleri

Thlal tiirii Tanim Ornekler

Egitim ve S6z verilen egitim veya egitim | Satis  egitimi, pazarlama egitiminin

Gelisim deneyiminin olmamasi, eksikligi ayrilmaz bir parcasidir, bu egitimin

verilecegini diisiindiim ama bu yapilmadi.

Tazminat S6z ve gergeklesen 6deme, ikramiye | Belirli tazminat 6denir diye bekliyordum,
ve faydalar1 arasindaki farkliliklar, | 6denmedi ya da ben onu almak igin
tutarsizliklar savagmak zorunda kaldim.

Yiikselme Soz verilen yiikselme veya | Yonetici bir yil i¢inde kendimi gdstermem

ilerlemenin planlanan ve séylenen
dogrultuda gergeklestirilmemesi

icin bana iyi bir sans verdi diye algiladim.
Ben miikemmel performans degerlendirme
alirken, bu yil iginde terfi verilmedi.

isin dogas:

Algilanan igveren departmani veya
yapilacak isler konusunda
calisanlar: yanls bilgilendirmesi,

Bana gore igveren, benim girisim
sermayesi projeler lizerinde ¢alisacagima
s6z verdi. Ben ise genelde CEO (Chief
Executive Officer) i¢in konusmalar
yaziyorum.

Is giivenligi

Is giivenligi derecesinin beklenildigi
gibi olmamasi,

Sirket, hepimizin "giivenli" oldugunu (bu
giivenlik karsiliginda biz daha diisiik ticret
kabul ettik), kimsenin giivenlik egitiminin
diginda kalmayacagini belirtiyordu. Sirket
egitim programindan sadece dort kisi gegti.

Goriisleriniz | Vaat edilen ama karsilanmayan ya da | Soz verilen performans degerlendirmelerini
az karsilanan oldugunu diisiindiigiiniiz | alamadim.
seyler hakkinda goézden gecirme ve
geribildirimin yetersiz yapilmasi
Degisim Calisanlarina orgiitte meydana gelen | Bana gelecegim tizerinde daha fazla bilgi
yonetimi degisimlerden ¢alisanin haberdar ve denetim vaat edildi.
edilmemesi ya da caliganin
kullanacagi girdilerde yapilan
degisiklikler ~ konusunda  fikrinin
alinmamasi
Sorumluluk | S6z verilen sorumluluk verilmemesi | Bana daha fazla sorumluluk sozii verildi.
veya daha az sorumluluk verilmesi Daha stratejik diistinme/ karar verme
alamadim.
insanlar Kendi uzmanlik, ¢aligma tarzi ya da | Bana dinamik ve zorlu is ortamina sahip
itibar gibi seyler agisindan, sahip | olacagim vaat edildi. Biiyiik bir yalan.
olarak algilanan igveren firmanin
insan tipi yanlis olmasi
Diger Yukaridaki kategoriler disinda igveren | Giliglii olmak isteyen sirketin mali ve pazar

tarafindan yerine getirilmeyen sozler.

orijinal temsilleri agikga hileli oldu.

Kaynak: Robinson ve Rousseau, (1994) s.256.

4.1.1.3. Psikolojik S6zlesme Ihlaline Kars1 Alinacak Onlemler

Ilkeli liderlik, kararhi isgiicii ve psikolojik sdzlesmeler bir isletmenin

paydaglar1 icin temel yapi1 taslaridir. Birgok yonetici, calisanlarin isinden ve

isyerinden mutlu ve memnun olup olmadigi hususunu ¢ogunlukla gozardi ederek,

oOrgiitlin 1y performans gosterip gostermedigi konusuna yonelmektedir. Gergekte ise
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mutlu ¢alisan, iistiin orgiitsel performans i¢in son derece Onemli bir unsurdur

(Rousseau, 2004: 125-126).

Yoneticiler ve Orgiitlerin, psikolojik soézlesme ihlallerini 6nlemek igin
oncelikle, sozlesme ihlal olgusunun bir siire¢ olarak analiz edilip, sonuglarin dogru
degerlendirilmesi ve bu duruma karsi dogru davranis modellerinin gelistirilmesi
gerekir (Isilay Ugok ve Torun, 2012: 35). isveren, psikolojik sozlesme ihlallerinin
doguracagi olumsuz sonuglart 6nlemek icin, bu sézlesmelerin nasil ihlal edildigi,
yerine getirilmesi durumunda c¢alisan {izerindeki sonuglari, onlart nasil
etkileyebilecegi konularinda farkindalik sahibi olmalidir. Buna ek olarak, isverenler
calisanlarin  olumsuz olaylara verecekleri tepkilerin nedenlerinin farklilik
gosterebilecegini anlamasi, genellememesi de 6nemlidir. Ornegin 'pozitif iyidir,
negatif kotll' seklinde diisiince yerine, meydana gelen olaylarin altinda yatan nedenler
sorgulanarak gergekler goriilmeye ¢alisilmali, olumsuzluklar azaltilmalidir.
Isverenler, isyerinde olumsuz olaylar ile karsilasiginda bu durumun olumlu

sonuglarinin da olabileceginin farkinda olmalidir (Kraft, 2008: 93).

Isverenler, sdzlesme yapimcilar1 (yoneticiler, insan kaynaklari, c¢alisan
birlikleri, vb.), iscilerle psikolojik sozlesmelerin tutarli uygulanmasi gerekir. Aym
isverenin birgok calisan1 farkli psikolojik sozlesmelerle yonetmesi muhtemeldir.
Yoneticiler karsilikli anlayis1 artirmak ve taraflarin  psikolojik  sozlesmeleri
sekillendiren inan¢ ve bakis acilarin1 6grenmek igin ¢alisanlarla goriismeler
yapmalidirlar. Bununla birlikte, isveren insan kaynaklar1 yoneticileri ve
uygulayicilarimin  ¢alisanlar {lizerinden aldiklar1 mesajlart  dikkate almalidir

(Rousseau, 2004: 122,124).

Psikolojik s6zlesmeler vaatler, beklentiler ve yiikiimliiliikkler agisindan esnek
olmalidir. Firmanin kars1 karsiya kaldigi is kosullari, hizla gelismeye devam ettigi
g0z Oniine alindiginda, psikolojik s6zlesmeler de sirket uyum saglayacak kadar esnek

olmalidir (6rnegin, degisen piyasa, teknoloji, vb.) (Rousseau, 2004: 125).

Isyerlerinde galisanlarin olumsuz inanglarini ve tutumlarini gidermek icin en
onemli faktdrlerin basinda giidiileme (motivasyon) gelmektedir. Tyi maddi kosullar
ve samimi bir 1§ ¢evresinde isgorenler genelde yapici ve olumlu tutumlar sergilerler.

Sebebini ve sonucunu anlamadiklar1 durumlara karsi ise olumsuz tepkiler vermeleri
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olasidir. Bu nedenle ¢alisanlara bilgi verme, egitmek, kararlara katmak olumsuz
tutumlarin degismesinde katki saglayacaktir (Erol, 2008: 180). Bunun i¢in de
orgiitlerdeki olumlu yoneticiler (CEO'lar), iliskisel psikolojik s6zlesmeyi tesvik
etmede fayda saglayacaktir. CEO'lar sadece gorevli degildirler, onlar sirket kendisini
simgelemektedir (Kidder ve Buchholtz, 2002: 605,613).

Birden fazla psikolojik s6zlesmenin varligina ragmen, isverenler firmanin
(sozlesme kurallar1 hakkinda, yani a¢ik kurallar) genelinde kullanilabilecek agik bir
meta-sozlesme olusturmas:t gerekir. Bu meta-sozlesme, taraflarin birbirlerinin
cikarlari, hedefleri ve kisitlamalar1 hakkinda bilgi edinmeleri i¢in agik bir bilgi
aligverisi saglamaktadir. Farkli psikolojik sozlesmeler, hiyerarsik seviyelerde
pozisyonlari, fonksiyonel alanlar1 ve bunlar arasindaki farkliliklarin genel itibariyla
kabul edildigi anlamina gelmektedir. Diger taraftan, bu meta-sézlesme, meydana
gelen psikolojik sozlesme ihlallerinde is¢i ve igveren nasil devam etmesi gerektigini
belirtmektedir. Meta-sozlesme, uzun mesafeli giiveni korumaya yardimci olur ve
ihlallerin ¢6zlimiinde bir doniis sinyallerini gosterir. Genel olarak isverenler, firma
icinde psikolojik sozlesmelerin kurulmasi i¢in kurallari agik ve anlasilir sekilde

ortaya koymalar1 gerekir (Rousseau, 2004: 125).
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3.3. CALISAN PERFORMANSI

3.3.1. Performans

Isletmelerdeki yonetsel sorunlar, planlama ve esgiidiim eksikligi, mali simirhiliklar,
orgiitlerin hedeflenen diizeyde ve kalitede iiretim yapmasina ve faaliyetlerini
yiriitmesini engellemektedir (Usta, 2010: 32). Yonetsel sorunlar igerisinde
orgiitlerde isgiici verimsizliginin en biiylik kaynagi; ¢alisani, duygulari olan sosyal
bir canli olarak degil de; makinanin bir parcasi, rasyonel davranan, hedonist ve
otomat bir canli olarak goriilmesi yani Taylorizm yaklasimidir. Bu yaklagim,
calisanlarin kisiligini ve yaraticitligini yok etmekte ve isgdreni cesitli ruhsal
bunalimlarla kars1 karsiya birakmaktadir (isci ve Artan, 2010: 8; Masoodul ve
Semercioz, 2011: 1). Bu anlamda ¢agdas yonetim anlayisi, yalnizca {iriin, iiretim,
satig, kar elde etme iizerine kurulu olmayip maksimum i¢ ve dis miisteri
memnuniyetini hedefleyen stratejik bir yaklasim tarzindadir. Saglanan i¢ ve dis
miisteri memnuniyeti ¢alisanlarin is performansina dolayisiyla 6rgiit performansina
katk1 saglamaktadir (Aksoy, 2013: 93,100). TKY ’nin miisteri odakli yaklasimin,
calisan motivasyonu, is doyumu iizerinde anlamli ve pozitif etkilerinin oldugu

belirlenmistir (Aydin ve Ugiincii, 2010).

Teknolojik gelismeler ve kiiresellesmenin etkisi altinda olan orgiitler,
etkinlik ve verimlilik sorunu yasamakta; artan rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmeleri ve basarili olabilmeleri i¢in yiiksek performanslh g¢alisanlara ihtiyac
duyulmaktadir. Boyle bir ortamda ayakta kalmak ve basarili olmak isteyen orgiitlerin
en temel girdisi iggiiclidiir. Ne kadar donanimli (bilgi, beceri ve tecriibe) bir is
giicline sahip olsalar da isletmeler, calisanlarini motive etmezlerse onlardan istenen
yarar1 elde edemezler (Tuncer, 2013: 87-88). Ayrica, farkli beklentileri, ihtiyaclar1 ve
motivasyon kaynaklari olan c¢alisanlarin performansim1  arttiracak  sekilde

yonlendirilmeleri, ¢ok kolay olmamaktadir (Yavan, 2012: 1).

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir orgiitiin, amach ya da

planlanmig bir etkinlik sonucunda amaca ulagsma derecesini, o isle amaglanan hedefe
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yonelik neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini gdsteren nicel ve nitel bir
kavramdir. Birey acisindan performans, hedefe ulasma konusunda gdosterilen, kisa,
ama¢ ve hedefin gerceklesme derecesidir. Grup performansi, Orgiitiin amaglar
dogrultusunda bireyin veya grubun belirlenen hedeflere ve standartlara ne 6l¢iide
ulasabildiginin gostergesi verimlilik ve etkinlik diizeyidir. Orgiitsel performans ise,
belirli bir zamanda {iretilen mal veya hizmetin miktari, sistemin toplam performansi
olarak tanimlanabilir (Geylan, vd., 2013: 141; Tengilimoglu, vd., 2009: 322; Tutar ve
Altingz, 2010: 201).

Organizasyonlarda c¢aliganlarin performanslarinin sistematik ve bigimsel
olarak degerlendirilmesi, ilk olarak 1900'lii yillarin baslarinda, Amerika Birlesik
Devletlerinde, kamu kurumlarinda yapilmaya baslanmistir. Taylor'un calisanlarin
verimliliklerinin dl¢limlemesi lizerine yaptigi is 6l¢limii uygulamalari ile performans
degerlendirme kavrami, bilimsel olarak kullanilmaya baslanmigtir. 1. Diinya
Savasini izleyen yillarda kisilik Ozelliklerini iizerine kurulu c¢esitli performans
degerlendirme teknikleri gelistirilmig, 1950'i yillardan sonra, ozellikle ABD'deki
organizasyonlarda, yonetici ve beyaz yakali personelin performansinin deger-
lendirilmesi, mavi yakalilara oranla daha ¢ok oOnem kazandigi goriilmektedir.
Tiirkiye'de performans degerlendirme uygulamalart ilk kez kamu kurumlarinda
baslamis olup; bu konuya 6zel sektdriin ilgisinin artmasi, 6zellikle son 20 yilda

olmustur (Uyargil, 2007: 2).

Bir personel i¢in performans, bir isi ne Olclide basardiginin gostergesi
olurken; bir yonetici agisindan performans, ¢alisanlarinin basarilarin1 degerlendirme
Olgiitli olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Geylan, vd., 2013: 122). Performans 6l¢iimii
birgok asamadan olusmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi ve 6ncelikli olan asama, gorev
ve is analizinin yapilmasidir. Calisanlarin is ve gorevlerinin tanimlanmis olmasi, bir
anlamda calisanlar i¢in performans standartlar1 veya hedefleri belirlenmesidir.
Boylece, Olgiilen ile olmasi istenen performans arasindaki fark ortaya konmus olur.
Performans standartlari nicel veya nitel 6zellikte olabilir (Geylan, vd., 2013: 126;
Erdil ve Oztutku, 2013: 247).

Performans hedeflerinin ve standartlar1 baz1 6zelliklerde olmasi gerekir. Bu
ozellikler bas harfleri SMART kelimesiyle kisaltilarak 6zetlenebilir (Isigicok, 2008:
3):



76

- S-Specific: Hedefler, yapilan isle ilgili ve “belirli” (somut) olmali ve
calisanlar bu hedeflerden kendilerinden ne beklendigini agik¢a anlayabilmelidir.

- M-Measurable: Standartlar, objektif ve "6lgiilebilir" olmalidir. Hedefin
basarisinin nasil dlgiilecegi belirlenmelidir. Olgiimiin daha kolay olmasi igin nitel
yerine nicel (sayisal) basar1 standartlarinin secilmesine dikkat edilmelidir.

- A-Achievable: Standartlar zorlayict olmakla birlikte '"ulasilabilir"
olmalidir. Hedefler c¢alisanin ne asla basaramayacagi derecede zorlukta ne de ¢ok
kolay basarilabilecek diizeyde olmalidir.

- R-Reasonable: Hedefler, "ger¢eklesebilir" (uygun, makul) olmalidir.

- T-Time-Bound: Hedeflerin gergeklestirilmesi, "zaman sinirli"(alt1 aylik

veya yillik) olmalidir.

3.3.2. Calisan Performansi

Isgdren performansi, orgiitiin etkililik, érgiitiin basaris1 ve performansi icin
son derece 6nemlidir. Isgdren performansi ile ilgili yapilan tanimlarm ortak noktast,
bireysel beklenti ile Orgiitsel amag¢ arasinda kurulan bir iligkinin sonucu oldugu
gortigidiir (Tutar ve Altindz, 2010: 202). Bireysel performansi ortaya koyan dort
temel boyut bulunmaktadir (Benligiray, 2004: 146):

- Kisilik 6zelliklerine dayali kriterler: Personelin performans diizeyini
belirlemeye yonelik kisilik 6zellikleridir. Bunlar dis goriiniim, dogruluk, diiriistliik,
giivenirlik, sabirlilik, zeka, hizli olma ve dayaniklilik gibi 6zellikleri kapsar.

- Davraniglara dayali kriterler: Personelin performans diizeyini belirlemeye
yonelik davranigsal 6zellikleridir. Olumlu veya olumsuz olarak gortilen isle ilgili
insan davraniglarini igerir. Bu kriterler, inisiyatif sahibi olma, sorumluluk sahibi
olma, ekip c¢aligmasina yatkinlik, is birligi yapma gibi unsurlarla ilgilidir,

- Yetkinliklere dayali kriterler: Personelin bilgisini, becerisini ve davra-
nislarini igeren Ozellikleri tanimlar. Liderlik, karar verme, sorun ¢ézme ve esneklik
gibi yetkinlikler, bu kriterlere 6rnek olarak verilebilir.

- Ciktilara dayali kriterler: Gergeklesen isin miktar1 ve ne kadar az girdiyle
ne kadar ¢ok ¢ikt: iiretildigi iizerinde durur. Ornegin; hizmet verilen miisteri sayis,
yapilan satigin miktar1 ya da tutari, iiretilen iiriin sayis1 gibi kriterler.

Gilinlimiizde is diinyasinda motivasyon iicret, maaslar, ikramiye gibi maddi

unsurlar calisanlarin motivasyonunda 6nemli bir kaynak olsalar da tek baslarina
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yeterli degillerdir. Bu maddi kaynaklara ek olarak daha ¢ok yasam kalitesi, bireysel
gelisim igin firsatlar, orgiitlerde esit, adil ve olumlu orgiit iklimi gibi konular da
onem kazanmaya baslamistir (Unlii vd., 2004: 279).

Bu anlamda ¢alisanlar1 etkilemenin ve onlart bir hedef dogrultusunda
harekete gecirmenin ¢esitli yollar1 vardir. Bunlardan en onemlileri; 6diillendirme,
baski yapma, uzmanlik, bilgi, yasal otorite, acizligin giicli olmak {izere alt1 bashk
altinda toplanabilir (Unlii vd., 2004: 60-61). Bunlar;

- QOdiillendirme: insanlari etkileme yollarmdan birisi, isi yaptirmak icin
insanlara yardimda bulunmak veya o6diil vermektir. Bu 6diiller, bazen maddi (para,
ikramiye, zam, parasal yardim, ek-0deme vs.) olabilecegi gibi, bazen bir manevi
(tesekkiir, tebessiim, onaylama, kutlama vs.) de olabilir. Bazen isyeri calisanlarini
etkilemek igin anlasilir pazarliklar yapilir. Ornegin bir isletme bir projeyi hafta
sonunda ekstra calisarak tamamlamasi halinde calisanina ikramiye verebilir. Bazen
ise igyeri ve calisan arasinda herhangi somut bir anlasma bulunmamasina ragmen,
calisan bir beklenti icerisindedir. Ornegin kisinin ¢ok ¢alismasi karsiliginda maasina
zam yapilabilecegi umudu sayilabilir.

- Baski yapma: Insanlar1 etkilemek icin, fiziksel giic kullanma, ceza ile
korkutma veya onaylamama, dislama gibi unsurlar1 uygulama durumudur. Ornegin,
ise gec gelen veya isteki performansi yeterli olmayan calisanin, eger bu durumlar
devam ederse ceza alacagi, hatta isten ayrilabilecegi durumu baskiy1 yansitir.

Diger taraftan baskinin asir1 oldugu durumlarda, calisan stres altinda
kalabilir. Stres, bireyin karsi koyma yetenegini ve kaynaklarini asan istekler
oldugunda ortaya cikan fizyolojik ya da psikolojik tepkiler biitiiniidiir. isgdérenlerin
isletmede oynadigi rolle ilgili beklentilerinin tatmin edilememesi, lstlenebilecegi
sorumluluktan daha fazlasinin verilmesi ya da ne yapacagi konusunda belirsizlige
yol agacak sekilde is ve gorev tanimlarinin agik olmamasi, 6nemli stres kaynaklari
arasindadir (Geylan, vd., 2013: 240,241).

- Uzmanlik: Uzmanlar, alaniyla ilgili sahip olduklar1 6zel bilgi, deneyim
gibi karsidakine giiven veren ve sdzlerine, tavsiyelerine uyulan insanlardir. Onlarin,
bireyin veya toplumun kisisel hedeflerine ulagmasinda yardimci olacag diistiniir.
Ornegin, doktorun verecegi ilaglari, icerigine ve faydasina ¢ok bakmadan kullanmak

gibi.
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- Bilgi: Insanlara bilgi vererek ve onlar1 istedigi yonde hareket ettirerek,
ikna etme, etkileme durumudur. Bilgi sahibi olan kisinin bu alanda uzman olmasina
gerek yoktur, karsidaki kisiyi etkileyebilecek bilgiye sahip olmasi ve etkili bir
sekilde sunmasi yeterli olacaktir. Ornegin, kendisi ile beraber bir kursa katilmasini
istedigi arkadasina, kursun igerigi hakkinda cazip bilgiler vermesi, onu kursa katilim
yoniinde etkilemesi gibi.

- Yasal otorite: Toplumsal hayat igerisinde insanlarin esit haklara sahip
olmalarina ragmen, devlet, kurum, aile gibi toplumsal yap1 taslari igerisinde bazi
hiyerarsik iligskileri bulunmaktadir. Bazi durumlarda bir kisi, digerlerine nasil
davranmalar1 gerektigini soyleme hakkina sahiptir. Ogretmen-6grenci, komutan-
asker, baba-ogul iliskilerinde oldugu gibi. Bazen kiyafetler de bu otoriteyi ve
statiiyii yansitir. Ornegin, bir hakimin siyah ciibbesi, doktorlarn beyaz onliigii,
polislerin mavi liniformas1 gibi.

- Acizligin giici: Toplumsal hayat igerisinde, bir faaliyet gosterirken
yetersiz kisilere yardim etmek, bir sosyal sorumluluk, insanligin geregi olarak kabul
edilir. Omegin fakir birine yardim etmek, kiigiik bir cocugun kiyafetlerinin annesi

tarafindan giydirilmesi vs. birgok eylem bu kapsamda gosterilebilir.

Yukarida sayilan gii¢c unsurlari, bireyler arasina, kurumla c¢aligsan arasina ve
farkli ortamlarda farkli sekillerde ortaya konulur. Buna 6gretmen-68renci 6rnegi
verilebilir. Ogretmenlerin dgrencilerini etkileme giicii olarak iki unsurun &n plana
ciktig1 sOylenebilir. Birincisi 6gretmenler, uzmanlik giiciinii kullanirlar ve dgrenciler
de 6gretmenin uzmanligma giivenir ve onu dinlerler. Ikinci olarak ta 6gretmen,
Ogrencilerine  arkadasca, yardimsever yaklastigt  durumlarda, Ogrenciler
Ogretmenlerini memnun etmek i¢in onun kurallarina uyarlar. Bunun disinda baski,

odiil, otorite gibi gii¢ unsurlari da bu iligkide bir yer tutmaktadir.

3.3.2.1. Calisan Performansini Etkileyen Faktorler

Calisanin performansinin iyi olmasi i¢in gerekli en dnemli kosullardan biri,
1§ tatmininin saglanmis olmasidir. Yani ¢alisanin isinden, isyerinden, bulundugu
ortamdan memnun olmasidir. Bununla birlikte, isletmelerde nitelikli isgiictinii elde
tutmak ve ¢alisan performansini artirmak i¢in, dikkat edilmesi gereken faktorler; isin
niteligi, licretlendirme ve ddiillendirme, ¢alisma kosullar1 ve is giivenligi, yiikselme

olanag1 ve kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme, kiiltiirel, sosyal etkinlikler ve
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olanaklar, yonetim, denetim ve disiplin, Orgiitsel baghligi artirma, calisma
arkadaslar1, isgorenin kisiligi, oviilmek (takdir edilmek) ve motivasyondur (Tiirk,
2007: 76-81; Geylan, vd., 2013: 16-18, 96).

- Tsin niteligi: Calisanin yaptig1 isin bazi ézellikleri onun is tatmininde
onemli bir etkendir. Bu hususlar; otonomi, goérev kimligi, gorevin onemi, beceri
cesitliligi, gorev geri bildirimidir. Otonomi, isin yapilmasi sirasinda galisanin is
hakkinda karar verme oOzglrliigiiniin olmasidir. Gorevin kimligi, calisanin isini
basindan sonuna kadar gotilirlip gotiirmeme durumudur. Gorevin Onemi, isin, is
arkadaslar1 ile miisteri tarafindan ne kadar 6nemli goriildiglidiir. Beceri gesitliligi,
isin kag cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigidir. Gorev geri bildirimi, isgérenin
isteki performansinin ne oldugu konusunda aldig1 geribildirimin ne kadar acik ve net
oldugunun ifadesidir.

- Ucretlendirme ve Odiillendirme: Bireylerin ¢alistiklari isyerlerinden en
biiylik beklentilerinden biri, istedikleri seviyede kabul edilebilir iicret almak ve
isyerinde adil bir {icret sisteminin olmasidir. Adil bir iicretlendirme sistemi i¢in iyi
bir is ve performans degerlemesi sisteminin kurulmasi, piyasa iicret arastirmasinin
yapilmast gerekir. Performans degerleme sistemi seffaf olmali, personele
performansi hakkinda yapici geribildirim vermelidir.

Isgorenin emegi karsiigi olarak kendisine yapilan ddeme, isten tatminin
saglanmasinda isin niteligi kadar 6nemlidir. Odeme isteki basarmin karsilig1 olarak
goriilmektedir. Odemenin az goriilmesi, isten tatmini azalttid gibi denklik
duygusunu da azaltmaktadir.

Orgiit acisindan istendik davranislarin tekrarlanmasi ve elde edilen olumlu
calisma sonuglarin1 pekistirmek (giliclendirmek) icin, basarida payr olanlarin ve
performans: yiiksek olanlarin odiillendirilmesi gereklidir. Bu amagla orgiitsel bir
strateji belirlenmeli, politikalar olusturulmali ve 6diillendirme sistemi kurulmahdir.

- Calisma kosullan ve is giivenligi: Isgorenlerin icinde bulundugu ¢alisma
ortaminin ve fiziksel kosullarin uygun olmasi, onlarin moral diizeyini etkileyecegi
gibi, isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de artiracaktir.
Calisanlarin  saglik diizeyinin korunmasi, kotii is kosullar1 nedeniyle saglik
durumunun bozulmasiin 6nlenmesi, sagligin1 bozacak ve yasamini tehdit edecek

mesleki hastalik gibi tehlikelerden korunmasi gerekir.
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- Yiikselme olanag ve Kariyer yonetimi: Isyerinde yiikselme, isgdrenden
isgoérene degismektedir. Kimi calisan icin yiikselme, psikolojik gelisme anlamina
gelirken, kimisi igin daha ¢ok para kazanma, daha yiiksek konum elde etme anlamina
gelebilir. Her diizeydeki calisanin basarili olmasi halinde yiikselme olasiligi bulmasi,
yaptig1 isteki tatminini arttiracaktir.

Calisanlarin  kariyer hedefleri ve beklentilerinin karsilanmasi, kariyer
planlar ile orgiitiin ileriye doniik ihtiyaglarimin biitiinlestirilmesi, adil bir terfi ve
kariyer planlamasinin yapilmasi, bireysel ve orgiitsel performansi artiracaktir.

- Egitim ve gelistirme: Egitim, calisanin bilgi, beceri, deneyim ve
yetkinliklerinin toplami ile yaptigi isin gerekleri arasindaki acigi kapatmayi
amaglayan siirectir. Isletmelerde nitelikli isgiicii olusturmak ve bu niteligi artirarak
devam ettirmek ve performansi artirmak i¢in egitim ve gelistirme faaliyetleri son
derece onemlidir. Iyi bir egitim ve gelistirme yonetimi, calisan baghiligim da
artiracaktir.

- Kiiltiirel, sosyal etkinlikler ve olanaklar: Isgdrene saglanan aktif bir
sosyal ortam (sosyal, sanatsal kiiltiirel ve sportif faaliyetler) ile parasal olan ya da
olmayan (lojman, kres vs.) gesitli ek olanaklar onun memnuniyetine dolayisiyla is
tatminine katki saglayacaktir.

Calisanlarla  kurulacak sosyal iligkiler ve etkinlikler, c¢alisanin is
monotonlugundan ve is stresinden kurtulmasina yardimci olacak, calisanlarin
memnuniyetleri ve yasam Kkalitelerini yiikseltecek ve elde tutulmalarma katki
saglayacaktir.

- Yonetim: Yoneticilerin personel iliskilerini desteklemesi ve onlara
katkida bulunmas: iggorenlerin is tatminini artirmaktadir. IK yonetimi planlarinda
belirlenen hedeflere ulasilip ulasilmadigi; yapilan caligmalarin maliyet ve fayda
acisindan isletmenin performansina yaptig1 katkinin derecesi degerlendirilmelidir.

- Denetim ve disiplin: Isgorenlerin, diizeltici, yardim edici, birlikte yapic1
olmaktan ¢ok kusur arayici, Ustlinlik gosterici, kiiglik disiiriici denetime tabi
tutulmasi, onlarin is tatminine engel olmaktadir. Isletme ve ydnetim tarafindan
saglanan imkanlar verilen destek ve olusturulan olumlu oOrgiitsel iklime ragmen
performanslar1 siirekli diisiik seviyede olan veya isletmedeki Kkurallara uymayan

calisanlar i¢in disiplin kurallar1 uygulanmalidir.
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- Orgiitsel baghhg artirma: Orgiitsel baghlik, calisanin 6rgiitte kalma ve
Orglit i¢cin ¢aba harcama istegi ile orgiitiin amag ve degerlerine inanma unsurlarindan
olusur. Stratejik IK ydnetimi, calisan katilimli toplantilar, oryantasyon egitimi, adil
ticretlendirme, ddiillendirme ve ek olanaklari, egitim ve kariyer gelistirme imkanlari,
etkili iletisim, sosyalizasyon gibi uygulamalar calisanlarin oOrgiite bagliliklarini
artiracaktir.

- Cahsma arkadaslari: Birbirleriyle iletisim iginde olmayan, aralarindaki
zayif iligki olan calisanlarin is doyumsuzlugu artmaktadir. Ayni deger ve tutumlara
sahip ¢alisanlarin is tatmini daha ¢ok olmaktadir.

- lIsgorenin Kisiligi: Kendine giivenen, benlik saygisi yiiksek olan
isgorenler, diger isgorenlere gore daha ¢ok isten doyum saglayabilmektedirler.

- Oviilmek (takdir edilmek): Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde
belirtildigi iizere; baskalarini tasvip, kabul, hiirmet ifade eden tavirlar, kisiyi ve onu
benligini sevindirir, memnun eder.

- Motivasyon: Amaglar, bireyin igindeki giidiileri doyurdugu zaman daha
cekicidir. Bireyin performansini etkileyen en Onemli unsur, motivasyon ve bu
motivasyonun devamliligidir. Motivasyon kelime olarak, "kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek tlizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1” olarak tanimlanabilir.
Motivasyon, Orglitsel amaglar dogrultusunda ¢alisanlari cesaretlendiren davraniglarin
ortaya konmasidir.  Ayrica, c¢alisanlarin performans diizeylerinin Olgiilmesi,
degerlendirilmesi ve sonuglarin hakkaniyet ve adalet Olciileri icerisinde bireylere
yansitilmasi, onlarin motivasyonunda onemli etkiler yapmaktadir. Bu nedenle
calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesiyle birlikte bu sonuglarin orgiitsel
karar ve uygulamalarda kullanilmasi gerekir. Performans degerlendirme sisteminin

etkin bir bicimde kullanilmasi ile ¢alisanlarin motivasyonu ve verimliligi artirilabilir

(Tuncer, 2013: 87-88).
3.3.3. Orgiitsel Performans

Orgiitler, amag¢ ve hedeflerine ulagsmak, rekabet avantaji saglamak, kaliteli
mal ve hizmet iiretmek i¢in yliksek performans gosterebilen bireylere ihtiyag
duyarlar (Masoodul ve Semercioz, 2011: 273). Ayrica, giiglii bir kiiltiire sahip olan
orgiitlerin isgorenleri, isyeri kurallari, terfi sartlari, disiplin ve ceza uygulamalari,

odiillendirme gibi kurumsal bilgilere sahiptirler. Genellikle bu isgdrenler, orgiitleri
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i¢in igini en iyisini yapmaya ve yiiksek performans gostermeye meyillidir (Akinct ve
Coskun, 2007: 161). Bir orgiitiin faaliyetlerinde ne kadar basarili oldugunu gésteren
orgiitsel performans, Orgiitte gorev yapan tiim calisanlarin ayr1 ayr1 gosterdigi

performanslarin toplamindan olusmaktadir (Akinci ve Coskun, 2007: 163).

Orgiitlerde performans acisindan, isveren ve calisanlarin birbirine karsilikli
giiven duymalari; Orgilit yapisini, kontrol mekanizmalarini, oOrgiitsel iletisimi, is
tatminini, Orgiitsel baglilik ve Orgiitsel vatandashk davranisini etkilemekte;
calisanlarin is performansinin artmasma saglamaktadir. Cok sayida arastirma,
giivenin gelismesi i¢in, ozellikle iligkisel gliven, zaman gerektigini one siirmektedir.
Isyerlerinde iliskisel giiven iizerine yapilan calismalar, uzun siirmekte ve objektif
gozlemler gerektirmektedir (Masoodul ve Semercidz, 2011: 271). Madan ve Yalgin
(2011) tarafindan yapilan ¢alismada, kamu sektorii ¢alisanlarinda Orgiitsel giiven,
performansa pozitif yonde etkiledigi; kamu calisanlarinin 6zel sektdr ¢alisanlarina

gore kendilerini daha giivende hissettikleri saptanmistir (Madan ve Yalg¢in, 2011).

Erdil vd. (2004) yaptiklar1 calismaya gore, IKY performansi, personel segim
stireci, is zenginlestirme, yenilikg¢ilik, kaliteli {iriin iretme ve performans degerleme

slirecinin orgiitsel performansi artirmaktadir (Erdil, vd., 2004: 119).

3.3.4. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, 6rgiitlere etkinligini verimliligini izleme, kontrol etme
ve stratejik Oncelikleri yerine getirme imkani veren bir yOnetim uygulamasidir.
Performans yOnetiminin Onemi giinden giline artmakta, bugiin bircok Orgiit,
performans yonetimi sistemini uygulamaktadirlar. Performans yonetimi, hem kamu
hem de 6zel sektor kuruluslarinda istenen diizeyde bir verimlilik ve etkinlik
saglamak i¢in, vazgecilmez bir yaklagim haline gelmistir. Diinyanin en biiyiik 500
kurulusu tizerinde yapilan bir arastirmada, bu firmalarin %70'inin performans
yonetimi sistemini uyguladiklart goriilmiistiir. Son yillarda bu oranin daha da
artacagl Ongoriilmektedir. Performans yOnetiminin yapilabilmesi icin isletme
faaliyetleri sonuglarmin ve performans Kriterlerinin  degerlendirmeye tabi
tutulabilecek diizeyde, yani agik, olgiilebilir ve gergcege uygun gerektirmektedir.
Olgiilemeyen bir sonucun anlasilmasi, iyilestirilmesi ve yonetilebilmesi miimkiin

degildir. Bir organizasyonun 0l¢iilebilir ¢iktilart; kar verimlilik, tiretim miktar1 ya da
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degeri, piyasa payr gibi nicel yapida olabilecegi gibi; miisteri memnuniyeti,
sayginlik, giivenilirlik, olumlu imaj gibi nitel yapida da olabilir (Tutar ve Altindz,

2010: 203; Usta, 2010: 33,40; Tuncer, 2013: 104; Ozer M., 2013: 37).

Performans yonetimi, Orgiitiin vizyonunu olusturup bu dogrultuda gerekli
stratejileri belirlemek, hedefleri koymak, hedeflere ve standartlara ulagmak igin
gerekli degerlendirme sistemlerini tasarlamak, gelistirmek ve uygulamaya gegirmek,
calisanlarin performanslarin1  6lgmek, degerlendirmek ve izlenecek stratejileri
belirleme sistemidir. Diger bir ifadeyle performans yonetimi, orgiitiin uzun vadeli
amaglart ve planlari dogrultusunda performans amaglarinin ve hedeflerinin
belirlenmesi, orglitsel ama¢ ve hedefler dogrultusunda, iicret yonetimi, kariyer
yonetimi, motivasyon ve disiplinle ilgili teknikleri iceren bir kavram ve siireglerle is
yapma yoOntemlerini belirleme ve yiiriitme c¢alismalaridir. Etkin bir performansin
yonetimi; performansin amaglarinin ve hedeflerinin belirlenmesi, Orgiitiin ve
personelin performans diizeyinin dogru bir sekilde belirlenmesi, personele
geribildirim  yapilmasi, performansin dogru bir sekilde Olgiilmesi ve
degerlendirilmesi basamaklarindan olusur (Geylan, vd., 2013: 122; Akinci ve
Coskun, 2007: 165-166; Tengilimoglu, vd., 2009: 323; Usta, 2010: 33)

Performans yonetiminin galisanlar, 6rgiitler ve yoneticiler agisindan 6nemli
islev.  ve faydalar1 bulunmaktadir. Performans yonetiminde, performans
degerlendirme sistemleri ve genel insan kaynaklari sistemlerinin biitiinleserek,
calisanin isle ilgili davranislarinin 6rgilit amaglar1 dogrultusunda olmasi saglanmaya
caligilir. Performans yonetimi ile ¢alisanlar, simdiki durumlarini, kendilerinden tam
olarak ne beklenildigini ve verilen hedeflere ulagsmak igin neler yapilmalar
gerektigini Ogrenirler. Yoneticiler agisindan performans yonetimi, isgérenlerin su
anki durumlari, gelisim diizeyleri, gelecekteki durumlar1 ve egitim ihtiyaglar
hakkinda bilgi toplamalarina ve karar vermelerine yardimci olur. Ayrica, yoneticilere
isgorene kars1 daha yapict ve daha yansiz geribildirimde bulunmalarina; iggoren igin
daha rasyonel kariyer planlari yapilmalarina katki saglar. Bdoylece, calisanlara
yeteneklerini en iyi sekilde kullanilmas1 yoniinde rehberlik yapilmis olunur. Orgiit
i¢in ise kurumsal hedeflere ulasmaya ve iggorenle orgiit hedeflerinin biitiinlesmesine

yardimet olur (Helvaci, 2002: 155; Ozer M., 2013: 41).
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Performans yoOnetiminde c¢alisanlara, organizasyonun amaglar1 ile
onceliklerinin neler oldugu, bu konuda neler yapmasi1 gerektigi, yapacagi islerin
orgiite katkismin ne olacagi bildirilmelidir (Isilay Ugok ve Torun, 2012: 1).
Performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlar tizerinde ne gibi etkileri yapacagi,
nerelerde kullanacagi aciklanmalidir. Bir calisanin isteki performansini bilmesi,
kendini degerlendirmesi ve is basarimi agisindan onemlidir. Calisanin performans
sonucu iyiyse, moral ve motivasyonu artacak; kotii veya yetersizse eksikliklerini
gidermek i¢in gerekli ¢abay1 gosterecektir. Bu sekilde ¢aliganin 6diile ulasmak ve
yaptirimlarla karsilagmamak i¢in motivasyonunu yiikseltecegi ve performansini
artacag1 Ongoriiliir. Performans yonetiminde iggéren performansini 6lgmek oldukca
zordur. Calisanlarin performansi birgok kisisel ve orgiitsel faktdrden etkilenmektedir.
Bu nedenle ¢alisan performanst her zaman ayni diizeyde olmamaktadir. Bu yiizden
performansin dogru, adil ve siipheye yer vermeyecek sekilde degerlemek hi¢ de
kolay degildir (Geylan, vd., 2013: 123; Tuncer, 2013: 104).

Performans Yonetimi Sisteminin igerigi su sekilde siralayabilir (Uyargil,

2007: 4-5; Isigicok, 2008: 4):

- Bireysel performansin planlanmasi (donem basinda ast ile iist arasinda
gerceklesen hedef belirleme goriismeleri yolu ile)

- Bireysel performanst degerlendirebilmek igin gerekli  Kriterlerin
belirlenmesi (performans degerlendirme yontemlerinin se¢imi)

- Secilen yontemler dogrultusunda performansin, gozden gecirilmesi
(degerlendirme formlarinin 6nceden belirlenen ilkeler dogrultusunda doldurulmasi
ve performansin degerlendirilmesi)

- Degerlendirilen bireye performansina iliskin geri-bildirim saglanmasi
(degerlendirme goriismelerinin yapilmast)

- Bireye saglanan geri-besleme dogrultusunda performansin gelistirilmesi
i¢in kiginin yonlendirilmesi (Kogluk)

- Performans degerlendirme sonuglarinin  bireye iligkin kararlarin
alinmasinda temel olusturmasi (6diillendirme-iicretlendirme, terfi, kariyer gelistirme,
egitim vb.)

Performans yonetim sisteminin isleyisi, “hedef belirleme ve planlama

siireci” ile baslar. Orgiit, vizyon, misyon ve stratejik hedefleri dogrultusunda
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performans gostergelerini ve hedeflerini  belirler. Bu hedefler, birimlere ve
calisanlara bildirilir. Sonrasinda hedeflerin gergeklestirilmesi noktasinda birimlerin
ve calisanlarin performanslari izlenir. Elde edilen ile hedeflenen sonuglar ve varsa
aralarinda farkliliklar saptanir. Performans hedeflerine ulasma noktasinda istikrar,
uyum ve basar1 gosteren veya gosteremeyen birim ve kisilere licret, odiil, egitim,

gelisim ve kariyer planlama noktasinda diizenlemeler yapilir (Is1gicok, 2008: 4).

Ayrica, isletmelerde faaliyetlerin performansinin 6lgmesi, yeterli bir durum
degildir. Yoneticilerin performans 6l¢iim sonuglarint degerlendirmesi, bu sonuglara
gore planlamalar yapmasi, kararlar almasit gerekmektedir (Coskun ve Akin, 2009:
48). Performans yonetimi sisteminde, performans sonuglari, isletmelerde g¢esitli
alanlarda kullanilir. Bunlarin baslicalarim1 su sekildedir (Uyargil, 2007: 3-9):
Stratejik planlama, iicret ve maas yonetimi, kariyer gelistirme sistemi, egitim

ihtiyaglarinin belirlenmesi, isten ayrilma kararlarinin verilmesidir.

Performans yonetimi, Orgiitlerde bir denetim mekanizmasi gorevi {istle-
nirken ayni zamanda c¢alisanin motivasyonunun saglanmasina da yardimci olur.
Performans degerlendirme, ¢alisanlarin kontrolii i¢in kullanilabilecegi gibi orgiitlerde
calisanin hedefleri iizerine odaklanarak performansini diisiirecek problemlerin
ortadan kaldirilmasina, gelisimi igin gereken egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine ve

yetkinliklerinin gelistirilmesine yardimci olur (Akinci ve Coskun, 2007: 165,167).

3.3.4.1. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, performans yonetimi siirecinin bir pargasidir.
Degerlendirme, isletmelerde ¢esitli organizasyonel kararlarin alinabilmesi i¢in sik stk
basvurulan dinamik ve sistematik bir siirectir. Isletmeler, ¢alisanlarin kendilerine
verilen isleri basarili bir bicimde yerine getirip getirmediklerini ortaya koymak igin
performanslarint degerlendirmek zorunludur (Geylan, vd., 2013: 123). Performans
degerleme, kurumsal amaclar dogrultusunda kurumda goérevi yapan tiim bireylerin
caligmalarinin, etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin,
yetersizliklerinin bir biitiin olarak tiim yonleriyle gézden gecirilmesi, gabalarinin
birlestirilmesi ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesidir (Tuncer, 2013: 90;
Tengilimoglu, vd., 2009: 322).
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Isletmelerde genel olarak formal ve sistematik degerlendirme calismalari
yapilsa da, informal ve sistematik olmayan degerlendirmeler de organizasyon
yasaminin 6nemli bir unsurudur. Birlikte ¢alisan ve/veya karsilikli iliski ve etkilesim
icinde bulunan kisiler, siirekli olarak birbirlerini degerlendirirken, bu gibi
degerlendirmelerin sonuglar1 her zaman agik¢a ifade edilmemektedir. Isletmelerde
formal ve sistematik bir degerlendirmeler yapildiginda, resmi olarak ifade
edilemeyen informal ve kisisel degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan yargilar, bu
degerlendirme siireglerinde ve sonuglarinda etkili olabilmektedir (Uyargil, 2007: 1;
Tuncer, 2013: 89-90).

[se alim asamasinda, isgoren sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenek ve
gelecekte kendisinden beklenen dzellikleri agisindan degerlendirilir. Ilerleyen zaman
igerisinde kisinin is basindaki performansi incelenir ve kisinin gelisimi, gelecekteki
pozisyonu, bu c¢alismalar sonunda belirlenir (Uyargil, 2007: 1). Bu anlamda
performans degerlendirme, calisanlarin yetkinliklerinin is ve gorev nitelik ve
gereklerine ne dlgiide uydugunu; ¢alisanlarin verilen gorevleri, beklenen standartlar
(hedefler) dogrultusunda ne kadarini karsilayabildiklerinin ortaya konmasi ve
karsilastirilmasi saglar. Ayrica performans degerlemesi sadece ¢alisanlarin bireysel
olarak degerlendirilmesi degil, onun bagli olduklar1 birimin veya organizasyonun

performansinin da buna bagli olarak degerlendirilmesidir (Isigigok, 2008: 1).

Performans degerleme siireci belli asamalardan olusmaktadir. Performansin
dogru bir sekilde degerlenmesi i¢in bu asamalarin her birinin etkin bir sekilde
planlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir. Bu asamalar; Performans kriterlerinin ve
degerleme sikliginin  belirlenmesi, performans standartlarinin  belirlenmesi,
degerlemeyi yapacak kisi ya da kisilerin belirlenmesi, degerleyicilerin egitilmesi,
degerlendirme yoOnteminin belirlenmesi, degerleme sonuclarinin  personele
iletilmesidir (Geylan, vd., 2013: 124).

Performans degerlendirmenin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan
ilki, calisanlarin orgiit acisindan degerlendirilmesi ve hak edenlerin ddiillendirilmesi
icin gerekli olan bilgiyi edinmektir. Ikincisi ise; personele durumuyla ilgili geri
bildirim saglamak suretiyle onlarin kendilerini degerlendirme ve gelistirmelerine
imkan ve firsat vermektir. Performans degerlendirme sonuglari, bireylerin kendini
gelistirme alanlariin tespit edilmesini de saglar. Boylece gercek verilere dayali bir

egitim ve gelistirme programi uygulanabilir. Bunun i¢in degerlendirme sonuglarinin
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acik, seffaf ve gercekc¢i olmasi gerekir (Tuncer, 2013: 88; Madan ve Yalgin, 2011:
150). Diger taraftan performans degerlemenin amaci; organizasyondaki ¢alisanlarin
iyiden kotiiye dogru siralanmast degil; orgiitsel amaglarin astlar tarafindan 6ncelikle
anlasilma ve benimsenme derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, amaglarin herkes tarafindan
asgari seviyede yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu

dinamik ¢alisma ortaminin siirekli muhafaza edilmesidir (Tengilimoglu, vd., 2009:

323).

Performans degerlendirmesi oOrgiitlerde, tiicret ve maas artiglari, odil
sistemleri, terfi kararlari, egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi, kariyer
planlanmasinda, dogru personel se¢im sistemlerinin kurulmasi, orgiitsel karar ve
uygulamalar, isten c¢ikarmalar ile benzeri amaglarla gercgeklestirilmesinde
kullanilmaktadir (Erdil, vd., 2004: 103; Tuncer, 2013: 90,93). Performans
degerlendirmesi yapilmayan bir Orgiitlerde, calisanlar ve takimlarla ilgili gercekei
kararlar almamaz. Sagliksiz bir performans degerlendirmesi, c¢alisanlar igin
motivasyon kirict oldugu kadar orgiit i¢inde olumsuz sonuglar dogurur. Diger
taraftan, bu sonuglarin adalet ve hakkaniyet 6lgiileri igerisinde kullanilmasi, orgiitteki
adalet ve giiven duygusunun pekismesine, orgiitsel bagliligin artmasma yardimci
olur. Bdylece performans degerlendirme sistemi ¢alisanlarin motivasyonunu
artirabilir; oOrglitsel etkinligi ve verimliligi ylikseltme araci olarak kullanilabilir.
Diger yandan performans degerlendirme sisteminin etkisini artirmak igin Orgiite
uygun degerlendirme araclarinin kullanilmas1 ve degerlendirme hatalarindan da

kaginilmasi gerekir (Tuncer, 2013: 89,90,93).

Performans degerlendirme sonuclari, orgiitlere su faydalar1 saglamaktadir
(Akinci ve Coskun, 2007: 166):

- Gelecek i¢in hedef belirlemesi,

- Kisilere verilecek iicretlerin belirlenmesi,

- Calisanlarin kariyer planlarina yon verilmesi,

- Ast-iist iletisiminin ve iligkisinin gii¢lendirilmesi,

- Calisanlarin yeterlilik diizeylerinin belirlenmesi,

- Calisanlarin giiclii ve zay1f yonlerinin ortaya ¢ikmasi,

- Calisanlarin, birimlerin gelisim ve egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi,

- Kisilerin i performanslarini yilikseltmeye yarayacak yollarin bulunmasi,
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3.3.4.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Bir¢ok performans degerlendirme yontemi olmasina ragmen, bu yontemler,
gorevin niteligi, sonug ve kullanilacagi alan bakimindan farklilik géstermektedir. En
cok kullanilan ve genel kabul gormiis performans degerlendirme yontemleri,
karsilastirmalara dayali yontemler, grafik dereceleme yontemi, kontrol listeleri
yontemi, bireysel performans standartlarina dayali yontemler, ortak performans Kriter
ve standartlarina dayali yaklagim, 360 derece geribildirim sistemleridir (Helvac,
2002: 161-167; Tengilimoglu, vd., 2009: 327-329; Turan ve Sener, 2008: 36-42).

- Karsilastirmalara dayah yontemler: Bu yontem, ¢alisan performansinin
isletmedeki diger calisanlara gore degerlendirilmesi, karsilastirilmast ve basari
durumu tespitini kapsayan bir performans degerlendirme sistemidir. Bu ydntem
genellikle isgoérenlerin farkli amaclarla karsilastirilmalart gerektigi zaman ve
durumlarda kullanilir. Degerlendirmede dikkate alinacak kriterlere gore, basarilidan
basarisiza dogru yapilan tablolama teknigi olan “siralama yontemi”; siralama
yaparken diger calisanlarla da karsilastirma yapmayi esas alan “cift siralama
yontemi” ve normal dagilim egrisi Ozelliklerinden yararlanilarak gerceklestirilen
“zorunlu dagilim yontemi”, bunlardan en dnemlileridir.

- Grafik dereceleme yontemi: En eski ve en sik kullanilan bir
degerlendirme teknigidir. Bu yontemin birkag ¢esidi olmakla birlikte en yaygin olan,
degerlendirmeyi yapan yoneticiden yilda bir defa her personel i¢in bir degerlendirme
formu doldurmasi seklinde olanidir.

- Kontrol listeleri yontemi: Bu yontemde, degerlendiriciden her nitelik i¢in
tanimlayict bir ctimle bulunan listeden, c¢alisanin davranislarina ve niteliklerine
uygun diiseni isaretlemesi istenir. Degerlendirici bu liste iizerinde ¢alisanin davranis
ve niteliklerini en iyi sekilde yansitan ciimleleri isaretleyerek ¢alisan1 degerlendirir.

- Bireysel performans standartlarina dayah yontemler: Bireysel
performans  standartlarina  dayali  yontemler, isgérenlerin  performansini,
gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar sonug ve ¢iktilara gore degerlendirilmesidir.
Calisma standartlar1 yaklasimi, dogrudan endeks yonetimi, metin degerlendirmesi
gibi teknikler bu yonteme 6rnek olarak gosterilebilir.

- Ortak performans Kkriter ve standartlarina dayah yaklasim: Bu
yaklasim, her isgorenin performansinin diger isgérenden bagimsiz olarak kendi is

tanim kapsami i¢inde degerlendirilmesidir. Bu yontem, orgiitiin tiimiiniin veya belirli
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bir departmanin performansinin dl¢giilmesinde etkili ve basarili bir yontemdir. Kritik
olaylarin degerlendirmesi, grafik degerlendirme Olgekleri, kontrol listesi yontemi,
zorunlu tercih simirlamasi, davranigsal temele dayali dereceleme Olgiitleri gibi
yontemler bu yaklagim igerisinde sayilabilir.

- 360 Derece geribildirim sistemi: Cok kaynakli degerlendirme ve tam
daire degerlendirme de denilen bu degerlendirme yontemi; calisanin kendisi, is
arkadaglari, istler, astlar ve miisteriler tarafindan dogrudan veya dolayli olarak
degerlendirmesini iceren ¢ok yonlii bir performans degerlendirme sistemidir. 360
derece geribildirim sistemi, calisanin kendisi ile birlikte, ¢evresindeki es ve farklh
diizeylerdeki kisi ve gruplar tarafindan degerlendirmesi esasina dayanir. Bu Kisi ve
gruplar; o calisani is ortaminda taniyan, is arkadaslari, amirleri, ona baglh ¢alisan

astlar ve isletmeden mal veya hizmet alan miisterilerdir.
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3.4. SAGLIK SEKTORUNDE PSIKOLOJiK SOZLESMENIN
CALISAN PERFORMANSINA ETKIiLERI

Saglik hizmetlerini gelistirme ¢abalari, tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de
de temel ve oncelikli konu olmaya devam etmektedir. Yapilan ¢alismalar, gercek
anlamda bir iyilesme i¢in insan faktoriiniin 6nemini ve onceligini vurgulamaktadir.
Bu durum, saglik sektoriinde insan kaynaklari planlamasimin daha etkin yapilmasi
geregini ortaya koymus, nitelikli isglici Onemini gostermistir. Ayrica, saglik
sektoriinde hizmet kalitesi, ¢alisanlarin, mesleki beceri ve degisen kosullara uyum
saglayabilmelerine baghdir (SaglikBakanligi, 2011: 1). Saglikta calisan performansi
ile psikolojik sozlesme arasindaki iliskiyi agiklamak, hizmet kalitesi ve verimlilik

acisindan 6nemli olacaktir.
3.4.1. Psikolojik Sozlesmenin Calisan Performansina Etkileri

Kiiresel rekabet ortaminda ayakta kalmaya calisan isletmeler, orgiit
yapilarini ve stratejilerini degistirmek zorunda kalmislardir. Degisim, kiiresellesme,
rekabet, kalite ve insan odaklilik gibi birgok kavram, yeni baslayan ¢agin 6nemli
kavramlar1 olmuslardir. Yeni is iliskisinde calisanin fiziksel giiclinden ziyade, onun
i¢sel 6gelerinden kaynaklanan bilgisine, yaraticiligina, girisimciligine, yenilikgiligine
thtiya¢ artmistir. Bu anlamda bireye ait psikolojik sozlesme, is iliskilerini ve

yikiimliiliiklerini anlamada kullanilir (Tiirker ve Karcioglu, 2010: 16).

Bicimsel sozlesmelerin tersine daha siibjektif olan psikolojik s6zlesme,
calisanin hem isyerinde devam etmesi ve daha iyi performans sergilemesi yoniinde
dogrudan bir etkiye sahiptir. Yapilan bircok arastirma, psikolojik sdzlesmenin ihlali
durumunda c¢alisanlarin negatif biling ve duygusal tepki gelistirdikleri yoniinde
sonuglarii ortaya koymaktadir. Calisanlarin psikolojik sozlesme algilarindaki
olumsuz sapmalar, bireysel ve oOrgiitsel performansa zarar verecek ¢esitli diizeyde

kayiplar yasamasina neden olmaktadir (Bediik, 2014: 12).



91

Yongjing vd. (2010)'a gore, psikolojik s6zlesmenin galisanin performansina
dogrudan ve dolayli olmak {izere iki tiir etkisi bulunmaktadir. Psikolojik sézlesmenin
dogrudan etkileri ii¢ baslikta; is memnuniyeti ve ¢alisan performansini artirmast ile
calisanlarin Orgiitsel vatandaglik davraniglarina olumlu katki saglamasi seklinde
siralanabilir. Dolayl etkileri ise dort baslikta; orgiitsel baglilik, yoneticilere baglilik,
is memnuniyet algilarinin degismesi ve orgiitteki giiven unsuru olarak tanimlanabilir

(Bediik, 2014: 12-13).

Psikolojik sozlesmenin ¢alisana sagladigi dnemli katkilardan biri de orgiite
aligma siirecini hizlandirmasidir. Orgiitsel sosyalizasyon olarak adlandirilan bu uyum
slireci, ise yeni baglayan bir ¢alisanin, kendisinden beklenen rol ve gorev gerekleri
ile ilgili tutum ve davranislar1 6grenmesi siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu siirecin
temel hedefi, ¢alisan1 oOrgiitiin etkili bir iiye haline getirmeye calismaktir (Bediik,

2014: 14).

Psikolojik sozlesmesi ihlale ugrayan calisanlarin kisisel performanslarinda
diisiis olabilmektedir. Hatta ¢calisanin ortaya ¢ikardig: tepki kizginlik, 6tke gibi ¢ok
daha sert davranislara doniisebilmektedir. Calisan psikolojik s6zlesme ihlali algisina
sahip oldugunda, orgiite, yoneticilere ve calisma arkadaslarina bazi biligsel ve
duygusal olumsuz tepkiler gelistirebilmektedir. Bu tepkiler; kizginlik, 6fke, hayal
kirikligi, giiven kaybi, tatminsizlik, stres, tlikenmislik, tiretkenlik karsiti davraniglar
gelistirme, oOrgiitsel baglhilik duygusunda azalma, isten ayrilma olarak siralanabilir

(Robinson ve Rousseau, 1994: 247; Bediik, 2014: 18).

- Kizginlik, 6fke, hayal kirikligi: Psikolojik sézlesmenin ihlali, ¢alisanin
orgiite kars1 kizginligini, 6fkesini artirmakta ve onun hayal kirikligi yasamasina
neden olmaktadir. Bu durumun yogunlugu bir taraftan ¢alisanin performansini, is
memnuniyetini, is iligkilerini olumsuz etkilemekte; diger taraftan da orgiitiin etkinlik
ve verimliligine zarar vermektedir.

- Giiven kaybi: Psikolojik s6zlesmenin temelinde yatan duygulardan biri
de giiven duygusudur. Sozlesmenin ihlali yoniindeki gelismeler, taraflarin
birbirlerine duyduklar1 giiveni sarsar. Bu giiven kaybi, calisan-Orgiit arasindaki

saglikl iligkilerin yiiriitiilmesini zorlagtirir.
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- Stres: Psikolojik s6zlesme, c¢alisan1 fiziksel ve duygusal olarak
yipratmaktadir. Stres, calisan1 hem bedenen hem de ruhen rahatsiz eden ve onun is
performansini ve konsantrasyonunu olumsuz etkileyen bir unsurdur.

- Tiikkenmislik: Bir stres tepki tiirii olan tiikenmislik, {liretkenlikte azalma,
mali ve liretim kaybi, ise mazeretsiz devam etmeme, yipranma, isten ayrilma gibi
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

- Uretkenlik karsiti davramslar gelistirme: Calisanlar, psikolojik
sOzlesmenin ihlal edildigi yoniinde bir alg1 gelistirdiklerinde, yasadiklar1 kizginlik,
ofke ve hayal kirikligina bagli olarak tiretkenlik karsit1 davraniglara yonelebilirler.

- Orgiitsel baglilik duygusunda azalma: Psikolojik sdzlesme ihlalinin,
orgiitsel baglihig: zayiflattig: yoniinde ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Orgiitsel
baglilik duygulart zayiflayan c¢alisan, Orgiit lehine olmayan davraniglara
yonelmektedir.

- lsten ayrilma: Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin psikolojik sézlesmenin ihlal
edildigi algisina dayanarak oOrgiit ile iliskisine son verdigi bir evreyi isaret

etmektedir.
3.4.2. Saghik Sektoriinde Psikolojik Sozlesmenin Cahsan Performansina Etkileri

Saglik sektorili, calisanlarda, personel hareketliliginin, tiikenmisligin ve
psikolojik sorunlarin yiiksek oldugu; is doyumunun genel olarak diger sektorlere
gore diisiik oldugu bir sektordiir. Bu sektor, son 15 yildir profesyonellesmeye
stirecinde olmakla beraber; saglik kurumlarinin calisanlarin beklentilerini dogru
anlamada ve bu beklentileri karsilamada zorlandig1 goriilmektedir (Is¢i ve Artan,
2010: 112). Bu anlamda kalitenin ol¢imiin zor, emegin yogun oldugu saglik

sektoriinde psikolojik sozlesme kavrami son derece dnemlidir.

Saglik sektoriinde cesitli psikolojik sozlesme ihlalleri gergeklestigi
gozlemlenmektedir.  Bunlardan  bazilar;;  hastane  yoneticilerinin,  saglik
calisanlarindan, ozellikle hekim ve hemsirelerden, is yogunlugu ve personel
devamsizlig1 durumunda, yazili sozlesmelerinde belirlenmis ¢alisma saatleri diginda,
fazla mesai yaptirma talep ve zorlamalaridir. Bu durum, fazla mesai yapilmasi bir
zorunluluk tasiyorsa, bu durum galisana ek iicret veya yararina bazi kazanimlar

yansitiyorsa uygun olabilmektedir. Bu sartlar gerceklestigi takdirde saglik ¢alisanlari,
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kurumlar1 ve yoneticileri icin olumsuz tutum ve davraniglar gdstermeyecektir

(Cihangiroglu ve Sahin, 2012: 64,69).

Saglik sektoriinde psikolojik sozlesme ihlallerinin gergeklesmesi, temel
ugras alan1 dogrudan insan saglig1 olan ve bu hizmetleri insan emegi gergeklestiren
bu sektdr i¢in olumsuz etkiler yapmaktadir. Giinitimiizde saglik sektoriinde nitelikli
hekim ve hemsire ihtiyaci her gecen giin artmakta, mevcut personelin elde
tutulmasinda sorunlar yasanabilmektedir. Bu sorunlari ¢dozmek ve ¢alisanlarin
beklenenin Otesinde emek sarf etmesini saglanmak i¢in psikolojik sozlesme

ihlallerinden kaginilmasi gerekir (Cihangiroglu ve Sahin, 2012: 64).

Saglik sektoriinde psikolojik beklentilerin ger¢eklesmesi ve ihlallerin en aza
indirilmesinde, saglik ¢alisanlarina kariyer yapma, yoOnetimsel gorev alabilme,
kararlara katilabilme ve fikirlerini beyan etme imkanlarinin verilmesi, kurumsal
etkinligi ve verimliligi artiracaktir (Cihangiroglu ve Sahin, 2012: 64,69). Khalid
tarafindan yapilan ¢alismada, hemsirelerin siirekli kendilerini gelistirmeye yonelik
O0grenme ve becerilerini gelistirmeleri ve kariyer yapmalarinin tesvik edilmesi,

hastanelerin yeni psikolojik s6zlesme tutumlari igerisinde yer alir (Khalid, 2003: 53).

Saglik yoneticilerinin saglik hizmetlerinin sunumunda basarili olabilmeleri
icin, bu faaliyetleri ve siireclerini planlamasi, oOrgilitlemesi, uygulamasi ve
denetlemesi ve degerlendirmesi gereklidir. Yonetimin kontrol islevinin en 6nemli
faaliyeti olan performans degerlendirme ve performans yonetimi, yoneticilerin en

onemli gorevlerinden biridir (Coskun ve Akin, 2009: 47).

Glinlimiizde  saglik  kuruluslar1  performans  yoOnetimi  agisindan
degerlendirildiginde; 6zel saglik kuruluslarinin isletme karliligi artirmaya ve isletme
devamliligin1 saglamaya yonelik temel amacglar dogrultusunda performans ve
performans yonetimi kavrami ile ilgilendikleri goriilmektedir. Kamu saglik kurumlari
acisindan bakildiginda ise, yasalarin ve devletin yetkili organlarimin belirledigi
hedefleri gergeklestirmek ve topluma katki saglamak amagh olarak performans ve
performans yonetimi caligmalart yiiriitiilmektedir (Coskun ve Akin, 2009: 47).
Gelecekte performans yonetiminin, ¢agdas yonetim anlayisina daha uygun durumlara

ulasacagini da 6ngorebilir.
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Performans degerleme, tiim isletmelerde oldugu gibi saglik isletmelerinde
de bir¢ok yararlar1 vardir. Bu yararlar1 saglik sektoriinde yonetici, calisan ve isletme

acisindan degerlendirilirse (Tengilimoglu, vd., 2009: 325);

- Saglik yoneticileri agisindan: Calisanlarla, yoneticiler arasindaki iliski ve
iletisimin gii¢lendirir. Calisanlarin giiglii ve zayif yonlerinin belirler ve onlarin egitim
ihtiyaclarinin ortaya koyar. Yetki devri kolaylasir. Degerlendirme ve diizeltici
faaliyetler igin firsat saglar. Is tatmini gecerli bilgi saglar. Personelin tutumlarmna
iliskin daha gegerli bilgi edindirir. Yoneticilik becerisini sergileme olanagi
kazandirir.

- Saglik calisanlar1 acisindan: Calisanlarin kendine giiven duygularinin
artirir. Isletmenin ve birimin hedeflerinin tartisgilmasini saglar. Calisanlarin siirekli
kendini gelistirme ihtiyact hissetmesini saglar. Calisanlarin isyerindeki giiclii ve
zaylf yonlerini 6grenme imkani tanir. Calisanin kendi roliiniin gereklerini yerine
getirip getirmediginin anlamasini saglar.

- Saglk isletmeleri agisindan: Verimliligin artirilmasii saglar. Sunulan
hizmetlerin kalitesinde yiikseltir. Ucretlendirme sisteminde hakkaniyeti saglar.
Birimlerin  performansinin iyilestirilmesini  saglar. Calisanlarin  motivasyon

diizeylerinin tespiti ve planlama yapilmasini saglar.
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BOLUM 4

PSIKOLOJIiK SOZLESMENIN CALISAN PERFORMANSINA
ETKISINE ILISKIN KAMU-OZEL HASTANELERDE
KARSILASTIRMALI BiR ARASTIRMA: GAZIANTEP ORNEGI

Bu boliim arastirmanin amaci, yontem ve bulgular1 kismindan olusmaktadir.
Arastirmanin amaci ve yontemi bolimiinde; bu arastirmanin amaci, kapsam ve
sinirlari, modeli, varsayim, hipotez ve degiskenleri, kisitliliklar1 ile 6rnek kiitle
secimi, veri toplama yontemi, veri degerlendirme yontemi, anket cevaplama orani

konularina yer verilmistir.

Arastirma  bulgular1 kisminda, arastirmanin bulgular ve bulgularin
istatistiksel analizi, arastirmanin sosyo-demografik bulgulari, 6lg¢eklere iliskin
bulgular, olgeklere iliskin gegerlilik ve gilivenirlik analizi bulgulari, tablolar

tizerinden agiklanmaya ¢alisilmistir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu saha aragtirmanin amaci, orgiit ve ¢alisan iliskilerinde 6nemli bir unsur
olan psikolojik sézlesme kavraminin ¢alisan performansi iizerinde etkilerini saglik
sektorii ornekleminde belirlemek, kamu ve 6zel sektér arasinda karsilastirmalar
yapmaktir. Saha arastirmanin bu temel amaci dogrultusunda, psikolojik s6zlesme
kavraminin calisan beklentileri, kurumun karsilama diizeyi ve ihlal boyutlarinin
calisan performansi tlizerine etkisi incelenmis; bu etkilerin hastane tiirti, meslek,
cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, aylik gelir, calistig1 isyeri sayisi,
mesleki calisma yili ve idari gorevli olup olmama degiskenlerine gore farklilik

gosterip gostermedigi belirlenmeye calisilmistir.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI
Aragtirmanin, Gaziantep ili merkezinde faaliyet gosteren KHB Hastaneleri,

Kamu Universitesi Tip Fakiiltesi Uygulama ve Arastirma Hastaneleri ve Ozel
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Hastanelerinde gorev yapan saglik c¢alisanlari iizerinde gergeklestirilmistir. Bu saglik
calisanlar1  igerisinde,  hekim,  hemsire/sagllk  memuru, ebe, saglhk
tekniker/teknisyenler arastirma kapsamina alinmistir. Arastirma kapsaminda bu
hastanelerde gorev yapan ve arastirmaya katilmaya goniillii olan ¢alisanlara anket
yonlendirilmistir. Arastirma veri toplama araci uygulanirken herhangi bir nedenden
izinli, hasta veya hastanede bulunmayan c¢alisanlar, arastirma kapsami disinda

birakilmistir.

Bu arastirma, Gaziantep ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel hastanelerde
gorev yapan caliganlar ana kiitlesinde gerceklestirildigi i¢in, arastirma sonuglarinin
diger illerdeki hastanelere ve bu hastanelerdeki saglik calisanlarina genellenmesi
miimkiin degildir. Yani cografi farkliliklarin etkisi analiz edilmemistir. Ayrica,
arastirma ana kiitlesinde gorev yapan ama aragtirma kapsami diginda birakilan diger
meslek gruplarn (diger saglik calisanlari, idari personeller, yardimci personeller,

tageron firma caligsanlar1 vs.) da, bu genelleme icerisinde yer almamaktadir.
4.3. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma tanimlayici ve kesitsel olarak yapilmistir. Arastirma
kapsaminda psikolojik s6zlesme ve alt boyutlarinin (saygi ve diiriistliik, yonetimden
destek ve gilivenlik, ddiillendirme ve firsat sunma) calisan performansi tlizerindeki

etkisi saptanmaya caligilmistir. Bunun igin asagidaki aragtirma modeli gelistirilmistir.

/_ . . \
PSIKOLOJIK
SOZLESME / N

Saygl ve
Diiriistliik Boyutu

Yinetimden / SOSYO- \ CALISAN
Destek ve DEMOGRAFIK PERFORMANSI
Giivenlik Boyutu DEGISKENLERI
< > Hastane tiri, meslek, < >

cinsiyet, yas, medeni
PR N durum, 8grenim durumu,
Odéllendirme ve ayhk gelir, calistigl isyeri

Firsat Sunma sayisi, mesleki calisma yil

Boyutu ve idari gérevli olma \ _/
\\ _/ \ durumu _/

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli
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Bu model ii¢ asamadan olusmaktadir. Modelin ilk asamasi, psikolojik
s0zlesmenin alt boyutlar1 olan faktorleri olan saygi ve diiriistliik, yonetimden destek
ve giivenlik, odiillendirme ve firsat sunma faktorlerden olusmaktadir. Ikinci
asamada, arastirmaya  katilanlarin  sosyo-demografik  &zellikleri  olarak
siralayabilecegimiz, hastane tiirii, meslek, cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu, aylik gelir, calistig1 isyeri sayisi, mesleki ¢calisma yili ve idari gorevli olma
durumu gibi degiskenler bulunmaktadir. Modelin son asamasinda ise, g¢alisan

performansi degiskeni yer almaktadir.

4.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI, HIiPOTEZLERI VE
DEGISKENLERI

4.4.1. Arastirmanin Varsayimlari

Veri toplama aracinin uygulandigi hedef kitle, hastanelerde gdrev yapan
saglik calisanlaridir. Bu kapsamda, hastanelerde goérev hekim, hemsire/saglik

memuru, ebe, saglik tekniker/teknisyenleri aragtirma kapsamina alinmastir.

Saglik calisanlar1 arasinda, hastane, calisan ve is iliskileri konularinda
duygu, diisiince ve goriis benzerlikleri veya ayriliklart olabilmektedir. Katilimeilarin
sosyo-demografik degiskenlerine gore (hastane tiirli, meslek, cinsiyet, yas, medeni
durum, 6grenim durumu, aylik gelir, ¢alistig1 isyeri sayisi, mesleki ¢alisma yili ve
idari gorevli olup olmama), psikolojik sozlesme calisan beklentileri, kurumun
karsilama diizeyi ve ihlali ile ¢aligan performansi hakkinda benzer veya farkli duygu,

diisiince ve goriislerinin olabilecegi varsayilmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anket tekniginin, giivenilir ve gegerli
bir teknik oldugu varsayilmistir. Arastirmaya katilanlarin, arastirma anket sorularini
dogru anladiklar1 ve anket sorularina verdikleri cevaplarin gecerli ve giivenilir

oldugu varsayilmistir.

4.4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin modeli ve amacma uygun olarak test edilmek iizere gelistirilen

hipotezler su sekildedir.

Hi= Hastane tiirii (kamu veya 6zel sektor hastaneleri) degiskenine gore psikolojik

sozlesme ihlalinde istatistiksel agidan anlamli farklilik vardir.
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H,= Psikolojik sozlesme c¢alisan beklentileri ile c¢alisan performansi arasinda

istatistiksel yonden anlamli farklilik vardir.

Hs= Psikolojik s6zlesme kurum karsilama diizeyi ile ¢alisan performansi arasinda

istatistiksel yonden anlamli bir farklilik vardir.

H,= Psikolojik sozlesme ihlali ile ¢alisan performansi arasinda istatistiksel yonden

anlaml1 bir farklilik vardir.

Hs= Psikolojik s6zlesme ¢alisan beklentileri ile psikolojik sdzlesme kurum kargilama

diizeyi arasinda istatistiksel yonden anlamli bir farklilik vardir.

H;= Cinsiyet degiskenine gore psikolojik sdzlesme ihlalinde istatistiksel agidan

anlaml farklilik vardir.

Hs- Medeni durum degiskenine gore psikolojik sozlesme ihlalinde istatistiksel agidan

anlaml farklilik vardir.

Hs- Yas degiskenine gore psikolojik sozlesme ihlalinde istatistiksel agidan anlamli

farklilik vardir.

Ho- Egitim durumu degiskenine gore psikolojik sozlesme ihlalinde istatistiksel

ac¢idan anlamli farklilik vardir.

Hio- Mesleki calisma yil1 degiskenine gore psikolojik sézlesme ihlalinde istatistiksel

ac¢idan anlamli farklilik vardir.

Hii- Meslek degiskenine gore psikolojik sozlesme ihlalinde istatistiksel agidan

anlamli farklilik vardir.

Hio- Aylik gelir degiskenine gore psikolojik sézlesme ihlalinde istatistiksel agidan

anlaml farklilik vardir.

Hi3- Calistig1 isyeri sayis1 degiskenine gore psikolojik sézlesme ihlalinde istatistiksel

agidan anlamli farklilik vardir.

Hys- Idari gérev olma durumu degiskenine gore psikolojik sdzlesme ihlalinde

istatistiksel acidan anlamli farklilik vardir.
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4.4.3. Arastirmanin Degiskenleri

Aragtirmanin bagimsiz degiskenler; katilimcilarin g¢alistiklart hastanenin
tiirli, meslegi, cinsiyeti, yasi, medeni durumu, 6grenim durumu, aylik geliri, ¢alistig1

igyeri sayisi, mesleki ¢alisma yil1 ve idari gorevli olup olmama durumudur.

Arastirmanin  bagimli degiskenleri ise; psikolojik soézlesme ¢alisan
beklentileri, kurumun karsilama diizeyi ve ihlali ile ¢alisan performansidir. Psikolojik
sOzlesmenin olan saygi ve diiriistliik, yonetimden destek ve giivenlik, ddiillendirme

ve firsat sunma olmak iizere ii¢ alt boyuttan olugmaktadir.

4.5. ARASTIRMANIN KISITLAYICILARI

Veri toplama aracinin uygulandigi hedef kitle, hastanelerde gdrev yapan
saglik calisanlaridir. Bu kapsamda, Gaziantep il merkezinde faaliyet gosteren
hastanelerde gorev yapan hekim, hemsire/saglik memuru, ebe, saglik
tekniker/teknisyenleri aragtirma kapsamina alimmistir. Bu meslek gruplari, saglik
hizmetleri sunumunda en O6nemli rolleri oynayan, saglik ekibinin vazgegilmez
unsurlar1 olarak goriilen, say1 bakimindan da saglik calisanlar1 igerisinde 6nemli bir

paya sahip olan kisilerden olugmaktadir.

Arastirma Gaziantep il merkezinde gercgeklestirilmistir. Bu anlam da
arastirma sonuglar1 diger iller ve Tiirkiye geneli i¢in genellenmesi miimkiin degildir.
Ayrica arastirma yatakli tedavi kurumlarinda c¢alisan saglik c¢alisanlar1 ilizerinde
yapildig i¢in aile hekimligi, 6zel muayenehane gibi diger kurumlarda calisan saglik

calisanlarini kapsamamaktadir.

Arastirma veri toplama asamasi sonrasi yaptigimiz degerlendirme sonucu,
Kamu Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanelerinde uygulanan anket sayis1 ve mesleki
dagilimi  yeterli olmamasi nedenleriyle, hastane tiirline gore yapilan
degerlendirmelerde, tek basina {liniversite hastaneleri i¢in bir degerlendirme yapmak
istatistiki agidan uygun olmayacagindan, bu iki tip fakiiltesi hastanesi anketleri,
kamu hastaneleri anketleri i¢inde degerlendirilmistir. Hastane tiirline gore

degerlendirmeler, kamu ve 6zel hastaneleri olarak siniflandirilarak yapilmistir.
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Ana kiitle sayisinin biiyilk olmasi, arastirma kapsamindaki hastanelerin
Gaziantep ilinin farkli yerlerinde bulunmasi, arastirmanin saglik ¢alisanlarinin yogun
mesaileri sirasinda uygulanmasi gibi nedenler, arastirmanin uygulanmasinda

kisitlayict faktorler olarak saptanmaistir.

Veri toplama formlar1 uygulanmadan Once c¢alisma hakkindaki gerekli
aciklamalar yapilmis, saglik c¢alisanlarindan sozlii onamlar1 alinmistir. Anketlerin
uygulanmasi Ocak-Nisan 2015 tarihleri aras1 gergeklestirilmis olup veri toplama
asamasi yaklasik 4 ay siirmiistiir. Anketler, arastirmaci tarafindan ilgili hastanelerde
uygulanmistir. Anket uygulanan katilimcilar, “tesadiifi Ornekleme” olarak

secilmistir.

4.6. ARASTIRMANIN YONTEMI
Aragtirmanin yontemi kapsaminda; arastirmanin ana Kiitlesinin ve ornek
kiitlesinin se¢imi, veri toplama yontemi, verileri degerlendirme yontemi hakkinda

bilgiler yer almaktadir.

4.6.1. Arastirmanin Ana Kiitle ve Ornek Kiitle Secimi

Aragtirmanin ana kiitlesi olarak Gaziantep il merkezi belirlenmistir.
Gaziantep, yaklasik 1 milyon 800 bin niifusu ile Tiirkiye’nin en kalabalik sekizinci
sehridir. Gaziantep, Tirkiyenin héla yasanilan en eski kenti olup, Diinya'nin
da yasanilan en eski kentlerinden biridir. Bunlarin yaninda Gaziantep, Tiirkiye
sanayisi ve ticaretinde de ¢ok onemli bir yer tutmaktadir. Gaziantep, Tiirkiye'nin
sanayi ve ticaretinde 5. siradadir, gelismis bir ticaret ve sanayi merkezidir.
Gaziantep'in lilke ¢apinda ihracat pay1 %13'tiir. Bunun sebepleri arasinda
Gaziantep'in Anadolu ile Orta Dogu arasinda bir konumda bulunmasi ve liman
kentlerine yakinlhig1 sayilabilir. Gaziantep, kentsel gelisiminde 6nemli bir pay, 6zel
sektor ve onlarin ¢abalarina aittir (https:// tr.wikipedia.org/wiki/Gaziantep, 2015).
Gaziantep biiyiik gelisimi saglik sektoriinde yaptigi yatirimlarla da kendini
gostermektedir. Gaziantep gerek kamu hastaneleri gerekse 6zel hastaneler
bakimindan sayisal olarak bircok ilden daha fazla hastaneye sahiptir. Bu anlamda

aragtirma yapmak agisindan iyi ve yeterli bir ana kiitleyi olusturmaktadir.

Aragtirmanin uygulandigi hastanelerdeki calisan sayisi (ana kiitle sayisi),

Gaziantep 1l Saghk Miidiirliigiinden yazili olarak talep edilmis 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 itibartyla saglik calisan1 sayisi verileri elde edilmistir. Arastirmanin ana kiitle
sayisi, uygulanan anket sayisi (6rnek kiitle sayis1) ve hastane tiirlerine gore dagilimi

Tablo 4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1. Hastane Tiiriine Gore Ana Kiitle ve Ornek Kiitle Sayilari

Hastane tiirii Ana kiitle Ornek kiitle Ana Kiitle /
Orn. kiitle
sayl1 yiizde(%) say1 yiizde (%) yiizde (%)
Ozel hastaneler 1.354 15,00 430 35,77 31,83
KHB hastaneleri 2.991 26,50 676 56,24 22,70
Universite Tip Fakiiltesi 767 58,50 96 7.99 12,64
hastaneleri

Arastirmanin Orneklemi

W sayl Mmyilzde

67

Ozel hastaneler KHB hastaneleri Tip Fakiiltesi
hastaneleri

Grafik 4.1. Arastirmanin Ornek Kiitle Dagihim

Arastirma kapsaminda tiim ana kiitleye anket yonlendirilmis olup, bu
caligmaya katilmaya goniillii olan ve anket formunu uygun doldurulan toplam 1.202
kisinin anket formu degerlendirmeye alinmistir. Bu sayi, ana kiitlesinin %23,51’ini

temsil etmektedir.

Aragtirmalarda ornek kiitle hacmi, asagidaki formiil yardimyla
hesaplanmaktadir (Weiers, 2008;300):
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z
q*p*(H)°

+
vl @]

p: Ana Kiitle de gozlenen X’in orani
g: (1-p) degeri

N: Ana kiitle hacmi

n: Ornek kiitle hacmi

Z 4 0=0.05 i¢in 1.96

d: kabul edilebilir hata orani

Ana kiitlenin 5.112 kisiden olusumu, %95 giiven seviyesinde ve %5 kabul
edilebilir hata orani ile formiile edildiginde, 358 adet denek ile anket yapilmasinin
yeterli oldugu sonucu ortaya g¢ikmaktadir. Bu sayi, ana kiitle sayisinin %7’sini
olustururken; arastirmada uygulanan ve degerlendirmeye alinan anket sayisi, %2,47
kabul edilebilir hata orani ile ana kiitlenin %23,51’ini (n=1.202) olusturarak olduk¢a
yeterli bir sayidadir.

4.6.2. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmisgtir.
Aragtirma ig¢in gerekli veriler, tesadiifi olarak se¢ilen ve arastirmaya katilmaya
goniillii olan saglik calisanlara yiiz yiize (kisisel goriisme) anket uygulanmasiyla
toplanmustir. Anket, Kisisel bilgi formu, Psikolojik Sézlesme Olgegi ve Calisan
Performans: Olgegi olmak iizere ii¢ soru formundan olusmaktadir. Ankette, 10’u
sosyo-demografik, 32’si Psikolojik Sozlesme 6lcegi, 6’s1 Calisan Performansi dlgegi

sorusu olmak iizere toplam 48 soru bulunmaktadir.

Arastirma  kapsaminda uygulanan Psikolojik Soézlesme Olgegi’nde,
katilimeilara psikolojik sdzlesme unsurlari, “Sizin icin énemi” ve “Isyeri tarafindan
karsilanma diizeyi” seklinde iki baslik altinda, iki yonlii olarak sorulmustur.
Katilimcilar, psikolojik s6zlesme Olcegindeki maddeleri, kendileri igin onem ve
kurumun karsilama diizeyi icin 1 ile 6 arasinda olacak sekilde (1 en kotii, 6 en iyi
durumu ifade etmektedir) cevaplamislar ve anket puanlamasi bu sekilde yapilmistir.

Katilimeilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda, psikolojik sozlesme unsurlarinin
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kendileri i¢in 6nemi ile bunlar1 kurumun karsilama diizeyi arasinda olusan fark,
psikolojik s6zlesme ihlali olarak ortaya konmustur. Calisan performansi 6lgegi, 5°1i
likert tipinde hazirlanmis olup, kesinlikle katiliyorum (5), katiliyorum (4), kararsizim

(3), katilmiyorum (2) ve kesinlikle katilmiyorum (1) olarak puanlanmstir.

4.6.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirma kapsamina alinan bireylerin sosyo-demografik 6zelliklerini
belirlemek ve bu o6zellikleri 6lgeklere verilen cevaplarla karsilastirmak icin toplam
10 sorudan olusan kisisel bilgi formu hazirlanmistir. Bu formda bireylere cinsiyet,
yas, medeni durum, Ogrenim durumu, mesleki ve kurumdaki c¢aligma siiresi,
kurumdaki gorev, aylik gelir bilgileri ile ka¢ defa isyeri degistirdigi ve idari gorevi

olup olmadigi sorulart yoneltilmistir.

4.6.2.2. Psikolojik Sézlesme Olcegi

Ik olarak 1992 yilinda Denise Rousseau tarafindan gelistirilen “Psikolojik
Sozlesme Olgegi”, Tiirkiye’de bircok arastirmada kullanilmis ve gecerlilik ve
giivenilirligi test edilmis ve dlgegin gegerliligi ve giivenilirligi oldugu saptanmistir
(Sayli ve Ozkara, 2002; Ozkeceli Cigek ve Deniz, 2005; Isci ve Artan, 2010). Bu
caligmada psikolojik sozlesme olgeginin Cronbach alfa sayisi (o) 0.980 olarak
yiiksek derecede giivenilir bulunmustur. Isci ve Artan’mn yaptig1 calismada,
Psikolojik S6zlesme 6lcegi, “Saygi ve diirtistliik”, “Yonetimden destek ve giivenlik”
ve “Odiillendirme ve firsat sunma” olmak iizere ii¢ alt boyut (faktdr) iizerinden
degerlendirilmistir. Bu ¢alismada, Psikolojik Sézlesme Olgeginin agiklayict ve
dogrulayic1 faktor analizi boyutlarina dair herhangi bir 6ngoriiniin olmamasi
nedeniyle agiklayici faktér analizi yapilmustir. Bu c¢alismada da Is¢i ve Artan
tarafindan belirlenen bu ii¢ faktorlii yapit kullanilmistir. Faktor analizi yapilarak,
faktor yiiklerine gore sorular tekrar belirlenmistir. Psikolojik S6zlesme Slgegi, 32
unsurdan olusmakta olup (1 ile 6’l1 cevap segenekleri icerisinde), dlgek puanlamasi
en yiiksek 192 puan, en diisiik 32 puandir. Olgege verilen cevaplarin diisiik olmasi,
orgiitte calisanlarin beklentileri ve kurum tarafindan karsilanma diizeyinin az
oldugunu; bu puanlarin yiiksek olmasi, calisanlarin beklentileri ve karsilanma
diizeyinin yiiksek oldugunu yani olumlulugu gostermektedir. Orgiitte caliganlarin

beklentileri ve karsilanma diizeyi arasindaki fark, psikolojik sozlesme ihlal
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durumunu ve diizeyini gdstermektedir. Olgegi arastirma anket formunda kullanilmak
igin, Tirkiye’de ilgili ¢alismalar1 yapan ilgili arastirmacilardan e-posta yoluyla
izinler almmustir (Ozkeceli Cigek ve Deniz, 2005; Isci ve Artan, 2010).

4.6.2.3. Calisan Performansi Olcegi

Rahman ve Bullock’un (2004) makalesine dayanan “Calisan Performansi
Olgegi”, Tiirkiye’de birkag calismada kullanilmus, gegerlilik, giivenirliligi yapilmistir
(Sehitoglu ve Zehir, 2010; Kiling ve Ulusoy, 2014). Bu c¢alismada psikolojik
sozlesme Olceginin Cronbach alfa sayisi (a) 0.800 olarak yiiksek derecede giivenilir
bulunmustur. Bu ¢alismada Calisan performansi 6lgeginde alinabilecek en yiiksek
puan 30, en diisik puan 6 olup, yiksek puan c¢alisanin daha c¢ok performans

gosterdigini ifade etmektedir.

4.6.3. Veri Toplama Uygulanmasi

Saha arastirmalarinda, arastirmanin uygulanmasindan Once kullanilacak
olan Olgim aracinin denenmesi ve aracin gegerlilik, giivenilirlik analizlerinin
yapilabilmesi i¢in pilot ¢alismalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu dogrultuda arastirmada
On bir alan galismasi yapilmistir. Bu amagla baslangicta 40 adet anket, hastane
calisanlarina uygulanmis ve sonuglart degerlendirilmistir. Bu degerlendirmede, elde
edilen veriler iizerinden giivenilirlik ve faktor analizleri yapilmig, anket soru
formunun uygun olduguna karar verilmistir. Demografik degiskenlerle ilgili
sorularda kismi diizeltmelere gidilmistir.

Calismanin gergeklestirilebilmesi i¢in Gaziantep KHB Genel Sekreterligi
makamindan (5 kamu hastanesi), Kamu Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi
Bashekimliginden (2 {iniversite hastanesi) ve Gaziantep’te faaliyet gdsteren Ozel
hastane yonetimlerinden (9 6zel hastane) anket uygulamak icin yazili izin alinmig
olup veri toplama formlarinin uygulanmasi arastirmaci tarafindan yapilmistir.
Arastirma kapsaminda anket uygulama talebi yapilan 2 6zel hastane arastirma izni
vermedigi i¢in bu hastanelerde anket uygulamasi gerceklestirilememistir. Bunun
disinda bes KHB hastanesi, iki kamu tiniversite tip fakiiltesi hastanesi ve dokuz 6zel
hastane olmak {iizere, toplam 16 hastaneye anket uygulamasi gerceklestirilmistir.

Yeni kurulmus bir 6zel hastane, g¢alisanlarin psikolojik beklentileri ve kurum
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tarafindan gerceklesme diizeyi hakkinda tam ve saglikli bir fikri heniiz ortaya

ctkmamis olacagi diislincesi ile arastirma kapsami disinda birakilmistir.

4.6.4. Verileri Degerlendirme Yontemi

Aragtirma veri toplama asamasi sonrast yaptigimiz degerlendirme sonucu,
kamu tniversitesi tip fakiiltesi hastanelerinde uygulanan anket sayist ve mesleki
dagilimi  yeterli olmamasi nedenleriyle, hastane tiirline goére yapilan
degerlendirmelerde, tek basina tiniversite hastaneleri i¢in bir degerlendirme yapmak
istatistiki agidan uygun olmayacagindan, bu iki tip fakiiltesi hastanesi anketleri,
kamu hastaneleri anketleri icinde degerlendirilmistir. Hastane tiirline gore

degerlendirmeler, kamu ve 6zel hastaneleri olarak siiflandirilarak yapilmistir.

Arastirma veri analizinde Oncelikle faktor ve giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Sonrasinda, sosyo-demografik degiskenlerin psikolojik s6zlesme ve
calisan performansi tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla fark testleri
(Student t testi, varyans analizi-ANOVA testi) yapilmistir. Son olarak da psikolojik
sOzlesme ve alt boyutlarinin ¢alisan performansi lizerindeki etkisini ve aralarindaki
iliskinin yoniinii tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir.

Calismada verilerin analizi igin SPSS 15.0 (Statistical Package for the
Social Sciences) programi kullanilmistir. Veriler, frekans ve yilizde analizleri, faktor
analizi, iki ortalama arasindaki farkin onemlilik testi (t testi), Levene testi, varyans
analizi (ANOVA), Tukey testi ve korelasyon analizi kullanilarak degerlendirilmis ve

yanilma diizeyi (p degeri 0.05) olarak alinmistir.
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4.7. ARASTIRMA BULGULARI, DEGERLENDIRILMESI
VE ANALIZI

Bu béliimde, arastirmanin demografik bulgulara iliskin frekans ve yiizde
dagilimlari, arastirma Olcegine iligkin frekans ve yiizde dagilimlari, arastirma
Olgegine iliskin bulgularin analizi, arastirma 6l¢egine iliskin giivenirlik (reliability)
analizi, aragtirma olgegine iliskin faktor analizi, arastirma 6lgegine iligkin verilerin
uygun analiz yontemleriyle degerlendirilmesi ile arastirma hipotezlerinin sinanmasi

ve yorumu yer almaktadir.

4.7.1. Arastirmanin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin sosyo-demografik bulgular1 ve arastirma

Ol¢eklerine verilen cevaplarin dagilimlarina iligkin veriler ortaya konmustur.

4.7.1.1. Arastirmaya Katilanlarin Sosyo-Demografik Bulgular:
Arastirmaya katilanlarin sosyo-demografik ozelliklerine iliskin bulgularin

sayisal ve yiizdesel dagilimlar1 asagidaki grafiklerde ve tablolarda verilmistir.

Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

300
600
400
200 ;
(™ T
0
Sayi (n) Yiizde (%)
[ | Kadin 780 64,9
[ ] Erkek 422 351

Grafik 4.2: Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilim
Grafik 4.2°de goriildiigi tizere, arastirmaya katilanlarin %64,9 unun kadin,
%35,1’inin erkek oldugu goriilmektedir.  Katilimcilarin ¢ogunun hemsire ve

ebelerden olugmasi, bu sonucta etkili oldugu séylenebilir.
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Katilimailarin Yasa Gore Dagilimi
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Grafik 4.3. Katimcilarin Yasa Gore Dagihim

Grafik 4.3’te, arastirmaya katilanlarin %48,1’inin 21-30 yas grubunda,
%32,4’1iniin 31-40 yas grubunda, %10,2’sinin 41 yas ve iizerinde, %9,3’linlin 16-20
yas grubunda oldugunu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunun (%90) 40 yas ve

altinda oldugu, yani geng bir popiilasyondan olustugu sdylenebilir.

Katilimcilarin Medeni Duruma Gore Dagilimi
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Grafik 4.4. Katihmcilarin Medeni Duruma Gére Dagilim

Grafik 4.4’te, arastirmaya katilanlarin %53,9’unun evli, %46,1’inin bekar

oldugu goriilmektedir.
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Katilimailarin Mesleklerine Gore Dagilimi
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Grafik 4.5.Katihmcilarin Mesleklerine Gore Dagilim

Grafik 4.5’te, aragtirmaya katilanlarin %45,8’inin hemsire/saglik memuru,

%31,5’inin saglik tekniker/teknisyen, %16,4’liniin hekim, %6,3’linlin ebe oldugu

goriilmektedir.
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Grafik 4.6. Katimcilarin Egitim Duruma Goére Dagilim

Grafik 4.6’da, arastirmaya katilanlarin %28,7’sinin 6nlisans, %27,3’{iniin

lisans/yiiksekokul, %23,5’inin lise, %10,4’inlin doktora mezunu oldugu

goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunun (%76,5) universite ve Usti bir

egitim aldig1 goriilmektedir.
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Grafik 4.7. Katihmcilarin Mesleki Calisma Yillarina Gore Dagilimm

Grafik 4.7’ de, arastirmaya katilanlarin %44,3’tinlin mesleginin 1-5 yillart

arasinda, %25,5’inin mesleginin 6-10 yillar1 arasinda, %15,6’sinin mesleginin 16-20

yillart arasinda oldugu, %14,5’unun mesleginin 11-15 yillar1 arasinda oldugu

goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunun (%80) mesleginin ilk 10 yili

igerisinde oldugunu goriilmektedir.

Katilimailarin Hastanede Calisma Siiresi Gore Dagilimi

=

e

1-5 yil arasi

6-10 yil aras

11 yil ve tizeri

m Sayi (n)

863

223

116

W Yiizde (%)

71,8

18,6

9,7

Grafik 4.8. Katiimcilarin Hastanede Calisma Siiresine Gore Dagilim

Grafik 4.8’de, arastirmaya katilanlarin %71,8’inin 1-5 yil arasi, %18,6’sinin

6-10 yillar1 arasi, %9,7’sinin 11 y1l ve iizeri arastirmanin yapildigi hastanede calistigi

goriilmektedir.
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Grafik 4.9. Katihmcilarin Hastanede idari Gorevi Olma Durumuna Gore

Dagilim

Grafik 4.9’da, arastirmaya katilanlarin %90°1inin hastanede idari gérevinin

olmadig1, sadece %10’unun hastanede bir idari goreve sahip oldugu goriilmektedir.
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Grafik 4.10.Katihmcilarin Ayhk Gelir Durumuna Gore Dagilim

Grafik 4.10°da, arastirmaya katilanlarin %44,6’sinin aylik gelirinin 2.000-
2.999 TL arasi, %30,1’inin 1.000-1.999 TL arasi, %25,3’inin 3.000 TL ve tizeri

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.2. Katihmcilarin Cahstiklar1 Hastane Tiiriine Gore Mesleklerin
Dagilim

Meslekler
Hastaneler Say1 (N) Hekim Hemsire/ Ebe Saghk tekn./ Toplam
_ % Sag.mem. teknisyeni
Ozel hastaneler N 65 189 23 153 430
% %15,1 %44,0 %5,3 %35,6 %35,77
KHB N 75 350 51 200 676
hastaneleri % %11,1 %51,8 %7,5 %29,6 %56,24
Tip Fakiiltesi N 57 11 2 26 96
hastaneleri % %59,4 %11,5 %2,1 %27,1 %7,99
Toplam Kamu N 132 361 53 226 776
hastaneleri % %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

Hastane Tiiriine Gore Orneklemdeki Calisan Sayisi

B hekim ®hemgire ®mebe ®saglk tekn.

Ozel hastaneler KBH hastaneleri Tip fakiiltesi Genel toplam
hastaneleri

Grafik 4.11. Hastane Tiiriine Gore Ornek Kiitledeki Calisan Sayisi

Tablo 4.2°de ve Grafik 4.11°de, arastirmaya katilan saglik g¢alisanlarinin
gorev yaptiklart hastane tiiriine gore mesleki dagilimlart verilmistir. Buna gore
katilimeilarin %64,29’unu kamu hastanelerinde (KHB ve Uni. Hast.), %35,71’inin
0zel hastanelerde calistifi; katilimcilarin %45,6’sinin hemsire/ saglik memuru,

%31,7’sinin saglik teknikeri, %16,4’iiniin hekim oldugu saptanmustir.
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Arastirmaya katilan sosyo demografik verileri, meslekler bazinda ayrintili

olarak degerlendirildiginde;

Hemsire/saghk memurlarimin (n=550) %39,8’inin lisans, %30,5’inin lise
mezunu, %81,8’inin kadin, %51,8’inin evli, %50’sinin 1-5 arasi c¢alisma yilinin
oldugu, %90,9’unun idari gorevinin olmadigi, %54,9’unun aylik gelir diizeyinin
2.000-2.999TL, 9%32,7’sinin aylik gelir diizeyinin 1.000-1.999 TL arasinda oldugu
saptanmistir.

Saghk teknikerlerin (n=379) 9%y50,7’sinin Onlisans, %25,1’inin lise
mezunu, %50,7’inin kadin, %51,7’sinin bekar, %48,5’inin 1-5 aras1 ¢alisma yilinin
oldugu, %90’1min idari gorevinin olmadig1, %47 sinin aylik gelir diizeyinin 2.000-
2.999TL, %44,6’sinin aylik gelir diizeyinin 1.000-1.999 TL arasinda oldugu

goriilmektedir.

Hekimlerin ise (n=198) %067 sinin erkek, %64,5’inin evli, %61,9’unun
doktora, %38,1’inin yiikseklisans mezunu, %37,1’inin 6-10 arast calisma yilinin
oldugu, %87,8’inin idari gérevinin olmadigi, %100’ linilin aylik gelir diizeyinin 3.000

TL ve iizeri oldugu saptanmustir.

4.7.1.2. Arastirmanin Olgme Araglarina Iliskin Genel Bulgular

Bu bolimde, katilimlarin cevaplarina gore arastirmada kullanilan
Olceklerinin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 verilmistir. Katilimcilarin
psikolojik sozlesme beklentileri, bu beklentilerin kurumca karsilanma diizeyi ve
psikolojik sozlesme ihlali ile ¢alisganin performansi puanlamalari, toplam ve alt
boyutlar diizeyinde degerlendirilmistir. Katilimcilarin en ¢ok veya en az katildiklar

hususlar aciklanmaya calisilmistir.
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Olgekler Say1 Min. Max. Ort+S.S
(N)
Psikolojik sozlesme ¢alisanlarin beklentileri 1196 1 6 5,294+0,85
Saygi ve diiriistlik 1196 1 6 5,27+0,90
Yonetimden destek ve giivenlik 1195 1 6 5,3040,90
Odiillendirme ve firsat sunma 1195 1 6 5,26+0,92
Psikolojik sozlesme kurum karsilama diizeyi 1083 1 6 2,96+1,35
Saygi ve diiriistlik 1078 1 6 2,95+1,38
Yonetimden destek ve giivenlik 1078 1 6 3,11+1,36
Odiillendirme ve firsat sunma 1077 1 6 2,67+1,37
Psikolojik s6zlesme ihlal diizeyi 1196 1 6 2,64+1,67
Saygi ve diriistliik 1196 1 6 2,57+1,72
Yonetimden destek ve giivenlik 1195 1 6 2,18+1,55
Odiillendirme ve firsat sunma 1195 1 6 2,79+1,76
Calisan Performansi 1135 1 5 4,04+0,81

Tablo 4.3’ te, katilimcilarin ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme beklentileri, bu

beklentilerin kurumda karsilanma diizeyi, psikolojik sézlesme ihlali ve g¢alisanin

performanst hakkinda diislincelerinin  genel

puan

ortalamalari

verilmistir.

Calisanlarin psikolojik s6zlesme beklentileri ortalamasinin 5,29+0,85 (max: 6, min:

1); bu beklentileri kurum karsilama diizeyi ortalamasinin 2,96+1,35 (max: 6, min: 1);

psikolojik sozlesme ihlal ortalamasinin 2,64+1,67 (max: 6, min: 1) ve g¢alisanin

performansi diizeyi ortalamasinin 4,04+0,87(max: 5, min: 1) oldugu saptanmistir.



Tablo 4.4. Katihmeilarin Arastirma Olgeklerine Verdikleri Cevaplarina Gore Dagilim

114

. Psikolojik S6zlesme Cahsan icin Onemi Psikolojik S6zlesme Kurum Psikolojik

Psikolojik Sozlesme Olgegi Kargilama Diizeyi Sozlesme Thlali

Min. | Max. | Sayi(N) | Ort.+Std. S. Say1 Ort. + Std. S. Ort. + Std. S.

Sayg ve diiriistliik boyutu 1 6 1196 5,27+0,90 1079 2,95+1,38 2,57+1,72
Terfi ve yiikselme olanaklari 1 6 1196 4,66+1,68 1078 2,65+1,65 2,26+2.26
Giiven ve saygi 1 6 1195 5,50+1,06 1079 3,25+1,71 2,56+2,00
Acik ve diiriist iletisim 1 6 1187 5,52+1,02 1079 3,12+1,71 2,68+2,03
Adil ve esit davranis 1 6 1190 5,49+1,08 1072 2,80+1,68 2,9442,07
Ilgi ¢ekici cazip iddiali is 1 6 1188 4,89+1,40 1072 2,86+1,59 2,2942.16
Rekabetgi tatmin edici iicret 1 6 1194 5,1241,35 1069 2,64+1,65 2,72+42.20
Cazip saglik olanaklar1 1 6 1192 5,30+1,19 1073 3,12+1,68 2,47+2.08
Isine hakim yonetim 1 6 1191 5,40+1,08 1073 3,18+1,71 2,5142,07
Y 6netimden destek 1 6 1189 5,32+1,21 1075 2,90+1,72 2,69+2,12
Anlamli is 1 6 1191 5,37+1,09 1074 3,02+1,66 2,61+2,03
Yonetimden destek ve giivenlik boyutu 1 6 1191 5,30+0,90 1073 3,11+1,36 2,18+1,55
Isini bilen deneyimli is arkadaslar 1 6 1189 5,40+1,09 1069 3,20+1,69 2,49+2,06
Acik hedef ve yonlendirme 1 6 1188 5,19+1,19 1073 2,90+1,62 2,54+2,09
Isi yapabilmek icin yeterli kaynaklarin varlig1 1 6 1189 5,32+1,11 1071 3,04+1,65 2,54+2,06
Isi yapabilmek i¢in uygun araclarin varlig 1 6 1189 5,38+1,11 1070 3,15+1,67 2,51+2,05
Ise yonelik siirekli egitimler 1 6 1190 5,19+1,22 1073 3,30+1,70 2,1942,12
Yiiksek sorumluluk gerektiren is 1 6 1192 5,08+1,29 1072 3,29+1,71 2,09+2,18
s istihdam giivenligi 1 6 1191 5,36<1,15 1069 2,97+1,70 2,66+2,14
Isbirligi dayanisma olan is ortami 1 6 1188 5,38+1,11 1070 3,00+1,67 2,63£2,10
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. Psikolojik S6zlesme Cahsan Icin Onemi Psikolojik S6zlesme Kurum Psikolojik
Psikolojik Sozlesme Olgegi Karsilama Diizeyi Sozlesme Ihlali
Min. | Max. | Sayi(N) | Ort.+Std. S. Say1 Ort. + Std. S. Ort. Farki
Odiillendirme ve firsat sunma boyutu 1 6 1195 5,26+0,92 1077 2,67+1,37 2,79+1,76
Performansa bagli maag ve ekstra 6demeler 1 6 1192 5,32+1,19 1076 2,67+1,69 2,89+2,16
Kisisel gelisim ve ilerleme olanaklari 1 6 1191 5,28+1,19 1073 2,75+1,63 2,76£2,05
Yeni beceriler gelistirme olanaklari 1 6 1188 5,22+1,22 1075 2,80+1,63 2,67+2,10
Performansa yonelik yapici geribildirim 1 6 1192 5,22+1,19 1073 2,74+1,65 2,71£2,11
Isgorenlerin ihtiyaglarim diisiinme 1 6 1193 5,33+1,13 1071 2,79+1,66 2,77+2,12
Seyahat olanaklari 1 6 1195 4,93+1,47 1077 2,44+1,59 2,70+£2,18
Basarilarin takdir edilmesi 1 6 1194 5,33+1,23 1073 2,52+1,61 3,0342,06
Cazip emeklilik olanaklart 1 6 1194 5,29+1,26 1076 2,55+1,64 2,9542,17
Tiim is gorenler igin esit olanaklar 1 6 1189 5,34+1,17 1073 2,71+1,67 2,86+2,10
Karar alma surecine katilim saglanmasi 1 6 1189 5,25+1,18 1074 2,77+1,65 2,73+2,09
Egitime yonelik maddi katki 1 6 1189 5,25+1,28 1075 2,55+1,67 2,934+2.20
Giivenli is ortami 1 6 1191 5,37+1,19 1072 2,91+1,73 2,7242,14
Yaraticilik serbestisi 1 6 1187 5,11+1,28 1073 2,72+1,65 2,65+2,15
Esnek ¢alisma saatleri 1 6 1189 5,08+1,39 1072 2,65+1,71 2,67+2,21
Psikolojik sozlesme ihlali dl¢egi tiim boyutlar 1 6 1196 5,29+0,85 1083 2,96+1,35 2,64+1,67
Devamsizlik oranlarim disiiktiir. 1 5 1135 4,30+1,20
Moralim yiiksektir. 1 5 1133 3,58+1,28
Gorevimi tam zamaninda tamamlarim. 1 5 1134 4,28+1,07
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 1 5 1133 4,00+1,11
Sundligum hlzm§t .kalltesmde standartlara fazlasiyla 1 5 1133 3.99+1,12
ulastigimdan eminim.
Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim. 1 5 1133 4,08+1,03
Calisan Performansi dlcegi 1 5 1135 4,04+0,81
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Tablo 4.4’de, katilimcilarin psikolojik sozlesme Olgcegine verdikleri
cevaplara gore, psikolojik sozlesme calisan beklentileri ile kurum karsilama diizeyi,
psikolojik sozlesme ihlal diizeyi dagilimlart ve calisan performansit dagilimlari
verilmistir.

Psikolojik sozlesme calisan beklentileri faktor diizeyinde incelendiginde;
saygl ve diiriistliik faktor ortalamasi 5,27+0,90, yonetimden destek ve is giivenligi
faktor ortalamasi 5,30+0,90, odiillendirme ve firsat sunma faktor ortalamasi
5,26+0,92, genel psikolojik sozlesme calisan beklentileri ortalamasi ise 5,29+0,85
olarak saptanmistir.

Psikolojik  sOzlesme kurum karsilanma diizeyi faktor diizeyinde
incelendiginde; sayg1 ve diirtistlik faktor ortalamasi 2,95+1,38, yonetimden destek
ve is glvenligi faktor ortalamasi 3,11+1,36, odillendirme ve firsat sunma faktor
ortalamas1 2,67+1,37, genel psikolojik sézlesme calisan beklentileri ortalamasi ise
2,96+1,35 olarak saptanmustir.

Psikolojik sozlesme ¢alisan beklentileri ile kurum karsilama diizeyi
arasindaki fark yani psikolojik sézlesme ihlalleri faktor diizeyinde incelendiginde;
saygt ve diristliik faktor ortalamasi 2,57+1,72, yonetimden destek ve is gilivenligi
faktor ortalamasi 2,18+1,55, oduillendirme ve firsat sunma faktor ortalamasi
2,79+1,76, genel psikolojik sézlesme ihlali 2,64+1,67 olarak saptanmustir.

Buradan da anlasilacagi tizere, katilimcilarin psikolojik s6zlesme c¢alisan
beklentileri ile kurum karsilama diizeyi arasinda 6nemli miktarda bir farkin oldugu,
yani psikolojik ihlalin oldugu goriilmektedir. Burada en biiyiikk fark, psikolojik
sozlesmenin odiillendirme ve firsat sunma (2,79+1,76); en diisiik fark, yonetimden
destek ve is giivenligi (2,57+1,72) boyutundadir. Olgek maddeleri acisindan
degerlendirildiginde; en biiyiik farklar, basarilarin takdir edilmesi (3,03£2,06), cazip
emeklilik olanaklar1 (2,95+2,17), adil ve esit davranislar (2,94+2,07); en diisiik
farklar ise yiiksek sorumluluk gerektiren is (2,09+2,18), ise yonelik siirekli egitimler
(2,19£2,12) oldugu goriilmektedir.

4.7.2. Arastirma Olgeklerine Iliskin Giivenilirlik (Reliability)Analizleri

Arastirmada elde edilen veriler; gegerlik giivenirlik ¢alismalarinda alfa
katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan asagidaki degerlendirme kriterleri baz alinarak

yorumlanmaktadir (Ozdamar, 1999: 52).
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0.00 <0<0.40 ise Olcek giivenilir degildir.

0.40<0<0.60 ise dlcek diistik gilivenilirliktedir.

0.60<0<0.80 ise 6lgek oldukea giivenilirdir.

0.80<a<1.00 ise o6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin gecerlilik ve giivenilirligi (i¢ tutarlilik)
analizi yapilmis ve Cronbach alfa sayisi (o) hesaplanmistir. Tiim 6l¢eklerde bu deger
0,80°den biiylik ¢ikmistir. Dolayisiyla anketlerin giivenilirliginin yani i¢ tutarliliginin

oldugu goriilmektedir.

Arastirmada kullanilan Psikolojik So6zlesme ve Calisan Performansi
Olgeklerinin gegerlik, giivenilirlik (i¢ tutarlilik) analizi ve Cronbach alfa sayis1 (o)

katsayilar1 asagida verilmistir.

Tablo 4.5. Arastirma Olcekleri Giivenirlik Analizi Sonuclar

Olcekler /Faktorler Cronbach alpha kats. Varyansi Acikl. G.
Psikolojik  Sozlesme Ihlal Algisi .980 %069,321
Olgegi

Saygi ve diiriistlik .945

Yonetimden destek ve giivenlik 935

Odiillendirme ve firsat sunma .964
Calisan Performansi .800 %81,725

Tablo 4.5’te yer alan analiz sonucu incelendiginde, arastirmada kullanilan

Olceklerin giivenilirliginin yiiksek derecede oldugu goriilmektedir.

4.7.3. Arastirma Olgeklerine iliskin Faktor Analizleri

Psikolojik Sozlesme ihlal Algis1 Olcegi Faktor Analizi: Isci ve Artan
(2010) tarafindan yapilan ¢alismada, 32 maddelik kavramdan olusan Psikolojik
Sozlesme Ihlal Algist Olgegi, agiklayict ve dogrulayici faktdr analizi boyutlarma dair
herhangi bir 6ngdriiniin olmamas1 nedeniyle agiklayic1 faktdr analizi yapilmistir. Bu
kapsamda 6lcek, ii¢ temel boyut iizerinden degerlendirilmistir. Bu ¢alismada da Isci
ve Artan tarafindan belirlenen bu ii¢ faktorlii yapr kullanilmistir. Faktor analizi
yapilarak, faktor yiiklerine gore sorular tekrar belirlenmistir. Olgek faktorleri; sayg

ve diiriistlik (10 madde), yonetimden destek ve giivenlik (8 madde) ile ddiillendirme
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ve firsat sunma (14 madde) kavramlaridir. Asagida Tablo 4.5’te psikolojik s6zlesme

6l¢eginin faktor yiikleri ve Cronbach alpha (o) katsayilar1 verilmistir.

Tablo 4.6. Psikolojik Sozlesme Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Psikolojik Sézlesme Olcegini
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2.Giiven ve saygi ,769

3.Acik ve diiriist iletisim ,758

4.Adil ve esit davranis 122

5.11gi gekici cazip iddiali is ,694 24,519

6.Rekabetci tatmin edici ticret ,668

1.Terfi ve yiikselme olanaklar1 ,660

7.Cazip saglik olanaklari ,658

8.Isine hakim yénetim 627 o= 0,945

9.Yonetimden destek ,617

10.Anlamli is ,600

24.Yuksek sorumluluk gerektiren is ,768

23.Ise yonelik siirekli egitimler 723

22.Isi yapabilmek i¢in uygun araglarmn ,648

varligi 19,671

18.Isi yapabilmek icin yeterli kaynakl.varlig 594

27.Is istihdam giivenligi 573

28.Isbirligi dayanigsma olan is ortanu 551

17.Ag1k hedef ve yonlendirme ,544 a=0,935

15.Isini bilen deneyimli is arkadaslar1 937

29.Egitime yonelik maddi katki (42

21.Cazip emeklilik olanaklar1 037

20.Basarilarin takdir edilmesi , 716

19.Seyahat olanaklari ,688

25.Tlim ig gorenler igin esit olanaklar ,651

26.Karar alma surecine katilim saglanmasi ,616

31.Yaraticilik serbestisi ,607 25,131

32.Esnek ¢aligma saatleri ,606

16.1sgorenlerin ihtiyaclarmi diisiinme ,582

30.Giivenli is ortami 569 | %7 0,964

14.Performansa yonelik yapici geribildirim ,967

11.Performansa bagli maas ve ekstra ,566

O6demeler

13.Yeni beceriler gelistirme olanaklari 534

12 Kisisel gelisim ve ilerleme olanaklar1 ,529

Toplam Varyansi A¢iklama Yiizdesi % 69,321

KMO Ornek Kiitle Yeterliligi Testi 0,983

Sonucu

Barlett Testi Sonucu Ki-kare= 36.905,788

p=0,000
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Barlett testi, madde/degiskenlerin verilerin kiireselligini ortaya koyarken;
KMO testi, madde/degisken degerlinin tutarliligi igin gelistirilen yaklasimdir.
Aragtirma KMO testi sonucunun 1,00 ile 0,90 arasinda olmasi, ornek kiitlenin
miikemmel derecede yeterli oldugu anlamina gelmektedir.

Yapilan faktor analizinde kullanilan Barlett testinde p=0,000 yani p<0,05
oldugu i¢in degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar oldugu sdylenebilir (Karagdz

ve Kosterelioglu, 2008: §89).

4.7.4. Aragtirma Olceklerinin ve Sosyo-Demografik Ozelliklerle Istatistiksel
Analizleri

Bu bolimde arastirmanin  Glgeklerinin - sosyo-demografik  bulgularla
karsilastirilmasina ve arastirma oOlgeklerinin aralarindaki iliskinin saptanmasina
yonelik istatistiksel analizler yapilmistir. Katilimcilarin sosyo-demografik veriler ile
arastirmanin Olgeklerinin karsilastirilmasinda, iki bagimsiz degiskenli olan sosyo-
demografik 6zellikler icin, iki ortalama arasi farkin onemlilik testi student T testi,
ikiden fazla olan sosyo-demografik 6zellikler igin varyans analizi (ANOVA), Tukey
testi yapilmistir. Arastirma Olgeklerinin aralarindaki iliskinin yoniini ve giiclinii
saptamak i¢in korelasyon testi yapilmistir. Sonuglar tablolarda verilerek

aciklanmugtir.
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Tablo 4.7. Katihmcilarin Cahstiklar1 Hastane Tiiriine Gore Psikolojik Sozlesme

ve Calisan Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilin

Psikolojik Boyutlar Hastane tiirii Say1 | Ort. = Std. Student-t
Sozl. Olgegi Sap. testi Sonucu
Saygl ve diirtstlik Ozel hastane 421 5,39+0,78 t=3,63
boyutu Kamu hastanesi | 747 | 521+0,95 | p=0,001*
o Yénetimden destek ve | Ozel hastane 422 | 5414076 53,52
Psikolojik giivenlik boyutu , —
Stzlesme yu Kamu hastanesi | 750 | 523+096 | p=0,002*
Ezlli?grllltileri Odiillendirme ve firsat | Ozel hastane 416 | 53640,77 153,06
sunma boyutu Kamu hastanesi 742 | 5.20+0,99 p=0,002*
Psikolojik S6zlesme 8 t=3,21
g:ahsanJ § Ozel hastane 41| 539:072
beklentileri(Toplam) Kamu hastanesi | 723 | 523+091 | p=0,001*
Saygi ve diiriistliik Ozel hastane 390 3.5141.52 t=10,06
boyutu Kamu hastanesi 658 | 2.61x1,17 p=0,001*
Psikolojik Yénetimden destek ve | Ozel hastane 393 3,62+1,46 1=9.43
Sozlesme giivenlik boyutu Kamu hastanesi | 662 | 2.80+1,19 | p=0,001*
kurum - =975
karsilama Odiillendirme ve firsat | Ozel hastane 391 3,22+1,53 ’
diizeyi sunma boyutu Kamu hastanesi | 654 | 235+1.14 | p=0,001*
Psikolojik Sozlesme Ozel hastane 383 t=10,15
kurum karsilama 3,521,350
diizeyi (Toplam) Kamu hastanesi | 639 | 262+1,13 | p=0,001*
Saygi ve diiriistliik Ozel hastane 430 2,07+1,79 t=-7,48
boyutu Kamu hastanesi 772 | 2,85+1,62 p=0,001*
Yonetimden destek ve | Ozel hastane 430 1,78+1,60 t=-6,80
Psikolojik giivenlik boyutu Kamu hastanesi | 772 | 241+1.47 | p=0,001*
Sozlesme ihlali Odiillendirme ve firsat Ozel hastane 430 2,30+1,83 t=-7.39
sunma boyutu Kamu hastanesi 772 | 3,06+1,66 p=0,001*
Psikolojik Sozlesme Ozel hastane 430 t=-7,49
kurum karsilama ’ 2,15+1,74
diizeyi (Toplam) Kamu hastanesi 772 | 2.91+£1,56 p=0,001*
Calisan Ozel hastane 392 | 4,21+0,79 t=5,45
Performansi Calisan Performansi -
Olgegi Kamu hastanesi | 740 | 3,94+£0,80 | =0 001*
* p<0,01

Tablo 4.7°de, arastirmaya Kkatilanlarin ¢alistiklar1 hastane tiiriine gore

psikolojik sozlesme calisan beklentileri, psikolojik sdzlesme kurum karsilama

diizeyi,

verilmistir.

psikolojik sozlesme ihlal diizeyi ve calisan performans: dagilimlari
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Hastane tiiriine gore psikolojik sozlesme puanlar1 degerlendirildiginde;

kamu hastanelerinde calisanlar ile 6zel sektor hastanelerinde calisanlar arasinda

istatistiksel anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01).

Grup varyanslarinin homojenligini test etmede Levene testi kullanildi.

Levene testi sonucunda bulunan significant (p) degeri 0.05’ten kiiciik oldugu icin

varyanslar arasinda farklilik vardir. Bu farkliliklar asagida verilmistir.

a)

b)

Ozel sektdr hastanelerde gorev yapan saghk calisanlarin (5,39+0,72),
kamu hastanelerinde gorev yapan saglik ¢alisanlarina (5,23+0,91) gore,
psikolojik sozlesme beklentilerinin daha yiliksek diizeyde oldugu
(df=1017,24) =3,21,; p=0,001 <0,01);

Ozel sektor hastaneleri saglik calisanlarinin  (3,52+1,50), kamu
hastaneleri saglik calisanlarina (2,62+1,13) gore, psikolojik sézlesme
beklentilerinin kurumlar tarafindan daha yiiksek diizeyde karsilandigi
(t (df=642,56) =10,15; p=0,001 <0,01);

Kamu hastaneleri saglik calisanlarinin  (2,91+1,56), o6zel sektor
hastaneleri saglik calisanlarina (2,15+1,74) gore, daha yiiksek diizeyde
psikolojik sOzlesme ihlaline ugradiklari goriilmektedir
(t (df=812,25) =-7,49; p=0,001 <0,01) (Bu sonuglar, H; hipotezinin

kabul edildigi anlamina gelmektedir).

Calisan performansi agisindan ise arastirmaya katilanlarin ¢alistiklart

hastane tiiriine gore istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmugstir. Ozel sektdr

hastanelerde gorev yapan saglik ¢alisanlarin (4,21+0,79), kamu hastanelerinde gorev

yapan saglik ¢alisanlarina (3,94+0,80) gore daha yiiksek diizeyde performansa sahip

olduklari goriilmektedir (p<0,01).
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Tablo 4.8. Katihmcilarin Cinsiyetine Gore Psikolojik Sozlesme ve Calisan
Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilim

Psikolojik Boyutlar Cinsiyet | Say1 (N) | Ort. +Std. | Student-t

Sozlesme Olcegi Sap. testi Sonucu
Sayg1 ve diiriistliik Kadin 760 | 536:0,85 | =420
boyutu Erkek 408 5,1240,95 | p=0,001**
Yonetimden destek ve Kadin 761 5,37+0,88 t=3,71

PSIkOleIk gﬁvenllk boyutu Erkek 411 5,17+0,91 | p=0,001**

Sozlesme ¢alisan ’ ’ t=4 35

beklentileri Odiillendirme ve firsat Kadm 755 534+0,89 |
sunma boyutu Erkek 403 5.09:£0,96 | P=0,001**
Psikolojik S6zlesme Kadin 745 5.3740.81 t=4,47
calisan
beklentileri(Toplam) Erkek 389 5,13+0,89 | p=0,001**
Saygi ve diiriistliik Kadin 683 2.87+1,39 t=-235
boyutu Erkek 365 3,08£1,35 | p=0,019*

. .. Yonetimden destek ve Kadmn 683 3.06+1.39 t=-1,48

Psikolojik giivenlik boyutu ) }

Sézlesme kurum Erkek 372 3,19+1,29 | p=0,139

karsil .. =

d?i;ily?ma Odiillendirme ve firsat Kadin 682 2,58+1,38 t=2,93
sunma boyutu Erkek 363 2,84+1,32 | p=0,003**
Psikolojik S6zlesme Kadin 669 t=-2,48
kurum karsilama diizeyi 2,88+1,37
(Toplam) Erkek 353 3,10+1,31 | p=0,013*
Saygi ve diiriistliik Kadin 780 2,71+1,73 t=3,86
boyuty Erkek 422 | 2324167 | p=0,0001%*
Yo6netimden destek ve Kadin 780 2,28+1,59 t=2,88

Pfl koloji k. giivenlik boyutu Erkek 422 2,02+1,46 p=0,004**

Sozlesme Ihlal =425

diizeyi Odiillendirme ve firsat Kadimn 780 2,95¢1,78 | T
sunma boyutu Erkek 422 2,50+1,70 | p=0,001**
Psikolojik S6zlesme Kadm 780 t=3,97
kurum kargilama diizeyi 2.78+1,69
(Toplam) Erkek 422 2,39+1,59 | p=0,001**

Cahsan Kadin 719 4,04+0,82 | =-0,016

Performansi Calisan Performanst

Olcesi Erkek 413 4,04+0,79 | p=0,987

** p<0.01 * p<0.05

Tablo 4.8’de, katilimcilarin cinsiyetlerine gore psikolojik s6zlesme
calisan beklentileri, psikolojik sozlesme kurum karsilama diizeyleri, psikolojik
sOzlesme ihlal seviyesi ve calisan performansi dagilimlar verilmistir. Cinsiyete gore
psikolojik sozlesme puanlart degerlendirildiginde; kadinlar ile erkekler arasinda
psikolojik sozlesme calisan beklentileri (p<0,01), psikolojik sozlesme kurum
karsilama diizeyleri (p<0,05) ve psikolojik sozlesme ihlali (p<0,01) agisindan

istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmistir. Grup varyanslarinin homojenligini test



123

etmede Levene testi kullanildi. Levene testi sonucunda bulunan significant (p) degeri

0.05’ten kii¢iik oldugu ic¢in varyanslar arasinda farklilik vardir. Bu farkliliklar

asagida verilmistir.

a)

b)

d)

Kadinlarin (5,37+0,81), erkeklere (5,13+0,89) gore daha yiiksek
diizeyde psikolojik sdzlesme beklentileri olduklar: (t (df=79,98) =-4,47;
p=0,001 <0,01);

Erkeklerin (3,10£1,31), kadinlara (2,88+1,37) gore psikolojik s6zlesme
beklentilerinin kurumlar tarafindan daha yiiksek diizeyde gerceklestigi
goriilmektedir (t (df=745,31) =-2,48; p=0,013 <0,05).

Psikolojik sdzlesmenin kurum karsilama diizeyinin ‘yonetimden destek
ve giivenlik boyutu’'nda kadmlar ile erkekler arasinda istatistiksel
anlamli bir farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Ayrica, kadinlarin (2,78+1,69), erkeklere (2,39+1,59) gore daha yiiksek
diizeyde psikolojik s6zlesme ihlal algisina sahip olduklari saptanmistir (t
(df=918,14) =3,97; p=0,001 <0,01) (Bu sonug¢lar, H¢ hipotezinin kabulii

anlamina gelmektedir).

Calisan performansi agisindan ise kadinlar ile erkekler arasinda istatistiksel

anlamli bir farklilik saptanmamuistir (p>0,05).
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Tablo 4.9. Katihmcilarin Medeni Durumuna Gore Psikolojik Sozlesme ve Cahsan
Performansi Puan Ortalamalarinin Dagilim

Psikolojik Boyutlar Medeni | Say1 | Ort. + Std. | Student-t
Soézlesme Olgegi durum (N) Sap. testi Sonucu
Evli 629 | 5.26+0,88 | t=-0.354
Saygi ve diiriistliik boyutu
Bekar 539 5,28+0,91 | p=0,724
Yonetimden destek ve Evli 634 | 5,31+0,89 | 50,465
Psikolojik giivenlik boyutu Bekar 538 5,29+0,91 | p=0,642
Sozlesme calisan - =0.112
beklentileri Odiillendirme ve firsat Evli 620 | 5,26£0,93 | ©-
sunma boyutu Bekar 538 | 5,25+0,92 | p=0,911
Psikolojik S6zlesme calisan Evli 611 5,29+0,85 t=-0,037
beklentileri(Toplam) Bekar 523 5,20+0,85 | p=0,971
Evli 561 | 3,00+1,37 | 51,363
Saygi ve diiriistliik boyutu
Bekar 487 2,88+1,38 | p=0,173
Yonetimden destek ve Evi 560 3,111,33 | 50,208
Psikolojik giivenlik boyutu Bekar 495 3.10+1.39 | ~—

.. ' > p=0,839
Sozlesme kurum - =-0 065
karsilama diizeyi | Odiillendirme ve firsat Evli 555 2,67£1,34 | =77

sunma boyutu Bekar | 490 | 2,68+1.39 | p=0,048
Psikolojik Sézlesme kurum | EVIi 545 | 2,97+134 | 50331
karsilama diizeyi (Toplam) Bekar 477 2,94+1,38 0=0,741
Evli 648 | 2,54+1,74 | 1=-782
Saygi ve diiriistliik boyutu
Bekar 554 2,61x1,69 | p=0,435
Yonetimden destek ve Evli 648 2,2141,56 | 10,549
Psikolojik giivenlik boyutu Bekar 554 2.16+1.54 | ~_
So . > > p=0,583

ozlesme ihlal - = -0.004

diizeyi Odiillendirme ve firsat Evli 648 2,79+1,78 | =5
sunma boyutu Bekar 554 | 2,79+1,74 | p=0,097
Psikolojik S6zlesme kurum Evli 648 2,63+1,69 | =-0,110
karsilama diizeyi (Toplam) Bekar 554 2.,64+1,64 0=0,012
Cahsan Evli 610 | 4,06+0,81 | t=0,930
Performansi Calisan Performansi
Olgegi Bekar 522 4,01+0,80 p=0,353

Tablo 4.9°da, katilimcilarin medeni durumuna gore psikolojik s6zlesme ve

calisan performansi dagilimlari verilmistir. Grup varyanslarinin homojenligini test

etmede Levene testi kullanildi. Levene testi sonucunda bulunan significant (p) degeri

0.05’ten biiylik oldugu i¢in varyanslar arasinda farklilik saptanmamugtir.

Medeni duruma gore psikolojik sézlesme puanlart degerlendirildiginde; evli

ve bekarlar arasinda psikolojik sozlesme calisan beklentileri (t (df=1132) =-0,37,
p=0,971 >0,05), psikolojik s6zlesme kurum karsilama diizeyleri (t (df=1020) =0,331;
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p=0,741 >0,05) ve psikolojik s6zlesme ihlali (t (df=1200) =-0,110; p=0,912 >0,05)
acisindan istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmamistir (Bu sonuglar, H;

hipotezinin red edildigi anlamina gelmektedir).

Tablo 4.10. Katihmcilarin Yasa Gore Psikolojik Sozlesme ve Cahisan
Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilimi

Boyutlar Yas grubu | Say1 | Ort. £ Std. | Min- | Anova testi
(N) Sap. Max | Sonucu
Saygi ve diiriistliik boyutu 16-20 yas 111 5,34+0,95 | 1-6
21-30 yas 575 | 5,2840,88 | 1-6 | F=1,016
31-40 yas 387 5,28+0,86 | 1-6
T 41 veiizeri | 123 | 5,15+1,02| 1-6 | p=0,385
"—E Toplam 1196 5,27+090 | 1-6
2 Yonetimden destek ve 16-20 yas 111 5,24+095 | 1-6
§ giivenlik boyutu 21-30 yas 574 | 531+0,89 | 1-6 | F=1,041
= 31-40 yas 387 | 534+0,84 | 1-6
=z 41 ve lizeri 123 5,18+1,01 | 1-6 | p=0373
S Toplam 1195 | 5,30£0,90 | 1-6
QEJ Odiillendirme ve firsat sunma | 16-20 yas 111 5,27+0,82 | 1-6
é‘ boyutu 21-30yas | 574 | 526+092 [ 1-6 | F=1,809
2 31-40 yas 387 | 530+0.88 | 1-6
2 41 veiizeri | 123 | 5,08+1,13 [ 1-6 | p=0,144
'g Toplam 1195 | 5,26+0,92 | 16
'é 16-20 yas 111 5,30+0,83 | 1-6
= . s 21-30 yas 575 | 5,30+0,83 | 1-6 | F=1,583
Psikolojik S6zlesme ¢alisan
beklent?leri (Topslam)g s 31-40 Yas_ 387 | 5,324080 | 16 _
41 velizeri | 123 | 5,13+1,03 | 1-6 | p=0,192
Toplam 1196 5,29+0,85 | 1-6
Saygi ve diiriistliik boyutu 16-20 yas 98 2,67+1,38 | 1-6
2130yas | 519 | 2,94%1,38 | 1-6 | F=2.500
& 31-40 yas 355 | 295+1,35| 1-6
= 41 ve lizeri 106 3,21+1,41 | 1-6 | p=0,058
ﬁ Toplam 1078 2,95+1,38 | 1-6
5 Yonetimden destek ve 16-20 yas 98 3,10+¢1,43 | 1-6
? giivenlik boyutu 21-30 yas 519 3,10+1,38 | 1-6 | F=0,329
.’2 31-40 yas 355 3,07+1,32 | 1-6
g 41 ve tizeri 106 322+1,32 | 1-6 | p=0,804
2 Toplam 1078 | 3,10+1,36 | 1-6
Q Odiillendirme ve firsat sunma | 16-20 yas 98 | 2,59+1,40 | 1-6
E boyutu 21-30 yas 518 2,70+1,38 | 1-6 | F=0,739
& 31-40 yas 355 | 2,61+£1,34 | 1-6
S 41 veiizeri | 106 | 2,80+1,34 | 1-6 | p=0,529
z Toplam 1077 | 2,67+1,37 | 1-6
§~ 16-20 yas 98 | 2.,83+1,38 | 1-6
S . I 21-30 yas 520 2,97+£1,37 | 1-6 | F=0.921
-é Psikolojik S6zlesme kurumun '
A karsllatgla dwiizeyis (Toplam) 21_40 J25 3571 2914133 | 16 _
veliizeri | 108 | 3,13+1,34 | 1-6 | p=0,430
Toplam 1083 | 2,95+1,35| 1-6
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Tablo 4.10. Katihmcilarin Yasa Gore Psikolojik Sozlesme ve Cahisan
Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilim (Devami)

Boyutlar Yas grubu | Say1 | Ort. £ Std. | Min- | Anova testi
(N) | Sap. Max | Sonucu
Saygi ve diiriistliik boyutu 16-20 yas 98 2,88+1,62 | 1-6

21-30 yas 519 2,58+1,67 | 1-6 | F=1,760
31-40 yas 355 | 2,54+1,76 | 1-6
41 ve lizeri 106 2,38+1,87 | 1-6 | p=0,153
Toplam 1078 2,57£1,72 | 1-6
Yonetimden destek ve 16-20 yas 98 2,23+1,54 | 1-6
giivenlik boyutu 21-30 yas 519 | 2,19£1,56 | 1-6 | F=0,74
31-40 yas 355 | 2,18t1,51 | 1-6
41 velizeri | 106 | 2,14+1,66 | 1-6 | p=0,974
Toplam 1078 2,18+1,55 | 1-6
Odiillendirme ve firsat sunma | 16-20 yas 98 2,93+1,66 | 1-6
boyutu 21-30 yas 518 | 2,78+1,76 | 1-6 | F=0,443
31-40 yas 355 2,80+1,75 | 1-6
41 ve lizeri 106 2,67+£1,89 | 1-6 | p=0,722
Toplam 1077 2,79+1,76 | 1-6
16-20 yas 98 2,81+1,57 | 1-6
. R 21-30 yas 520 2,64£1,66 | 1-6 | F=0.626
Psikolojik Sozle§me kurumun 73370 vas 357 | 2632166 | 16 )

kargilama diizeyi(Toplam) 41 velzeri | 108 | 2,51+1,82 | 1-6 | p=0,598
Toplam 1083 | 2,64+1,67 | 1-6
Caligsan Performansi 16-20 yas 104 4,01+£0,76 | 1-6
21-30 yas 542 | 4,06+£0,79 | 1-6 | F=0,640
31-40 yas 369 4,05+0,81 | 1-6
41 ve lizeri | 120 3,95+0,90 | 1-6 | p=0,589
Toplam 1135 4,04+0,81 | 1-6

Psikolojik So6zlesme Thlal Diizeyi

Calisan
Performansi

Tablo 4.10°da, katilimcilarin yas gruplarina gore psikolojik s6zlesme calisan
beklentileri, psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama diizeyi, psikolojik s6zlesme

ihlali ve ¢alisan performansi dagilimlari verilmistir.

Katilimeilarin yas gruplarina gore psikolojik sozlesme ¢alisan beklentileri,
psikolojik s6zlesmeyi kurum karsilama diizeyi, psikolojik sozlesme ihlali ve ¢alisan
performansi puanlart degerlendirildiginde, yas gruplar1 arasinda istatistiksel anlamli
bir farklilik saptanmamistir (p>0,05) (Bu sonuglar, Hg hipotezinin red edildigi

anlamina gelmektedir).
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Tablo 4.11. Katihmcilarin Egitim Durumuna Gore Psikolojik Soézlesme ve
Calisan Performansi Puan Ortalamalarinin Dagilim

Boyutlar Mezuniyet Say1 | Ort. = Std. | Min- | Anova testi
(N) | Sap. Max | Sonucu
Saygi ve diiriistliik Lise 277 5,25+0,90 | 1-6
boyutu Onlisans 336 5324089 | 16 | _
Lisans/Yiksckokul | 316 | 5,50:0,65 | 1-6 | 12293
Yiikseklisans 118 4,82+1,21 | 1-6 p=0,001*
Doktora 121 5,04+0,90 | 1-6 '
5 Toplam 1168 5,27£090 | 1-6
= | Yonetimden destek ve Lise 274 5,31+0,88 | 1-6
S | givenlik boyutu Onlisans 337 |  5.38+0.86 | 16 | F=18329
g Lisans/Yiiksekokul | 318 5,49+0,70 | 1-6
= Yiikseklisans 122 4,77+1,15 | 1-6 p= 0,001*
= Doktora 121 5,06£0,96 | 1-6
S Toplam 1172 530+0,90 | 1-6
2 Odiillendirme ve firsat | Lise 272 52240,95 | 1-6
& | sunma boyutu Onlisans 336 5354085 | 1-6 | F=15271
% Lisans/Yiksekokul | 315 5,46+0,78 | 1-6
< Yiikseklisans 118 4,79+1,15 | 1-6 | p=0,001*
5 Doktora 117 5,00+0,96 | 1-6
S Toplam 1158 5,26+0,92 | 1-6
A Lise 269 5,26+0,86 | 1-6
. S Onlisans 327 5,37+0,77 | 1-6 _
Ej;ggf{:gﬁ;’j:ﬁi:e Lisans/Yiksckokul | 310 | 5.4920.65 | 1-6 | /977
(Toplam) Yikseklisans 115 4,80+1,12 | 1-6 p= 0,001*
Doktora 113 5,05+0,91 | 1-6
Toplam 1134 5,29+0,85 | 1-6
Sayg1 ve diriistlitk Lise 238 3,09£1,47 | 1-6
boyutu Onlisans 318 2,79£1,32 | 1-6 | F=9881
Lisans/Yiiksekokul | 300 2,78+1,34 | 1-6
Yiikseklisans 89 2,90+1,31 | 1-6 | p=0,001*
> Doktora 103 3,65:1,28 | 1-6
S Toplam 1048 2,95+138 | 1-6
a Yonetimden destek ve Lise 240 3,32+1,48 | 1-6
E giivenlik boyutu Onlisans 322 2,96+1,34 | 1-6 F=7 080
_E'. Lisans/Yiiksekokul | 301 2,92+128 | 1-6 -
< Yiikseklisans 88 3,13£1,28 | 1-6 _ -
ﬁ Doktora 104 3,58+1,22 | 1-6 p=0,001
g Toplam 1055 3,10+1,36 | 1-6
2 | Odiillendirme ve firsat | Lise 237 | 2.87+1,50 | 1-6
g | sunma boyutu Onlisans 318 2474127 | 1-6 F=0 665
& Lisans/Yiiksekokul | 298 2,49+1,30 | 1-6 e
S Yiikseklisans 87 2,80+1,33 | 1-6 b= 0,001
Z Doktora 105 3,26+1,31 | 1-6 :
S Toplam 1045 2,67+1,37 | 1-6
E Lise 232 3,15:1,48 | 1-6
o D Onlisans 312 2,78+1,28 | 1-6
ESIkOlOJlkkSOZieSmC Lisans/Yiiksekokul | 294 2775130 | 1-6 | F=9.237
urumun Kargilama Yuks eklisans _
diizeyi (Toplam) —— gg iggj;g 12 b= 0,001
Toplam 1083 2,95£135 | 1-6

* p<0.01
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Tablo 4.11. Katihmcilarin Egitim Durumuna Gore Psikolojik Sozlesme ve

Calisan Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilimi (Devam)

Boyutlar Mezuniyet Say1 | Ort. = Std. | Min- | Anova testi
(N) | Sap. Max | Sonucu
Saygi ve diiriistliik Lise 282 2,51+1,85 | 1-6
boyutu Onlisans 345 2,65£1,70 | 1-6 | F=7.742
Lisans/Yiiksekokul | 328 2.81+1,66 | 1-6
Yiikseklisans 122 2,61£1,55 | 1-6 | p=0,001*
Doktora 125 1,83+£1,58 | 1-6
Toplam 1202 2,57£1,72 | 1-6
= | Yonetimden destek ve Lise 282 2,10£1,77 | 1-6
E giivenlik boyutu Onlisans 345 2,25+1,48 | 1-6 24572
a Lisans/Yiiksekokul | 328 2,37+1,46 | 1-6 o
= Yiikseklisans 122 2,17+1,51 | 1-6 _ «
= Doktora 125 | 1712134 | 1.6 | P~ 000
é Toplam 1202 2,18%1,55 | 1-6
% Odiillendirme ve firsat | Lise 282 2,67£1,94 | 1-6
2| sunma boyutu Onlisans 345 2.96+1,63 | 1-6 _
= Lisans/Yiksekokul | 328 | 3,03:1,72 | 1-6 | 199
5} Yiikseklisans 122 2,66+£1,75 | 16 | .
= Doktora 125 | 2.09:1.60 | 16 | P~ 0001
4 Toplam 1202 2,79+1,76 | 1-6
Lise 282 2,54+1,84 | 1-6
o Onlisans 345 2,76+1,57 | 1-6
?;Slﬂiolfﬂl;?f"zl?sme Lisans/Yiiksekokul | 328 |  2.87+1,62 | 1-6 | F=/915
ihlal alg1 diizeyi - :
(Toplam) Yiikseklisans 122 2,59+1,62 | 1-6 b= 0,001
Doktora 125 1,97+1,51 | 1-6
Toplam 1202 2,64+1,67 | 1-6
Lise 254 2,51+1,85 | 1-6
= Onlisans 330 2,65+1,70 | 1-6
E Calisan Performansi Lisans/Yiiksekokul | 314 2,81+1,66 | 1-6 | F=0,252
g §~°° Yiikseklisans 115 |  261£1,55 | 16
z 3_2_ Doktora 119 1,83+1,58 | 1-6 | p=0,908
S8 Toplam 1132 2,57+1,72 | 1-6
* p<0.01

Tablo 4.11°de, katilimcilarin egitim durumlarina gore psikolojik sdzlesme

calisan beklentileri, psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama diizeyi, psikolojik

sozlesme ihlali ve c¢alisan performansi dagilimlart verilmistir. Katilimcilarin

mezuniyet durumlarina gore psikolojik sozlesme calisan beklentileri, psikolojik

sozlesmeyr kurum karsilama diizeyi ve psikolojik sozlesme ihlali puanlar

degerlendirildiginde, istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0,01).

Yapilan Tukey testi sonucu anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda

oldugu tespit edilmistir. Asagidaki sonuglara ulagilmistir.

a) Lisans/yiiksekokul mezunu olanlarin (5,50+0,65), yiikseklisans ve

doktora mezunlarma (4,82+1,21; 5,04+0,90) gore psikolojik sozlesme

beklentilerinin daha yiiksek oldugu (p<0,01);
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b) Doktora mezunu olanlarin (3,57+1,28) lisans ve Onlisans mezunlara gore
kurum tarafindan daha fazla psikolojik sodzlesmelerinin karsilandigi
(p<0,01);

¢) Lisans ve Onlisans mezunlarin (2,87+1,62; 2,76+1,57) doktora mezunu
olanlara (1,97+1,51) gore, daha fazla psikolojik soOzlesme ihlali
yasadiklart (p<0,01) saptanmistir (Bu sonuglar, Hg hipotezinin kabul
edildigi anlamina gelmektedir).

Calisan performansi agisindan ise katilimecilar arasinda mezuniyet durumuna

gore anlamli bir farklilik saptanmamuistir (p>0,05)
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Tablo 4.12. Katihmcilarin Mesleki Calisma Yilina Gore Psikolojik Sozlesme ve
Calisan Performansi Puan Ortalamalarinin Dagilim

Boyutlar Mesleki | Sayr | Ort. £Std. | Min- | Anova testi
cahsmayih | (N) | Sap. Max | Sonucu
Saygi ve diirtistliik 1-5y1 515 5,32+0,85 1-6
boyutu 6-10y1l | 298| 5,19+094 | 1-6 | F=1,307
11-15yl 171 | 5,27+0,92 1-6
e 16 ve lizeri | 184 | 5294090 | 1-6 | p=0,271
'Tg Toplam | 1168 | 527+0,90 | 1-6
i Yonetimden destek ve 1-5y1l 518 5,31+0,87 1-6
é giivenlik boyutu 6-10 y1l 300 5,24+0,93 1-6 F=1,052
g 1115yl | 168 | 5394083 | 16
= 16 ve lizeri 186 | 5,30+0,95 | 1-6 | p=0,368
S Toplam | 1172 | 530+0,90 | 1-6
g Odiillendirme ve firsat 1-5yil 514 5,2740,89 1-6
é’“ sunma boyutu 6-10y1ll | 291 | 5214093 | 1-6 | F=0,485
2 11-15 yil 168 | 5,31+0,92 1-6
= 16 veiizeri | 185 | 5,24+1,02| 1-6 | p=0,693
E} Toplam | 1158 | 5,26+0,92 | 1-6
2 Psikolojik Sozlesme 1-5yil | 500 | 5,32+0,80 | 1-6
f calisan 6-10yill | 287 | 5722+0,88 | 1-6 | F=0,753
beklentileri(Toplam) 11-15yil | 165 | 531x0,86 | 1-6
16 ve lizeri 182 | 5,28+0,90 | 1-6 | p=0,521
Toplam | 1134 | 5,29+0,85 1-6
Saygi ve diiriistliik 1-5yil 474 | 2,95+1,40 | 1-6
boyutu 6-10 y1l 255 | 295+1,36 | 1-6 | F=0,014
5 11-15yl | 152 | 2,95+135| 1-6
5 16 ve tizeri 167 | 2,93+x139 | 16 | p=0,998
ﬁ Toplam | 1048 | 2,95+1,38 1-6
§ Yonetimden destek ve 1-5yil 482 3,16+1,39 1-6
E,« giivenlik boyutu 6-10 y1l 254 3,04+1,30 1-6 F=0,492
g 11-15 yil 151 | 3,09+1,34 1-6
s 16 ve tizeri 168 | 3,07+1,36 | 1-6 | p=0,688
g Toplam | 1055 | 3,10+1,36 | 1-6
§ Odiillendirme ve firsat 1-5 yil 476 | 2,76+1,40 | 1-6
2 sunma boyutu 6-10 y1l 253 | 2,64+1,35| 1-6 | F=1,412
z 11-15yil | 150 | 2,58+1,32 | 1-6
S 16 veiizeri | 166 | 2,56+133 | 1-6 | p=0,238
‘2 Toplam | 1045 | 2,67+1,37 | 1-6
5 Psikolojik S6zlesme 1-5 yil 464 | 3,01+1,38 | 1-6
E kurumun karsilama 6-10yil | 244 | 2,92+1,33 | 1-6 | F=0,500
’E diizeyi(Toplam) 11-15 yil 149 | 2,90+1,32 | 1-6
16 veiizeri | 165 | 2,90+1,34 | 16 | p=0,682
Toplam | 1022 | 2,95+135| 1-6
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Tablo 4.12. Katihmcilarin Mesleki Calisma Yilina Gore Psikolojik Sozlesme ve
Calisan Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilimi (Devam)

Boyutlar Mesleki | Sayr | Ort. £ Std. | Min- | Anova testi

cahyma yih | (N) | Sap. Max | Sonucu
Saygi ve diirtistliik 1-5yil | 533 2,52+1,71 1-6

boyutu 6-10y1l | 307 | 2,58+1,62 | 1-6 | F=0,300
11-15yil | 174 | 2,62+187 | 1-6

= 16 ve lizeri | 188 2,65+1,76 1-6 p= 0,825
E Toplam | 1202 | 2,57+1,72 | 1-6
a Yonetimden destek ve 1-5yil | 533 2,08+1,61 1-6

& giivenlik boyutu 6-10yil | 307 | 2,28+1,41 | 16 | F=1473
< 11-15yil | 174 [ 2,28+1,58 | 1-6

= 16 veiizeri | 188 | 2,24+1,55| 1-6 | p=0,220
= Toplam | 1202 2,18+1,55 1-6
i Odiillendirme ve firsat 1-5yil | 533 2,68+1,82 1-6

= sunma hoyutu 6-10y1l | 307 | 2,83+1,64 | 16 | F=1,371
@ 11-15yil | 174 | 2,93+1,80 | 1-6

= 16 veiizeri | 188 | 2,90+1,74 | 1-6 | p=0,250
< Toplam | 1202 | 2,79+1,76 | 1-6
= 1-5yil | 533 2,55+1,70 | 1-6

& Psikolojik Sozlesme 6-10yil | 307 | 2,69+1,55 | 16 | F=1022
kurumun kars]]ama 11-15 yﬂ 174 2,74+1,74 1-6

diizeyi (Toplam) 16 ve lizeri | 188 | 2,73+1,68 | 1-6 | p=0,382
Toplam | 1202 | 2,64+1,67 | 1-6
z 1-5yil | 493 | 4,07+0,78 | 1-6

8 E 6-10 y1l | 290 4,03+0,78 1-6 | F=0,924
% 5 Calisan Performansi 11-15y1l | 166 4,04+0,81 1-6

o “5 16 ve lizeri | 183 3,95+0,92 1-6 | p=0,428
A~ Toplam | 1132 4,04+0,81 1-6

Tablo 4.12°de, katilmcilarin mesleki ¢alisma yillarina gore psikolojik

sozlesme calisan beklentileri, psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama diizeyi,

psikolojik sdzlesme ihlali ve ¢alisan performansi dagilimlar1 verilmistir.

Katilimcilarin  mesleki

calisma yillarina

gore psikolojik

sozlesme

beklentileri, psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama diizeyi, psikolojik sozlesme

ihlali ve calisan performansi puanlart degerlendirildiginde, calisanlarin mesleki

calisma yillarma gore istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05) (Bu

sonug, Hig hipotezinin red edildigi anlamina gelmektedir).
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Tablo 4.13. Katihmcilarin Meslege Gore Psikolojik Sozlesme ve Cahisan
Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilim

Boyutlar Meslekler Say1 Ort. + Min- | Anova testi
(N) Std. Sap. Max | Sonucu
Saygi ve diristlik Hemgire/sagl.mem. 536 | 5,44+0,78 1-6
boyutu Ebe 75| 548+0,69 | 1-6 | F=33,03
Saglik tekn./tekns. 368 | 5,25+0,87 1-6
- Hekim 189 | 4,76+1,10 1-6 p=0,001*
% Toplam 1168 | 5,27+0,90 1-6
s Yonetimden destek | Hemgire/sagl.mem. 535 | 5,48+0,74 1-6
%2 | vegiivenlik boyutu | Ebe 76 | 5,50+0,76 | 1-6 | F=31,97
‘; Sagl}k tekn./tekns. 368 | 5,25+0,91 1-6 b= 0,001*
z Hekim 193 | 4,79+1,09 | 16
S i} Toplam 1172 | 5,30+0,90 1-6
QE) Odiillendirme ve Hemsire/sagl.mem. 528 | 5,45+0,76 1-6
& | firsat sunma boyutu | Fpe 76 | 538+1,00 | 1-6 | F=27,75
:(E Saglik tekn./tekns. 369 | 5,21+0,95 1-6
< Hekim 185 | 4,76x1,06 | 1-6 | P=0,001*
5 Toplam 1158 | 5,26+0,92 1-6
é Hemgire/sagl.mem. 521 | 5,47+0,68 1-6
< Psikolojik S6zlesme | Ebe 75 | 5,44+0,81 1-6 F=33,53
calisan Saglik tekn./tekns. 360 | 5,24+0,85 1-6
beklentileri(Toplam) | Hekim 178 | 4,77+1,05| 1-6 | p=0,001*
Toplam 1134 | 5,29+0,85 1-6
Saygi ve diristlik Hemsgire/sagl.mem. 488 | 2,76+1,39 1-6
boyutu Ebe 70 | 3,29+1,35 1-6 | F=13,13
q;: Sagl.lk tekn./tekns. 346 | 2,90+1,35 1-6
5 Hekim 144 | 352+126 | 1-6 | p=0,001*
2 Toplam 1048 | 2,95+138 | 1-6
E Yonetimden destek | Hemgire/sagl.mem. 489 | 2,95+1,38 1-6
= ve giivenlik boyutu | Ebe 71| 3,27+1,31 1-6 F=7,66
E Saglik tekn./tekns. 351 | 3,11+1,37 | 1-6
é Hekim 144 | 3,54+1,14 | 16 | p=0,001*
5 Toplam 1055 | 3,10+136 | 1-6
g Odiillendirme ve Hemgire/sagl.mem. 489 | 2,50+1,38 1-6
o firsat sunma boyutu | Ebe 70 | 2,83+1,30 1-6 F=11,45
8 Saglik tekn tekns. | 341 | 2,65£1,35| 16
s Hekim 145 | 3,24+123| 1-6 | p=0,001*
rﬁ Toplam 1045 | 2,67+137 | 1-6
5 Hemgire/sagl.mem. 478 | 2,78+1,38 1-6
S | Psikolojik Sozlesme | Ebe 70| 3,18+1,28 | 1-6 | F=11,52
E kurumun karsﬂama Sagllk tekn./tekns. 337 2,93:|:1 ,33 1-6
diizeyi (Toplam) Hekim 137 | 3,51+120 | 1-6 | p=0,001*
Toplam 1022 | 2,95+1,35| 1-6

* p<0.01
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Tablo 4.13. Katihmcilarin Meslege Gore Psikolojik Sozlesme ve Cahisan
Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilimi (Devami)

Boyutlar Meslekler Say1 | Ort.+=Std. | Min- | Anova testi
(N) Sap. Max | Sonucu
Sayg1 ve Hemgire/sagl.mem. 550 | 2,85+1,78 1-6
diirtistliik Ebe 76 | 2,40+1,64 1-6 F=12,51
boyutu Saglik tekn./tekns. 379 | 2.49+1,65| 16
= Hekim 197 | 2,02+1,56 1-6 p=0,001*
E Toplam 1202 | 2,57+1,72 1-6
A Yo6netimden Hemsire/sagl.mem. 550 | 2,42+1,56 1-6
z destek ve Ebe 76 | 2,18+1,51 1-6 F=8,86
= | giivenlik Saglik tekn./tekns. 379 | 2,0341,55 | 16
= | Poyutu Hekim 197 | 1.84x142| 16 |p=0,001*
= Toplam 1202 | 2,18+1,55 | 1-6
£ Odiillendirme | Hemsire/sagl.mem. 550 | 3,07+1,77 1-6
& |ve firsat sunma | Ebe 76 | 2,75+1,81 1-6 F=12,40
:E boyutu Saglik tekn./tekns. 379 | 2,68+1,73 1-6
i Hekim 197 | 2,22+1,65| 16 | p=0,001*
5 Toplam 1202 | 2,79+1,76 1-6
v o Hemsire/sagl. mem. 550 | 2,92+1,70 | 1-6
& | Psikolojik Ebe 76 | 2,57x1,64 | 16 | F=1241
Sozleslt.ne ihlal Saglik tekn./tekns. 379 | 2,52+1,61 1-6 ’
Alg dizeyi Hekim 197 | 2,12+1,55| 1-6 | p=0,001*
(Toplam)
Toplam 1202 | 2,64+1,67 | 1-6
= Hemsire/sagl.mem. 512 | 4,05+0,79 1-6
£ 5 Calisan Ebe 73| 4,03+0,93 1-6
= E Perf?)rmanm Saglik tekn./tekns. 361 | 4,02+0,82 1-6 p= 0,974
S& Hekim 186 | 4,05+0,78 | 1-6
& Toplam 1132 | 4,04+0,81 1-6
* p<0.01

Tablo 4.13’te, katilimcilarin mesleklerine gore psikolojik sozlesme g¢alisan

beklentileri, psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama diizeyi, psikolojik sozlesme

ihlali ve c¢alisan performansi dagilimlar1 verilmistir. Katilimcilarin mesleklerine gore

psikolojik sozlesme calisan beklentileri, psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama

diizeyi, psikolojik sozlesme ihlali diizeyi degerlendirildiginde; istatistiksel anlamli

bir farklilik saptanmistir (p<0,01). Yapilan Tukey testi sonucu anlamli farkliliklarin

hangi meslekler arasinda oldugu tespit edilmistir. Asagidaki sonuclara ulagilmistir.

a) Hemsire/saglik memuru (5,47+0,68),

ebe (5,44+0,81) ve saglk

teknikeri/ teknisyenlerinin (5,24+0,85), hekimlere (4,77+1,05) gore

psikolojik s6zlesme beklentilerinin daha yiiksek oldugu (p<0,01);
b) Hekimlerin (3,51+1,20), hemsire/saglik memuru (2,78+1,38), saglik
teknikeri/teknisyenleri (2,93+1,33) ve ebelere (3,18+1,28) gore kurum

tarafindan daha fazla psikolojik sozlesmelerinin karsiladigi;
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€) Hemsire/saghik memuru (2,92+1,70) (p<0,01)
teknisyenlerin (2,85+1,28) (p<0,05), hekimlere (2,12+1,55) goére kurum

ve saglk teknikeri/

tarafindan daha fazla psikolojik sézlesme ihlali algisina sahip oldugu
saptanmigtir (Bu durum Hi; hipotezinin kabul edildigi anlamina
gelmektedir).

Calisan performansi agisindan ise katilimcilar arasinda mesleklerine gore

anlamli bir farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Tablo 4.14. Katihmeilarin Ayhk Gelir Durumuna Gore Psikolojik Sozlesme ve
Calisan Performansi Puan Ortalamalarinin Dagilim

Boyutlar Aylk Gelir Say1 | Ort.£Std. | Min- | Anova testi
Durumu (N) Sap. Max | Sonucu
Saygi ve diiriistliik 1.000-1.999 TL 352 5,31+0,91 1-6 _
.« | boyutu 20002999 TL | 525 | 543071 | 16 | 20
= 3.000 TLveiiz. | 291 | 4,96£1,08 | 1-6 | (o1«
s Toplam 1168 | 5,27+0,90 | 1-6 '
% Yonetimden destek ve 1.000-1.999 TL 351 5,32+0,91 1-6
2 giivenlik boyutu 2.000-2.999 TL 524 5,47+0,74 1-6 F=29,42
g 3.000 TL veiiz. | 297 | 4,98+1,04 | 1-6 .
5 Toplam 1172 | 530090 | 16 | 0%
i Odiillendirme ve firsat 1.000-1.999 TL 350 5,26+0,96 | 1-6 F=22,44
% sunma boyutu 2.000-2.999 TL 523 5,42+0,78 1-6
7 3.000 TLveiiz. | 285 | 497+1,04 | 16 |p=0,001*
;f% Toplam 1158 | 5,26+0,92 | 1-6
s o 1.000-1999TL | 342 | 529+088 | 1-6 | __
£ | Pukolofik Sozlesme 15 0002.099TL | 515 | 5442068 | 16 | o0
A f?;san cklentileri 3.000 TL ve tiz. | 277 | 4,9941,00 | 16 | . oes
plam) p= 0,001
Toplam 1134 5,29+0,85 1-6
Saygi ve diiriistliik 1.000-1.999 TL | 317 | 3,22+1,44 | 1-6 | F=23,06
E boyutu 2.000-2.999 TL 491 2,65+1,32 1-6
E 3.000 TLveiiz. | 240 | 321+1,29 | 1-6 | p=0,001*
z Toplam 1048 | 2,95+1,38 | 16
N~ Yonetimden destek ve 1.000-1.999 TL 320 3,41+1,40 1-6 _
£ | givenlik boyutu 20002999 TL | 492 | 281132 | 16 | 2266
S 3.000 TL veiiz. | 243 | 3,29+124 | 1-6 b= 0,001%
% g Toplam 1055 | 3,10+1,36 | 1-6 ’
i 2 Odiillendirme ve firsat 1.000-1.999 TL | 317 | 2,95+1,46 | 1-6
iNa sunma boyutu 2.000-2.999 TL 485 2,36+1,28 1-6 F=25,70
2 3.000 TL veiiz. | 243 | 2,95+127 | 1-6
= Toplam 1045 | 2,67+1,37 | 1-6 | p=0,001*
) o 1.000-1.999 TL | 310 | 3,25+142| 1-6
g | oikolojik Soziesme 2.000-2999 TL | 479 | 2.64+1.28 | 16 | 2807
& d‘.élz‘:ri“(‘}oarlzlma)ma 3.000TL veiiz. | 233 | 301106 | 16 | oo
yritop Toplam 1022 | 295:135] 16 | P 7

* p<0.01
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Tablo 4.14. Katihmcilarin Aylik Gelir Durumuna Gore Psikolojik Sozlesme ve
Calisan Performansi Puan Ortalamalarinmin Dagilimi (Devami)

Boyutlar Aylik Gelir Say1 Ort. + Min- | Anova testi
Durumu (N) | Std. Sap. | Max | Sonucu
Saygi ve diirtistliik 1.000-1.999 TL | 362 | 2,34+1,77 1-6 F=18,10
% boyutu 2.000-2.999 TL | 536 | 2,90+1,69 1-6
S 3.000 TL veiiz. | 304 | 2,28+1,60 1-6 p=0,001*
- Toplam 1202 | 2,57+1,72 | 16
%’n YoOnetimden destek ve 1.000-1.999 TL | 362 | 1,93+1,60 1-6 F=17 25
< giivenlik boyutu 2.000-2.999 TL | 536 | 2,47+1,53 1-6 Tl
é 3.000TL veiiz. | 304 | 1.98+143 | 16 | _50s
= Toplam 1202 | 2,18+1,55 1-6 '
qé Odiillendirme ve firsat 1.000-1.999 TL | 362 | 2,53+1,84 1-6
é' sunma boyutu 2.000-2.999 TL | 536 | 3,16+1,69 1-6 F=22,31
2 3.000 TL ve iiz. 304 | 2,44+1,66 1-6
a Toplam 1202 | 2,79+1,76 | 1-6 | p=0,001*
S | Psikolojik Sézlesme 1.000-1.999 TL | 362 | 2,38+1,72 | 1-6
S | kurumun karsilama 2.0002.999 TL | 536 | 2,98%1,62 | 16 | 2h90
& | diizeyi (Toplam) 3.000 TL ve iiz. | 304 | 2,34+1,57 1-6 — 0.001*
Toplam 1202 | 2,64+1,67 | 16 |° =
- % 1.000-1.999 TL | 329 | 4,12+0,86 | 1-6
s e 2.000-2.999 TL | 515 | 3,99+0,80 1-6
% S5 | Calisan Performans: 3.000 TL ve iiz. | 288 | 4,04£0,76 | 1-6 | P= 0058
ve Toplam 1132 | 4.04+081 | 10
* p<0.01

Tablo 4.14’te, kattlimcilarin aylik gelir durumlarina gore psikolojik

sozlesme c¢alisan beklentileri, psikolojik sozlesme kurum karsilama diizeyi,

psikolojik sozlesme ihlal diizeyi ve calisan performansi dagilimlart verilmistir.

Katilimcilarin  aylik gelirlerine gore psikolojik sozlesme c¢alisan beklentileri,

psikolojik s6zlesme kurum karsilama diizeyi, psikolojik sozlesme ihlal diizeyi

puanlar degerlendirildiginde, istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0,01).

Yapilan Tukey testi sonucu anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda

oldugu tespit edilmistir. Asagidaki sonuclara ulagilmistir.

a) Aylik geliri 2.000-2.999 TL arasi olanlar (5,44+0,68) ile aylik geliri
1.000-1.999 TL arast olanlarin (5,2940,88), aylik geliri 3.000 TL ve

tizeri olanlara (4,99+1,00) gore psikolojik s6zlesme beklentilerinin daha

yiiksek oldugu (p<0,01);
b) Aylik geliri 1.000-1.999 TL (3,25+1,42) ve aylik geliri 3.000 TL ve
iizeri olanlarin (3,21+£1,26), aylik geliri 2.000-2.999 TL aras1 olanlara

(2,64+1,28) gore kurum tarafindan daha fazla psikolojik s6zlesmelerinin

gerceklestirildigi (p<0,01);
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c) Aylik geliri 2.000-2.999 TL aras1 olanlarin (2,98+1,62), aylik geliri
1.000-1.999 TL (2,38+1,72) ve aylik geliri 3.000 TL ve lizeri olanlara
(2,34+1,57) gore daha fazla psikolojik sozlesme ihlali algisina sahip
olduklar1 saptanmistir (p<0,01) (Bu sonuglar, Hj, hipotezinin kabul
edildigi anlamina gelmektedir).

Calisan performansi agisindan ise katilimcilar arasinda mesleklerine gore

anlamli bir farklilik saptanmamuistir (p>0,05).
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Tablo 4.15. Katihmcilarin Cahstigi Isyeri Sayisina Gore Psikolojik Sozlesme ve
Calisan Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilim

Boyutlar Calistigr isyeri | Say Ort. + Min- | Anova testi
sayisi (N) | Std.Sap. | Max | Sonucu
Saygi ve diiriistliik 1 289 | 5,38+091 | 1-6
boyutu 2 404 | 517+0,71 | 1-6 | F=3,101
3 240 | 531+1,08 | 1-6
T 4 ve tizeri 233 | 5,29+0,90 | 1-6 | P=0,026%
= Toplam 1166 | 527+0,91 | 1-6
s Yonetimden destek ve 1 293 | 5374074 | 16
g giivenlik boyutu 2 403 | 5,24+1,04 | 1-6 | F=1,449
= 3 242 | 5,28+0,90 | 1-6
& 4 ve iizeri 232 | 534+096 | 1-6 | P~ 0,227
S Toplam 1170 | 5,30+0,78 | 1-6
= Odiillendirme ve firsat 1 201 | 5.33+1,04 | 1-6
g sunma boyutu 2 397 | 5,19+0,92 | 1-6 F=1,417
B 3 239 | s2se088 | 16 |
= 4 ve iizeri 229 | 5,07+0,68 | 16 | P
g Toplam 1156 | 5,26+1,00 | 1-6
= 1 281 | 537+0,85| 1-6
~ Psikolojik S6zlesme 2 390 | 521+1,44 | 1-6 | F=1,999
calisan beklentileri 3 234 | 530+1,32 | 1-6
(Toplam) 4 ve tizeri 227 | 5304129 | 1-6 | p=0,112
Toplam 1132 | 5,29+1,38 | 1-6
Sayg1 ve diiriistlik 1 259 | 2,81+£1,40 | 1-6
boyutu 2 350 | 2,93+132 | 1-6 | F=1,749
5 3 226 | 3,09+£1,24 | 1-6
S 4 ve iizeri 212 | 2.98+136 | 1-6 | P= 0,156
a Toplam 1047 | 2,95+1,46 | 1-6
§ Yonetimden destek ve 1 265 | 3,08+128 | 1-6
% giivenlik boyutu 2 350 | 3,08+127 | 1-6 | F=0,421
3 3 225 | 320+137 | 1-6
= 4 ve iizeri 214 | 3,09+1,42 | 1-6 | p=0,738
g Toplam 1054 | 3,11+1,28 | 1-6
2 [ Odillendirme ve firsat 1 264 | 2,65+126 | 16
g sunma boyutu 2 339 | 2,64+1,35| 1-6 | F=0,830
z 3 228 | 2,80+1,77 | 16
S 4 ve iizeri 213 | 2,63+1,69 | 1-6 | p=0,477
Z Toplam 1044 | 2,68+1,60 | 1-6
B 1 256 | 2,90+1,72 | 1-6
E Psikolojik Sézlesme 2 333 | 2,93+1,60 | 1-6 | F=0,962
& kurumun kargilama 3 221 | 3,09+1,53 | 1-6
diizeyi (Toplam) 4 ve lizeri 211 | 2,94+1,43 | 1-6 | p=0410
Toplam 1021 | 2,96+1,55 | 1-6

* p<0.05
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Tablo 4.15. Katiimceilarin Cahstigi Isyeri Sayisina Gore Psikolojik Sozlesme ve
Calisan Performansi Puan Ortalamalarinin Dagilimi (Devam)

Boyutlar Calistigr isyeri | Sayi Ort. + Min- | Anova testi
sayisi (N) | Std.Sap. | Max | Sonucu
Saygi ve diiriistlik 1 300 | 2,80+1,72 | 1-6
boyutu 2 417 | 2,56+1,68 | 1-6 | F=2,987
3 248 | 2,36+1,71 | 1-6
2, 4 ve lizeri 234 | 2,50¢176 | 16 | P=0.030%
3 Toplam 1199 | 2.57+1,72 | 1-6
= Yonetimden destek ve 1 300 | 2,28+1,61 | 1-6
g giivenlik boyutu 2 417 | 222+1,53 | 1-6 | F=1,583
< 3 248 | 2,00+1,52 | 1-6
= 4 ve iizeri 234 | 2,19+1,49 | 1-6 | p=0,192
= Toplam 1199 | 2,18+1,54 | 1-6
£ [ Odillendirme ve firsat 1 300 | 2,93+1,75 | 16
é‘ sunma boyutu 2 417 | 2,80+1,75 | 1-6 | F=1,848
S 3 248 | 2,58+1,77 | 1-6
= 4 ve tizeri 234 | 2,81+1,76 | 1-6 | p=0,137
'g Toplam 1199 | 2,79+1,76 | 1-6
= 1 300 | 2,80+1,68 | 1-6
& | Psikolojik Sézlesme 2 417 | 2,65£1,65 | 1-6 | F=2,217
ihlal algis1 diizeyi 3 248 | 2,43+1,65 | 1-6
(Toplam) 4 ve iizeri 234 | 2,64+1,66 | 1-6 | P=0,084
Toplam 1199 | 2,64+1,66 | 1-6
z 1 279 | 4,10£0,77 | 1-6
53 2 388 | 4,04+0,79 | 1-6 | F=3,409
% 5 Caligsan Performansi 3 238 | 4,09+0,82 | 1-6
ot 4 ve iizeri 224 | 3,89+0,84 | 1-6 | p=0,017*
o Toplam 1129 | 4,04+0,81 | 1-6
* p<0.05

Tablo 4.15te, katilimcilarin ¢alistiklart isyeri sayisina gore psikolojik
sozlesme calisan beklentileri, psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama diizeyi,
psikolojik  sozlesme ihlali ve calisan performanst dagilimlar1  verilmistir.
Katilimeilarin - galistiklart  igyeri  sayisina gore psikolojik  sozlesme c¢alisan
beklentileri, psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama diizeyi, psikolojik sozlesme
ihlali ve calisan performansi puanlar1 degerlendirildiginde, istatistiksel anlamli bir

farklilik saptanmistir (p<0,05).

Yapilan Tukey testi sonucu anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda

oldugu tespit edilmistir. Asagidaki sonuclara ulagilmistir.

a) Calistigr ilk isyeri olanlarin (5,38+0,91) calistig1 ikinci isyeri olanlara
(5,17+0,71) gore saygi ve diiriistlik boyutunda daha g¢ok psikolojik
so0zlesme beklentilerinin oldugu;

b) Calistig1 ilk isyeri olanlarin (2,80+1,72) calistigr ii¢iincii igyeri olanlara
(2,36+1,71) gore daha c¢ok saygi ve diiriistliik boyutunda psikolojik
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sozlesme ihlaline ugradiklar1 saptanmistir (Bu sonuglar, Hy3 hipotezinin
kabul edildigi anlamina gelmektedir).

Katilimcilarin galistiklar isyeri sayist ile ¢alisan performansi degiskenleri
arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmistir (p<<0,05). Dort ve tizeri sayida
bir igyeri degisikligi yapan saglik ¢alisanlarinin (3,89+0,84), birinci (4,10+0,77) ve
ticiincii (4,09+0,82) isyerinde ¢alisanlara gore performanslarinin daha diisiik oldugu

goriilmektedir (p<0,05).
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Tablo 4.16. Katimcilarin idari Goérevi Olma Durumuna Gére Psikolojik
Sozlesme ve Calisan Performansi Puan Ortalamalarimin Dagilima

Psikolojik Boyutlar idari Say1 | Ort.+Std. | Student-t
Sozlesme Olcegi Gorev (N) Sap. testi
Sonucu
Saygi ve diirtistliik \Var 116 5,34+0,85 t=-0,852
boyutu
Yok 1052 | 5571000 | p=0,394
Yonetimden destek ve t=-0,123
) . Var 116 '
Psikolojik giivenlik boyutu 5,29+0.88
Sozlesme calisan Yok 1056 | 5,30+0,90 p=0,902
beklentileri Odiillendirme ve firsat Var 112 t=-0,251
(Toplam) sunma boyutu 2,24+0,85
Yok 1046 | 526+0,93 p=0,802
Psikolojik Sozlesme Var 110 53140.75 t=-0,260
caligan
beklentileri(Toplam) Yok 1024 | 578+0.86 p=0,795
Saygi ve diiriistliik Var 106 t=5,371
boyutu 3,62+1,50
Yok 942 | 287134 p=0,001*
. - Yénetimden destek ve Var 106 3,69+1,43 t=4,739
Psikolojik giivenlik boyutu
Sézlesme  kurum Yok 949 | 3044133 | p=0,001*
karsilama  diizeyi | Odiillendirme ve firsat Var 106 t=4,743
(Toplam) sunma boyutu 3,33£1,53
Yok 939 | 2,60+1,33 p=0,001*
Psikolojik Sozlesme Var 103 t=4,764
kurum karsilama diizeyi 3,61£1,49
(Toplam) Yok 919 | 2,88+1,32 p=0,001*
Saygi ve diiriistliik Var 120 t=-4,104
boyutu 1.97+1,79
Yok 1082 2,64+1,70 p=0,001*
. - Yénetimden destek ve Var 120 1,64+1,63 t=-4,063
Psikolojik giivenlik boyutu
Sézlesme ihlal Yok 1082 | 275+1,53 | p=0,001*
algis1 diizeyi Odiillendirme ve firsat Var 120 t= -4,706
(Toplam) sunma boyutu 2,08+1,89
Yok 1082 | 2 87+1,73 p=0,001*
Psikolojik Sozlesme Var 120 t=-4,565
kurum kargilama diizeyi 1,99£1,76
(Toplam) Yok 1082 | 2,71x1,64 p=0,001*
Calisan Var 116 4,12+0,78 t=1,162
Performansi Calisan Performansi
Olcesi Yok 1052 p=0,246
Olgegi 4,03+0,81
* p<0.01

Tablo 4.16°da, katilimcilarin idari gérevlerinin olup olmama durumuna gore

psikolojik sozlesme calisan beklentileri, psikolojik sézlesmeyi kurum karsilama

diizeyi, psikolojik s6zlesme ihlali ve calisan performansi dagilimlari verilmistir.

Katilimcilarin idari gérevlerinin olup olmama durumuna gore psikolojik s6zlesme ve

calisan performansi puanlar1 degerlendirildiginde; ¢alisanlarin idari gérevlerinin olup
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olmama durumuna gore psikolojik sozlesme ¢alisan beklentileri (t (df=1132) =0,260;
p=0,795 >0,05) durumunun istatistiksel anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir.

Diger taraftan psikolojik sozlesme beklentilerin  kurum tarafindan
kargilanma diizeyi ve psikolojik s6zlesme ihlali agisindan c¢alisanlarin idari gorevli
olup olmamasi1 durumunun istatistiksel anlamli bir farklilik olusturdugu saptanmaistir.
Grup varyanslarinin homojenligini test etmede Levene testi kullanildi. Levene testi
sonucunda bulunan significant (p) degeri 0.05’ten kiiclik oldugu i¢in varyanslar

arasinda farklilik vardir. Bu farkliliklar su sekildedir:

a) Idari gorevi olan calisanlarin (3,61+1,49), idari gorevi olmayan
caligsanlara gore (2,88+1,32) kurumunun psikolojik sdzlesmeyi karsilama
diizeyi daha yiiksek oldugu (t(df=120,60) =4,764; p=0,001 <0,01);

b) idari gorevi olmayan ¢alisanlarin (2,71£1,64), idari goérevi olan
calisanlara gore (1,99+1,76) kurumunun psikolojik s6zlesmeyi ihlal
algis1 diizeyinin daha yiiksek oldugu (t (df=142,78) =-4,307; p=0,001
<0,01) saptanmistir (Bu durum Hi4 hipotezinin kabul edildigi anlamina

gelmektedir).
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Olcekler ve Faktorleri Psikolojik sozlesme ¢alisanlarin beklentileri Psikolojik s6zlesme kurumun karsilama diizeyi Psikolojik s6zlesme ihlal diizeyi
Sayg1 ve Yonetimd | Odiillendirm PS calisan Sayg1 ve Yonetimd | Odiillendirm PS kurum Saygive | Yonetimd | Odiillendirm PS ihlal alg1 Calisan
duristliik en destek e ve firsat beklentileri diiriistlik en destek e ve firsat karsilama durtstliik | en destek e ve firsat diizeyi Performansi
ve sunma (Toplam) ve sunma diizeyi ve sunma (Toplam)
giivenlik giivenlik (Toplam) giivenlik
.= | Saygt ve diiriistliik JI79(*%) ,795(**) ,904(**) -,068(*) -,049 -,077(*%) -,072(*%) ,398(**) ,261(**) ,327(*%) ,348(**) ,063(*)
%)
-1 Eo—
L onetimden *k K *k - _ * _ *k _ *° *k *k *k K *k
s % destek ve giivenlik JT79(*%) ,909(**) ,943(**) ,054 ,062(*) ,101(**) ,081(%) ,294(**) ,398(**) A419(*%) ,393(**) ,079(**)
PRl
£ g | palllendimene | gg50e | 900(+4) 969(**) S105(*%) | -119(*%) | -133(**) S130(%% | ,334(<%) | 386(*%) | 484(**) 433(+%) 078(%)
Bk irsat sunma
E 2 | PS cahsan
'S, | beklentileri ,904(**) ,943(**) ,969(**) -,087(**) -,094(**) -,114(**) -,109(**) ,357(**) ,366(**) ,438(**) A13(%*) ,079(**)
(Toplam)
é Saygt ve diirtistliik -,068(*) -,054 -,105(**) -,087(**) ,825(*%) ,873(**) ,944(**) -,839(**) | -,682(**) -,713(**) -,781(**) ,088(**)
=
S o
2 2| Yonetimden
< 9 _ _ * _ Hk _ Hok Hok Hok Hok _ Hok _ Hok _ Hok _ Hok *
p % destek ve giivenlik ,049 ,062(*) ,119(**) ,094(**) ,825(**) ,869(**) ,934(**) ,686(**) ,835(**) 717 (**) JTT4(*%) ,064(*)
§§ Odiillendi
3 3 uliendirme ve -077(%) -,101(**) -,133(**) -, 114(*) 873(**) ,869(**) ,972(**) S 745(%*%) | -,750(**) -,837(**) -,827(**) ,002(**)
M firsat sunma
Z 2 [pskurum
é karsilama diizeyi -,072(*) -,081(*) -,130(**) -,109(**) ,944(**) ,934(**) ,972(**) -,801(**) | -,794(**) -,809(**) -,843(**) ,090(**)
& (Toplam)
) Sayg1 ve diirtistliik ,398(**) ,294(**) ,334(**%) ,357(*%) -,839(**) -,686(**) -, 745(**) -,801(**) ,825(**) ,860(**) ,936(**) -,030
<
I —
= onetimden *k *k ok Fk _ Hk _ *k _ *k _ Hok Hok Hok Hok ~
s destek ve giivenlik ,261(**) ,398(**) ,386(**) ,366(**) ,682(**) ,835(**) ,750(**) ,194(**) ,825(**) ,904(**) ,945(**) ,008
25
3 § Odiillendi
T2 | i 327(%) | 419(*%) A484(**) 438(**) STI3(%) | -TI7(%) | -837(*%) -,809(**) 860(*%) | ,904(**) 976(**) -,027
<
z
S PS ihlal alg:
=4 g Hok Hok ok ok _ Fok _ Hok _ Hk _ Fok Hk Fk Hok _
E diizeyi (Toplam) ,348(**) ,393(**) ,433(**) A413(%*) ,781(**) JTT74(%%) ,827(**) ,843(**) ,936(**) ,945(**) ,976(**) ,025
Cahsan - o * ok * * R - - -
Performans: 0637 | .079¢™) | .078(") 079(**) 088(*) 084(%) | ,002(%) 090(*) 030 008 027 025

**  Korelasyon 0,01 seviyesinde (2-uglu) 6nemlidir.
*  Korelasyon 0,05 seviyesinde (2-uglu) dnemlidir.
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Tablo 4.17°de, katilimcilarin psikolojik soézlesme c¢alisan beklentileri,
psikolojik sozlesmeyi kurum karsilama diizeyi, psikolojik sézlesme ihlali ve ¢alisan
performansi ve bunlarin faktorleri arasindaki korelasyonlar verilmistir. Arastirma
Olgeklerinin aralarindaki iligkinin yoniinii ve giiciinli saptamak i¢in korelasyon testi
yapilmistir. Cohen, J. (1988)’e gore orneklem korelasyon katsayisinin degerleri ve

diizeyleri asagida verilmistir (www.//tr.wikipedia.org/wiki/korelasyon).

Korelasyon Negatif Pozitif

Diistik -0,29 ile -0,10 arasi 0,10 ile 0,29 arasi
Orta derecede -0,49 ile -0,30 arasi 0,30 ile 0,49 arasi
Yiiksek -0,50 ile -1,00 arasi 0,50 ile 1,00 arasi

Psikolojik sozlesme c¢alisan beklentileri, psikolojik s6zlesme kurumun
karsilama diizeyi ve psikolojik s6zlesme ihlali diizeyi ve calisan performansi

arasindaki iligki toplam boyutlari ile incelendiginde;
Psikolojik sozlesme 6l¢ce@inin calisan beklentileri genel puanti ile;

a) Psikolojik sozlesme kurum karsilama diizeyi genel puani arasinda (r=-
0,109**) istatistiksel anlamli diizeyde ters yonlii zayif iliski; (Bu sonug, Hs
hipotezinin kabulii anlamina gelmektedir).

b) Psikolojik sdzlesme ihlal diizeyi genel puani arasinda (r=0,413**) istatistiksel
anlaml diizeyde ayn1 yonlii orta iligki;

c) Calisan performansi genel puani arasinda (r= 0,079**) istatistiksel anlamli
diizeyde aymi yonli zayif iliski saptanmistir (p<0,01) (Bu sonug, H;

hipotezinin kabulii anlamina gelmektedir).

Psikolojik sozlesme 6lceginin kurum karsilama diizeyi genel puani ile;

a) Psikolojik sozlesme ihlal diizeyi genel puani arasinda (r=-0,843**)
istatistiksel anlamli diizeyde ters yonlii yiiksek iligki;

b) Calisan performansi genel puani arasinda (r= 0,090**) istatistiksel anlamli
diizeyde ayni yonlii zayif iliski saptanmistir (p<0,01) (Bu sonug, Hj3

hipotezinin kabulii anlamina gelmektedir).
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Psikolojik sozlesme olgeginin ihlal diizeyi genel puani ile;

Calisan performansi genel puani arasinda (r= -0,025**) istatistiksel anlaml
diizeyde ters yonlii zayif iliski saptanmistir (p<0,01) (Bu sonug, Hy

hipotezinin kabulii anlamina gelmektedir).
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4.7.5. Arastirma Hipotezlerinin Sitnanmasi

Tablo 4.18’de, arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan ve arastirma modeli
tizerinde kurulan hipotezler test edilmis, hipotez sinama sonuglar1 agagida verilmistir.
Arastirmanin sonuglarina gore, ti¢ hipotez red edilirken, onbir hipotez kabul

edilmistir.

Tablo 4.18. Arastirma Hipotezlerinin Sinanma Sonuclar: Tablosu

Arastirmanin Hipotezleri Smama
H; Hastane tiirli degiskenine gore psikolojik sdzlesme ihlalinde istatistiksel
Kabul
acgidan anlamli farklilik vardir.
H, Psikolojik sozlesme calisan beklentileri ile calisan performansi arasinda
o . o Kabul
istatistiksel yonden anlamli bir iligki vardir.
Hs Psikolojik sozlesme kurum kargilama diizeyi ile calisan performansi
B B, S Kabul
arasinda istatistiksel yonden anlamli bir iliski vardir.
Hy Psikolojik s6zlesme ihlali ile galisan performansi arasinda istatistiksel
. A Kabul
yonden anlamli bir iliski vardir.
Hs Psikolojik s6zlesme calisan beklentileri ile psikolojik sozlesme kurum
; . ., . b .. o Kabul
kargilama diizeyleri arasinda istatistiksel yonden anlamli bir iligki vardir.
Hs Cinsiyet degiskenine gore psikolojik sozlesme ihlalinde istatistiksel agidan
Kabul
anlamli farklilik vardir.
H-; Medeni durum degiskenine gore psikolojik s6zlesme ihlalinde istatistiksel Red

acgidan anlamli farklilik vardir.

Hs Yas degiskenine gore psikolojik sbézlesme ihlalinde istatistiksel agidan | Red
anlamli farklilik vardir.

Ho Egitim durumu degiskenine gore psikolojik sdzlesme ihlalinde istatistiksel | Kabul
acgidan anlamli farklilik vardir.

Hyo | Mesleki c¢alisma yili degiskenine gore psikolojik s6zlesme ihlalinde | Red
istatistiksel agidan anlamli farklilik vardir.

Hy, | Meslek degiskenine gore psikolojik sozlesme ihlalinde istatistiksel agidan | Kabul
anlamli farklilik vardir.

Hi, | Aylik gelir degiskenine gore psikolojik sozlesme ihlalinde istatistiksel | Kabul
acgidan anlamli farklilik vardir.

His | Calistigr igyeri sayisi degiskenine gore psikolojik sozlesme ihlalinde

istatistiksel agidan anlamli farklilik vardir. Kabul

H,, | Idari gorevi olma durumu degiskenine gore psikolojik s6zlesme ihlalinde Kabul

istatistiksel agidan anlamli farklilik vardir.
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BOLUM 5

SONUC VE ONERILER

5.1. SONUC

Psikolojik sézlesme kavrami, son zamanlarda iizerinde onemli ¢aligmalar
yapilan bir kavram haline gelmistir. Tiirkiye’de psikolojik sézlesme {izerine saglik
sektoriinde ornekleminde yapilan c¢alismalar, az sayida ve belirli meslek gruplar
tizerinde (genellikle hemsirelik) gerceklestirildigi goriillmektedir. Saglik sektdriinde
yapilmis psikolojik sozlesme ¢alismalarinin az olmasi, arastirma sonuglarinin
tartisilmasinda bazi sinirlamalara neden olmustur. Bu arastirma, daha kaliteli, daha
verimli, daha etkin bir saglik hizmeti sunmak ve ¢alisan memnuniyetini saglamak
acisindan literatiire ve saglik kurumlarina/yoneticilerine o6nemli katkilar

saglayacaktir.

Bu arastirmanin amaci, orgiit ve calisan iliskilerinde 6nemli bir unsur olan
psikolojik s6zlesme kavraminin ¢alisan performansi iizerinde etkilerini saglik sektorii
ornekleminde belirlemek, kamu ve 6zel sektor arasinda karsilagtirmalar yapmaktir.
Bu temel amag¢ dogrultusunda calismada, Gaziantep il merkezinde faaliyetlerini
yiiriiten kamu (6 hastane) ve 6zel hastanelerde (9 hastane) gorev yapan saglik
calisanlarin (hekim, hemsire/saglik memuru, ebe, saglik teknikeri/teknisyeni)
psikolojik sozlesme beklentilerini, bu beklentilerin kurumlar tarafindan karsilanma
diizeylerini, bu beklentiler ile karsilanma diizeyi arasindaki fark olarak psikolojik
sozlesme ihlali incelenmis; bu unsurlarin ¢alisanlarin performansi iizerine etkisi
incelenmis; bu etkinin hastane tiirli, meslek, cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu, aylik gelir, calistig1 isyeri sayisi, mesleki ¢alisma yili ve idari gorevli olup
olmama degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi belirlenmeye

caligilmistir.
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Bu arasgtirmada, oOncelikle psikolojik sozlesme ve calisan performansi
Olceklerinin gegerlilik ve glivenirlik analizleri yapilmis olup, Olgekler yiiksek

diizeyde giivenilir bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 hastanenin tiirii, mesleklerine ve sosyo-
demografik 6zelliklerine gore degerlendirildiginde; katilimcilarin %64,29’unu kamu
hastanelerinde, %35,71’inin 6zel hastanelerde calistigi; %45,6’sinin hemsire/ saglik
memuru, %31,7’sinin saglik teknikeri, %16,4’linliin hekim oldugu saptanmistir
(Tablo 4.2, Grafik 4.11). Arastirmaya katilanlarin %64,9 unun kadin, %48,1’inin 21-
30 yas grubunda, %53,9’unun bekar, %28,7’sinin 6nlisans mezunu, %44,3 linlin 1-5
yil arasi ¢alisma deneyimine sahip oldugu, %71,8’inin bu kurumda ¢alisma siiresinin
1-5 yil aras1 oldugu, %44,6’inin aylik gelirinin 2.000-2.999 TL arasinda oldugu
goriilmektedir (Grafik 4.2-4.10).

Arastirma  Olgeklerinden elde edilen sonuclar, 1iic bashik altinda

degerlendirilmistir.

5.1.1. Psikolojik Sozlesme ve Calisan Performansma iliskin Genel Sonuclarin
Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilanlarin verdikleri cevaplara gore, calisanlarin psikolojik
sozlesme beklentileri ortalamasmin 5,29+0,85 (max: 6, min: 1); bu beklentileri
kurum kargilama diizeyi ortalamasinin 2,96+1,35 (max: 6, min: 1); psikolojik
s0zlesme ihlal ortalamasiin 2,64+1,67 (max: 6, min: 1) ve ¢alisanin performansi

diizeyi ortalamasinin 4,04+0,87(max: 5, min: 1) oldugu saptanmustir (Tablo 4.3).

Psikolojik sozlesme c¢alisan beklentileri ile kurum karsilama diizeyi
arasindaki fark yani psikolojik sozlesme ihlalleri faktor diizeyinde incelendiginde;
sayg1 ve diriistliik boyutu ortalamas1 2,57+1,72, yonetimden destek ve is giivenligi
boyutu ortalamas1 2,18+1,55, ddiillendirme ve firsat sunma boyutu ortalamasi
2,79£1,76, genel psikolojik sozlesme ihlali 2,64+1,67 olarak saptanmistir (Tablo
4.4).

Buradan da anlasilacag iizere, psikolojik sozlesme calisan beklentileri ile
kurum karsilama diizeyi arasinda onemli miktarda bir farkin oldugu (psikolojik

sOzlesme ihlali) goriilmektedir. Burada en biiyiik fark, psikolojik sodzlesmenin
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odiillendirme ve firsat sunma (2,62); en diisiik fark, yonetimden destek ve is

giivenligi (2,25) boyutundadir (Tablo 4.4).

Bu sonuglar saglik 6rnekleminde diger galismalarla karsilastirildiginda; Isci
ve Artan (2010) tarafindan 450 hemsire {izerine yapilan ¢alismada, caligmamiza
benzer olarak en ¢ok psikolojik sozlesme ihlali 6diillendirme ve firsat sunma
(2,79+1,76) boyutunda; en az psikolojik sozlesme ihlali (1,51£1,18) yonetimden
destek ve is giivenligi boyutunda oldugu goriilmektedir (is¢i ve Artan, 2010).

Psikolojik sozlesme kurum karsilanma diizeyinde ‘6diillendirme ve firsat
sunma’ boyutunun diisiik olmasi ve katilimecilarin en yiiksek psikolojik sozlesme
ihlalini bu boyut olarak degerlendirmeleri, igsletmelerin ¢alisanlarin maddi ve manevi
6diil ve tesvik beklentilerini yeterince karsilamadigi, onlara isyerinde imkan ve firsat

tanimadigin1 gostermektedir.

5.1.2. Psikolojik Sozlesme ve Cahsan Performansina Iliskin Sonuclarin Sosyo-
Demografik Ozelliklerle Degerlendirilmesi

Bu bdliimde, katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore psikolojik
sO0zlesme ve ¢alisan performansi dlgeklerinden elde edilen bulgular arasinda anlaml
farklilik olup olmadigr belirtilerek ¢ikan sonuglar, diger ¢aligmalarla karsilagtirilmis

ve arastirma sonuglart yorumlanmustir.

a) Hastane tiiriine gore psikolojik sozlesme ve calisan performansi
puanlar: degerlendirildiginde;

Kamu ve 0zel sektdr hastanesi saglik calisanlart arasinda istatistiksel
anlamli farklihik saptanmistir (p<<0,01). Bu sonug¢, H; hipotezinin kabul edildigi
anlamina gelmektedir. Calisan performansi agisindan ise, O6zel hastane saglik
calisanlarinin, kamu hastanelerinde ¢alisan saglik calisanlarina gore, daha yiiksek
diizeyde performansa sahip olduklar1 saptanmistir (p<0,01) (Tablo 4.7).

Yaptigimiz taramalar sonucunda, Tirkiye’de kamu ve 0zel sektdriinde
yapilmis psikolojik sdzlesme arastirmasina rastlanmadigi i¢in arastirmanin bu sonucu
icin karsilastirma yapilamamuistir.

Calisanlar acisindan o6zel sektor kuruluslari, kamu kurumlarina gore,
istthdam garantisinin az olmasi, kisa vadeli s6zlesme yapma durumu, yorucu ve

yogun mesai, personeller arasi rekabet, diisiik maas gibi birtakim olumsuz unsurlar
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ve yaklasimlar icermektedir. Kamu kurumlarinda ise ¢alisanlar i¢in, neredeyse omiir
boyu istihdam garantisi (uzun vadeli s6zlesme), performans yerine aylik licret 6deme
sistemi, Ozel sektore gore daha iyi diizeyde maas (bazi meslek gruplar ve {ist
yoneticiler disinda), rahat ve az kontrollii is ve igyeri ortam1 gibi sayabilecegimiz
unsurlar s6z konusudur. Bu iki farkli is yasami, Ozel sektor calisanlarini kamu
sektoriine gecis noktasinda isteklendirmektedir. Bu durum, genel kabul goren bir
gozlemdir.

Bununla birlikte, 6zel sektor, bu sektdre uyum saglayanlar i¢in daha
dinamik, hedefleri olan, gelismeye miisait, c¢alistikca ilerleme imkani bulunan,
calisanlarina kendini gergeklestirme imkani sunan, performansa dayali iicret artis
imkani olan, daha az biirokratik yapida olan, is kariyeri ve deneyimi agisindan
Oonemli bir calisma alani olarak da degerlendirilir. Arastirmanin bu sonucu yukaridaki
bahsedilen durumlar degerlendirildiginde; 6zel sektdriin performansa dayali iicret
sistemi farkliliklari, degisimler hizli yasanmasi, piyasaya uyumun hizli saglanmasi
gibi siralayabilecegimiz bir¢ok faktor, calisanlar iizerinde daha dinamik ve yiiksek
beklentilerin olusmasina neden oldugu sdylenebilir.

Arastirmanin bu sonucu kamu c¢alisanlar1 agisindan degerlendirildiginde;
kamu kurumlarinda ger¢cek anlamda etkin ve verimli bir hizmet ve mal iiretimi
siirecinin olugsmamasinin bir nedeni, ¢aliganlara saglanan birgok imkanlarin ve is
garantisinin verimlilige her zaman katki saglamamasi hatta olumsuz etkilemesidir.
Bu anlamda kamu sektorii ¢alisanlarinin is beklentileri, toplumda sik¢a bahsedilen
“masa bas1 i1$” mantiginda oldugu gibi yavas ilerleyen ama garantili mantik iizerine
kurulu oldugu soylenebilir. Bu da ¢alisan performansini hem de kurum performansini
olumsuz etkilemektedir. Ayrica kamudaki, biirokratik yapmin fazlaligi, calisan
beklentilerin gerceklesmesine engel olabilecegi diisiiniiliirse; bu durumun kamu
calisanlarinin daha az psikolojik s6zlesme beklenti olusturmasina neden oldugu

sOylenebilir.

b) Katilmcilarin cinsiyetlerine gore psikolojik sozlesme ve calhisan
performansi puanlar degerlendirildiginde;

Kadmlarin, erkeklere gore daha yiiksek diizeyde psikolojik sozlesme
beklentileri olduklar1 (p<0,01); erkeklerin, kadinlara gore daha yiiksek diizeyde
psikolojik sozlesme beklentilerinin kurumlarn tarafindan karsilandigr (p<0,05);

kadinlarin, erkeklere gore daha yiiksek diizeyde psikolojik s6zlesme ihlal algisina
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sahip olduklar1 saptanmistir (p<0,01). Bu sonug, Hg hipotezinin kabulii anlamina
gelmektedir. Psikolojik s6zlesmenin kurum karsilama diizeyinin ‘yonetimden destek
ve glivenlik boyutu’nda kadinlar ile erkekler arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik
saptanmamustir (p>0,05). Ayrica calisan performansi agisindan ise kadinlar ile
erkekler arasinda da istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05) (Tablo
4.8).

Yilmaz ve Celik (2012) tarafindan yapilan ilag firmasi ¢alisanlar1 iizerinde
yapilan ¢aligsmada, bu ¢alismadan farkli olarak, erkeklerin iligkisel s6zlesme puanlari
kadinlara gore daha yiiksek c¢ikmistir (p<0,05). Karcioglu ve Tiirker (2010)
tarafindan saglik calisanlar1 lizerine yapilan ¢alismada ise; erkeklerin psikolojik algi
diizeyleri, kadinlarinkinden daha yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Karcioglu
ve Tiirker, bu sonucu, geleneksel Tiirk aile yapisina baglamistir. Ailenin ge¢imini
saglamanin, erkekler icin daha Oncelikli bir gorev olarak goriildiigiinden erkekler
kadinlara gore, psikolojik sozlesme algilarinin daha yiiksek oldugu ve psikolojik
s0zlesme ihlallerini daha az oldugu seklinde degerlendirmistir.

Cihangiroglu ve Sahin (2012) tarafindan hekim ve hemsireler iizerine
yapilan ¢alismada, cinsiyet ile psikolojik sdzlesme arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadig: tespit edilmistir. Ceseroglu ve Tiikeltiirk (2010) cinsiyet degiskenine
gore iliskisel psikolojik sozlesme ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
saptanmamustir (p>0,05). Mimaroglu ve Ozgen (2008) tarafindan yapilan ¢alismada,
cinsiyet ile psikolojik sozlesme ihlali arasinda anlamli bir farklilik saptanmistir.
Akyliz ve Karadal (2014) tarafindan PTT calisanlar {lizerinde yapilan ¢alismada,
cinsiyet ile psikolojik sozlesme arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit
edilmigtir. Selekler ve Doyuran (2007) tarafindan Ogretmenler {izerinde yapilan
calismada, cinsiyetle ile psikolojik sozlesme arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadigr saptanmistir. Top (2012) tarafindan Ogretmenler iizerinde yapilan
calismada, cinsiyetle ile psikolojik sozlesme arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamastir.

Kadinlarin psikolojik s6zlesme beklentilerinin erkeklere gore daha fazla
olmasma ragmen, erkeklere gore bu beklentilerin daha az gergeklestigi algis1 ve
psikolojik s6zlesme ihlal diizeyinin yiiksek olmasi; erkeklerin kadinlara gore is
hayatinda duygular1 yerine mantiklarin1 6n plana ¢ikarmalar1 kaynakli olabilecegi

sOylenebilir.
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¢) Katihmcilarin medeni durumlarima gore, psikolojik sozlesme ve
calisan performansi1 puanlar1 degerlendirildiginde; evli ve bekar calisanlar
arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05). Bu durum Hy

hipotezinin red edildigi anlamina gelmektedir (Tablo 4.9).

Yilmaz ve Celik (2012) tarafindan yapilan ¢alisma, bu arastirma sonucuna
benzer olarak, medeni durum degiskenine gore iliskisel psikolojik sozlesme
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05). Ceseroglu ve
Tiikeltiirk’iin (2010) yaptig1 ¢alismada, medeni durum degiskenine gore iliskisel
psikolojik sozlesme ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir
(p>0,05).

Tiirker ve Karcioglu (2010) tarafindan saglik calisanlari iizerinde yapilan
calismada, medeni durum ile psikolojik sozlesme uyum algi diizeyleri arasinda
anlamlilik saptanmus; evli saglik ¢alisanlarin, bekar saglik ¢alisanlara gore psikolojik

sO0zlesmeye uyum diizeyi algilarinin daha yiiksek oldugunu goriilmiistiir.

d) Katihmcilarin yas gruplarina gore psikolojik sozlesme ve calisan
performans1 puanlar1 degerlendirildiginde; yas gruplar1 arasinda istatistiksel
anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05). Bu durum, Hg hipotezinin red edildigi
anlamina gelmektedir (Tablo 4.10).

Cihangiroglu ve Sahin (2012) tarafindan yapilan calismada, yas ile
psikolojik sozlesme arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi tespit edilmistir.
Yilmaz ve Celik (2012) tarafindan yapilan calisma, bu arastirma sonucuna benzer
olarak, yas degiskenine gore psikolojik s6zlesme ortalamalari arasinda anlamli bir
farklilik saptanmamistir (p>0,05). Akyliz ve Karadal (2014) tarafindan yapilan
calismada, yas ile psikolojik sozlesme arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Selekler ve Doyuran (2007) tarafindan 6gretmenler iizerinde yapilan ¢aligmada, yas
ile psikolojik s6zlesme arasinda anlamli bir farklilik saptanmamastir.

Karcioglu ve Tiirker (2010) tarafindan yapilan calismada ise; saglik
calisanlarinin yaglari ile psikolojik sozlesme algilar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamhi
bir iliski bulunmus, calisanlarin yaslar1 arttikca psikolojik sdzlesme algilarinin da

olumlu yonde arttig1 sonucuna ulasilmistir.
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e) Katihmcilarin egitim durumuna gore psikolojik sozlesme ve ¢alisan
performansi diizeyi puanlari degerlendirildiginde;

Lisans/yliksekokul mezunu olanlarin, yiikseklisans ve doktora mezunlarina
gore psikolojik sozlesme beklentilerinin daha yiiksek oldugu (p<0,01); doktora
mezunu olanlarin lisans ve Onlisans mezunlara gore kurum tarafindan daha fazla
psikolojik sozlesmelerinin karsilandigi (p<0,01); lisans ve Onlisans mezunlarinin
doktora mezunu olanlara gore, daha fazla psikolojik sozlesme ihlali yasadiklari
(p<0,01) saptanmistir. Bu durum Hg hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir.
Calisan performansi agisindan ise katilimcilar arasinda mezuniyet durumuna gore

anlaml bir farklilik saptanmamuistir (p>0,05) (Tablo 4.11).

Ceseroglu ve Tiikeltiirk (2010) tarafindan yapilan ¢aligma, egitim durumu
degiskenine gore iliskisel psikolojik s6zlesme ortalamalari arasinda anlamli bir
farklilk saptanmustir (p<0,05). Ilkdgretim mezunu olan isgdrenlerin isverenin
yikiimliliikleri algist diger egitim durumuna sahip isgdrenlerden daha diisiik
bulunmustur. Mimaroglu ve Ozgen (2008) tarafindan yapilan calismada, egitim
durumu ile psikolojik sdzlesme ihlali arasinda anlamli bir farklilik saptanmugtir.

Yilmaz ve Celik (2012) tarafindan yapilan calismada ise bu calismadan
farkli olarak, egitim durumu degiskenine gore psikolojik sozlesme ortalamalari
arasinda anlaml bir farklilik bulunmamistir (p>0,05). Tiirker ve Karcioglu (2010)
tarafindan yapilan calismada, egitim durumu ile psikolojik sdzlesme uyum algi
diizeyleri arasinda anlamlilik olmadig1 goriilmektedir. Akyiiz ve Karadal (2014)
tarafindan yapilan ¢alismada, egitim diizeyleri ile psikolojik sozlesme arasinda
anlaml bir farklilik bulunmadigi tespit edilmistir.

Calismanin bu sonucuna gore egitim diizeyi arttik¢a, psikolojik sdzlesme
beklentileri azalmakta, kurum tarafinda karsilanma durumu ise artmaktadir. Bunun
sonucu olarak, psikolojik sozlesme ihlali diizeyi diismektedir. Bireylerin egitim
seviyesinin artmasi onlar1 daha gerceke¢i, daha mantikli, daha ne istedigini bilen bir

yapiya kavusturmasi, bu durumun bir nedeni olabilecegi sdylenebilir.

f) Katihmcilarin mesleki calisma yillarina gore psikolojik sozlesme ve
calisan performansi puanlar1 degerlendirildiginde; calisanlarin mesleki ¢alisma
yillarina gore istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05). Bu durum

H1o hipotezinin red edildigi anlamina gelmektedir (Tablo 4.12).
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Yilmaz ve Celik (2012) tarafindan yapilan c¢alisma, bu ¢alisma sonucuna
benzer olarak, calisma yili degiskenine gore psikolojik sdézlesme ortalamalar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,05). Cihangiroglu ve Sahin (2012)
tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisma yil1 ile psikolojik s6zlesme arasinda anlamli bir

farklilik bulunmadigi tespit edilmistir.

g) Katihmcilarin mesleklerine gore psikolojik sozlesme ve calisan
performansi puanlari degerlendirildiginde;

Hemgsire/saglik memuru, ebe ve saglik teknikeri/ teknisyenlerinin, hekimlere
gore psikolojik sozlesme beklentilerinin daha yiiksek oldugu (p<0,01); Hekimlerin,
hemsire/saglik memuru, saglik teknikeri/teknisyenleri ve ebelere gore kurum
tarafindan daha fazla psikolojik s6zlesmelerinin kargiladigi; hemsire/saglik memuru
(p<0,01) ve saglik teknikeri/teknisyenlerin (p<0,05), hekimlere gore kurum
tarafindan daha fazla psikolojik s6zlesme ihlali algisina sahip oldugu saptanmistir.
Bu durum Hj; hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir. Calisan performansi
acisindan ise katilimcilar arasinda mesleklerine gore anlamli bir farklilik
saptanmamustir (p>0,05) (Tablo 4.13).

Tiirker ve Karcioglu (2010) tarafindan saglik calisanlar1 iizerinde yapilan
calismada, meslekler ile psikolojik s6zlesme uyum algi diizeyleri arasinda anlamlilik
saptanmis; hemsirelerin psikolojik s6zlesme uyum algi diizeylerinin hekimlere gore
diisiik oldugu saptanmaistir.

Ceseroglu ve Tiikeltiirk (2010) tarafindan otel calisanlari iizerine yapilan
calismada igyerindeki gorev degiskenine gore iliskisel psikolojik sozlesme
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Calismanin bu sonucu su sekilde degerlendirilebilir. Saglik hizmetlerinin
tan1 ve tedavi boyutunda karar verici konumunda olan ve bu hizmetlerin yonetsel
asamasini yiriiten hekimler, saglik hizmetlerini tamamlanmasinda 6nemli yeri olan
diger saglik calisanlar1 ile ekip ruhu igerisinde uyumlu c¢alismak durumundadir.
Hemsire ve ebeler, tedavi hizmetlerinin saglik bakim boyutunda gorev
yapmaktadirlar. Saglik tekniker ve teknisyenleri ise genel olarak tetkik ve tani
hizmetlerinin yliriitiilmesinde yardimci saglik personeli olarak ¢aligmaktadirlar. Bu
anlamda hemsire, ebe ve saglik teknikerlerinin, hekimin belirledigi yol

dogrultusunda, saglik hizmetlerinin tamamlayict ve destekleyici rolleri
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bulunmaktadir. Hekim ve diger saglik calisanlar1 arasinda, iistlendigi rol, egitim ve
aylik gelir yoniinden basta olmak iizere bazi farkliliklar bulunmaktadir.

Bu anlamda diger saglik ¢alisanlarinin, hekimlere gore, psikolojik sozlesme
beklentilerinin ve psikolojik sézlesme ihlalinin yiliksek olmasi ve kurum tarafindan
karsilanma diizeyinin diisiik olmasi, her ne kadar yapilan isler ve meslekler arasinda
karsilastirma yapmak zor olsa da, hekimlerin diger saglik calisanlara gore daha net,
daha mantikli, kararlar1 noktasinda daha dikkatli, daha sorumluluk sahibi olmalari ile

agiklanabilir.

h) Katihmcilarin ayhk gelir durumlarina gore psikolojik sozlesme ve
calisan performansi puanlar1 degerlendirildiginde;

Aylik geliri 2.000-2.999 TL aras1 olanlar ile aylik geliri 1.000-1.999 TL
aras1 olanlarm, aylik geliri 3.000 TL ve iizeri olanlara gore psikolojik sozlesme
beklentilerinin daha yiiksek oldugu (p<0,01); aylik geliri 1.000-1.999 TL ve aylik
geliri 3.000 TL ve iizeri olanlarin, aylik geliri 2.000-2.999 TL arasi1 olanlara gore
kurum tarafindan daha fazla psikolojik s6zlesmelerinin gergeklestirildigi (p<0,01);
aylik geliri 2.000-2.999 TL aras1 olanlarin, aylik geliri 1.000-1.999 TL ve aylik geliri
3.000 TL ve tizeri olanlara gore daha fazla psikolojik sdzlesme ihlali algisina sahip
olduklart saptanmistir (p<<0,01). Bu durum Hj; hipotezinin kabul edildigi anlamina
gelmektedir. Calisan performansi agisindan ise katilimcilar arasinda mesleklerine
gore anlaml bir farklilik saptanmamaistir (p>0,05) (Tablo 4.14).

Ceseroglu ve Tiikeltiirk (2010) tarafindan yapilan ¢alismada aylik geliri
diisiik olanlarin aylik geliri daha yiiksek olanlara gore isveren yiikiimliiliikleri algisi
daha diistik bulunmustur (p<0,05).

Arastirmada hekimlerin maaglarinin 3.000 TL ve iizeri; diger saglik
calisanlarinin maas durumlarinin da c¢ogunlukla 3.000 TL den az oldugu
goriilmektedir. Calismanin bu sonucu, yukarida meslekler arasi farkliliklar icin

belirtilen olast nedenlerden kaynakli olabilecegi sdylenebilir.

1) Katihmcilarin ¢ahistiklan isyeri sayisina gore psikolojik s6zlesme ve
calisan performans1 puanlar1 degerlendirildiginde; saglik calisanlarinin
calistiklar isyeri sayisi ile psikolojik sozlesme calisan beklentileri, psikolojik

sozlesmeyi kurum karsilama diizeyleri arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik
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saptanmamistir  (p>0,05). Bu durum Hjs hipotezinin kabul edildigi anlamina

gelmektedir (Tablo 4.15).

Calistig1 ilk igyeri olanlarin, ¢alistigi ikinci isyeri olanlara goére saygi ve
diiriistliik boyutunda daha ¢ok psikolojik s6zlesme beklentilerinin oldugu; c¢alistig
ilk isyeri olanlarin ¢alistig1 {iciincii isyeri olanlara gore daha ¢ok saygi ve diirtistliik
boyutunda psikolojik sozlesme ihlaline ugradiklar1 saptanmistir. Bu durum His
hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin galistiklar isyeri sayist ile calisan performans: degiskenleri
arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmistir. Dort ve {izeri sayida bir isyeri
degisikligi yapan saglik calisanlarinin, birinci ve tiglincii isyerinde calisanlara gore
performanslarinin daha diisiik olarak degerlendirdikleri goriilmektedir (p<0,05)
(Tablo 4.15).

Calismanin bu sonucuna gore, dort ve iizeri isyeri degisikligi yapmis olan
calisanlar1 mesleginde daha deneyimli olacagi diisiiniiliirse; bu calisanlar, isinde
heniiz o tecriibeyi kazanamamig ¢alisanlara gore is bilgisinin daha iyi olmas1 vb.
nedenlerle kendi performanslarini iyi gdrmelerinin bu sonucu ortaya cikardigi

sOylenebilir.

i) Katihmcilarin idari gorevlerinin olup olmama durumuna gore
psikolojik sozlesme ve calisan performansi puanlar1 degerlendirildiginde;
calisanlarin psikolojik s6zlesme beklentileri ve ¢alisan performansi agisindan idari
gorev olup olmama durumunun istatistiksel anlamli bir farkliik olmadig
goriilmektedir (p>0,05). Diger taraftan, idari gorevi olan ¢aligsanlarin, idari gorevi
olmayan calisanlara gére kurumunun psikolojik sézlesmeyi karsilama diizeyi daha
yiiksek; idari gorevi olmayan calisanlarin, idari gorevi olan ¢alisanlara gore
kurumunun psikolojik sozlesmeyi ihlal algis1 diizeyinin daha yiliksek oldugu
saptanmistir (p<0,01). Bu durum Hi4 hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir
(Tablo 4.16).

Akyliz ve Karadal (2014) tarafindan PTT calisanlar1 ilizerinde yapilan
calismada, ¢alisanlarin idari gorevi olup olmama durumlar ile psikolojik s6zlesme
arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigr tespit edilmistir (p>0,05).

Calismanin  bu sonucu, kurumlarinda idarecilik yapan kisilerin

kurumlarindaki yonetsel rollerinden ve fonksiyonlarindan dolayi, psikolojik
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beklentilerini gergeklestirmeleri daha kolay olacagi; yoneticilerin anketi doldururken
yonetsel rolleri gere8i cevaplarint kurum menfaatine uygun verme olasiligi;
idarecilerin bu meslekle is hedeflerine ulasma noktasinda diger calisanlara gore
kendilerini daha basarili gorme diislincesi gibi sayabilece§imiz nedenlerden

kaynaklanabilcegi sdylenebilir.

5.1.3. Psikolojik Sozlesme ve Cahsan Performansina iliskin Sonuclarin Iliskin
Korelasyonlarin Degerlendirilmesi

Psikolojik sdzlesme 6lgeginin ¢alisan beklentileri genel puant ile;

d) Psikolojik sdzlesme kurum karsilama diizeyi genel puani arasinda istatistiksel
anlamli diizeyde ters yonlii zayif iliski (Bu sonug, Hs hipotezinin kabulii
anlamina gelmektedir);

e) Psikolojik sozlesme ihlal diizeyi genel puani arasinda istatistiksel anlamli
diizeyde ayn1 yonlii orta iligki;

f) Calisan performansi genel puani arasinda istatistiksel anlamli diizeyde ayni
yonli zayif iliski saptanmistir (p<<0,01). Bu sonug, H, hipotezinin kabulii

anlamina gelmektedir.

Psikolojik sozlesme 6lgeginin kurum karsilama diizeyi genel puani ile;

c) Psikolojik sozlesme ihlal diizeyi genel puani arasinda istatistiksel anlamli
diizeyde ters yonlii yliksek iligki;

d) Calisan performansi genel puani arasinda istatistiksel anlamli diizeyde ayni
yonli zayif iliski saptanmistir (p<<0,01). Bu sonug, H3 hipotezinin kabulii
anlamina gelmektedir.

Psikolojik s6zlesme dlgeginin ihlal diizeyi genel puani ile;
Calisan performansi genel puani arasinda istatistiksel anlamli diizeyde ters
yonlii zayif iligki saptanmistir (p<0,01). Bu sonug, Hs hipotezinin kabulii
anlamina gelmektedir (Tablo 4.17).

Calismanin bu sonucuna gore:

a) Psikolojik s6zlesme calisan beklentileri artmasi, kismi olarak psikolojik sézlesme
kurum karsilama diizeyi (r= -0,109**) azaltmakta, psikolojik s6zlesme ihlal diizeyi
orta diizeyde (r=0,413**) artirmakta; calisan performansini da kismi olarak

(r=0,079**) artirmaktadir (tersi de gecerli olmak {izere).
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b) Psikolojik sézlesme kurum karsilama diizeyinin artmasi, yliksek oranda psikolojik
sOzlesme ihlalinin (r= -0,843**) azaltmakta; ¢alisan performansini da kismi olarak

(r=0,090**) artirmaktadir (tersi de gecerli olmak {izere).

c¢) Psikolojik sézlesme Ol¢eginin ihlal diizeyinin artmasi, ¢alisan performansini da

kismi olarak (r=-0,025**) azaltmaktadir (tersi de gegerli olmak iizere).

Aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan ve arastirma modeli iizerinde
kurulan hipotezler, test edilmis, ¢ikan sinama sonucglar1 yukarida verilmistir.
Arastirmanin sonucuna gore, li¢ hipotez red edilirken, onbir hipotez kabul edilmistir

(Tablo 4.18).
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5.2. ONERILER

Psikolojik sézlesme ihlallerini 6nlemek ve calisanlarin performanslar
artirilmasi i¢in arastirma sonuglar1 ve literatiir dogrultusunda alinabilecek onlemler

ve yapilmasi uygun olacak onerileri su sekilde siralanabilir.

a) Isyerlerinde calisanlarin beklentileri, onlarin is pozisyonlar1 da dikkate
alarak, ise ilk basladigi andan itibaren dogru belirlenmeli ve Orgiitsel amagclar,
insan kaynaklari stratejilerini ve uygulamalarini gergeklestirilirken bu beklentiler géz
ardi edilmemelidir. Calisan beklentilerini karsilanmaya yonelik ¢alisanlarin
geribildirimleri dikkate alinarak sistematik caligsmalar yiiritiilmelidir. Bu noktada
calisanlarin giiveni kazanilarak olumlu ig atmosferi olusturulmali, c¢aligsanlarin is
arkadaslarina ve yoneticilerine giivenmesi saglanmalidir.

b) Is tanimlar1 gercekci olmali ve yapilacak degisiklikler calisanlara
bildirilmelidir. Isyerinin degerleri ve oncelikleri galisanlara ise alim sirasinda net
olarak bildirilmelidir. Yoneticiler, personel alimlarinda ve sonrasindaki c¢alisma
hayatinda ¢alisanlara verdikleri sdzler yerine getirmeli, getirilemiyorsa nedenini agik
bir sekilde calisana agiklamalidir. Uyusmazlik durumunda, calisanlarla iletisim
kurulmali, karsilikli yanlis anlamalar ve algilamalar konusarak ortaya konmali ve
¢Oziim aranmaldir. Isletmede sozlesme ihlali séz konusu ise, orgiitler ilk basta
calisanlara adil davrandiklarindan emin olmali, sonrasinda agik iletisimle ¢alisanin
zihnindeki adaletsizlik algis1 izlerini silinmelidir.

) Yoneticiler, psikolojik sozlesmenin kisisel algt kaynakli olabilecegi ve
kisiden kisiye farklilik gdsterebilecegini bilmeli, bu konuda 6nyargi ve genellemeler
dogru olmayacagim1i kabul etmelidirler. Bu arastirma ve diger ¢alismalarin
sonuglarinda da goriildiigii iizere, ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri (cinsiyet,
medeni durum, meslek, aylik gelir, idari gérevli olma durumu, ¢alistig1 igyeri sayisi
vs.) ile psikolojik s6zlesme beklentileri, karsilanma diizeyi ve ihlal durumu arasinda
anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Bu yiizden calisanlarin psikolojik sdzlesmelerini
degerlendirmeleri yaparken farkli degiskenleri dikkate almalidir.

d) Bununla birlikte, isyerlerinde her ne kadar birden fazla psikolojik
sozlesme var olsa da, isverenler firmanin sozlesme kurallar1 hakkinda isyeri
genelinde kullanilabilecek acik bir meta-sozlesme olusturmasi gerekir. Bu meta-

sOzlesme, taraflarin birbirlerinin ¢ikarlari, hedefleri ve kisitlamalar1 hakkinda bilgi
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edinmeleri i¢in agik bir bilgi aligverisi saglamalidir. Meta-sozlesme, uzun mesafeli
giiveni korumaya yardimci olur ve ihlallerin ¢6ziimiinde bir ¢6ziim yolu gosterir.
Genel olarak isverenler, firma icinde psikolojik sozlesmelerin kurulmasi igin
kurallar1 agik ve anlasilir sekilde ortaya koymalar1 gerekir.

e) Arastirmada kamu ve 0Ozel sektorde psikolojik sozlesme ve ¢alisan
performans1 farkliliklarin oldugu gériilmektedir. Ulkelerin gelismislik diizeyi ve
toplumsal memnuniyet agisindan Onemli faaliyetler iistlenen ve bu faaliyetleri
yiirliten kamu ve 6zel sektoriin kalite, performans, verimlilik ve etkililik agisinda
birbiriyle rekabet halinde ve stirekli iyilestirme hedefinde olmasi artik bir gereklilik
haline gelmistir. Bunun i¢in de kamu ve 6zel sektor arasinda istihdam garantisi,
calisma kosullari, ticretlendirme, 6diillendirme ve performans degerlendirme, hak ve
sorumluklar gibi durumlardaki farkliliklarin tekrardan degerlendirilmesi is hayatina
ve toplumsal memnuniyete dnemli katkilar saglayacaktir.

f) Yoneticiler belirli zamanlarda c¢alisanlarla bir araya gelmeli,
bilgilendirme, bilgi paylasimi1 ve taraflarin beklentilerini alma seklinde faaliyetler bu
toplantilarda gergeklestirilmelidir. Calisan diisiindiigi ve istedigi pek c¢ok seyi,
aciklarsa aleyhine olur diisiincesi ile bildirmemekte, sessiz kalmaktadir. Bu durumlar
icin, isgorenlere kendilerini rahatlikla ifade edecekleri ortamlar olusturulmalidir. Bu
sayede calisanlar, duygu, diisiince, inang ve ideallerini agik agik ifade edebilirler,
bunun kendilerine zarar getirmeyecegini, aksine kisisel gelismelerine yardim
edecegini goriir ve daha acik, savunmasiz ve samimi bir iligki ve iletisime
girebilirler.

g) Psikolojik sozlesme kavrami Tirkiye ve diinya literatiirii igin yeni
konudur. Bu anlamda psikolojik s6zlesme kavrami ile orgiitsel davranis alanindaki
diger kavramlar arasindaki iligkileri ortaya koyacak, farkli érneklemlerde ve kamu-
ozel sektor karsilastirmali g¢alismalar yapilmasi, gelecekte psikolojik sozlesme

lizerine ¢alisma yapmayi planlayan aragtirmacilara onerilebilir.
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EKLER

EK-1: ANKET FORMU

PSIKOLOJIK SOZLESME ITHLALININ CALISAN PERFORMANSINA
ETKIiSi: KAMU-OZEL HASTANELERDE KARSILASTIRMALI BIR
ARASTIRMA

ANKET FORMU

Sayin Katilimel,

Kilis 7 Aralik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme bilim dalinda yapmakta
oldugum doktora tezimin arastirmasi i¢in, bu ankete vereceginiz cevaplar icin simdiden
tesekkiir ederiz.

Arastirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel etik kurallarina uygun olarak gizlilik icerisinde
degerlendirileceginden ifadeleri samimiyetle cevaplandirmaniz arastirma sonuglarinin
giivenilirligi ve gecerliligi agisindan son derece dnemlidir.

Elde edilecek bulgular genel toplam icinde degerlendirileceginden ve bilimsel amaclh
olarak kullanacagindan kesinlikle isim istenmemektedir. Bu nedenle isminizi

yazmayiniz.

Bu anketten alinacak sonu¢larin dogru ve giivenilir olmasi agisindan liitfen tiim
sorulari cevaplayimmiz, bos ifade birakmayimz.

Zaman ay1rip arastirmaya katildiginiz ve katkilariniz igin tekrar tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. H. Mustafa PAKSOY Erhan KILINC
Tez Danigsmani Doktora Ogrencisi
Iletisim:

Kilis 7 Aralik Universitesi
Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu

Tel: 0348 813 93 01
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“Aciklama: Psikolojik sézlesme, Orgiit ile ¢aliganlarin karsilikli olarak birbirinden beklentilerini,

yiktimliiliiklerini, bagar1 veya basarisizlik durumunda sonuglarinin neler olacagini ortaya koyan, birey

ile drgiit arasinda, yazili olmayan ve bireyce olusturulan zihinsel beklentiler kiimesidir.”

L.LBOLUM DEMOGRAFIK SORULAR

1-Cinsiyetiniz: ( ) Kadm () Erkek

2-Yasiz: ( )16-20 (1)21-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )51 ve iizeri
3-Medeni durumunuz: ( )Evl ( ) Bekar

4-Ogrenim durumunuz:

( ) Lise () Onlisans () Lisans /Yiiksekokul

() Yiiksek Lisans () Doktora

5-Toplam mesleki calisma yiliniz:

()15l ()6-10y1l ()11-15yi1  ( )16-20y1ll ()21 y1l ve tizeri

6-Kac yildir bu hastanede calisiyvorsunuz:

( )15yl ()6-10 yil ()11-15yil  ( )1620yll ()21 yil ve iizeri

7-Mesleginiz:

() Ogretim Uyesi Hekim () Uzman Hekim () Arastirma Gor. Hekim
( ) Hemsire ( ) Ebe () Saglik Teknik/Teknis.
() Diger....ocovvviiiiiiiinn. (Litfen belirtiniz)

8-idari géreviniz var m: ( ) Var ( ) Yok

9-Avlik geliriniz:

() 1.000-2.000 () 2.000-3.000 () 3.000-4.000 () 4.000-5.000
() 5.000-6.000 () 6.000 ve iizeri

10-Su an cahistiginiz Kkurum Kacinel isyeriniz:

( )1 ()2 ( )3 ()4 veiizer




168

Bu anket ile calisan ile igyeri arasindaki iliskinin daha iyi anlagilmasi amaglanmaktadir. Asagidaki
ifadelerde belirtilen taahhiitlerin bir kismu igse baglama asamasinda size acik¢a (yazih veya sozlii) ya da
ima yoluyla (davramslar vb.) belirtilmis olabilir. Bunlarin sizin i¢in ne kadar 6nemli oldugunu "'sizin
icin 6nemi" ne; igyeri tarafindan ne kadar kargilaniyor oldugunu ise "karsilanma diizeyine" "1" den
"6"ya kadar olacak sekilde ¢arpi (X) ile isaretleyiniz. "1" hi¢ 6nemli degil ya da hi¢ karsilanmadi, "6" ise
¢ok 6nemli ya da tamamiyla kargiland1 anlamina gelmektedir.

e . Isyeri tarafindan
Sizin i¢in Gnemi karsilanma diizeyi
2. BOLUM
PSIKOLOJIK SOZLESME | ¥ = =
OLCEGI = g z
e £l g g
= e £
) o ]
o o =
=
1 Terfi ve ylikselme olanaklari 1121314151686 112|3|4|5]|6
2 Giliven ve saygl 1123|456 1123|456
3 Acik ve diiriist iletisim 11213 |4|5]|6 112(3|4|5|6
4 Adil ve esit davranig 112|1314|5]|6 112|3|4|5]|6
5 flgi cekici/cazip/iddiali is 112 4 6 112 4
6 Rekabetci/tatmin edici ticret 112 4 6 112 4
7 Cazip saglik olanaklar1 1121314]5]6 112|13|4|5]|6
8  [isine hakim ySnetim 1(2|3|4|5]|6 1123|456
9 Yonetimden destek 11213145686 11213456
10 |Anlaml is 112|3|4|5]|6 112|3|4|5]|6
11 {’erformansa bagli maas ve ekstra) 11213lals]56 11213lal5]6
0demeler
12 [Kisisel gelisim ve ilerleme olanaklar1| 1 | 2 | 3| 4| 5 | 6 112|3|4|5]|6
13 [Yeni beceriler gelistirme olanaklari 112134516 112134 |51|6
14 Per.fo_rm.aflsa yonelik yapel 4 | 5 3l 4156 1l203lalsle
geribildirim
15 |Isini bilen/deneyimli is arkadaslar1 112134516 1121314 |5]|6
16 [Isgdrenlerin ihtiyaglarini diisiinme 112134516 112131415 1|6
17 |Acik hedef ve yonlendirme 1121314151686 112131456
18 |Isi yapab11me}< i¢in yeterli 11213lal5]s6 1121314516
kaynaklarin varligi
19 |Seyahat olanaklari 1121314|5]|686 112[(3|4|5]|6
20 |Basarilarin takdir edilmesi 11213141516 112|3|4|5]|6
21 |Cazip emeklilik olanaklari 1121314]5]6 1121314 |5]| 6
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[si bilmek igi 1
22 |lsi yftpa ilmek igin uygun araglarm | slals|s 314l5]6
varligi
23 |ise yonelik siirekli egitimler 1121314]5]6 314|516
24  |Yiksek sorumluluk gerektiren ig 1121314]5]6 314|516
25 [Tim isgorenler i¢in esit olanaklar 112134516 314|516
26 Kavrar alma  silirecine  katilim 11213lals]6 3lals5]6
saglanmasi
27 |is/istihdam giivenligi 1121314516 314|586
28 |isbirligi/dayanisma olan i ortami 11213456 314|5]|6
29 |Egitime yonelik maddi katki 11213|14]|5]6 314|516
30 (Giivenli is ortamu 112 |3|4|5]6 3/4|5]|6
31 |Yaraticilik serbestisi 1121314]|5]6 314|516
32 Esnek caligsma saatleri 1121314al5]6 31456
Liitfen tiim sorulari, bosluk birakmadan doldurunuz!
3. BOLUM 5
=
CALISAN PERFORMANSI OLCEGI 2.
(Kendinize en uygun gelen segenegi ¢arp1 (X) ile isaretleyiniz.) E s g g g
2 |E |5 |8 B:
E |2 |8 |E EZ
kA = 5 = 8 =
o o o N N
1 | Devamsizlik oranlarim disiiktiir. 5 4 | 3 2 1
2 | Moralim yiiksektir. 5 4 | 3 2 1
3 | Gorevimi tam zamaninda tamamlarim. 5 4 | 3 2 1
4 Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. 5 413 2 1
5 | Sundugum hizmet Kkalitesinde standartlara fazlasiyla 5 4 3 2 1
ulastigimdan eminim.
6 | Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim 5 4 3 2 1
iretirim.
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