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OZET

Hali Imalati Isletmelerinde Psikolojik Sozlesmenin Ig Tatmini
Uzerine Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Uygulama: Gaziantep 1li
Ornegi

DIKICI, Mehmet Selim
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismam: Yrd.Doc.Dr. Hasan MEMIS
Haziran 2015, 97 sayfa

Bu tez ¢alismasimun temel amaci, Gaziantep ilinde faaliyet gdsteren hali
imalati isletmeleri blinyesinde ¢alisan bireylerin psikolojik sézlesme algilar ile is
tatmini diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu aragtuma, Gaziantep ilinde
faaliyet gosteren hall imalati isletmeleri arasindan rastgele segilen isletmelerde
calisan kisilerden veriler toplanarak gergeklestirilmistir. Verilerin toplanmasinda yiiz
yiize anket teknigi kullanmlmigtir. Arastirmanin evreni Gaziantep ilinde faaliyetlerine
devam eden hah imalati igletmeleri biinyelerinde ¢galisan kisilerdir. Bu kapsamda 320
kisive anket uygulannugtir. Aragtirmada ileri siirtilen hipotezleri test etmek amaciyla
elde edilen verilere, arastirmanin amac ve kapsami dogrultusunda giivenilirlik
analizi, demografik analiz, regresyon ve t-testi analizleri uygulanmgtir,

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, psikolojik sdzlesme ve is
tatmini diizeyi arasinda olumlu bir iligki oldugu sonucuna ulagilmigtar.

Anahtar kelimeler: Psikolojik stzlesme, is tatmini, Gaziantep ili, hali mmalat

isletmeleri
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ABSTRACT

An Application on Psychological Contract's Effect in Carpet
Manufacture to Determine Upon the Job Satisfaction: Gaziantep
Province Example

DIKICI, Mehmet Selim
Master’ s Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Yrd. Dog. Dr. Hasan MEMIS
June 2015, 97 pages

The mam aim of this thesis is examining the relationship between the perception of
psychological contract of people working in carpet manufacturing companies in Gaziantep
province and the level of their job satisfaction. This research is operated by collecting data
among people who are randomly selected from the people working in the province of
Gaziantep carpet manufacturing businesses. Survey technic is used to collect data for the
research. In the province of Gaziantep, the target group of research is people working carpet
manufacturing businesses. Survey- is conducted over 320 people. In order to test the
hypothesis put forward in the research, data obtained in accordance with the purpose and
scope of the research to reliability analysis, demographic analysis, regression, and t-test
analysis was applied.

As a result, according to the findings of the research, the psychological contract and
the job satisfaction level has been reached to the conclusion that a positive relationship
between.

Key words: Psychological contract, job satisfaction, Gaziantep province, carpet

manvfacturing enterprises
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ONSOZ

Psikolojik sdzlesme ve is tatmini kavramlan oOrgiitler agisindan biiyiik
tneme sahip oldugundan bir¢ok aragtirmacinin ilgisini ¢ekmis ve dnemli ¢alismalara
konu olmuslardir. Bu kavramlarnn temelini de insan (¢alisan) faktorii olusturmustur.
Cinkil insan, tiim orgiitlerin degisen ve gelisen bir ortamda ayakta kalabilmelerini
saglayan sonsuz bir kaynaktir. Insanlarm islerinden tatmin olmalar1 ve ¢alistiklar:
oreiite sadakatle bagli olmalar: bu Srgiitiin gelecegi i¢in bityilk dnem arz etmektedir.

Bu tez caligmasinda, biiyitk Oneme sahip iki kavram arasindaki iligki,
literatlir taramas: yapilip detayli olarak incelenmis ve bu iki kavramin Gaziantep
ilinde faaliyet gosteren hali imalati isletmelerinde ¢alisan kisiler tizerindeki etki ve
sonuglarinin neler oldugu tizerinde durulmustur.

Yaptifim bu calismada gorisleriyle beni yonlendiren degerli damisman
hocam Yrd. Dog. Dr. Hasan MEMIS’e, her zaman benden destegini esirgemeyen
hocalarim Prof. Dr. H. Mustafa PAKSOY ve Dog¢. Dr. Sadettin PAKSOY’a,
anketlerin uygulanmasi asamasindaki katkilarindan &tirti muhterem Hasan UZUN
hocama, calismanin istatiksel analizi asamasinda yardim ile destek veren hocam
Yrd. Dog. Dr. Mehmet OZCALICI’ya, beni tez asamasinda motive eden, yardim ve
desteklerini esirgemeyen arkadaglanima ve maddi manevi desteklerivle yiiksek lisans

yapmami saglayan annem ve babama sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Haziran, 2015
Mehmet Selim DIKICI




Agirlikli Ortalama

Derleyen

International Business Machines
Sayfa Numarasi

Standart Sapma

ve benzeri ve benzerleri

ve digerleri

KISALTMALAR

Uluslararas:

IBM
PP-

t.al.

vb.

xi

Tiirkge
AO
Derl.

S8.

S.S

vd.




vii

TABLOLAR LISTESI
Tablo 1.1. Psikolojik sézlesmede ¢alisan ve isverenlerin sorumluluklari ................. 15
Tablo 1.2. Is girdi ve ¢ikt1 SIMEKITi. ...t eees s 22
Tablo 3.1. Orneklemin cinsiyet dAIHINI ..o..v.ververe oo 57
Tablo 3.2. Orneklemin medeni durum dagilimi ........co.oeveveieverieoeneeeeeeeeeeeeeeeees 57
Tablo 3.3. Omeklemin egitim durumu dagihmi ..........o.ocoovveeerreeeeeeeeeeeesene 58

Tablo 3.4. Orneklemin yas, hal: imalat1 sektoriindeki ve isyerindeki calisma siiresi
BUIZULATT ettt ettt ettt n e s ereers 58
Tablo 3.5. Orneklemin gelir durumuna gore dagiliimi .........coooooveeeeeeeereesereeenn, 59
Tablo 3.6. Psikolojik sozlesme 6lgegi ve boyutlarina iligkin giivenilirlik analizi
SOMUGIATL .oiiiiiiiiiiic ettt e s eer et s en et e st et e e es e esbesserbara s s b sas s sbeasneeemenoe 59
Tablo 3.7. [s tatmini lcegine iliskin giivenilirlik analizi sonuclart ..........ccooeveven... 60
Tablo 3.8. Psikolojik sdzlesme boyutlan ve ig tatminine iliskin regresyon analizi
DULEUIALT «ee e ettt ettt e r e ese b e en e nra e 61
Tablo 3.9. Psikolojik sozlesme boyutlar ve is tatmininin ticretlendirme boyutuna
thgkin regresyon analizi Bul@ulari........ccooveeeieresevcenececce e 62
Tablo 3.10. Psikolojik stzlesme boyutlan ve is tatmininin terfi boyutuna iliskin
regresyon analizi bulgulart ...t 63
Tablo 3.11. Psikolojik sozlesme boyutlan ve ig tatmininin denetim boyutuna iliskin
regresyon analizi bulgulari.......cccooveeiviiininiis i e e e 64
Tablo 3.12. Psikolojik sézlesme boyutlart ve is tatmininin elde edilen ek faydalar
boyutuna iliskin regresyon analizi bulgulart.........ccooeevieiiciieiiieeec e 65
Tablo 3.13. Psikolojik sézlesme boyutlar: ve is tatmininin &dillendirme boyutuna
iliskin regresyon analizi BulGUIAri.........cccovevererevreersineencrr et s 66
Tablo 3.14. Psikolojik sdézlesme boyutlan ve ig tatmininin is arkadaslan boyutuna
iliskin regresyon analizi bul@ulari.......c..ocoeeeeeiieciiiiiiiecie e 67
Tablo 3.15. Psikolojik sozlesme boyutlart ve is tatmininin yapilan igin niteligi
boyutuna iligkin regresyon analizi Bulgulart..........coooeeoeiiceiinie e 68
Tablo 3.16. Psikolojik sozlesme boyutlar: ve is tatmininin iletisim boyutuna iliskin

regresyon analizi bulgulari........oeeoeieoieeee e 69




viii

Tablo 3.17. Calisanlarin cinsiyetleri ile psikolojik sézlesme egilimleri arasindaki t-
TESEL ANALIZT vttt e st eneeae s e e ren 70
Tablo 3.18. Calisanlarin cinsiyetleri ile ig tatmini diizeylerine iligkin t-testi analizi. 71

Tablo 3.19. Calisanlarin medeni durumlan ve psikolojik sézlesmelerine iligkin t-testi

Tablo 3.20. Caliganlarm medeni duramlan ve is tatmini diizeylerine iliskin t-testi
ANALIZE c1eeveeiieie et b et e e eaa e e e sre et e ra e e e e beereeteearenraneatas 72
Tablo 3.21. Calisanlarn gelir durumu ile psikolojik sdzlesmelerine iliskin t-testi

ATIALIZL oo eeee e e v e eeaeeeraaeeaeseeearaansaaaaavar e srrbnaan b e sanaaaassrannnsnnnanen 73




ix

SEKILLER LISTESI
Sekil 3.1. Arastrmanm modeli: Is tatmininin psikolojik sdzlesme ve demografik

etmenler kapsaminda iNCEIENMESI.......oviriiiiieiecinee et 52




GIRIS

Bu tez calismasinda ele alman konu psikolojik stzlesme kavraminm is
tatmini  iizerindeki  etkisinin  belirlenmesidir.  Isletmelerin  varliklarim
siirdiirebilmeleri, siirekli defisen ve rekabetci kiiresellesen diinyada ayakta
kalabilmeleri agisindan kurumlar; isletmecilik literatiirlinde ortaya ¢ikan modern
kavramlarin siirekli takipgisi olmalidir ve bu yeniliklere uyum saglayabilecek esnek
orgit vapilarmi olusturmalidirlar. Ozellikle, isletmelere arti degerler saflayan
donamimb insan unsurunun igletmelere kazandirilmasi ve isletmelerde tutulmasi,
etkili insan kaynaklar: politikalarmin igletme uygulamalarinda islerlik kazanmas ile
miimkiin olmaktadir.

Ayrica, gliniimiiz yoneticileri; stirekli kendisini yenileyen, gilinceli takip
eden ve isletmelere rekabet ortaminda fark olusturacak yeni kavramlarin takipgisi
haline gelmistir. Bu sayede, isletmeler; degisen ve gelisen sartlara uyum saglamakta,
politika ve uygulamalar olusturmaktadirlar.

Orgiitleri basariya tagtyan en 6nemli unsurlarin baginda, beklentileri drgiit
tarafindan karsilanmus ve yiiksek is tatmini diizeyine sahip ¢alisanlar gelmektedir. Bu
nedenle, glinimiizde rekabet avantaji elde etmek isteyen orgiitler insan faktdriine
gereken Onemi vermekte ve Orgiit yapilarmi insan faktorii odakli dizayn
etmektedirler. Boylece, kendisine gereken Gnemin verildigine kanaat getiren galisan,
orglit amag ve hedeflerini daha fazla sahiplenmekte ve kendisini drgiite daha fazla
adayarak orgiite ekstra katkilar saglamaktadir.

Modem igletmecilik anlayiginda &rgiit ve ¢alisan arasinda kurulan c¢alisma
iliskilerinin olusturulmasmda psikolojik stzlesme kavramu ayn bir 6neme sahiptir.
Ciinkii galisanlar daha ise bagvuru asamasinda Srgfitten birtakim. beklentiler igerisine
girmektedirler ve bu beklentilerinin yerine getirilecegi kanaati bireyde olustugu
takdirde calisanlar drgiite dahil olmaktadirlar. Benzer sekilde, orgiit de ¢alisanlarim
secim agamasinda beklentilerini kargilayabileceklerine inandiklar: ¢aliganlar: orgiite
dahil etmek istemektedir. Bu nedenle; daha, ise alimin ilk asamasinda psikolojik
stzlesmeler ¢cahisma iligkilerine dahil olmaktadir.

Orgiit ile calisan arasmda olusturulan psikolojik sdzlesme kavramu ile
cahsanlarin dile getirilmemis beklentileri karsilanmakta ve bu durumdan memnun
olan iggdren, biinyesinde ¢ahigtign Orgiit igerisinde beklentilerinin karsilandigini

diistinmekte, bunun sonucunda da ¢alisanlann islerinden duyduklar tatmin diizeyi




artmaktadir. Dolayisiyla, giiniimiizde psikolojik sdzlesmenin is tatmini tizerindeki
etkilerinin aragtinlmasi son derece énemlidir.

Calhigmada, yerli ve yabanct literatlir taranarak gesithi kitap, makale, tez ve
bildirilerden vararlanilmis, ayrica ¢esitli firmalarda calisan kisilerle yapilan
anketlerden elde edilen veriler kullanilarak Gaziantep ilinde faaliyet gdsteren hali
imalat1 igletmelerinde psikolojik sozlesmenin is tatmini {izerindeki etkilerinin
belirlenmesi amaglanmgtir.

Bu baglamda, birinci boliimde, teoride ve uygulamada yeni ve gelismekte
olan psikolojik sdzlesme kavrami incelenmektedir. Giintimiiz isletmelerinde 1sgdren
ve igverenler birbirlerinden birtakim beklentiler igerisindedirler. Bu beklentileri ifade
eden psikolojik sézlesme kavramumn, tanimi ve kapsami, gelisim siireci, 6nemi,
ozellikleri, tiirleri, psikolojik stzlegmenin olugumu, psikolojik sdzlesmede taraflarin

yiikiimlitliikleri ve psikolojik sézlesme kavramina iligkin kuramlar ortaya konularak,

literatlire katkida bulunmaya ve psikolojik sozlesme kavramma islerlik

kazandirilmaya ¢ahisilacaktir.

Ikinci boliimde, ¢alisanlarin islerinden memnuniyetlerini anlatan is tatmini
kavrammn tamimi, kapsami, Snemi, is tatmini dlizeyine etki eden faktdrler, is tatmini
diizeyini arttirmaya yonelik uygulamalar, is tatminsizliginin sonuglar1 ve psikolojik
stzlesme ile is tatmini iliskisi konularina deginilmektedir.

Uclincii bslimde ise, konuyla iigili Gaziantep ilinde faaliyet g&steren hah
imalati isletmeleri biinyesinden ¢alisan kisilef tizerine anket ¢alismas! uygulanmis ve
elde edilen veriler 1:ifinda hahi imalati igletmelerinde ¢alisan kisilerin psikolojik
sdzlesme egilimlerinin is tatmin diizeylerine olan etkisi tespit edilerek g¢esitli
sonuglara ulasilmistir. Uygulama boyutunda &ncelikle hipotezler olusturulmus ve bu
kapsamda hipotezlere iliskin degerlendirmelerde bulunulmugtur. Cahgsanlardan elde
edilen veriler sonucunda, oncelikle psikolojik sdzlesme boyutlanmn ig tatmini
iizerindeki etkisi tespit edilmis, daha sonra g¢esitli demografik degiskenler
kapsaminda iggorenlerin psikolojik sozlesme egilimleri ve ig tatminine yaklasimlari
bakimindan kargilagtirmalart yapilmistir.

Bu amagcla; olusturulan hipotezlere iligkin regresyon analizi ve (-testi
analizleri uygulanmus ve elde edilen bulgular sonucunda; g¢alisanlarin psikolojik
sdzlesme ve is tatminine iliskin kanaatleri belirlenmeye caligtimistir. Son olarak,

sonu¢ ve oneriler bolimiyle ¢calisma tamamlanmaktadir.




artmaktadir. Dolayisiyla, giiniimiizde psikolojik stzlesmenin is tatmini {izerindeki
~ etkilerinin aragtinlmasi son derece Snemlidir.

Cahsmada, yerli ve yabanci literatiir taranarak cesith kitap, makale, tez ve
bildirilerden yararlamiloug, ayrica cesitli firmalarda c¢alisan kisilerle yapilan
anketlerden elde edilen veriler kullamlarak Gaziantep ilinde faaliyet gésteren hah
imalat1 igletmelerinde psikolojik sozlesmenin is tatmini {izerindeki etkilerinin
belirlenmesi amaglanmistir.

Bu baglamda, birinci béliimde, teoride ve uygulamada yeni ve gelismekte
olan psikolojik stzlesme kavram: incelenmektedir. Giintimiiz isletmelerinde isgdren
ve isverenler birbirlerinden birtakim beklentiler igerisindedirler. Bu beklentileri ifade
eden psikolojik sozlesme kavraminin; tanmmi ve kapsami, geligim siireci, Snemi,
vzellikleri, tiirleri, psikolojik stzlesmenin olugumu, psikolojik sézlesmede taraflanin
yikiimliliikleri ve psikolojik sézlesme kavramimna iligkin kuramlar ortaya konularak,
literatiire katkida bulunmaya ve psikolojik sézlesme kavramina islerlik
kazandirilmaya ¢aligitacaktir. '

Ikinci boliimde, ¢alisanlarin islerinden memnuniyetierini anlatan ig tatmini
kavramimn tammi, kapsami, énemi, ig tatmini diizeyine etki eden faktorler, is tatmini
diizeyini arttirmaya yonelik uygulamalar, is tatminsizlifinin sonuglar1 ve psikolojik
sdzlesme ile is tatmini iligkisi konularna deginilmektedir.

Ukctincit boliimde ise, konuyla ilgili Gaziantep ilinde faaliyet gosteren hah
imalati isletmeleri biinyesinden ¢alisan kisiler tizerine anket ¢alismasi uygulanmis ve
elde edilen veriler 151Zinda hali imalati isletmelerinde galisan kisilerin psikolojik
sozlesme egilimlerinin is tatmin diizeylerine olan etkisi tespit edilerek c¢esith
sonuglara ulagimistir. Uygulama boyutunda éncelikle hipotezler olugturulmus ve bu
kapsamda hipotezlere iligkin degerlendirmelerde bulunulmustur. Caliganlardan elde
edilen veriler sonucunda, Oncelikle psikolojik sézlegme boyutlarimn is tatmini
iizerindeki etkisi tespit edilmig, daha sonra ¢esiti demografik degiskenier
kapsaminda isgorenlerin psikolojik sozlesme egilimleri ve is tatminine yaklasmmlar:
bakimindan karsilastirmalart yapimistir.

Bu amagcla; olusturulan hipotezlere iliskin regresyon analizi ve t-testi
analizleri uygulanmis ve elde edilen bulgular sonucunda; c¢alisanlarin psikolojik
sozlesme ve is tatminine iliskin kanaatleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Son olarak,

sonu¢ ve éneriler bélimiiyle ¢caligma tamamlanmaktadir.




BIRINCI BOLUM
PSIKOLOJIK SOZLESME

1.1. PSIKOLOJIK SOZLESMENIN TANIMI, GELISIMi VE ONEMI
1.1.1. Psikolojik Stzlesmenin Tanim ve Gelisimi

Psikolojik stzlesme kavrami ilk olarak 1960°hh yillarn basinda Argyris,
Levinson, Price, Munden, Mandl, 1962 yilinda Solley ve 1965 yilinda Schein gibi
aragtirmacilar tarafindan kullanilmistir (Morrison ve Robinson, 1997:227).

Psikolojik sozlesme, isletmelerin  ve c¢alisanlarin  uygun istihdam
anlasmalarindan terekkiip eden, isgoren ile igveren arasinda yerine getirilmesi
gereken kargilikh taahhiitlerden olugan, yazili olmayan, konusulmamis beklentilerin
biitiinii tizerine kuruludur (Arslan ve Ulas, 2004:103).

Psikolojik sézlesme son yillarda hem alan yazininda hem de is hayati i¢in
6nemi artan bir kavram haline gelmistir. Bu durumun en 6nemli sebebi, psikolojik
stzlegmenin yeni ekonomik ve &rgiitsel gelismelerle beraber ¢alisma iligkilerinde
ortaya ¢ikan degisimleri anlamada dnemli araglardan biri olmasidir. Tiim bunlar gz
Oniinde bulunduruldugunda psikolojik s6zlesme en kisa tamimyla, birey ve lyesi
oldugu isletme arasinda gergeklesen, yazili olmayan, ifade edilmemis beklentiler
toplamu seklinde agiklanmaktadir (Geng vd., 2008:840).

Argyris’e gore psikolojik sdzlesme, isletme ile birey arasinda meydana
gelen, yazili olmayan bir sézlesmedir (Ozler ve Unver, 2012:327). Ayrica; psikolojik
sozlesme kavrami, cahsan ile igveren arasindaki etkilesim iligkisi olarak da

tanmmlanmigtir (Mao vd., 2008:26).




Argyris’in 1960 yihnda yayimlanan “Orgiitsel Davramsi Anlamak” adli
kitabmda psikolojik sézlesme kavrami ilk kez yer almistir. Areyris bu kitabinda
igletmeler1 yagayan karmagik yapilar olarak tammlamistir. Aym zamanda igletmelerin
ve bireylerin canh organizmalar gibi birbirleriyle siirekli etkilesim icerisinde
olduklarini  belirtmigtir.  Yoneticilerin - etkin = olabilmelerini ise, yoneticilerle
¢ahisanlarin  karsilikli  etkilesimiyle ortaya ¢kan psikolojik  sdzlesmenin
meveudiyetiyle olusacagma vurgu yapmustir. Argyris, psikolojik sézlesmenin
ustabagt ve isgiye karsithkl olarak menfaat saglayacagmi belirtmistir. Bu iliski
sonucunda, ustabaginin is¢iye yeterli ticret vermesi, is giivenligini saglamas:, kiiltiirel
abiskanliklarina sayg: géstermesi gibi yollarla ihtiyaglariyla ilgilendigini gostermesi
mukabilinde, is¢inin de kabul edilebilir diizeyde iiretime devam etme gibi
davramslarda bulunarak buna cevap verecegini belirtmektedir. Hem ustabas: hemde
isciye fayda saglayan bu iliskide, her iki taraf da karsilikli olarak istediklerini elde
etmekte ve bu iliskinin devamu sonucunda da taraflarin davramglarimin tahmin
edilebilme olasiligr artmaktadir. Bununla beraber, Argyris psikolojik sézlesmeyi
orgiit iginde yaganan catismalar, devamsizlik, i3 tatminsizligi gibi olumsuz
durumlarin ¢bziimiine yardimci olan, yani Orgiit icindeki sistemlerin aksayan
yOnlerinin giderilmesi i¢in 6nerilen bir kavram olarak ortaya koymustur (Demiral,
2008:41).

Levinson’un yaptig1 tamma gore psikolojik sézlesme, karsilikl: hareket etme
stirecidir. Bu siiregte drgiit gahsanlarla ilgili yiikiimliiliklerini yerine getirmekle
beraber, aym zamanda galganlarin  olumsuz  etkilenecegi  davramislardan
kaginmaktadir, Orgiit, galisanlan icin ticret 6demek, 1s giivenligi saglamak gibi
yiikiimliiliikleri = gergeklestiritken bunlarin kargthfimda calisanlardan  kendi is
tammlarini agan katkilar yapmalarim beklemektedir. Calisanlar ise orgiitin bu
beklentilerine verimli ¢ahisarak ve igletme itibarini olumsuz yonde etkileyebilecek
davramglardan kaginarak cevap vermektedir. Aym zamanda isletme, ¢alisanlarindan
kurum degerlerini kabullenmelerini isterken, calisanlar ise &rgiitiin diiriist ve adil
davranmasim beklerler. Orgiit beklentilerini orgiitsel giic araciligiyla yerine
getirirken ¢alisanlar ise Orgiitii etkileyecek girisimlerde bulunmak, grev yapmak ve
igbirligini Srglitten esirgemek gibi yontemlerle beklentilerinin yerine getirilmesini
saflamaya calisirlar. Levinson, psikolojik sozlesmeleri yazili  olmayan
anlagmalardaki karsilikhi beklentilerin toplami olarak tanimlamaktadir (Sayl,
2003:44).




Ayrica Levinson psikolojik sézlesmenin 6nemli 6zelliklerini belirleyerek
teorinin olusumuna énemli katki saglamistir. Levinson’un 6ne siirdiigt psikolojik
stzlesmenin bes dnemli dzelligi; yiiktimlilikler, sozlesme taraflaninin bagimsizligs,
psikolojik mesafe, psikolojik sdzlesmenin dinamikligi ve psikolojik sézlesmenin
duygusalligndir (Tiirker, 2010:3).

Schein, Levinson’un yapti tammlamaya benzer bir tammlama yapmistir.
Schein’a gore, psikolojik sdzlesme; ¢alisan ve kurum arasmda séze dokilmeyen,
yazili olmayan miitekabil beklentiler biitiiniidiir (Guest, 1998:651).

Bununla beraber Schein, psikolojik s6zlesme tammina ek olarak,
calisanlarin kurum otoritesini kendi insiyatifleri ile kabullenmesi ve isletme
faaliyetlerine etki edebilmelerine olan inanglar: ifadelerine yer vermistir. Schein aym
zamanda, psikolojik sdzlesmenin caliganlarin davramislarna Snemli derecede etki
yaptifim da ortaya koymustur (Ucok, 2012:21).

Schein c¢aligmasinda psikolojik sézlesmenin devamlilik konusuna da
deginmigtir. Bu etkilegim igindeki her birey icin, farkli bir psikolojik sozlesme
olugturulur ve bu sozlesmeler stirekli olarak devam etmektedir. Schein, caligan
davraniglanmin anlasilabilmesinde psikolojik sézlesmenin en nemli konu oldugunu
ifade etmistir. Yazara gore, insanlarn verimli ¢alisip calismadiklan, orgiitii ve
hedeflerini destekleyip desteklemedikleri ve orgiite baghliklan gibi konular su iki
duruma baghdir. Bunlar; orgiit ve birey beklentilerinin karsilikh olarak yerine
getirilme derecesi ve karsihikli degisimde bulunulan unsurlarin 6zellikleridir (Bacilli,
2001:18).

Psikolojik sézlesme, ¢alisanlarin ve isletmelerin birbirlerinden beklentilerini
ifade eden; ¢alisanin varhigina agiklama getirme gabasimi iceren bir ¢alisma alanidir
(Sahin, 2010,83). Aynica Kotter “Psikolojik Szlesme™ isimli gahsmasinda isletme
ve ¢aliganlarin beklenti alanlarim tammlamisg; taraflarin beklentilerini, eslesmis ve
eslesmemis beklentiler oiarak ikiye ayirmis; eslesmis beklentilerin ¢ahsanin is
tatmini ile verimlilifin artmasma ve azalan igglicii devrine sebep oldugunu
ispatlamustir (Tiirker, 2010:2-3).

Rousseau yaptig1 tanimlamada psikolojik sozlesmeyi; bireyin beklenti ve
inanglarina iligkin olarak s6zlesme sartlarim, ¢ift tarafli, drgiitiin isleyisini etkileyen,
kisi merkezli ve igletme ile arasindaki anlagma olarak degerlendirmistir. Buna gére
bir psikolojik stzlesme ortaya ¢iktis zaman, ¢alisanlar tarafindan gelecege doniik

birtakim inanglar ve beklentiler (6rnegin; performansa dayali Geret) olusmaktadir.




Buna karsilik calisanlar da orgiite bazi katkilar (6megin; kendini 6rgiite adama)
saglamaktadir (Ozler ve Unver, 2012:327).

1980°1i yillara kadar is gtivenligi ve uzun donemli is iligkisi ile 6zdeslesen
geleneksel is iliskilerinde bazi degisimler séz konusudur, Bu degisimler,
globallesme, artan rekabet, en az kaynakla en fazla verimi elde etmek, bilgi
toplumuna gegis, isletmeler igin insanin en dnemli kaynak haline gelmesi gibi
degisimlerdir ve is iliskilerini de etkilemislerdir. Is giivenliginin yitirilmesi ile
ozdeslesen yeni igyeri iligkileri, calisanlarin kariyer beklentilerinin ve galisan-igveren
iliskilerinin yeniden tamimlanmasina neden olmugtur (Grimmer ve Oddy, 2007:154).

Tiim bu dedigimler yasanmrken Rousseau psikolojik sézlesmeyi “Psikolojik
stizlesme Srgiit ve caligan arasindaki iliskide karsilikli beklenti ve yiikiimliiliiklerle
ilgili olarak bireyin inang ve algilamalar’” olarak tammlamsoir. Bu tamma gore
psikolojik sézlesmede diger sozlesme tiirlerinin aksine iki taraf (isletme ve birey)
yoktur; c¢linkii psikolojik sozlesme bireyin zihinsel (biligsel) algilamasiyla olugur.
Isletme ise bireyin psikolojik sdzlesmesini olusturdugu sartlar ve ¢evre anlamina
gelmektedir. Bu tanim bilgi toplumuna gecerek defer kazanan, fakat is giivenligini
yitirerek hayal kinkhg ve endige igerisinde olan insan faktoriiniin biligsel, zihinsel
ve algisal yoniintin de dikkate alinmasini éngérmektedir (Tiirker, 2010:5).

Rousscau’nun bu tanumyla birlikte psikolojik sézlesme kavramimn odag,
iliski boyutundan birey boyutunda degerlendirilmeye baglanmistir. Rousseau’nun
tammmindan sonraki tarihlerde yapilan calismalar genellikle Rousseau’nun tanmimina
bagh kalmistir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000:903).

Bu sinrlar i¢inde bakildiginda psikolojik sézlesmenin, 6znel ve ¢alisamin
isverene olan yitkiimlilikkleri ile isverenin ¢alisana olan yikiimlilitklerini igeren
bireysel bir alg1 oldugu gorillmektedir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010:3).

Bu tamumlardan hareketle, en genel anlanmiyla, psikolojik sézlesmeyi, ¢alisan
ve Orgiit arasinda karsiliklilik temeline dayanan, dinamik, yazili olmayan bir dizi
beklentiler olarak tamimlamak miimkiindir (Cihangiroglu ve $ahin, 2010:3).

Psikolojik sdzlegmenin yazili olmamasinin ve taraflar (isletme-calisan)
arasinda konusulmamasinim nedenleri ise sunlardir (Ozkalp, 2004:279):

o Taraflar birbirlerine karsi beklentileriyle ilgili olarak agik olmadiklarindan bu

beklentileri nasit yerine getireceklerini bilemezler.




e Taraflar birbirlerinin beklentilerinin ne oldugu konusunda bilgi sahibi
olmayabilir. Ornegin, isverenlerin ¢alisanlara hangi maddi ve manevi 8dilleri
verdigi bilinmeyebilir.

e Beklentilerin bir kismn son derece dogaldir ve temel beklentiler olarak
algilamr.

e Kiiltiirel normlar da bu beklentilerin konuslﬂmasma engel olmaktadir.

Birey igletmeye girerken, isletmeye yarar saglamasinin isletmenin de bireyin
gereksinimlerini karsllamaya yonelik tesvikler ve imkanlar sunacagn beklentisi
icerisindedir. Bu beklenti sonucunda, birey ve isletme arasinda “psikolojik sozlesme™
olusmaktadir. Bu sdzlesme ¢ift tarafli “deger alig-verisi” memnun edici bir sekilde
devam ederse, birey isletmeye karsi olumlu tutum ve davramslanm stirdiirmekte ve
yiiksek tatmin duygusuyla, devamsizliklardan veya isten ayrilma dﬁsﬁﬁcesinden
uzaklagmaktadir. Eger bu sézlesmeye uyulmaz ve stzlegsme ihlal edilirse rgiitlerde
calisanlar, orgiite kars: bazi olumsuz tutum ve davranislar igerisine girmektedirler
(Tikeltiirk vd., 2009:688).

Morrison ve Robinson yaptiklart ¢ahsmalar sonucunda psikolojik
soézlesmelerin  beklentilerden farkli oldugunu ifade etmiglerdir. Morrison ve
Robinson’a gdre beklentiler; calisanun  orgiitten almayr umdugu faydalardir.
Psikolojik stzlesme ise; bireyin biligsel olarak &rgiitiin vermek ylkiimlaliigiinde
olduguna inandi@i konulan igerir. Morrison ve Robinson, zaman zaman birbirine
karigtirilan ima edilen sézlesmeler ve psikolojik s6zlesmelerin birbirinden farkli iki
kavram oldugunu ortaya koymuslardir. Bu yazarlara gore, ima edilen sézlesmeler;
diger grup lyeleri tarafindan agikga anlasilabilir ve paylagsilabilirken, psikolojik
sozlesmeler bireyin algilarma dayanir. Bu nedenle, dier grup ﬁyeleﬁnoe
paylasilmas: ve anlagilmasi zorunlulugu yoktur (Morrison ve Robinson, 1997:228).
Millward ve Brewerton c¢alismalarinda psikolojik s6zlesmedeki  kargilikl
yiikiimliiliiklerin ortaya c¢ikig sekillerimin; ortiik  sozler, gee¢mis deneyimlerin
yorumlanmast, dolayli 6grenmeler araciligiyla gergeklestigini belirtmislerdir. Ima
edilen sozlesmelerin ise, digaridan bakan gézlemcinin bireysel yasantilarina bagh
oldugunu ifade etmislerdir (Millward ve Brewerton, 1999:254).

Psikolojik stzlesmenin bir ayadi, igverenin ¢alisandan; baghlik, diristliik,
is kurallarina uyma, nitelikli ig yapma gibi beklentilerinden meydana gelirken, diger
ayagini; ¢ahisamn isinde nasil degerlendirildigi ve kendisine, bilgisini, yeteneklerini

ve sorumluluklarmi gelistirme olanaklan verilip verilmedigi, iyi is iligkilerinin
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kurulmas: ile ilgili psikolojik beklentileri ortaya ¢ikarmaktadir. Bu beklentiler,
kiginin drgiitle arasindaki psikolojik sozlesmenin temellerini meydana getirirken,
kiginin beklediklerini alamamas1 veya kendilerine verilen vaatlerin yerine
getirilmedifi diistinces1 kigide hayal kinkhigi yaratmakta ve boylece c¢ahsamn
zihninde gerc¢eklesen sozlesme bozulmaktadir ( Cihangiroglu ve Sahin, 2010:3).

Psikolojik stzlesme kavramima gore, is iliskileri agismdan iki taraf vardir.
Bunlar ¢alisan ve yonetimdir. Cahisanin da yOnetimin de birbirine karsi ortak
yikiimlillikleri vardir. Bu yikimliliiklerin  kapsami yazili  sbzlesmelerin
kapsamindan ¢ok daha fazladir. Yiiktimliilikklerin taraflarca algilanmasi, bigimsel
stzlesmede yazilanlann her iki tarafinda kendince yorumlamasiyla ortéya ¢ikar. Bu
durumda farkli beklentiler ortaya ¢ikar ve bu beklentiler, iletisim agisindan hem
yeterince agtk degildir hem de agiklanmasinin giigliiii sebebiyle de her zaman
anlagilmamaktadir. Ayn1 zamanda kavram icerisinde taraflarin yitkiimliliiklerinde ve
algilarinda birbirine gore farkhiliklar olacaktir (Herriot, Manning ve Kidd, 1997:151).

Tiim bu bilim insanlarina gore psikolojik sbzlesme genel olarak séyle
tamimlanabilir; konusulmayan sozler, igverenin ne verecegi ve karsiliginda ¢alisanin
ne verecefine dair is sézlesmelerinde yazili olarak ifade edilmemis konularn
btitiintidiir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010:3).

Farkli yillarda ortaya atidmug olan bu goriisler neticesinde, psikolojik
sdzlesmenin, algilar, beklentiler, inanglar, taahhiitler ve yikimliiliklerin tamamini
kapsayan bir kavram oldugu sonucuna varthmigtir(Guest, 1998:651).

Sonug olarak psikolojik sdzlesme “is iligkisinde yazili, sozHi, tutumsal ve
davranigsal mesajlarin algilanmast ve yorumlanmasi ile anlagma taraflarimin (bireyin
ve Orgiitin) yiktimliliikleriyle ilgili bireyce olusturulan zihinsel beklentiler kiimesi”
olarak tammlanabilir. Daha genel bir ifade ile “bireyin &rgiit iginden (drgiit
temsilcileri, insan kaynaklari uygulamalan, is arkadaglar, orgiit igi uygulamalar,
orglit kiiltiirli, yonetim tarzi, politikalar, vs.), drgiit digindan (sosyal gevre, Orgiit inii
gibi dis ¢evreden Orgiit hakkinda goriigler, 6rgiit disi kabul edilebilir otoriteler) elde
ettifi verileri (mesajlar) kisisel ¢zellik ve tecriibeleriyle degerlendirerek, kendi
bireysel alg: ve yorumuyla sézlesme taraflarmun yiikiimliilliikleri olarak kabul ettigi
benzersiz (bireye 6zel) sdzlesme maddeleri biitiinti” olarak tanmmlamak miimkiindir

(Tiirker, 2010:6).




1.1.2. Psikolojik Stzlesmenin Onemi

Isletmelerin varhklarm siirdiirebilmeleri, belirledikleri misyon ve vizyonu
gerceklestirebilmelerinde, bireylerin  orglitsel amaclara uygun davranmalarinin
saglanmast gerckmektedir (Rousseau, 2004:120). Bu nedenle bireyler, Orgiitsel
amaglarin  gergeklestirilmesine katkida bulunurken, kendi amaglarma da
ulagabileceklerini algilamalan gerekmekte ve bu da psikolojik sézlesmenin etkin
islemesiyle saglanabilmektedir (Eroglu, 1996:248). Bu baglamda gtniimiizde
psikolojik s6zlesme kavrammin giderek 6nem kazandig gérilmektedir.

Calisan ve igverenin kargilikli beklentileri konusundaki algilamalarnm ifade
eden psikolojik sdzlesmenin temeli 1§ sozlesmelerine dayanmaktadir. Bu
sozlegmelerde var olan bogluk ve belirsizlikler, psikolojik sdzlesmelerin olusmasina
zemin hazirlamaktadir. Calisanlar sézlesmelerde olan bu bosluk ve belirsizlikleri
zamanla psikolojik sdzlesmelerle doldurmaktadir. Calisan ve igveren arasinda giivene
dayali iliski psikolojik sozlesmeler aracilifiyla saglanmaktadir (Iyigiin ve Cetin,
2012:16).

Psikolojik stzlesmeye giinden giine artan ilginin oncelikli faydasi,
psikolojik stzlesme sahibi tiim ¢alisanlarm taninmasi, belirginlik ve giivenliktir. Is
gorenlerin  psikolojik sozlesmelerinin taninmasi, igletmenin belili  yollarla
karsilavacag: yikiimliilikleri taahhiit altina alr. Ayrica caliganlarin psikolojik
sdzlesmelerinin terimlerinin anlagilmasiyla, isverene ve islerine olan yaklasimlarmni,
isverenin davramislarina kars: nasil karsihik vereceklerini anlamak kolaylasacaktir. Bu
olusum, olumlu ve olumsuz ¢aligan yaklasinlar, davraniglar ve i géren duygular
i¢in 1yi bir teorik temel olugturmaktadir (Tallman, 2001: 3).

Psikolojik stzlesme aracih@ ile ¢alisanlarin 6rgiite karst yerine getirmeleri
gereken ylikiimliiltklerini agik¢a belirlenebildigi ve isletmelerin de bunlara mukabil
olarak ne yapmasi gerektiinin ortaya koyulmasi nedeniyle, isletmeler i¢in kritik
Sneme sahip ciktilarin elde edilmesinde taraflar karsibiklhi olarak davramglarim
diizenleyebilmektedir. Omegin; isletme, i¢ miisteri olarak adlandiilan ¢alisanlarina
diiriist davramirsa, onlarin gosterdikleri ¢abalara saygt duyar ve onlari hak ettikleri
sekilde odiillendirirse, ¢alisanlar da buna karsilik daha fazla galisarak, ¢alistiklar:
kurumlara zarar verecek faaliyetlerden kac¢marak, bu davraniglann fazl.as1yla
karsilipim vermek zorunda olduklarum hissedeceklerdir. Calisanlarn gosterdikleri
cabalar karsisinda 6rgiitiin taahhiitlerini yerine getirmesi, yani psikolojik sézlesmenin

etkin islemesi de taraflarin karsihkli fayda saglamalan sonucunu doguracaktir.
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Ayrica psikolojik sézlesme ilk olarak sekillendirildikten sonra drgiitsel sartlara bagh

olarak degistirilebilen ve geligtirilebilen yani dinamik yapiya sahip bir sozlegmedir

(Sharpe, 2007:3).

1.2.

PSIKOLOJIK SOZLESMENIN OZELLIKLERiI, TURLERI VE

OLUSUMU )
1.2.1. Psikolojik Sozlesmenin Ozellikieri

Psikolojik sozlesmelerin genel 6zelliklerini su sekilde Szetlenmektedirler

{Harry Levinson ve arkadaslari, 1962):

Gegmis deneyim ve iligkilere bagh olarak gelisen psikolojik s&zlesmedeki
yiikkiimliiliikler 1s sozlesmelerinin aksine yazili degil, algisaldir. Hilirop
(1995) da yazih, kodlanmig is soOzlesmelerinin aksine psikolojik
stzlegsmelerin, doZas1 geregi goniillilik esasima dayali, subjektif, diamik ve
informel oldugunu, bu nedenle sdzlesmenin meydana getirilme asamasinda
tiim detaylarin belirlenmesinin mtimkiin olmadigin ileri stirerek Levinson ve
digerlerinin goriisiine katildigim belirtmistir. Ayrica, psikolojik sézlesmeleri
algilama, kisilerin kurumdaki olaylari farkli yorumlayabilmeleri nedeniyle
kigiden kisiye farklilik gostermektedir. Bu nedenle ortak 6zellik gostermeyen
ve de acgik bir sekilde ifade edilmeyen (6rtikk) yorumlar s6z konusudur.
Psikolojik stzlesme, karsilikli yitkiimliliiklere dayali olmasina ragmen iki
taraf da aralarinda bir s6zlesmenin varliga konusunda hem fikir olamayabilir.
Bu nedenle c¢alisan ve igveren psikolojik s6zlesmenin igerigi konusunda da
farkh goriiglere sahip olabilirler.

Psikolojik stzlesmedeki taraflar birbirine bagimlidiriar. Caligan kendi {izerine
diigen sorumluluklan yerine getirdiginde, igverenden de bunun karsiligim
vermesini yani igverenin izerine diisen ylldimliiliikleri yerine getirmesini
bekleyebilecektir. Bu baglamda psikolojik s6zlesmeler aym zamanda
psikolojik mesafe gerektirir. Levinson ve digerleri psikolojik mesafeyi
(psychic distance), “kisilerin bilgi paylagsmak i¢in diger kigilerle yakin olma
gereksinimi” geklinde tammlarmigtir. Bu kavram psikolojik s6zlesmenin
olugmasinda etkili olan taraflarin birbirlerini nasil gérdiigii ve algiladif ile
ilgilidir.

Roussean (1995) *va gore psikolojik sézlesmeler dinamiktir. Olusturulduktan

sonra sabit kalmazlar, orgiitsel deneyimlere gore stirekli gelisim gosterirler.
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Psikolojik sozlesme maddeleri herhangi bir formel gabaya gerek kalmaksizin
orgiitsel degisim, yeni bir pozisyona ge¢me, kisisel geligim, olgunlagma ve
sdzlesme siiresi gibi faktdrlere bagh olarak degismektedir.

Psikolojik sozlesmenin ozellikleriyle ilgili tammlarin, 90°lr yillarda da
benzer anlamlar icerdigi goriilmektedir. Psikolojik sozlesme &ncelikle, dznel bir
algidir, yani bireyin karsihikli bir aligveris iliskisine dair beklentilerini ifade eder.
Ikinel olarak psikolojik sézlesmenin dinamik bir yapis1 vardir, ¢alisan ile isveren
iliskisi stirecinde vakit gectikce degisebilir. Uglincii olarak sézlesme, taraflarin
algiladiklart sdzlere dayanan “karsilikli yiikiimliiliikler” (mutual obligations)
hakkindadir. Son olarak da psikolojik sozlesmeler iligkinin baglamiyla yakindan
iliskilidir, yani bireyler veya orgiitler tek baglarina psikolojik szlesme
olusturamazlar (Sels, Janssens ve Brande, 2004:463). Psikolojik sozlesme hakkinda
dikkat ceken baska bir nokta da s6zlegmenin, ¢alisanlarin tutum ve davramslarinda
belirleyici bir rol oynamasidir.

1.2.2. Psikolojik Stézlesmenin Titrleri

Sozlesmeler isletmeler igin, istihdam iliskilerinin tamimlanmasinda kabul
edilebilir ve uygun araclardir (Rousseau ve Greller, 1994:386). Isletmeler ve
calisanlar agisindan sdzlesmelerin varh gereklidir. Ciinkdi s6zlesmeler isvereni ve
bireyleri bir araya getirerck, orgiitsel amaglara ulasmada onlarin davramslarint
dengelemektedir (Robinson vd., 1994:137).

Kurum igindeki is yiikiimlilikleri psikolojik sbzlesmeyi meydana
getirmektedir. Caliganlar ve igverenler arasindaki iliskiyi tammlayan istihdam
sozlesmelerinde, karsilikli yikimltlikler temel konulardir. Yiiktimlaliikler bir
tarafin diger tarafa olan bbrcuna (yiikiimliiHigiine) iligkin inanglarn seklinde
nitelendirilmektedir. Calisanlar isletmeye karsi yiikiimliiliikklerini yerine getirirken,
isletmeler de c¢ahganlarina fayda saglayacak firsatlar sunmaktadirlar. Taraflar
arasmnda iliski tammlanirken her iki taraf da kendi ytkiimliliiklerine iligkin algilarina
dayanarak faaliyette bulunmaktadir (Robinson vd., 1994:137).

Psikolojik sozlesme tiirlerine iligskin farkli siniflandirmalar ve yaklagimlar
yapilmug olsa da, temel olarak psikolojik s6zlesmenin islemsel ve iligkisel olmak
fizere iki tiirii vardir. Islemsel sozlesme, kisa donemli, parasal faktorlerin degisimine
odaklanmakta iken; iliskisel sozlesme, sosyal ve duygusal faktorlerin degisimine

dayanan yitkiimHiliiklerle ilgili inanglar: igermektedir Grimmer ve Oddy, 2007:155).
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1.2.2.1. Islemsel sizlesme

Islemsel s6zlesme, maddi ddiillere dayanan, kisa donemli veya zaman sinur
olan.; faaliyet alani ve kapsamu dar olan bir sézlesmedir (Arnold, 1996:513).

Islemsel sézlesme, satin alma iglemlerine yonelmis kurumlarin, siirekli veya
gecici caligan aldigi durumlarda, belirli bir zaman dilimi i¢inde taraflar arasindaki
spesifik parasal degigimleri (ise devamlil:fa gbre licret ddenmesi ) igermektedir. Bu
tiir islemsel sdzlesmeler, mevcut ihtiyaglan karsilayacak o6zel becerilere sahip
bireylerin kazamlmasim i¢ermektedir. Yiiksek ve rekabet¢i ticret oranlan ile uzun
dénemli baghlifin olmamasi islemsel sézlesmenin temel 6zellikleridir (Rousseau,
1990:391).

Islemsel sozlesmede ¢aliganlar iyi bir kurum kiiltiiriini benimsemek yerine,
daha ¢ok aldiklar: {icret ve sagladiklar: bireysel faydalér tizerinde durmaktadir ve
taraflar arasinda yakin bir iliski mevcut degildir (Grimmer ve Oddy, 2007:155).
1.2.2.2. iligkisel sizlesme

{liskisel sozlesme, hem parasal hem de parasal olmayan degigimlerin ikisini
de kapsayan bir iliski kurulmas1 ve bu iligkinin devam ettirilmesine dayah agik u¢lu
bir stzlesmedir. Bu sbzlesme genellikle, bireylerin ise almmmasina ve onlarin
gelecekteki ihtiyaglari kargilayabilecek sekilde yetigtirilmesine ve gehistiriimesine
dnem veren orgiitlerde (IBM gibi) bulunmaktadir (Rousseau, 1990:391).

lNiskisel s6zlesme, siiresi belli olmayan, genis kapsamli, maddi ve maddi
olmayan &dilleri igeren ve taraflar arasinda glivene dayali uzun donemli
yiikiimliliikleri kapsayan bir stzlesme tiiriidiir. Bu sézlesmeden dogan, ¢alisanlar ve
isverenler arasindaki is iligkisi, baglilik olusturan ve isvereni, ¢alisaninin daha fazla
kazanmasi igin egitim, bireysel kariyer gelisimi, is giivenlifi gibi olanaklar
saglamaya dogru yonlendirebilen bir iliskidir (Arnold, 1996:513).
1.2.2.3. Islemsel ve iliskisel sozlesmenin karsilastirilmasi

Islemsel ve iliskisel sozlesmeler odak nokfalarl, kapsadiklar: zaman siireleri
ve faaliyet alanlar gibi faktorler agisindan birbirlerinden farklilik gostermektedirler.

Islemsel sozlesme somut ve gayri sahsi nitelikte iken, iligkisel stzlesme
sahsi ve yitksek seviyede bireysel baghlik saglar niteliktedir. Islemsel sdzlesme,
sosyal degisim teorisinde, bir mal ya da hizmetin degigimi ilkesine dayandirilirken,
iliskisel stzlesme karsiliklilik ilkesine dayandirilmaktadir (Kidder ve Buchholtz,
2002:602). Sosyal degisim, karsilikl fayda saglamak amaciyla iki ya da daha fazla
bireyin isbirligi yapmast olarak tanimlanmaktadir (Robinson vd., 1994:138).




[slemsel sézlesmeye davali drgiit ve caligan iligkisinde; diistik orgiitsel
sadakat, istikrarsiz ise alimlar, ek sorumiuluk alma isteginin az olmasi, kisa dénemli
sdiillendirme sistemi s6z konusudur. Iliskisel sdzlesmeye dayali rgiit ve caligan
iliskisinde ise (De Ven, 2007:4); yiksek orgiitsel sadakat, istikrarli ige alimlar,
viiksek diizeyde iste kalma istegi, Orgiit tyelerinin sosyallestirilmesi s6z konusudur.

Orgiitlerin sahip olduklari ideolojilere bagl olarak da iglemsel ya da iligkisel
is sozlesmelerinin kullamm alanlar: farkhilik gosterebilmektedir. Orgiitsel roller, bu
rollere iliskin yiikiimliliikler veya bireysel rollere gore orgiitler, islemsel ya da
iliskisel is sézlesmelerine bagl olabilmektedir.

Islemsel ya da iliskisel olmak iizere iki temel s6zlesme tiiriindl kapsayan
psikolojik sézlesme kavrami, caliganlarin ige bagladiklar: andan itibaren, isletmeyle
ilgili yeterli bilgiye sahip oluncaya kadar gegen siirede defisim ve gelisim
gosterebilmektedir (Bunderson, 2001:719).

1.2.3. Psikolojik Stzlesmenin Olusumu

Psikolojik stzlesme, tanim geregi birey diizeyinde gergeklesir. Psikolojik
sozlesmenin algisal yapist ile ilgili Shore ve Tetrick, bireylerin algilan sonucunda
cesitli senaryolar geligtirebileceklerini ortaya koymuslardir. Bu algilar yiksek
derecede yapilandinilmis olup bir taraftan orgilitsel olaylari yorumlamada ve
anlamlandirmada bireylere yardim ederken diger taraftan davramglara yol gosterici
bir gdrev yapmaktadirlar. Algilar, tekrarlanan deneyimler neficesi ortaya gikar ve
soyut, karmagik ve degisime karst diren¢ gosterirler. Bireyler sozlii bir i'letisim
olmaksizin bu alg ve senaryolar1 gelistirebilirler. Omegin bu alg1 veya senaryolar,
bir yoneticinin beden dili veya Orgiltiin g¢egitli uygu]amalarl kaynak olarak
kullamlarak gelistirilebilir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010:3).

Psikolojik sdzlesmenin olugum siirecinde, pek gok farkli drgiitsel kaynak rol
oynayabilir. Birey, kuruma girmeden &nce onu ise kabul eden kisi, insan kaynaklarn
temsilcisi, kendisine en yakin yénetici gibi etkilégtigi kurumsal ajanlar sayesinde
psikolojik stzlesme gelistirebilir. Bunun diginda, bireyin kuruma girmeden once
haberler, medya, arkadaglari ya da ailesi gibi ¢evresinde bulunan kaynaklardan
etkilenerek psikolojik sozlesme gelistirmesi de olasidir (Demirkasimoglu, 2012:39).

Psikolojik s(iz}e$méler, algilanan zorunluluklari icermekte ve beklentiler
sonucu ortaya ¢ikan genel inang ve tutumlar ile ilgili ortaya ¢ikanlacak davranislarn
isletmelerde fark edilmesini saglamaktadir (Ozler ve Unver, 2012:325-351).

Psikolojik sdzlesmenin olusturulmasindaki onemli etkenlerden biri taraflanin
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karsilikli giivenleridir. Bu giivenin olusmas: taraflarm birbirlerine ortitlii veya agik
olarak yaptiklart s6z verme seklinde gerceklesmektedir. Taraflar, birbirlerine
karsilikli olarak bir seyler teklif ederler. Dolayisiyla psikolojik s6zlesme, ¢alisanlarin
isletmelere saglayacaklar katkilarm kargiliginda elde edecekleri ddiillerin igletmeler
tarafindan vaat edilmesi durumudur (Turnley ve Feldman, 2000:25-26).

Birey ige girerken, igletmeye saglayacag katkilar karsiliginda isletmenin de
bireyin ihtivaclarini karsilamaya yonelik tesvikleri ve imkénlarn gergeklestirecegi
beklentisi iginde bulunmaktadir. Bu durum sonucunda ise, birey ve isletme arasinda
“psikolojik s6zlesme” ortaya ¢ikmaktadir. Eger bu ¢ift tarafli “deger alig-verisi”
- dogru bir sekilde devam ederse, birey isletmeye kars: olumlu tutum ve davramslarini
siirdiirecek ve yilksek tatmin duygusuyla ise devamsizhk veya isten ayrilma
diistincesi tasimayacaktir. Eger bu sdzlesmeye uyulmaz ve sdzlesme ihlal edilirse
isletmelerde ¢ahisanlar, isletmeye kargt bazi olumsuz tutum ve davranislarda
bulunabilmektedir (Tikeltink vd., 2009:688).

Rousseau’ya gbre ¢alisanlar, psikolojik sézlesmenin kosullarmi li¢ esas
yolla belirlemektedirler. Oncelikle bireyler ise bagvurma siirecinde, iletisimde
olduklar diger kisilerden 6rgiitle ilgili ikna edici bilgiler alabilirler. Ise alum siirecine
gecildiginde, adaylar goriismecilerden agik veya ortilk “soz’ler alabilirler. Ise
alinmalarindan sonra ise, ¢alisma arkadaslan veya iistleri, ¢alisan ve igveren arasinda
var olan yiikiimliiliiklere dair kendi-bak1§ acilanm yansitmalan sonucunda bireyin
psikolojik sozlesmesinin belirlenmesinde 10l oynayabilirler. Ikinci olarak,
¢alisanlarin, calisma arkadaslarinin ve Ustlerinin nasil davrandiklanm ve isletme
tarafindan nasil bir muamele gordiiklerini gdzlemlemeleri, ¢ahisanlarin kendi
sozlesme viktimliiliikleri konusunda sosyal ipuglart elde etmelerini saglar. Usgiincii
olarak da isletme, ¢aliganlarin psikolojik sozlesmelerinin olugsmasinda dnemli rol
oynayan resmi licret, ek olanaklar, performans degerlendirmeleri, isletmeyi tanitic
belgeler ve igletmenin misyonunu igeren orglitsel literatiir aracihfiyla, ¢alisanlara
psikolojik sézlesme olusturma yolunda yapisal ipuglan verir (Ugok, 2012:30).

Calisan, bu siirecte, cesitli yollardan elde ettigi bilgiler dogrultusunda kendi
psikolojik sozlesmesini olugturmaya baglar. Psikolojik sézlesmelerin olusturulmasi
asamasinda ne soylenildigi degil ne yapildigi Snemlidir. Bununla birlikte, ne
soylendigi degil, bunun nasit sdylendigi ¢ok daha dnemlidir. Bu sebeple psikolojik
sézlegmeler, resmi politika ve sozlesmelerden daha gergekei yaprdadirlar (Morrison,

1994:360).
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Rousseau ve Schalk ise, psikolojik sozlesmenin varhiginin kabul edilmesi
icin iki on sart Sne stirmiistiir: Oncelikle psikolojik sézlesmenin gerceklesebilmesi
icin, belli miktarda sahsi Gzgiirliik gerekmektedir. Soézlegsmelerin olusmasit ve
gerceklestirilmesinden kazang saglanabilmesi kigisel se¢imlere baglidir. Psikolojik
sozlesmeler bireylerin orgiitle yaptifn gonillii anlasmalar oldugu icin, hak sahibi
olmayan kigilerin birbirlerine dzgiir olarak bir sey veremezler. Insanlarin boyle bir

durumda ¢alisma veya isten ayrilmay: segmeleri miimkiin degildir. Tkinci olarak da,

sosyal kararhhk psikolojik  sozlesmenin  gerceklesebilmesi igin  kritik  bir
gereksinimdir. Hem ¢alisamin hem de igverenin, gelecege dair anlagmalar yapmadan
Once, karsisindakinin niyetine ve anlagsmaya uyacagina dair bir gilveninin olmasi

gerekmektedir (Karcioglu ve Tiirker, 2010:123).

1.3. PSIKOLOJIK SOZLESMEDE TARAFLARIN YUKUMLULUKLERI VE
PSIKLOJIK SOZLESME KAVRAMINA ILISKIN KURAMLAR
1.3.1. Psikolojik Sozlesmede Taraflarmm Yikiimlitliikkleri

(alisan ve igverenin sorumluluklarn Tablo 1.1° de verilmigtir,

Tablo 1.1. Psikolojik sézlesmede calisan ve igverenlerin sorumlulukiart (Schein,

1977:14)

Cahsanmmn Sorumluluklar: Isverenlerin Sorumluluklar

Makul bir ¢alisma gerceklestirme | Makul bir ticret deme

Ise devam Istihdam giivencesi

Verimli calisma Performansa dayali licret artisi
Gerektiginde fazla mesai yapma Terfi imkam

Kaliteli 15 yapma Kabul gérme

Kuruma Baglilik Is Giivencesi

Bireysel olarak kendisini gelistirme | Kurumsal firsatlar tamima

Yukandaki tablo incelendiginde calisanlarin sorumluluklari; makul bir
caligma gergeklestirme, mesai igerisinde igi aksatmama ve ise devamsizlik yapmama,
verimli ve kaliteli calisma, gerekli oldugunda fazla mesai yapma, drgiite baglilik ve
bireysel olarak kendisini gelistirme olarak siralanabilir. Isverenin va da orgiitiin

sorumluluklart ise; calisanlara emeginin karsilifi olarak makul bir iicret ddeme,
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istihdam giivencesi saglama, performansa dayali ficret artig1 yapma, ¢alisanlara terfi
imkam saglama, calisamn orgiitin bir {iyesi olarak kabullenme ve sahip ¢ikma ve
orgiitsel firsatlar tamma olarak belirtilebilir.

is sozlesmesinde calisan ve igverenin sorumfuluklarmdan bircoZuna yazih
bir sekilde yer verilirken, psikolojik stzlesmede ise sorumluluklar genellikle ima
edilmekte ve agikga belirtilmemektedir. Isverenin ¢alisandan beklentileri, fazla mesai
yapmak istemesi, isine bagh olmasi, gerektifinde gorevi olmayan isleri de kurum igi
transferleri kabul etmesi ve kurum i¢inde uzun siireler ¢alismas: iken; calisanin
beklentileri ise, yilksek ticret, kurum ici egitim, hizli kariyer gelisimi, is giivencesi ve
kigisel problemleri kargisinda destek gdrmektir (Anderson ve Schalk, 1998:58;
Johnson ve Kelly, 2003:628). _

[sletme, ¢alisanlarina karsi gorev ve sorumluluklarini miimkiin oldugunca
verine getirmeye calistifinda, bireyin beklentilerini 6nemli dlgiide karsilama imkén:
bulacak; aym gekilde galisan birey gorev ve sorumluluklarmi yerine getirdifinde
isletmenin beklentilerini kar§11am1$ olacaktir. Sorumluluklarinin bilincinde hareket
eden taraflar, birbirlerinden beklentilerini yiiksek diizeyde karsilamis olacaklar ve
psikolojik stzlesmenin saghkli islemesini saglayacaklardir (Keser, 2002:12).

1.3.2. Psikolojik Sizlesme Kavramna Iliskin Kuramlar

Stzlesme kuramlar zimni s6zlesme, sosyal s6zlegme ve psikolojik sézlesme
olmak {izere (i¢ boyutta ele alinmaktadir. Bunlardan zimni sézlesme kurami, 'igveren
ve calisanin birtakim taviz ve beklentilerle aralarinda sézlesmeler yaptiklarim ve
bunun igin baz1 maliyetlere katlandiklarim savunur (Cornfield, 1982:355). Ornegin,
igveren c¢alisanlara egitim vermeli, ise ahgtirma ve &dillendirmeye yoénelik
harcamalar yapmalidir. Caligan ise is glivencesi ve gelecekte daha yiiksek iicret
beklentilerine sahip olmasina karsin, diisiik {icretlerle yetinmek zorunda kalmaktadr.

Sosyal sozlesme kuramu ise, insanlarin farkl: sosyal sebekelere ait oldugunu
ve davramglarimin bu aidiyetten kaynaklanan iliskilerden etkilendigini savunur
(Godkin, Valentine ve St.Pierre, 2002:59). Isletmeler de faaliyette bulunduklar:
toplumlann tyeleri olduklarindan yerel sosyal sdzlesmelere baghdirlar. Bu baglilik,
grgiitlerin  toplumsal degerlere uyarak “iyt bir vatandas™ olmalart beklentisini
dogurur (Van Buren 111, 2000).

Psikolojik sézlesme kuramu, &rgiitlerin ve kisilerin uygun istihdam
anlasmalarnyla bir araya geldifi ve calisanlar ile isverenin birbirlerine karsi

yiikiimltlikleri oldufu tizerine kurulu, kisi ile Orgiit arasinda, yazili olmayan,
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konusulmamig beklentilerin toplami olarak ifade edilmektedir (L.eung ve Chang,
2002:76). Isletme y6netimi yaziminda ¢ofu kavramin sebep ve sonuclarimn
aciklanmasinda bazi temel kuramlara atif yapilmaktadir. Psikolojik stzlesmenin
Orgiitsel davrams alanina girmesi her ne kadar 1980°1i yillara dayansa da kavramin
temelini olusturan ve kavramin anlagilmasima yardimer olan ¢esitli kuramlar
bulunmaktadir. Bu kuramlarin basinda, karsiliklilik normu, sosyal miibadele kuranm,
esitlik kurami, beklenti kuranu ve Lawler-Porter Modeli gelmektedir.

1.3.2.1. Karsihkhihk normu

Psikolojik sézlesmenin - kuramsal temelini olusturan kuramlardan ilki,
Gouldner tarafindan ileri siirlilen karsihklilik normu kuramudir. Bu kuram, sosyal
miibadele kuraminda oldu@u gibi insanlarin elde ettikleri yararlara karsilik olumlu
davranis gosterecedi temeline dayanir, Gouldner’a gore; karsihklihk normunun s6z
konusu olabilmesi i¢in dncelikle kigilerin kendilerine yardim edenlere yardim
etmeleri ve onlara zarar verecek herhangi bir davramsgta bulunmamalar
gerckmektedir. Gouldner kargiliklilik normunun evrensel dzelliginin oldugunu, ancak
kargilasilan durumun sartlarina, kisilerin karakteristik &zelligine ve normun
sonuglarina verilen degere gbre degisebilecegint belirtmistir. Kisiye yapilan bir
yardim sonucunda, elde edilen kazancin de@eri kisinin o an bu yardima ne kadar
ihtiyact olduguna bagli olacaktir. Ayni gekilde, kisiye yardim saglayan vericinin
kaynaklart ve vericinin giidiileri karsthikhlik normunu etkileyebilecektir (Gouldner,
1960:173).

Ozetle, karsihklihk normuna gore kisiler kendilerine yardim edene bir
sekilde yardmmla karsilik vereceklerdir. Is ortaminda calisanlar, yoneticilerden
algiladiklant adil ve esit davramg, tutum ve siireglere karsiiklilik normu geredi
mukabelede bulunma ihtiyaci hissedecekler, bunu da genellikle orgiitsel vatandashik
davramist sergileyerek gostereceklerdir (Smith, Organ ve Near, 1983; Moorman,
1993).
1.3.2.2. Sosyal miibadele kuram

Istihdam iligkilerini anlamanin temeli olan sosyal miibadele kuramu, sosyal
bilimler disiplininde olduk¢a yaygm kullamlan temel kuramlardan biri olarak kabul
edilmektedir. Sosyal miibadeleyle ilgili bircok farkli bakig acis1 olmasina kargin, bu
kuramin temeli hayatta kalmak icin insan iligkilerinin gerekli oldugu ve kisilerin

ihtiyaglarini tatmin etmek igin siirekli olarak birbirleriyle iletisimde olduklar
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temeline dayanmaktadir (Gouldner 1960; Homans, 1961; Blau, 1964). Bu nedenle
kargiliklilik fikri kuramm temelini olusturmaktadir (Gouldner, 1960; Blau, 1964).

Blau’ya gore; para temelli ekonomik miibadelenin tersine sosyal
miibadelede degisimin hangi boyutta gerceklestigi net olarak belirlenmemektedir.
Bagka bir ifadeyle, sosyal miibadelede ortaya ¢ikan yiikiimlilikler ekonomik
miibadelede oldugundan daha genis bir alana dagilmistir. Degisimin karsilifi ¢ogu
zaman destek ve dostane iligkilerle sembollestirilmektedir (Organ, Podsakoff ve
MacKenzie, 2006:54). Bu nedenle psikolojik s6zlesmede belirtilen degisimi
anlayabilmek i¢in istthdam iligkilerinin sosyal miibadele perspektifinden ele alinmast
gerekmektedir.

Blau, sosyal mibadele iligkilerinde  yiikiimliiliiklerin  yerine
getirilmemesinin iliski dengesini bozdugunu bunun da her iki taraf i¢in olumsuxz
sonuglar dogurdugunu vurgulamigtir. Dengede olan degisimlerde calisanlar,
psikolojik sézle§me. cercevesinde kendi yiikiimlilikleriyle orgittiinkilerin  esit
olduguna inanmaktadirlar. Bu nedenle sosyal miibadelede, bir kisi digerine varar
saglayan bir hareket yaptifinda bu hareketine kargilik alacagmna dair beklenti
olugturur. Ancak bagta da belirtildigi gibi, bu karsilifin bi¢ciminin ne olacag: ya da
zamani genellikle belirli degildir (Wayne, Shore ve Liden, 1997). Bu yarardan dogan
yiktimliiligii 6demek igin, alict vericiye olan borcunu faydali isler yaparak geri
Odeme ihtiyaci hisseder (Blau, 1964).

Sosyal mibadele iligkilerinin kuvvetli olarak nitelendirilmesi iki odzellige
baghdir. Bunlardan birincisi 6rgiitlerde daha olumlu ¢iktilar saglayacag: gerekeesiyle
degisimin dengede olmasmm gerekliligi; ikincisi ise, yiksek diizeylerdeki calisan
yukiimlitliigiintin orgiit hedeflerini destekleyen tutum ve davramglarla daha iliskili
oldugunun savunulmast nedeniyle ¢alisan yikimliiligiintin  yilksek diizeyde
tutulmasi gerekliligidir (Blau, 1964; Rousseau, 1990; Shore ve Wayne, 1993; Wayne
ve digerleri, 1997).

Istihdam iligkilerinde ¢alisanlar hem kendi hem de igverenlerinin
yiklimliiliiklerinin yiiksek diizeylerde oldugunu hissederlerse degisim iliskisi
dengede algilanacaktir. Bu durum giiclii bir sosyal miibadele iliskisi olarak nitelenen
“karsihkh ytiksek yukiimliiliikler” durumunu ifade etmektedir.  Bu iligkide
¢alisanlarin drglite cok fazla katk: saglamalarimin karsilifinda, tyesi olduklan Grgfit
de onlara ¢ok fazla olanak sunmaktadir. “Karsihikly diigiik yiikiimliliikler” olarak

adlandinlan, hem g¢alisan hem de isveren igin yitkiimliliiklerin orta dereceden diigiige
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kaydig1 degisim iligkisi zayif olmakla birlikte dengededir. Degisimi kargihkl diisitk
yﬁkﬁmlﬁlﬁklere dayandiran bir ¢alisan, kisith ¢abayla istihdam iliskilerini
saglayabilecegini diigiiniir, karsihiginda da Srgiitten simirh doniis bekler (Shore, L.M.,
K. Barksdale, 1998).

Dengede olmayan degisim iliskilerinde ise c¢alisan ve igveren
yiiktimliiliiklerinin denk olmadif goriilmektedir. Ornegin, ¢alisan yiikiimliiliklerinin
isveren yiikiimliiliikklerinden fazla oldugu “calisamn fazla yikiimliiliigii olarak ifade
edilen durumda ¢alisanlar érgiitiin kendilerine borglu oldugunu hissederken, tam tersi
“calisanin az yilkkiimliiligii” durumunda ise yitksek isveren ylkimliligiine kargin
calisan yiikiimliliigiiniin olmas1 gerekenden diisiik oldugu goriilmektedir. Robinson
ve digerleri yaptiklan bir ¢aligmada, caliganlarin igverenin psikolojik sozlesmeyi
ithlal =~ ettigini  hissettiklerinde | caligan yiikiimliliklerinin  azaldigim, igveren
yiikiimliilikklerinin ise ¢ogunlukla degismedigini saptarmslardir (Shore, L.M., K.
Barksdale, 1998).

Bir calisan orgiit icerisinde kendisine 1yi dawam1d1glﬁ1 algilarsa, kendisini

de orgiite iyi davranmak, orgiite zarar verici hareketlerden kagmmakla yiikiimli

- hisseder (Gouldner, 1960). Bagka bir ifadeyle, galisanlar érgiit i¢1 degisim dengesini

saglamak icin kargiik verme yiikiimliliginii kendilerinde hissederler. Blau,
calisanlarin yarar gorenler durumuna geldiklerinde yﬁkﬁmlﬁlﬁk hissettiklerini ve
degisim iliskilerinde dengenin beklendigini savunmaktadir. Boylece, sosyal
miibadele kurami, her iki tarafin da viiksek diizeylerde karsihikh yliktimliliikler
olarak tarif edilen acik uglu anlagmalara katkilanmn degisimini Sngérmektedir
(Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986; Blau, 1964, Wayne ve
digerleri, 1997). Buna ek olarak; calisan-orgiit iliskilerinde disiik diizeyde degisimin
diisiik diizeyde algilanan karsiiikh yitkiimliiliiklerle iligkili oldugu sdylenebilir. Ikili
yitkiimliiliiklerin derecesi arttikga, sosyal degisim iliskileri de gliclenir ve hem
calisan hem de orgiit degisim iliskisinden kazang saglayacafy i¢in karsilikh yarar
tizerine kurulu iliskilerini siirdiirmeye devam ederler (Shore, 1995).

Bir arastirmaya gore, ¢aligan ve isveren iliskilerini denge ve degisimin tiirii
boyutlarmm kullanarak dort grupta incelemiglerdir. Dengede olan iliskiler ekonomik
ve sosyal temelli degisime dayanmaktadir. Bunlardan ekonomik defisim tiiriinde,
isveren ve ¢ahisanmn katkilari arasmda ekonomik olarak bir denge vardir. Isveren
calisanuin  katkilan karsiliginda kisa donemli olmak tizere ekonomik tegvik

vermektedir. Bir diger dengede olan sosyal mibadele temelli iligki tlirii olan
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karsihikh yatinmda ise igveren ve calisanin birbirlerine olan yikiimliliikleri iliski

temelli ve uzun donemlidir. Dengede olmayan iligkiler ise calisan ve igveren

" arasindaki degisimin uyumlu olmadigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Az yatinm
olarak ifade edilen iligki tirinde ¢alisan sosyal de@isim bakis agisina sahipken,
isveren ekonomik degisim bakis acisiyla iliskiye vaklasmaktadir. Bagka bir ifadeyle,
calisanlar parasal 6dil karsiliginda fazla ve agik uglu sorumluluklar yiklenmeyi
kabul ederler. Is giivenligi, kariyer gelisimi ve efitim gibi uzun dénemli yatirimlar

sz konusu degildir. Yoneticiler ise calisanlarindan tam baghlik beklerken ayni

zamanda gerekli gordiiklerinde ¢alisan isten ¢ikarma esnekligi de isterler. Bir diger
dengesiz degisim tiirii olarak ifade edilen fazla 'yatlrlm ise caligamin ekonomik
goriigle, igverenin i1se sosyal degisim goriisivle karakterize edilmesidir. Bu tligki

tirrlinde igveren uzun donem is glivenligi saglarken calisan da igverenden egitim gibi

konularda yarar saglar. Ancak caliganlardan ig gereklerinin 6tesinde fazla bir gey
beklenmez. Bu degisimler &rgiit igerisinde sadece igveren ve ¢aligan iligkileri
icerisinde degil, c¢alisanlarin birbirleriyle kurduklar: iligkilerde de gériilmektedir
(Tsui ve digerleri, 1997).

Bir diger aragtirma, psikolojik sézlesme konusunda igse yeni alinan bir grup
tizerinde yaptiklari boylamsal g¢alismalarinda, bazi kigilerin istihdam iliskilerini
dengesiz algilayabildikleri ve bu durumda iligskiyi dengelemeye calistiklar gorisiini
desteklemektedir. Caligmada ilk zamanlarda isveren yikiimliliklerinin ¢alisan
vilkkiimliiliiklerinden daha diisiik oldugu, ki yil sonra ise isvéren ve caligan
yiikiimliiliklerinin hemen hemen benzer oldugu saptanmis, bu bulgu ¢aliganlarin ilk
baglarda dengede olmayan iligki icinde olabileceklerini ancak iligki devam ettigi
stirece denge aradiklari goriisiinii desteklemistir (Robinson ve digerleri, 1994).

Sosyal miibadele kuramu ile orgiitsel destek, olumlu baghilik, isten ayrilma
niyeti ve kariyer hedefleri gibi tutumlar arasindaki iliskiler incelendiginde calisanin,
sosyal degisim anlasmasimn Orgiit tarafindan yerine getirilecegine dair inanci olarak
tamimlanan algilanan orgiitsel destek, yiiksek olumlu baghlk ve diisiik isten ayrnlma
niyeti calisamn i1gverenin kendisine 1yi davranmasmin karsiligi olarak verdifi geri
ddemeler .olarak diigiiniilmekte, kuvvetli sosyal miibadele iligkisi drgiitiin ¢aliganina
ivi davranmaya devam edecegi anlamini tasidifindan calisana kariyer gelecegi
konusunda yiiksek inan¢ saglamaktadir. Buna gére kurulan hipotezlerden elde edilen
bulgulara gore, karsilikhi yiksek yiikiimlaliklii iligkilerin yikksek diizeylerde ve

calisanin az yiikiimliiliigi iliskisinin diigiik diizeylerde olumlu baghiligi, algilanan
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Orgiitsel destegi ve kariyer gelecegini etkiledifn ve calisanin az yikimliligu
iligkilerinin yitksek diizeylerde isten ayrilma niyeti tasidigi bulunmustur (Shore ve
Shore, 1995).

1.3.2.3. Esitlik kuram:

Motivasyon kuramlarnndan birisi olan egitlik kurami, ¢alisanlarin Srgiitte
adil muamele goérmek istemeleri temel prensibine dayanan, kend: durumumuzu
baskalarrmin durumu baglamida degerlendirdigimiz sosyal karsilagtirma stirecinden
ortaya ¢ikan bircok formiilasyondan sadece biridir (J. Stacey Adams, 1963:422).

Kuram esitligi, digerleriyle olan iligkilerimizde adil davramldigina iligkin
algilar, esitsizligi ise diger kisilerle iligkilerimizde adil davramlmadigma iligskin
algilar seklinde tammlamaktadir (Moorhead ve Griffin, 1995). Buna gore, orgiit
tiyelerinin motivasyonu Orgiit tarafindan kendilerine ne kadar adil ve esit
davramldigim hissetmelerinin boyutuna gore degismektedir. Kisinin 6rgiit tarafindan
adil muamele gérmedigini hissettigi durumlarda kiginin motivasyonu ve performansi
tizerinde olumsuz etki olusturdufunu savunan esitlik kurami, orgit lyelerinin
kendilerine adaletsiz davramldigina iligkin hissettiklerinin sebep ve sonuglarim
anlamaya da yardimei olur (Arnold ve Feldman, 1998).

Kisilerin orgiit i¢inde kendilerine e§it ve adil davramldifim hissetmelerinin
nedenleri nelerdir? Kisiler egit davramldigim algilamada hangi kistaslari géz éniinde
bulundururiar? gibi sorulara cevap arayan esitlik kuram kendimizi stirekli olarak
bagkalariyla kiyasladifimizi savunur. Buna gore Srgiit icinde kendimizi siirekli
olarak bizimle aym durumda oldugunu distindiiglimiiz kisilerle kiyaslar ve bu
kiyaslama sonucunda kendimiz ve kiyasladifimiz kisiye yaklagik olarak aym
bi¢gimde davramldigmu diistindiigiimiizde orgiit yapisini adil ve esitlikgi olarak
degerlendiririz. Kuramin ilgi alam olan diger bir konu da kigilerin kendilerini
basgkalariyla kiyaslarken hangi kistaslani (ise harcadiklant zaman ve ¢aba, kidem,
ficret vb.) gtz Oniinde bulundurduklarina iliskindir. Esitlik kuramina gore;
kargilagtirma siireci hem girdilere yani kisinin Orgilite yaptigy katkilara, hem de
¢iktilara yani kisinin yaptiklart karsitifida orgiitten aldiklara gore yapimaktadir
{Arnold ve Feldman, 1998). Tablo 1.2°de is girdi ve ¢ikti Srekler verilmektedir.
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Tablo 1.2. is girdi ve ¢ikt: rmekleri (Amold ve Feldman, 1998)

Girdiler Ciktilar
Zaman Ucret
(Caba Terfi
Akademik Egitim Fark Edilme
Tecriibe Giivence
Egitim Kigisel Geligim
Yetenek | Yararlar
Fikirler Arkadashik Firsat

Bu tablo incelendifinde zaman, ¢aba, akademik egitim, tecriibe, yetenek ve
fikir gibi is girdilerinin neticesinde ticret, terfi, fark edilme, giivence, kisisel gelisim
ve arkadaghk firsatlar gibi is giktilari elde edilmektedir.

Esitlik kuramina gére, kisiler kendilerini bagkalariyla girdilerin ciktilara
oranina gore karsilastinirlar. Bagka bir ifadeyle kisi oncelikle kendi girdilerinin
¢iktilarina oranini degerlendirir daha sonra kendisini kiyasladigy kisinin girdilerinin
¢iktilarina oranimi  degerlendirir. Egsitlik siireci temel olarak kiginin psikolojik
sdzlesmesini degerlendirme bigimidir. Kiginin kendi girdi ve ¢iktilarmi bagkalaryla
karsilastirmas1 hem objektif verilere (6rnegin; Kiginin maagt) hem de algilara gore
(6megin; farkindalik kiyaslamasi) olmaktadir (Moorhead ve Gniffin, 1995).
Psikolojik esitligin her iki tarafi da dengede ise kisi esit davramldifim hissedecek,
esitlik dengede degilse esitsizlik algilanacaktir. Ancak burada egitlik derken
kastedilen esit girdi ve ¢iktilar olmasmdan &te oranlarin bir biitiin olarak
degerlendirilmesidir. Kisi kendisini diger kisiyle kiyasladiginda daha fazla ¢alistfim
diislindiigii i¢in daha fazla iicret hak ettigini savunabilir (Moorhead ve Griffin, 1995).
Burada o©nemli nokta, kisilerin kendilerini girdilerin ¢tktilarn  oramna gére
kiyaslamalan ve bu dengenin oldukga hassas ve degisken olmasidir. Bu durum,
bagkalar1 daha yiksek ticret aldiginda bize neden adil geldigini anlamamiz saglar.
Soyle ki, yiiksek iicret alan kisi bizden daha fazla zaman, ¢aba harciyorsa, bizden
daha kidemliyse durumu adil algilariz. Ancak kendimizi karsilastirdigimiz kigiden
daha fazla girdi sagladifimiz1 bunun karsiliginda ise o kisgiyle aym ¢iktilart aldigimizi
diisiiniiyorsak, bu durumda esitlik algilamasi bozulacaktir (Arold ve Feldman,
1998).

Esitlik algilamastmn  bozulmas: kisiyi rahatsiz eder ve bu durumu
degistirmek i¢in kisi kendisinde bask: hisseder. Hissettigi duygunun kuvvet

derecesine gore esitsizligi azaltmak ve tekrar esitligi saglamak icin kisi alti
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mekanizmadan bir ya da birkagini uygular. Bu mekanizmalar sunlardir (Arnold ve

Feldman, 1998:62-64).

@

Girdileri degigtirme: Kisi 6rglite sagladifr girdileri artirmay1 ya da azaltmay1

segebilir. Omegin, daha fazla ya da az ¢alisir.

Ciktilar: degistirme: Kisi icret artigi, daha giizel bir ofis, asistan atanmas: gibi
bir takim taleplerle ¢iktilan degistirmeye ¢aligabilir.

Girdi ve ¢ikti algilanmi degistirme: Gergek anlamda girdi ve ciktilan
degistirmek verine, kisi bu faktérlere iliskin algilamalarm: degistirebilir.
Ornegin, kisi kendisine girdileri kargilign yiiksek iicret Sdendigini fark
ettifinde girdilerinin aslinda kendi diistindiigiinden daha fazla oldugunu
algilama egilimi gosterecektir.

Bagkalarmin girdi ve ¢iktilarini degistirme: Kisi esitlik algilamasindaki
adaletsizlifi kendini kiyasladifn kisinin girdilerini azaltarak esitlemeye
calisabilir.

Kiyaslanan kisinin degistirilmesi: Kisinin kendini kiyasladifn kisiyle arasinda
esitsizlik hissetmesi durumunda kisi rahatlamak i¢in kendisini bagka biriyle
kiyaslamay1 tercih edebilir.

Durumu terk etme: Kisi esitsizlik durumunun degismeyvecegini diisiindiigi
durumlarda baska bir departmana transferini talep etme, isten ayrilma gibi

yollarla durumu tamamen terk eder.

Esitlik algllamasimun  kisiden kisiye degismesi nedeniyle uygulamada

orgiitlerin sadece kendi liyelerine esit ve adil davranmakla kalmayip, ¢alisanlarm

bakis agisindan durumu gérerek, ¢alisanlarimin bunu nasil algiladigini da gz 6niine

almalan gerekmektedir. Yoneticinin bir ¢alisana davramig bigimi bir biitiin olarak

orgiitiin tamanuni 6zellikle de o kisiyle iletisimde bulunan tiim ¢alisanlar etkiledigi

igin Orgiit tiyeleri tek baslarina diisiniilmemelidir. Omegin, Sreiit bir ¢alisanina

motivasyonunu artirmak ve daha iyi performans géstermesini saglamak igin daha

fazla ticret diiyorsa bu durumu fark eden diger orgiit iiyeleri kendilerini o kisiyle

kiyasladiktan sonra esitsizlik algilayacak ve is yavaslatarak orgiit i¢in daha fazla

maliyet kaybina neden olabileceklerdir. Esitlik kuramu bu anlamda yoneticilerin

dikkatini c¢alisanlarin adil olmayan davramslar konusunda hissettiklerine ¢ektigi icin

onemlidir (Arnold ve Feldman, 1998).
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Esitlik modelinin motivasyon kuramlarinda kullanilmasinda bir takim

problemlerden bahsedilmistir. Bunlar (Huseman ve Hatfield, 1987);

Bazi insanlar kisilik 6zellikleri nedeniyle (yardimsever kisilik) aldiklarindan
daha fazla vermek istedikieri igin, bu durum ¢alisanlanmn mantiksal
davranmalarini bekleyen bazi yoneticiler igin kafa kangtinci olabilmektedir.
Baz insanlar kigilik zellikleri nedeniyle (yetkili kisilik) verdiklerinden daha
fazla almak istedikleri i¢in, bu durumda adil olmayan talepler tiim
calisanlarina adil davranmaya calisan  yoneticiler igin  firkiitiicii
olabilmektedir.

Orgiit tarafindan verilen bazi &diiller, birgok yoneticinin ¢ahiganlarinin
bekledigini defil kendi defer verdigini &diil olarak vermesi nedeniyle,
calisanlar tarafindan anlagilmaz ya da takdir edilmez.

Bazi galisanlanin bekledikleri ¢iktilarin yoneticileri tarafindan verilecegi
konusunda yoneticilerine glivenmemeleri nedeniyle kendilerine adil
davramldigr konusunda stirekli siiphe i¢inde olmalan da esitlik kuraminm
orgiitlerde uygulanmasini zorlastirmaktadir.

Bazi caliganlarin beklentilerini acikca ifade etmemeleri nedeniyle, yoneticiler
acik istekler yerine ka%a kanstirict, ortilk, degisken ihtiyaclarla
karsilagabilmektedirler.

Bu gibi nedenlerle esitlik kuramim uygulamak yéneticiler acisindan bir

takim zorluklara neden olabilmektedir. Bu zorluklari agmak i¢in yéneticilerin

calisanlaninin kigilik 6zelliklerini, ihtiyag ve beklentilerini iyi analiz edebilmeleri

gerekmektedir.
1.3.2.4.Bekdenti kuram

Edward Tolman ve Kurt Lewin’in g¢alismalann sonucu ortaya g¢ikan ve

motivasyon konusunda esitlik kuramina gore daha karmagik ancak dnemi gittikce

artan kuramlarin basinda gelen beklenti kuramimi, c¢aliganlarin isyerindeki

davramislarina adapte eden ilk isim Victor Vroom olmustur. Kuram kisilerin

alternatif davramslardan hangisini segece@ini nasil belirleyeceginin saptanmasi

esasma dayarnur. Beklenti kurammin temeli, motivasyonun bir sevi ne kadar ¢ok

istedigimiz (valens) ve bunu elde etmeyi ne kadar bekledigimizle ifade edilmektedir.

Baska bir ifadeyle kuram, beklenti ve valens olarak tanimlanan elemanlann

biitiinlestirilmesine odaklanmigtir. Bu kuramun bilegenleri ¢aba (motive edilmis
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davranigin sonucu), performans ve sonugtan olugmaktadir. Performans, caba, ¢evre
ve yetenegin ortak bileseni durumundadir. Modelin ilk asamasini olusturan
performans beklentisi i¢cin ¢aba, kisinin gésterdigi ¢abamin performansla
sonuglanacadina iliskin algiladigs olasih@ ifade etmektedir. Eger kisinin, ¢abasinin
yitksek performansa yol acacagima dair inanci giiclityse bu durumda beklenti ¢ok
gligliidir ve sonucu kesin alacagini ifade eden 1 noktasma ¢ok yakindwr. Kigi
performansinin  gosterdigi  ¢abayla iliskisi olmadigim diigiiniirse bu durumda
beklentisi diisiik olacak ve bu durum sonug¢ alinacagma iliskin olasilik olmadii
durumu ifade eden (0 noktasina yakin olacaktir. Kisi cabasi ve performansi arasinda
tlml iligki oldugunu diiglinliyorsa bu durum ¢ ve 1 noktas: arasinda bir yerde yer
alacaktir (Moorhead ve Griffin, 1995:109).

Modelde yer alan diger bir kavram sonug beklentisi i¢in performans ise,
kisinin gosterdigi performénsm bir takim sonuglara yol agacagina iligkin
algiladii olasihk olarak ifade edilmektedir. Eger kisi yiiksek performansin kesin
olarak {icret artisina yol acacafina inamiyorsa bu durum 1 noktasina ¢ok
yakinken, kisinin Ucret artisim performanstan bagimsiz  degerlendirdifi
durumlarda ise bu durum 0 noktasina yakin olacak, ayrica kisinin performans ve
ficret arasmda iliski kurmas1 durumunda bu 0 ve 1 noktalan arasinda bir yerde
olacaktir. Modelde sonug, performansla elde edilebilecek iist diizey performans,
iicret artisi, terfi, iistii tarafindan fark edilme, stres, dinlenmeye az zaman ohhaS1
gibi bircok farkli bigimde tanumlanmaktadir. Sonucun valensi ise sonucun kisi
tarafindan arzulanma ya da arzulanmama derecesini ifade etmektedir. Omegin,
ficret artig1, terfi, listii tarafindan fark edilme pozitif valens, stres, dinlenmeye az
zaman olmasi gibi faktorler negatif valens olarak ele alinmaktadir. Onemli nokta
kigilerin sonug valenslerine gore farkhlik gosterebildikleridir. Ornegin bir kisi
icin stres negatif valensken digeri igin bu kadar negatif algilanmayabilir. Bu
durumda da yine calisanlarin istek, ihtivag ve kisilik ozelliklerinin iyi analiz
edilmesi gerekmektedir (Moorhead ve Griffin, 1995:109).

Beklenti kuramin olusumu {i¢ sarta baghdir. Oncelikle, performans
beklentisi i¢in ¢abanin 0 noktasinin fizerinde olmast gerekmektedir. Boylece kisi
gosterdigi cabamn performansina yanstyacagim diisiiniir. Tkinci olarak, sonug
beklentisi igin performans diizeyinin de 0 noktasimin tizerinde olmasi gerekir ki
kisi gosterdigi performans sonucu bir 6diil beklentisi iginde olabilsin. Usiincii

olarak kisinin olast sonuglar i¢in toplam valensinin pozitif olmas: gerekmektedir.



26

Eger burada negatif sonug (stres, fark edilmeme gibi) ortaya ¢ikarsa iicret artisi,
6diil gibi 1 noktasmna cok yakin pozitif sonuglar varsa kisinin toplam valensi yine

pozitif olacaktir (Moorhead ve Griffin, 1995:110).

1.3.2.5.Porter-Lawler modeli

1960’11 yillarda beklenti kurammin ortaya atilmasiyla birlikte yapilan
birgok aragtirma sonucu Lyman W. Porter ve Edward E. Lawler beklenti
kuramin: uyarlayarak, calisan tatmini ve performansini 6l¢mek igin bu modeli
geligtirmiglerdir (Porter, Lawler, 1968:110). Porter-Lawler modeli beklenti
kuramindan oldukca farkhilastrilmistir. Ornepin gelistirilmis model, yetenek,
ozellik ve rol algilamalarim da kapsamaktadir. |

Motivasyon ddngiisiiniin basinda ¢alisan i¢in caba, 6diil olasihiini ve
algilanan g¢aba-6diil olasiligini (beklenti) degerlendirmenin bir fonksiyonudur.

- Daha sonra ¢aba, yetenek, ézellikler ve rol algillamalariyla birleserek gercek

performans: olusturur. Performans basari hissi, takdir edilme gibi manevi igsel
ddilller ve iicret, terfi gibi maddi digsal odiiller olmak iizere iki tir &diille
sonuglanir. Bunun sonucunda kisi kendi performans1 ve orgiitiin buna karsilik
verdiklerini kiyaslayarak ve sosyal kivaslama siirecini de gbz Oniinde }
bulundurarak, aldign &diillerin adil olup olmadif konusunda karar verir. i
Odiillerin adil oldugunu diisiinen caligan tatmin olur (Porter ve Lawler, 1968).

Kuramin yapisal olarak karmasik olmast nedeniyle isyerlerinde
uygulanmas1 olduk¢a zordur. Ydneticinin ayri ayri her calisanin bekledigi
odilleri ve hangi &dillerin hangi c¢aliganlarca degerli goraldGginii bilmesi |
gerekir. Ancak bu kuram uygulamada yoneticilere birtakim ipuclari sunmaktadir
(Nadler ve Lawler, 1983). Oncelikle her calisamin nem verdigi birincil 6dil

saptandiktan sonra, érgiit hedeflerine ulasilmasi i¢in performansin ne diizeyde ve

ne tiirde oldugunun belirlenmesi gerekir. Bu noktada arzulanan performans
diizeyinin ulasilabilir olmasina dikkat edilmeli ve arzulanan sonuglarla arzulanan
performansin  birlestirilmesi gerekmektedir. Model uygulamirken, catigan
beklentiler olmas1 durumunda beklentilerin tekrar analiz edilmesine, rol
catismalarimin miimkiin oldugunca azaltilmasina, &dillerin hak eden herkese
yetecek kadar olmasina, kisilerin beklentilerinin farkli olmasi nedeniyle i¢sel ve

dissal odiillere farkl kisilerin farkli derecelerde 6nem verdifine dikkat edilmeli



27

ve bir biitiin olarak sistemin herkes i¢in adil olmasma 6zen gosterilmelidir

(Hampton, 1977). |
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IKINCi BOLUM
IS TATMINI

2.1. iS TATMINi KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE ONEMI
2.1.1. is Tatmini Kavranunm Tanimi ve Kapsami

Is tatmini kavrami, sanayi devriminden sonra hizla iiretime gegilen
endiistriyel sektorlerin gerek Srgiitsel psikoloji alaminda gerek egitim alaninda etkisi
stirekli irdelenen érastlrma konular arasinda bulunmaktadir. Is tatmini, bir kisinin
isinden haz almasmn ve mutlu olmasmin sagladign bir duygu hali olarak tarif
edilmektedir. Isinde tatmin olmayan kiside tatminsizlik hali ortaya ¢ikar ve is ile
alakall olumsuz duygular yasamaya baslar. Isinden dolay1 yasadigi bu olumsuz
duygular bireyde bedeni, ruhi ve sosyal uyumsuzluk meydana getiric. Bunun
sonucunda kiside ise kars1 kayitsizlik, isten uzaklagma, isi terk etme istedi, strekli
isten sikdyet etme, meslegi ile ilgili gelecek kaygis1 ve umutsuzluk diisiinceleri gibi
tatminsizlik belirtileri goriilebilir (Izgar, 2008:317-318).

Is tatmini, isten elde edilen maddi cikarlar ile calisamn beraberce
galismaktan haz duydugu is arkadaslar1 ve birlikte {irtin ve/veya hizmet saglamamn
sagladigi mutluluktur (Eren, 2010:202).

Smith, Kendall ve Hulin is tatminini; bir durum karsisinda bireyin duygusal
olarak cevap vermesi ya da duygusalligi olarak tamimlamiglardir (Dennis, 1998:551).
Peter ve Steers da is tatminini, karsilanmmsg isgdren beklentilerinin toplam degeri
- olarak nitelendirmektedirler (Hwang ve Kuo, 2006:255).

Odam, Boxx ve Dunn, 1§ tatminimu caliganlann icra ettifi isi hakkindaki
olumlu ve/veya olumsuz duygulari olarak tanimlamustir (Yolag, 2008:120). Locke ise
is tatminini, bir isgdrenin isini basarmasiyla sonuglanan ve kisiye haz veren duygusal

bir durum olarak tamimlamaktadir (Schwepker, 2001:41).
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Is tatmini, ¢alisanlarm islerinden duyduklar hosnutluktur. Is tatmini, bireyin
yaptigy igin ozelligi ile ¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen ve
¢ahiganin isinden mutluluk duymasini belirleyen bir olgudur. Is tatmini, kisinin is
hayatindaki c¢evresinden, &rnegin yoneticilerden, isin kendisinden,  calisma
grubundan elde etmeye gayret gosterdigi rahatlatici bir duygu olarak da kabul
edilmektedir (Ocal, 2008). Genel olarak c¢alisanlarin islerine karsi olan duygulari
olarak tarumlanabilir. Bu duygular kiginin icra ettigi 1s1 ile ilgili her tiirlii islemden
memnun olma durumunu ifade eder. Bu durum, kisinin bireysel 6zellikleri ile 1ginin
ozellikleri arasindaki etkilesiminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Kisisel dzellikler;
cinsiyet, yas egitim diizeyi, beklentileri, kigilerin dnceki yagantilar, mesleki ilgi ve
ihtiyaglari gibi degiskenleri kapsamaktadir. Buna karsin isin 6zellikleri, yapilan isin
icerigi, gerektirdigi etkinlikler, licret ve ydnetim politikas:, is kosullar, insan
iliskileri gibi orgiitsel ve ¢evresel étkinlikleri ifade eder.

2.1.2. s Tatmini Kavrammm Onemi

Isverenler, ¢alistirdiklart kisilerin islerinden ve biinyesinde calistiklar
isletmeden tatmin olmalarimt ve ¢aliganlarin kendilerini isletmeye adamalarim
isterler. Yiiksek moral ve motivasyonun bir gostergesi olan bu durum ancak
motivasyon konusuna gereken Onemin verilmesine baghdir (Koparal, 1997:303).
Ayrica iggorenin icra ettigi iginden tatmin olmasi, isletmenin amagclar1 arasinda yer
almaktadir. Bir isletme sundugu iiriin ve/veya hizmetlerin niteligini ve niceligini
arttirmaya ¢alisirken, iggérenlerinin isten duyduklar tatmini de artirmak zorundadir
(Basaran, 2000:215). Giiveni, kuruma olan baglilifn ve elde edilen ¢iktilarin
kalitesini arttiran is tatmini, yonetimin en 6nemli konularindan birisidir. Bu nedenle
yoneticiler stratejilerini belirlerken is tatmini saglayacak siireglere odaklanmalidiriar
(Tietjen ve Myers, 1998:226). Ayrica ¢aligma hayatinda ve orgiitsel psikolojide en
cok arastiritlan konulardan birisi olan is tatmini, iletisim gerekleri, sorumluluk ve
gorev cesitliligi gibi 1s kogullanmn nesnel bir sekilde degerlendirilmesi ile ilgili bir
kavramdir (Dormann ve Zapf, 2001:483). Bu nedenle i tatmini, insan yasami
boyunca etkileri olan ve bu nedenle de tizerinde durulmas: gereken bir kavramdir.
Yoneticiler a¢isindan bakildiginda, isgdrenlerin yaptiklan isten duyduklar tatminin
neden dnemli oldugu, genel olarak {i¢ a¢idan ele alimmaktadir. Bunlardan ilki, yaptig:
isten tatmin olmayan iggoren, isten kagar ve elinden geldigince mevcut isinden
ayrilmanin, bagka bir ige gegmenin yollarinn aramaya baglar. Bu nedenle de isletmeye

onemli dlgiide zarar verir. Ikinci Snemli neden ise, is tatmini yiiksek olan birey, daha



saglikli kabul edildifi i¢in daha uzun bir stire yasam stirer. Sonuncu neden ise, is
tatmini yiiksek olan isgbrenin bu mutlulugunu is disinda da sergilemeye
baslamasidir. Bu konuyla ilgili yapilan arastirmalarda, yaptigt isten tatmin olan
1sgbrenin, igine zamanmda geldigi, devamsizlik yapmadif, isten ayrima isteginin
cok diisiik oldugu tespit edilmistir (Ozkalp, 2004:80).

Isletmede saglikli bir calisma ortaminin da gostergelerinden birisi olan is
tatmini, isletmelerde verimlilik ve kalitenin artmasi va da azalmasi tizerinde ¢nemli
bir etkiye sahip olup, drgiitsel bir bakis agisiyla isletme ve isgbrenler agisindan,
iizerinde durulmasi gereken 6nemli konulardan birisidir (Gokge, 2005:41).

Is tatminin nemli veya &nemsiz oldupu konusunda farkli goriigler
meveuttur. Is tatmininin dnemli oldugunu kabul eden birinci goriise gore (Kantar,
2008:22):

e Kisiler yaptiklar igte bilgi becerilerini ortaya koymak isterler.

¢ I tatmini ile psikolojik olgunluk arasinda pozitif ve yitksek bir iligki vardir.

¢ Is tatminsizliginin dogal sonucu hayal kirikligidar.

e Kisi igin, zamanmn biliyik bir bolimiini wgrunda harcadifn isi ¢ok
énemlidir,

e Insanlar ekonomik agidan gereksinim duymasa bile ¢alismak isterler.

is tatmininin 6nemsiz oldugunu kabul eden ikinci goriise gore ise:

¢ Baz insanlar, fazla ¢aba harcamayacaklan isi ve kolay kazanci isterler.

e Birey yeterince olgunlagmamigsa bunun nedenini iste aramamak gerekir.

e Insanlar bazen 9a11§mamay1 tercih etseler bile sosyal baskilar yiiziinden
calisma yolunu secerler.

e Ise yeterince 6nem vermemek bazen monotonlugu yenmeye yarar.

[s tatmini, isgbrenin gerck isyerinde gerekse &zel yasaminda olumlu
davraniglar gelistirdifi ve bu davramslarin devam eftirilmesini sagladifi i¢in is
tatminin pozitif anlamda bir etkisinin oldugu s6ylenebilir. Yasama ve cevresinde
gelisen olaylara kars1 olumlu bir tutum iginde olan isgéren, bu olaylara karsi daha
iyimser bir tavir i¢indedir. Bunun aksi durumda ise tatmin olmamig bir isgéren, hem
isyerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarim yansittifn igin

onlart da mutsuz etmektedir. (Ozkalp, 2004:80). Aynca tatmin edilemeyen arzu ve
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ihtivaclar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge bozukluklar1 gibi istenmeyen
durumlara yol agmaktadir. Kisilerdeki ve isletmelerdeki birgok olumsuz tutum,
davrams ve hatta isyanlar kigilerin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglarr sonucu ortaya
cikmaktadir (Eren, 2004:495). Bu nedenlerden &tiiri bireyin icra ettigi isten tatmini
gerek bireyin kendisi, gerek biinyesinde caligtifi kurum ve gerekse de igerisinde

yagadigi toplum agisindan son derece énemlidir.

2.2. IS TATMINI DUZEYINE ETKI EDEN FAKTORLER
Bireye, icra edilen ise ve bl'jnyésinde calisilan isletme agisindan is tatminini
etkileyen bircok faktdr bulunmaktadir. Birgok aragtirmaciya gore bu faktérler farkl
sekillerde smiflandirilmigtir. Ornegin; Smith, Kendall ve Hulin’e gore is tatminini
belirleyen bes faktér vardir ve bunlar; isin kendisi, ficret, terfi imkani, yonetim ve
cahigma arkadaglaridir (Sahin, 2007:47).
Locke ise is tatminini etkileyen vedi etmenin oldugunu ileri siirmekte ve
bunlarn su sekilde siralamaktadir (Savery, 1996:19):
e Igin, bireyin baganyla iistesinden gelebilecek diizeyde olmas,
e Isin, fiziksel agidan yorucu olmamasi,
e Kigsisel ilgi,
e Performans seviyesini yitkselten ddiiller,
¢ Kisinin fiziksel gereksinimlerine ve igin amacina uygun ¢aligma kogullan,
e Yiiksek diizeyde itibar,
e Ucret ve terfi elde etmede destek; rol catismast ve belirsizligin azaltilmas:
konularmda bireye yardim. _ |
Sonug olarak isgbrenin is tatmin dﬁzeyiné etki eden etmenler bireysel (igsel)
ve kurumsal faktorler olarak iki gruba aynlabilir.
2.2.1. Is Tatmini Diizeyine Etki Eden Bireysel Faktorler
[s tatmini diizeyine etki eden baslica bireysel faktorler; vas, cinsiyet, kisilik,
egitim diizeyi ve kidemdir.
2.2.1.1. Yas
Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden ilki yastir. Baz1 arastirmacilar is
tatmininin yasla birlikte artti@i tezini savunmugtur. Fakat son zamanlarda batida
yapilan diger arastirma sonuglar1 yas ve is tatmini iliskisinin “U” geklinde oldugunu

One stirmektedir. Bu goriise gore ige yem baglayan bir ¢aliganin i tatmin diizeyi, yeni
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duruma aligma siirecinde olmasi veya bir 13 bulmus olmast nedeniyle vyiiksek
olacaktir. Ancak bu is tatmini zamanla yerini monotonluktan kaynaklanan bikkinhiga
birakacak ve kigi orta yaglarda disiik diizeyde is tatminine sahip olacaktir. Bir stire
sonra tatminsizlifin fistesinden gelmek icin gosterdigi c¢abalar ya da durumu
kabullenmesi sonucu is tatmininde artig olacaktir (Veranyurt, 2009:97)
2.2.1.2. Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskivi aciklamak amaciyla yapilan
aragtirmalarda iki farkli sonuca ulagilmistir. ABD’de Hulin ve Smith’in yapmisg
oldugu aragtirmada, kadinlann ig tatminlerinin erkeklere oranla daha az oldugu tespit
edilmistir. Bunun nedeni olarak ise kadmlarin erkeklere oranla daha vasifsiz islerde
cahstinlmalan ve diigiik {icret almalar gdsterilmistir. Bu sonucu etkileyen diger bir
faktor olarak da kadin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi gésterilmistir.
Kadinlarin toplumda tistlendikleri es ve annelik rolleri nedenivle ¢alisma hayatinda
maddi unsurlar ve ddiiller nemli olmaktadir (Kantar, 2008:59). 1978 yilinda devlet
memurlar: tizerinde gergeklestirilen diger bir arastirmada, Hulin ve Smith’in bulmug
oldugu sonuglara parelel bulgular elde edilmistir (Sauser ve York, 1978:537). Bu
sonuclardan farkl: olarak Voydanoff’un 1980 vilinda yaptig: ¢alismada, kadin ve
erkeklerin aym i3 kosullarinda yapmis olduklan isten esit tatmin duyduklan
gbzlemlenmigtir (Voydanoff, 1980:177). Ttrkiye’de 2002 yilinda yapilan bir baska
arastirmada da Voydanoff’un sonuglarina benzer sonuglara ulasilmugtir (Bag ve
Ardig, 2002:33). Ote yandan Ingiltere’de yapilan bir arastirmada, erkeklerden daha
kotii kogullar altinda ¢alisan kadinlarin is tatminlerinin, erkeklerden daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Bu sonucu bilim adamlar: kadinlarm islerinde daha ¢ok
sosyal iliskilere dnem vermelerine baglammglardir. Gortildigi iizere is ve meslek
sartlarim sabit tutmak tizere kadinlanin mi yoksa erkelerin mi daha fazla tatmin
olduklarim1 gdsteren tutarlt bir kant bulunmamaktadir. Bu nedenle cinsiyet
farkhihiginin is tatmini ile iliskilendirilmesi yamiltict olabilir (Kantar, 2008:59-60).
Sonug olarak, is tatmini ile cinsiyet arasinda bir iliskiden ziyade beklenti diizeyi ile
dogru orantili olarak duyulan tatminin degigsebilecegi sOylenebilir.
2.2.1.3. Kisilik

Kisilik, bir insamn duygu, diisiince ve davrams bigimlerini etkileyen
unsurlarm kendine has goriintiistidtir. Stirekli olarak igten ve distan gelen uyancilarin
etkisine maruz kalan kigilik, bireyin fizyolojik, psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin

veteneklerini, glidillerini, duygulanm, isteklerini, aliskanliklanm ve biitiin
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davranmiglarim ihtiva eder. Kisacas:, kisiligin olugmasinda insanin dogustan gelen
(kalitimsal) Ozellikleri ve iginde yer aldifi cevrenin etkisini bir arada gdrmek
mumkundur Bu nedenle, cevrenin etkisini dikkate alarak, kisilifin sadece bireye
Ozgi ozellikleri degil, belirli miktarda iginde yasamilan insan toplulugunun, belirli
miktarda da tiim insanlarda ortak bazi 6zellikleri de vansittifn sonucu ¢ikartilabilir
(Tinar, 1999:93).

Calismak, sadece belli miktar gelir elde etmenin &tesinde, statii olusturmak,
kimlik duygusu gelistirmek ve sayginlik 6gest olarak insan yasam i¢inde &nemli bir
vere sahiptir. Calisan insanlar, yasamlarmin biiyiik bir béliimiinii isyerlerinde
gecirmektedirler. Caligma hayatina atilan bir insan ilk olarak kendi kisilik yapisiyla
orgiit icinde yerini alir. Kendi kisilik yapisiyla yapacad is ve iginde yer aldigi kurum
uyum iginde oldugu takdirde bireyin is hayatindaki basarisi yiikselir. Aksi halde
bireyin beklentisi yerine getirilememis olur. Kisi, is hayatinda iistlenecegi rolii
benimseyerek sosyallesme silirecinde ¢aligma hayatina hazirhkh oldugu takdirde,
Orgtit amaglan ile bireysel amaclar arasinda biitlinlik saglamak kolay olacaktir. Zira
bu strecte bireye kazandinlan yeni yetenekler, bilgi ve beceriler sadece bireyin
calisma hayatinda degil, 6zel yasarmnda da kullanabilecegi ve davramslarim
sekillendirebilecegi hususlardir. Bu dogrultuda bireyin kigilifimin gelisimine de
katkida bulunur. Kisaca is gevresi, bireyin kisilik tizerindeki etkilerini artirmaktadir.
Ornegin kariyer elde etmek isteyen bir kisi, is bayatim isinde ona bu kariyer imkénini
saglayacak firsatlar1 arayarak ve bu firsatlan degerlendirerek gegirir. Kariyer

amacina ulagabilece@i imkénlar igyeri tarafindan tanmirsa bu onun isindeki bagansimni

arttirir.  Bu  gergevede isletmenin, caliganlarin  kisisel efilimlerine, arzu ve

ihtiyaclarina cevap veren motivasyon etmeni olarak kisilifin olusmasina etkide
bulundugu kadar, is ahigkanliklar: olugturarak, hiyerarsik kurallar koyarak kisilik ve
davraniglar tizerinde bilyiik él¢iide katkis: oldugu gériilmektedir (Aytag, 2001).
2.2.1.4. Egitim diizeyi

Is tatmini ile egitim diizeyi arasmdaki iliskide kesin bir yargiya
ulasilabilecek bulgular mevcut degildir. Yapilan aragtirmalar bu iliskinin hem olumlu
hem de olumsuz sonuglan oldugunu gostermektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan
¢alisanlarin daha doyurucu ve iyi kosullarda ig bulabildikleri igin islerindeki tatmin
diizeyi daha fazla olmaktadir, bu da is tatmininde eZitimin olumlu etkisi

niteligindedir. Egitimin i tatminine olumsuz etkisi ise calisanlarin egitim seviyesi
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arttikga beklentilerinin  yiikselmesidir. Buna gdre c¢ahsanlar yaptiklan igin
karsihiginda daha fazla beklentiye sahiptir (Veranyurt, 2009:98).

Burris tarafindan yapilan bir aragtirmada isgdrenlerin 6grenim seviyesinin
igin gerektirdiginden ¢ok yiiksek seviyede olmasi durumunda, is tatmini diizeyinin
azalmasina neden olmaktadir (Burris, 1983:460). Toker tarafindan 2007 yilinda
turizm sektoriinde c¢alisan personel ilizerinde yapilan arastirma, lise mezunu
caliganlarin tiniversite mezunu ¢aliganlara oranla daha yﬁksek tatmin diizeyine sahip
olduklarim gdstermistir. (Toker, 2007:103). Ingiltere’de isle ilgili faktorlerin tespit
edilmesine yonelik olarak yapilan bir diger arastirmada ise egitim seviyesi yiksek
olan bireylerin, hi¢ egitim almamig ya da ¢ok az efitim almg bireylere oranla daha
az tatmin dizeyine sahip oldulklari sonucu ortaya ¢ikmgtir (Gazioglu ve Tansel,
2002:10).

Isgorenlerin ¢alisma ortamlarinda gergeklestirdikleri ¢aligmalardan tatmin
olmalar1 i§ yasam kalitesini ve sonug olarak da isletme performansim etkilemektedir.
Bu nedenle, ¢alisanlarin kendilerini hem operasyonel anlamda hem de zihinsel
anlamda gelistirebilmeleri agisindan diizenli olarak teknik ve kigisel gelisim amach

hizmet i¢i e@itim imkénlarna sahip olmalar1 gerekmektedir Egitim seviyesi

- yiikseldik¢e insaniarin bilgisi, yetenekleri ve diinyaya bakis agisi degismektedir.

Bununla birlikte beklentiler de artmaktadir. Sonug olarak, isgérenin egitim durumu
ile i tatmin diizeyi arasindaki iligkinin pozitif mi yoksa negatif mi oldugu konusunda
kesin bir iddiada bulunmamak daha dogru bir yaklagim olacaktir (Sahin, 2011:32).
2.2.1.5. Kidem

Yapilan ¢aligmalarda ¢alisma hayatimun ilk yillarimda bireylerin ig tatmin
diizeylerinin daha yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Isin veni olmas: kisiye
ilging ve c¢ekici gelebilir. Frken olusan bu yiiksek diizeydeki tatmin seviyesi,
calisanun ilerlemesi ve gelismesi siirmeyince azalmaktadir. Isindeki ilk birkag yildan
sonra c¢ahsanin cesareti kirilmakta ve kurum igindeki terfisi oldukca yavas
olmaktadir. Ise yeni baslayan calisanlar, calisma arkadaslarindan ve kendilerinden
daha kidemli olan ¢alisanlardan sosyal destek gormedikleri takdirde bu yiiksek
diizeydeki is tatmini azalmaktadir. Tiirkiye’de yapilan bir arasgtirmada kidemin is
tatmini ile negatif iligkili oldugu bulunmustur. Bu arastinma aym iste uzun siirelerle
calisan bireylerin, calistiklart yilar boyunca aldiklan &diillerin yetersiz oldugunu
fark etmelerinin bu tespitin bir nedeni olabilecegini ortaya koymaktadir {Yelboga,

2007:5).




35

2.2.2. Is Tatmini Diizeyine Etki Eden Kurumsal Faktorler

Bireyin is tatmin diizeyine etki eden ikinci grup faktorler ise kurumsal
faktérlerdir. Bu faktorler kurum ortamindan kaynaklanan ve c¢alisanin elinde
olmayan etkenlerdir. Is tatminini etkileyen; yapilan isin bagkalan tarafindan nasil

algtlandigy, isin kolay veya zor olusu, ¢alisma kogullar,, 6rgit ici iletigim, yapilan

1sin niteligi, kariyer imkénlari, ¢alisma kosullary, ticret gibi ¢esitli kurumsal unsurlar
vardir. Bu unsurlar her kurumda farklihk gostermektedir. Burada en genel alti unsur
agiklanacaktir. '
2.2.2.1. Cahgma kosullar -

Isin fiziksel sartlar; isin kisi i¢in tehlikeli olmasi, is ortaminin asin soguk

veya asiri sicak olmasi, is yerinin kisinin oturdugu yere uzak olmasi gibi degiskenler

caligan memnuniyetini belirli simrlar iginde etkilemektedir. Dogal olarak bircok
¢alisan evlerine yakin, temiz, modern ve yeterli arag gerece sahip yerlerde ¢alismak
istemektedir (Kostak, 2015).

Cahsma kogullani, insanlann ig digindaki “ hayatim da etkilemektedir.
Ornegin, fazla mesailer calisanin sosyal yasami {izerinde olumsuz etki

olusturmaktadir. Calisamn is disinda kendisine, ailesine ve arkadaslarina ayirdigi

zamanm yeterli olmasi, igyerindeki performansim olumlu yoénde etkilemektedir.
Cahsma kosullarimin iyilestirilmesi, hem c¢ahgamin kendisine deger verildigini
algilamasim saglayacak, hem de g¢alisanin verimliligini ve is tatmin diizeyini
arttiracaktir (Erdil ve dig., 2004:20).

2.2.2.2. Isin niteligi

Yapilan is, isgorenin yetenekleri ve kisisel dzellikleriyle uyumlu oldugunda
isgbrenin motivasyonu ve performansi daha fazla olacaktir. Aksi takdirde bu durum
calisan1 bagarisizhia siirlikleyecek ve is tatmin diizeyinin diigiik seviyelerde olmasina
neden olacaktir.

Bunun yaninda ¢alisanin ifa ettigi ig1 ile ilgili sorumluluk alabilmesi ve
karar alma stirecine katilabilmesi de c¢alisanin is tatmin diizeyini arttiran faktorler
arasinda sayilabilir. Fakat bu durum, sorumluluk almak isteyen ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerini olumlu yonde etkilerken, sorumluluktan kac¢iman ve risk almayi
sevmeyen c¢aliganlar igin ise tatminsizlige yol agan bir 6zellik olarak karsimiza
cikabilir (Kostak, 2015).

Tekdiize igler ve c¢ok fazla cesitliligi olan igler isgéren lizerinde agin

uyartima etkisi olugturarak psikolojik yiklemeye neden olabilmekte ve tikenmeye
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vol agabilmektedir. Bu nedenle ancak orta diizeyde gesitliligi olan isler is tatmin
diizeyini olumlu yonde tesir etmektedir. Ayrnica isgdrenler biitiinii tamamlamaya
yonelik, en azindan yaptiklari ¢abanm biitiine katkisim kolayca gorebilecekleri
nitelikte is yaptiklarinda basarma duygusunu tadarak iglerinden hognut olacaklardir
(Ates, 2005:105).

2.2.2.3. Yonetim bicimi

[s tatmini diizeyini etkileyen diger bir faktSr de yonetim bicimidir. Y6netim
tarze, calisanlarin is tatmini diizeyini iki gekilde etkilemektedir. Birincisi, karar verme
siirecine ¢alisanlarin katitlimim saglamalktir. Katilim, sonug¢ta kisinin kendisine saygi
duymasini ve taninma ihtiyvacim kargilayacaktir. Islerinde bu ihtiyaclarim
gideremeyecek olan ¢alisanlar, bunlart bagka ortamlarda ar.ayacaklardm Bu durum,
¢aliganin is tatmini diizeyini olumsuz etkileyecektir. Isletmelerde calisanlarn
kararfara katilimmin saglanmasi, is tatmininin artinlmasinin yani sira isletme iginde
nihai kararlarin iyilestirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara katilan personel,
isine, is arkadaslarma ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek ve is tatmini
diizeyleri yiikselecektir. Tkincisi, galisan merkezli olmaktir. Yani, ¢alisanlara yonelik
olma ve onlarla destekleyici iligkiler gelistirmektir. Yonetimin personel iiiskile.rini
desteklemesi ve katkida bulunmasi, galisanlarin i tatminini artirmaktadir (Erdil ve
dig., 2004:19).
2.2.2.4. Terfi

Insanlarn daima daha lyiyl arama isteginin ve siirekli gelisme thtiyaciun
bir sonucu olarak, ¢aliganlar iglerinde bagarili olmak, belli bir siire sonunda da ortaya
koyduklar: performans karsihgmda bir iist gbreve terfi etmek isterler. Clinkii isleri
6grenip tecriibe kazandikea, is siradanlasacak, bulunduklar: mevkideki yetkilerini ve
sorumluluklarin yetersiz bulacaklardir (Keser, 2006:169).

Isletmenin terfi uygulamalarmm adil bir sekilde gerceklestirmesi ve terfi
etmeye yonelik firsatlanin olmasi is tatminiyle yakindan iliskilidir. Ciinkii terfi,
kiginin basanli oldugunun ve ileride basanli olacagimn tahmin edildiginin bir
gostergesidir. Ayrica terfi, beraberinde stati ve maas artigi da getirir. Terfi edemeyen
bir ¢alisan kendisine haksizlik yapildigina inaniyorsa bu durum is tatmini diizeyinin
azalmasina neden olur (Veranyurt, 2009:93).
2.2.2.5. Kurum ici iletisim

Isletmelerde kisiler arasmdaki haberlesme isgorenin is tatmini seviyesini

etkileyen unsurlardan biridir. Yonetim acisindan ivi haberlesmeden maksat, kisilerin
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birbirine bilgi vermesi, talimat aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi, ¢alisanlar aras
duygu ve bilgi bitiinltigtintin saglanmasidir. Yapilan ¢alismalarda iyi haberle&neniﬁ
olmamasinin is tatminsizligini dogurdugu, buna kargihk yeterli haberlesmenin her
zaman c¢alisan memnuniyeti dogurmadif da goriilmustiir. Caliganin editim diizeyi
yiikseldikge ve iist mevkilere dogru g¢iktikca iletisime verdigi onem artmaktadir
(Kostak, 2015).

Iyi bir iletisim ortamu ile c¢aliganlarin oniinde, tepkilerini, beklentilerini,
sikdyetlerini ve hatta Onerilerini sunmak konusunda engeller olmayacaktir. Bu
sayede de c¢ahisanlar kendilerini 6nemsenmis hissedecektir. Ciinkil kendisine bilgi
verilmeyen veya fikirleri almmayan personel kendisini terk edilmis ve Onemsiz
hissedeceginden dolayr isletmeyi terk etme egiliminde bulunabilirler. Caliganlar
boyle bir durum karsisinda aidiyet duygusunu kaybedeceginden, iletigim
eksiklifinden sikdyet eder duruma gelecek ve is tatmini diizeyinde bir azalma
meydana gelecektir (Sahin, 2007:52). |
2.2.2.6. Ucret

Is havatinda kisinin is tatmini diizeyini etkileyen en 6nemli kurumsal
unsurlardan biri ticrettir. Ucret her zaman birincil motivasyon araci degildir, ancak
parasal odiillendirme yaklastimn memnuniyetsizlik meydana getirecek nitelikteyse,
calisanlann 1lgi ve is tatminiyle motive etme girigimleri basarisiz olacaktir.
Ucretlendirmeden  kaynaklanan tatminsizlik, ¢alisanlarin  isleri hakkindaki
duygularim iki sekilde etkileyebilir (Benligiray, 2007:16):

e Personclin ¢alisma arzusu daha yiiksek seviyeye ¢ikabilir,
e Personelin géziinde isin gekiciligi diisebilir.

Daha ¢ok para kazanmay1 arzulayan bir calisanin dicretini arttirabilecek
eylemlere yonelmesi olasidu. Bu eylemler; daha iyi performans g&stermek, bir
sendikaya katilmak, baska bir is aramak, sikdyet etmek ya da greve gitmek seklinde
olabilmektedir.

Isgorenler aldiklari ticrete g6z oniinde bulundurarak yonetimin kendileri
hakkinda ne disiindiigiinii tahmin ederler. Isgdren agisindan iyi bir iicret, isverenin
kendisinden memnuniyetini, diigiik cret ise memnuniyetsizligini ifade eden birer
gostergedir. Isgorenin ficretin yaninda elde ettigi ek gelirler de Snem tagimakla

birlikte ¢alisan i¢in bunlar ticret kadar dnemli degildir (Ozkalp ve Kirel, 2000:131).



2.3. IS TATMINI DUZEYINI ARTTIRMAYA YONELIK UYGULAMALAR
VE IS TATMINSIZLIGININ SONUCLARI
2.3.1. Is Tatmini Diizeyini Arttirmaya Y&nelik Uygulamalar

Kisilere is yaptirabilmek ve onlan vonetmek kolay degildir. Insan eger
isterse etkili ve verimli ¢aligir. Fakat birey istemezse onu yonetmeye ¢aligan kisilerin
isi bir hayli zordur.

(Calisan davranmiglarina yon veren giidiilerin kaynagim bilmek kolay bir is
degildir. Kaldi ki, ¢ahsan davramslarini igletmenin amaglan  dogrultusunda
yonlendirmek, birtakim kaliplagmis giidiileyici araglardan yararlanmak ve bunlan
uygulamak her zaman miimkin olmayabilir. Bu nedenle konuyu bilimsel bir
yaklagimla, her isl.etmenin kendine 6zgli kosullarim géz Oniinde bulundurarak ve
calisan davramglarim etkileyen temel faktorleri aragtirarak, ele almamiz
gerekmektedir (Sahal, 2005:67-68). Is tatmini diizeyini arttirmaya yonelik
uygulamalardan bazilan asafida agiklanmaktadir:
2.3.1.1. Is degistirme (Rotasyon)

Is rotasyonu; bir isin o isi ifa eden kisi i¢in anlamini yitirmeye basladig
veya yitirdiginde, o isi icra eden kisinin, o yaptifn isle aym dizevde ve benzer
becerileri gerektiren bagka bir ise verilmesidir. En basit bigimiyle iki kiginin yer
degistirmesiyle olabilecegi gibi ¢ok daha fazla calisani ilgilendiren karmagik
degistirmelere gidilebilir. Isin tekdiizeligini 6nlemede kullamlan ve basit bir is
tasarimi yaklasumi olan is rotasyonu, ilk olarak Western Elektrik, Ford ve Bethelem
Steel gibi igletmelerde uygulanimshr (Erdem, 2010:33).

Is rotasyonu, is genisletmeyle vakindan iliskilidir. Her iki teknik de,
calisamin  igten sofumasmm azaltmak i¢in, 13 kapsamindaki gorevlerin
cesitlendirilmesi ile ilgilidir, Is rotasyonunun is genislemesinden farky; ¢alisanin icra
ettigi islerin birbirinden tiimityle ayr1 olabilmesidir. Is rotasyonu, calisanin isten
sogumasint azaltir, bilgi ve becerileri arttirir, igletme bdlimleri ve c¢aligan gruplar
arasindaki anlayis ve uyumu gelistirir ve c¢alisana yeni alternatifler sunar. Is

degistirmenin baglica yararlan su sekilde siralanabilir (Kerman, 2004:20);
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e Caligan siirekli olarak degisik isler yapmakla birgok isi dgrenir.

e Degisik islerde ¢alismakla genis dlctide beceri kazanir.

e Cesitli iglemleri 8grendiginden fiirlinlin ortaya ¢ikarilmasinda kendisinin de
bir pay: olduguna inanir.

e Isinin degismesi sonucunda farkli bdlimlerde de calisma imkim elde
etmesiyle diger bolimlerde calisan bireyleri de tamma olanagina sahip
olmakta ve sosyal ¢evresi geniglemektedir.

Netice olarak is degistirmenin gerek egitim amaciyla kullanilmasi, gerekse
teknolojik gelismeler, isbdliimi ile uzmanlasma gibi hususlarin olumsuz sonuglarmni
azaltmada veya ortadan kaldirmada faydali bir teknik oldugu ifade edilebilir. I
degistirme, ¢aliganlarin ¢ok yonlii olarak gelismelerine imkén verirken ayni zamanda
cahisanlarin is tatminsizligi, devamsizlik ve benzeri nedenlerle iiretimde meydana
gelebilecek duraksamalara da engel olabilecektir (Simsek ve Oge, 2004:98).
2.3.1.2. Is genisletme

Is dizaynmin calisan odakli olmasi ilkesine bagh olarak is genisletme,
¢alisanlarin psikolojik agidan geligimine firsat olusturmas1 amaciyla islerin igeriginde
kasith olarak yaplan degisimi ifade etmektedir. Is genisletme, calisamin yerine
getirdigi is veya gorevlerin simrim ve alanim arttirmay: ifade eder. Is genisletme ile
ilgili temel varsayim ise; “genisletilmis olan iglerin hem ¢alisan hem de kurum igin
motivasyonda artig, can sikintisi ve tatminsizliklerde azalma, artan verimlilikle {ist
diizey de ise katithm saglamasidir” (Simsek ve Oge, 2004:96).

Is genisletmenin diger bir tammu ise, isgbrenin sadece tek bir is {izerinde
ihtisaslagsmast yerine onun birkac isi ogrenerek icra etmesidir. Bu nedenle is
genisletme uzmanlagsmanin yararlanm azaltir, sakincalarimi ortadan kaldmir ve
monotonlugu Snemli dl¢tide azaltir (Konuk, 2006:88).
2.3.1.3. is zenginlestirme

Isgéreni ise ozendirmek, giidiilemek, motive etmek, isin duraganlifin
ortadan kaldirmak ve iy doyumunu saflamak amaci ile iggfrenlerin islerinin
iceriklerini, nitelik ve nicéligini degistirmek, isgdrenler i¢in igin daha ilging hale
gelmesini saglamada en etkili yontemlerden biri de is zenginlestirme (jobenrichment)
faaliyetidir (Erdem, 2010:35).

Isler, isgbrenlere daba karmasik gorev ve sorumluluklar yiiklenerek

zenginlestirilebilir. Bu yaklasim, is gdrenleri basa ¢ikabilecekleri tiim zorluklar,
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degisiklikler ve miicadelelerle kars: karsiya birakma potansiyeline sahiptir. (Altok,
2009:113).

Is zenginlestirme, benzer giigliikte fakat igerik olarak birbirinden farkli
iglerin aymi kisi tarafindan yapilmasidir. Boylece is ortaminda ¢alisamin, bir diger
kiginin yerine gecip eksiklifini gidermesi sz konusu olmaktadir.  Is
zenginlestirmede ayni zamanda, cahsanlarda ye'tki ve sorumluluk vardir. (Silah,
2005:115). Is zenginlestirme, gelismeyi ve dz-gergeklestirmeyi yiireklendiren bir rol
zenginlestirmesidir.  Kiginin gelismesi ve kendini gergeklestirmesi, hem bireyin
kendisine hem de topluma faydalidir (Can ve Kavuncubasi, 2005:68). ‘
2.3.1.4. s tasarimy

Is tasarumi, “is ve insan unsurlarint en uygun bigimde birlestirmek amaciyla
isin igerifinin, ige iligkin odillerin ve isin niteliklerinin ¢esitli  sekillerde
diizenlenmesi” olarak tanimlanmaktadir. Isin yeniden tasarlanmasi neticesinde,
calisanin yapti@t is kendisine daha uygun hale getirilmeye calisiir ve bdylece
¢alisanin is tatmini diizeyi arttinlmaya calisilir. Detayl bir is tasarimi, ¢alisanlann
isteki rollerinin ciddi olgtide yeniden diizenlenmesini gerektirebilir (Demir,
2005:160-161).

Is tasanimu, isin bizatihi kendisi {izerine odaklanmakta ve igin calisanin
ihtiyaglarm1 daha ¢ok kargilayabilecek sekilde nasil degistirilebilecegini veya
diizenlenebilecegi tlizerinde durmaktadir. Is tasarimi, anahtar is unsurlariun
tasarlanmas tizerinde durmaktadir. Is tasarimu, c¢alisanlarm daha énce kesfedilmemig
potansiyelinin ve yeteneklerinin gerceklesmesini temel almaktadir (Bilyiikses,
2010:37-38).
2.3.1.5. Is basitlestirme

Is basitlestirmenin temeli Taylorun “Bilimsel Yoénetim” yaklasimina
dayamir. Bu yaklasimin gayesi, isle ilgili ayni sonuca daha diigiik maliyetle, daha az
emek harcayarak ve daha kisa zamanda ulagmaktir. Bu gayeye ulagmak maksadiyla
gereksiz isierin elenmesi ve 15 ylikiiniin dengeli bi¢imde dagilmasini saglanmasi,
islemlerin isi icra etmeyi kolaylastiracak sekilde birlestirilmesi, islem siralarimin
degistirilmesi yontemleri uygulanmaktadir. Bu uygulamanin basarih olabilmesi igin
uzmanlasmanmn saglanmast ve ¢aliganlarin  mesleki egitimden gegirilmesi
gerekmektedir. Is basitlestirmede ¢ahisanm yaptigi is sayisi azaltilarak, isi kolayca
yapilabilecek ve kisa siirede uzman olunabilecek bir nitelige getirilerek verimliligin

arttiriimas: diigtintilmektedir. Ancak basitlestirilmis, tekrarl rutin igler ¢alisanlarda
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can sikintisi ve monotonluga yol agmakta ve g¢aliganlar bu duruma olumsuz tepki
gostermektedir. Is basitlestirmenin  sonucunda verimlilik, baslangigta olumlu
etkilense de daha sonra is tatmini olumsuz sekilde etkilenmekte ve ¢ahisanin tatmin
ve mutluluk diizeyi diismektedir (Demir, 2005:162).
2.3.1.6. Is giinii sayisinin azaltilmasi
Isgiinii sayisinin azaltilmasi, tam giin bir isin klasik 5 giinlik bir is

haftasindan daha Once bitirilmesine imkan veren bir tiir is programlamasidir. Bu
programda en yaygin kullanilan 4-40 uygulamasidir. Bu uygulama giinde 10 saatten
4 isglinii calismayi ifade eder. Program, ¢alisan kisinin ¢zel islerine daha fazla zaman
ayirmasimt miimkiin kildigindan, kisinin kuruma baghlifinin ve motivasyonunun
artaca@i varsayilir. Boylece devamsiziik ve isten ayrilmalar azaldify gibi, is arayanlar
icin kurum cazip hale gelir (Asan, 2001:248).
2.3.1.7. Esnek zaman uygulamasy

Klasik ¢alisma programinda ¢aligsanin ige baslama ve isten aynlma saatleri
bellidir ve defigmez. Oysa esnek zaman uygulamasinda, cahiganlar mesailerini
isletmenin belirledigi zorunlu c¢alisma saatleri harig, giiniin istedikleri saatinde
kullanma serbestisine sahiptirler. Esnek zaman uygulamasmin ¢esitli yararlari vardir.
Caliganlara kendilerine aywracak zaman (aile ziyareti, fatura yaturma vb.)
sagladigmdan dolay1 devamsizhk azalir. Is olmadizinda isletmede bulunma
zorunlulugu en aza indirildigi i¢in, vonetime takimlacak diismanca tavirlar yok eder.
Esnek zaman vygulamasi 6zerkligi sagladigindan, ise karsi daha fazla sorumluluk
duyulmasina neden olur ve bu da is tatminini arttirir. Béylece ¢alisan isine daha siki
sarilmak yéniinde motive olur (Sahal, 2005:70).
2.3.1.8. Is paylasimm

Is paylasim, vonetimin onayiyla, tam giin bir isin, iki ya da daha fazla kisi

arasinda uzlagilarak egit sekilde paylasiimasidir. Is paylasim genelde yarm giinliik

caligma diizeninde uygulanmaktadir. Bununla birlikte haftalik - ya da ayhk -
diizenlemeler de gelistirilebilir. Isletmeleri genellikle bu uygulamaya iten neden,
tam giin caliymak istemeyen yetenekli kisileri isletmeye ¢ekmektir. Ornegin, ¢ok
nitelikli bir dgretmen, ailesi nedeniyle igine biitiin giinlinii aywamayabilir. Ancak,
ayni durumdaki iki dgretmen bir sinifa ig paylagimi yoluyla ders verebilir. Boylece,
hem igine hem ailesine zaman ayiwrabilen kisinin motivasyonu artar. Bu ydntemi

uygulamanin  zorlugu ise, birbirleriyle uyum iginde caligabilecek insanlar:

bulabilmektir (Sahal, 2005:70).
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2.3.1.9. Yari zamanh ¢ahisma

Yar1 zamanli calisma, calisanin haftalik ¢aligma siiresinin tam stireli
¢aligana gore daha az olacak sekilde belirlenmesidir. Part-time olarak da ifade edilen
bu caligma, “gecici” ve “siirekli” olmak iizere ikiye ayrilir. Gegici part-time
¢aligmada igletmeler ihtivag duyduklarnda kisileri istihdam etmekte, ihtiyac hali
ortadan kalktiginda isten c¢ikarmaktadular. Siirekli part-time calismada ise kisiler,
tam giin ¢alisanlarin haklarna sahiptirler. Part-time ¢alismanin en biiyiik yarar1 bagka
isler yapmak isteyen galisanlara zaman tammasidur. Ornegin, doktora yapmak isteyen
bir muhasebecinin yarim giin bir sirkette caligabilmesi gibi (Asan, 2001:249).
2.3.1.10. Egitim

Egitim bir gereksinimdir. Egitimden maksat ise mesleki ve teknolojik
geligmeleri yakindan izleme, bilgi kapasitesini genisletme, aym ya da farkls
branslarda uygulanan yeni yontemleri grenme, mesleki gelismelerin gerekli kildign
teknik ve bilimsel konularda yetistirme ve biitiin bu gelismelerin sonucu olarak
kisisel yetenekleri arttirmadir (Sahal, 2005:71).

Egitim olanaklarini planh ve diizenli bigimde cahsanlarin yararlanmasina
sunabilen kurumlar, aym zamanda oldukga etkili bir ise ozendirme aracim da
devreye sokmus olurlar. Egitimde firsat egitligi ilkesini uygulayarak elemanlarin bir
yandan mesleki bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistiren, &te yandan sosyal ve insancil
iliskilere doniik egitsel programlarla calisanlara davrams ve vonetim bilgileri
kazandiran isletmeler, galiganlanin giiven duygusunu ve kuruma baghilifm
arttirabilirler (Sahal, 2005:71).

2.3.2. Is Tatminsizliginin Sonu¢lar

Is tatminsizligi, cahsanlarin yaptiklan isten bir doyum ya da hoslanma
duygusu elde etmemesi, ise kargt bikkinlk, isteksizlik hissetmesi ve isten kacmast
anlamina gelmektedir (Gavear ve Topaloglu, 2008:64).

Isine karst olumlu tutum gelistiren birey, bu olumlu tutumu 1§ yagami
diginda da siirdiirmektedir. Ise karst olumlu tutum gelistirmeme ise ig tatminsizligine
neden olmaktadir. Islerinde tatmin olmayan is gorenler, igleriyle ilgili olmayan
faaliyetlerde de, mutsuzluk yasamaktadirlar (Sdyiik, 2007:102).

Is tatminsizliginin bireysel ve kurumsal agidan sonuglan asagida baghklar

halinde 6zetlenecektir.
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2.3.2.1. Is tatminsizliginin birey acisindan sonuclar

[s tatminsizliginin ¢ogunlukla, bir tir kétii uygulama ya da uyumsuzlukla
iligkili oldugu konusunda onemli bulgular bulunmaktadir. Islerinden memnun
olmayan insanlar; daha i¢e déniik, daha az dostane, duygusal olarak daha dengesiz
ve sikintili, daha fazla dils goren 6zellikler tasimaktadir. Is tatmini diizeyi diisiik olan
isgérenler, ig standartlanna ve igverenin kati taleplerine uymada giicliik
cekmektedirler. (Kog, 2007:54).

[s tatminsizliginin bireysel agidan sonuglari su baghklar altinda
ozetlenebilir.
2.3.2.1.1. Yabancilasma

Biiytik isletmelerde gériilen agir1 is boliimi, ¢ogu kez is gbremin yaptigt igin
neye yaradigm gbrememesine ve ¢alisma amacinm kaybolmasina sebep olmaktadir.
Bu uygulama, igletmelerde yonetimin biitiin diizen ve isteklerine oldugu gibi uyan,
yonetilmek ve denetlenmek gereksinimi duyan, farkli dtgtinmekten yoksun bir
“Orgiitsel insan” Omeginin ortaya c¢ikmasina yol a¢cmustir. isletmede kendilerini
etkileyen kararlarin alimmasinda s6éz hakkma sahip olmayan ve bagkalarimn
amaclarina katkida bulunan bir ara¢ nitelifi tasiyan orgiitsel insan, giintimiiz
toplumlarinda, giinden giine kendine, isletmeye ve topluma yabancilasan bir insandir
(Kog, 2007:54-55).
2.3.2.1.2. Savunma mekanizmalar olusturma

Pek ¢ok savunma mekanizmas: olmakla beraber (olumlu, nispeten yikici
olanlara dogru; yargilarin tasfiyesi, c;abamh arttirlmasi, Ozdeslesme, dengeleme,
yeniden tanimlama, baska iglerle ugrasma, ussallastirma gecmig dénemlere dénme)
bunlan saldirganlik, ¢ekilme, direnme ve uzlagma gibi dort temel baslik altinda
toplamak miimkiindiir (Keskin, 2008:69).

Is tatminsizligi sonucunda bireyin sergiledigi savunma mekanizmalarindan
biri olan saldirganhk, bireyin 6niinii titkayan engelleri normal yollardan halledilmesi
gereken bir sorun olarak degil, zor kullanma ile ortadan kaldinlacak bir engel olarak
g6rdiigli durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Bu tiir zor ve siddet hareketleri bireyin
Onlinii tikayan nesnenin bizzat kendisine yapildigi gibi, olaylarla hi¢c iliskisi
bulunmayan nesnelere de yoneldigi goriilebilir (Eren, 2000:235). Is tatmini diisiik
olan bireyin bagvuracaf olumsuz savunma mekanizmalanndan biri ¢ekilmedir. Bu
tepki, baskalar ile anlasmazliga diismekten ka¢inan ve bu yiizden herkese ve her

seye evet diyen, c¢ekingen ve igine kapanik kimselerde ortaya g¢ikmamaktadir.
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Cocuksu davranislar, bagkalannin arkalanndan dedikodu yapmak, aglamak, surat
asmak seklinde kendint gdsterir. Ayrica isgbrende asgirt devamsizlik ve igse ge¢ kalma
seklindeki davramslara doniisebilmektedir (Kog, 2007:56). Bir diger savunma
mekanizmas1 olan direnme, engeli agmak igin israr etme ve cabalari bu yénde
arttirma olarak disiniliir. Istedigi bir sonuca ulasmasi yoneticisi tarafindan
engellenen bir birey bu engeli agmak i¢in ¢abasi arttinp, performansini yiikselterek
olumlu sonuglar elde etmeyi isteyecektir. Bir bagka savunma mekanizmasi olan
uzlagma, engellenen hedefin yerine koyma ya da hedefe engelin ¢evresinden
dolagarak ulagma seklinde tanimlanabilir (Sahal, 2005:74).

Sonu¢ olarak; calisamin is tatmini dﬁzeyinin azaldifn  durumlarda,
saldirganlik ve gekilme gibi olumsuz davranislarin yani sira direnme ve uzlasma gibi
olumlu savanma mekanizmalan sergiledigi goriilmektedir.
2.3.2.1.3. Stres ve stres tepkileri

Saldirganhiin ige atilmasi ile tatmin edilmemis ihtiyaglar bireyde ¢atisma
ve gerilime (stres) neden olur. Bireyin gerilime kars: gdsterecedi bedensel tepki ise
¢ok ¢esitli olurken, fiziksel sonuglar: da o derece gercekei olmaktadir. Selye, siirekli
gerilim durumunda bulunan organizmamn gosterecegi fizyolojik tepkileri Genel
Uyum Sendromu ile agiklamigtir. Bu, alarm tepkisi, direnme evresi ve bitkinlik
evresi olmak tizere li¢ evreden meydana gelen bir olusumdur (Keskin, 2007:71).
2.3.2.1.4. Kisilik bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar

Is tatminsizligi sonucu kendini giicsiiz ve yéteneksiz hisseden birey bu
durumdan normal savunma mekanizmalar yardimi ile kurtulamyorsa gesitli kisilik
bozukluklan ile kars: karstya kalabilmektedir. Nevroz ve psikoz séz konusu kisilik
bozukluklarmin bagimda gelmektedir. Ebetteki s6z konusu kisilik bozukluklarina
yalmzca ig tatminsizliginin ya da diger orgiit i¢i faktorlerin yol actifn diisiinmek
hatalt olacaktir. Bu tiir rahatsizliklarda orgiit dis1 faktorlerin, bireyin ¢evresinin ve
ailesinin olumsuz etkiledigi de gdz niinde bulundurmak gerekmektedir (Odemis,
2008:47).

Heyecan, korku, devamli endise ve ¢okiinti genellikle nevrozlu kisilerde
goriilen hislerdir.  Endise, hastalik hastalif1, sinir yorgunlugu gibi mekanizmalarin
ortaya ¢ikmasmma neden olur. Nevrozlu kisilerdeki endise bireyin basarimim
etkileyebilir, fakat kisi gercek ile iligkisini kesmez. Gergekten uzaklasma daha ileri
sathada, akil hastalig1 olan psikoz durumunda goriilir (Bagtemur, 2006:65).
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2.3.2.2. Is tatminsizliginin karum agsindan sonuclar

Is tatminsizliginin sonuglar, calisan kisilerde savunma mekanizmalarina
basvurma veya psikolojik bozukluldarla.kendinj gosterirken, isletmede bagta 1
performansimin azalmasi olmak tzere isgiicii devri ve devamsizliklarin yilkkselmesi, is
kazalan ve catismalarin artmasi, igveren-sendika iligkilerinin kétillesmesi gibi
olumsuzlhuklara neden olmaktadir. Bunlar igletme agisindan istenmeyen durumlardir
ve biivilk mali kayiplara neden olmaktadir (Keskin, 2007:72).

Is tatminsizliginin kurum agisindan bashca sonuglar; devamsizlik, ise
ilgisizlik ve is kazalar, catisma, yiiksek is glicli devir oranmi ile olumsuz igveren-
isgdren iligkileridir ve bunlar asagida sirasiyla agiklanmaktadir.
2.3.2.2.1. Devamsizlik

Devamsizlik; izin ve yillik tatiller diginda ise gelmesi programlanmis olan
bir calisanin ise gelmeme durumudur. (Sabuncuoglu, 2000:42).

Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi arastiran ¢alisma sonuglarinin
bir bolimii bu iki degigken arasinda énembi bir iligki olmadifina yénelik bulgulara
ulasirken bir kismi da, bu iki degisken arasinda negatif yonli dnemli bir iligki
saptamustir. (Dow, Stephens, Taylor, 1985:600).

Bu iligki kesin olarak saptanamamis olmakla birlikte is tatmini diisiik olan
¢ahigsanlann devamsizliklarimin daha yiiksek oldugu genellikle kabul edilmekte ve
literattirde bu iliskivi dogrulayan onemli ¢alismalara rastlanmaktadir. (Robbins,
2005:87).
2.3.2.2.2. ise ilgisizlik ve is kazalari

Is kazalan pek g¢ok teknik faktérden kaynaklanabilecegi gibi, caliganin
dikkatsizligi, hatali davramslan gibi faktorlerden de ortaya cikabilmektedir. - [s
tatmini diizeyinin diigiik olmasimin sonucunda ise ilgisiz kalms calisanlarm yapmig
oldugu is kazalan, toplam 15 kazalan arasinda Onemli bir yer tuttugu bilinmektedir
(Sahal, 2005:76).
2.3.2.2.3. Catisma

Bir isletmede catisma, bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan
kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasi veya karigmasi sonucunu doguran
olaylar olarak tanimlanabilir. Isletmelerde tiim cabalara ragmen catismalarin 6niine
geemek kolay degildir. Buna karsilik, ¢cok ender de olsa, baz1 isletmelerde bireyler
arasi ¢atigmalara rastlanmamaktadir. Bu, isletmelerde bireylerin birbirlerine ¢ok

benzer nitelikte, kigisel ozellikleri tam bir uyum icinde olmalarindan
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kaynaklanmaktadir. Diigiik is tatmini diizeyi ise, bireylerin bilgi ve tecriibeleri, ilgi
alanlar1 ve yetenekleri arasmda olan dogal farkliliklar: giiz yiiziine ¢ikararak kisiler
arasina ¢atismalara neden olmaktadir (Eren, 2004:459).
2.3.2.2.4. Yiiksek is giicii devir oram

Yapilan bir aragtirmada yiitksek diizeyde genel is goren tatmini olan
igletmelerde caliganlarin isten ayrilmay: distinmedikleri, 1s tatmini diigiik diizeyde
olan igletmelerde ise isten ayrilmak isteyenlerin oldugu tespit edilmistir. Burada is
tatmini diizeyi ile istege bagh iggiicli devir hizi oram arasinda anlamli ve ters yonde
bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Isletmelerin isgdrenlerine sagladiklari kurumsal
olanaklar arttik¢a, iggdrenlerin ig tatmini diizeylerinin ytikseldigi, ise ve kuruma
baghliklarimin arttifi ve isten ayrilma isteklerinin azaldig anlasilmaktadir (Aknet,
2002:19).
2.3.2.2.5. Olumsuz isveren-isgoren iligkileri

Is tatmini diizeyinin diisiik olmasma kars1 gosterilen tipik reaksiyonlardan
biri, bir sendikaya iiye olma ya da sendikaya kars: olumlu bir tavir gelistirme olarak
ortaya cikmaktadir. Sendikalar 1§ tatminsizliginden kaynaklanan hayal kinkhgmna
kargt giictinii kullanma egilimindedir. Ozellikle icretin diistikliigti, is giivencesinin
eksiklifi, siki bir disiplin anlayisi, k6tli calisma kosullan gibi faktér ve kosullarin
cogalmasi ve isletmenin bu konuda sikayet ve taleplere duyarsiz kalmasi, isci-isveren
iligkilerimi  olumsuzlagtinnp bireyin igveren karsisinda gliclinii arttirabilmek igin

sendikalagma yoluna bagvurmasina neden olacaktir ( Sahal, 2005:78).

2.4. PSIKOLOJIK SOZLESME VE IS TATMINI ILISKiSi

Psikolojik sdzlesme ve ig tatmini arasmda pozitif bir iligkinin var oldugunu
ileri stirmek miimkiindiir. Sézlesme ve stzlesme ihlalinin ters iligkili olmasindan
hareket ederek, psikolojik sézlesme ihlalinin diisik is tatminine yol agacagi
sOylenebilir. Psikolojik stzlesme ihlali ve is tatmini arasindaki iligkileri inceleyen
¢ogu arastirmaci da psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesinin i tatminsizligine yol
agtiginy ileri stirmiistiir (Ozgen ve Ozgen, 2010:4).

Psikolojik sozlesme ihlalleri, isgilerin is tatminsizliini ve yerine
getirilmeyen beklentilerini tetikleyerek iggilerin is motivasyonunu olumsuz yonde -
etkilemektedir. Psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi sonucu iggorenlerin is

tatminsizligi agiga  ¢ikmakta ve bu  durum  isgbrenin  davramslarm:
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isteksizlestirmektedir. Bu durumda yapilan ihlal iggéren tatminsizligine neden
olmaktadir (Turnley ve Feldman, 2000:37).

Is tatmininin diizeyi tizerinde etkili olan alt: neden; ticret, isin kendisi, terfi
imkanlari, yonetim, caligma grubu ve ¢alisma sartlaridir. Bunlarm iginde ticret ve isin
kendisi en ¢ok is tatminini saglayan kaynaklar olurken; terfi imkénlan ve y6netim
orta dereceli, ¢alisma grubu ve ¢alisma sartlan ise gorece is tatminine daha az etkisi
olan fakttrlerdir. Bundan hareketle i tatmini ve psikolojik stzlesmenin boyutlari
arasinda iligki varsaymminda, is tatmininin, psikolojik sozlesmenin iliskilerden cok
maddi getirilere odaklanan iglemsel boyutu ile pozitif bir iliskisinin oldugu ileri
 stiriilebilir (Ozgen ve Ozgen, 2010:4-5).

Aragtirmacilar, yapmis olduklart caligmalarinda psikolojik sézlesmenin
islemsel boyutu, psikolojik sozlesmenin iligkisel boyutu ve psikolojik sézlesme
ihlalinin, is tatmini, Grgiitsel baghlik ve rigten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri
agisindan  siniflandirilabilecegini ortaya koymustur. Bununla birlikte, psikolojik
sozlesmenin iliskisel boyutu ile is tatmini arasinda pozitif bir iliskinin bulunduguy,
psikolojik sozlesme ihlali ile is tatmini arasinda da negatif bir iliskinin meveut
oldugu yapilan aragtirmada ortaya konulmustur (Ozgen ve Ozgen, 2010:14).

Isletmelerin devamhliklanm  siirdiirebilmeleri icin en iyi, en kapasiteli
iggorenleri igletmeye katabilmeleri, iggdrenlerin is tatminini artbrmak icin de bireysel
gelisimleri konusunda imkénlar saglayabilmeleri gerekmektedir. Isletmeler, insan
sermayesinin 6neminin anlasilmas: bakimmdan insan ‘kaynaklan stratejilerini ve
uygulamalarim psikolojik sézlesme 1siginda ele alip kavramaya calismahdirlar.
Isgorenlerini ciddiye almayan, beklentilerini, duygu ve diisiincelerini, tutum ve
davramglarini anlama konusunda gayret gistermeyeén, onlarin geleceklerini tanimh
hale getirecek kariyer planlamalar1 sunamayan, mevcut is potansiyellerini aciga
¢ikarmak igin araglar gelistiremeyen ve uygulamalariyla bu konudaki igtenligini ispat
edemeyen orgiitlerin uzun vadede kaher olmalan séz konusu olmayabilir. Belirtilen
bu nedenlerden dolay1 isletmeler, isgrenlerin beklentilerini karsilamayr ve kendi
faaliyetleri dogrultusunda devam etmede maksimum diizeyde verim saglamaya
caligmalan gerekmektedir. Aragtirmacilarn yapmis olduklar ¢alismalart sonucu elde
ettikleri bulgular dogrultusunda, isgérenlerin demografik ézelliklerinin, is tatmini ile
psikolojik stzlesmeye iligkin tutum Gnermelerinde bir farklihga yol agip agmadifm
aragtirmigtir. Aragtima sonucunda elde edilen bulgular ise sunlardir (Bayraktaroglu

ve Mesci, 2010:450-451):
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e Isgbrenlerin demografik ozelliklerinden cinsiyet ile tutum Onermeleri
arasinda farkli kanaatlere sahiptirler.

e Isgdrenlerin demografik 6zelliklerinden pozisyonlant ile tutum onermeleri
iliskin goriislerinde aymi kanaatlere sahip degildirler.

o Isgorenlerin alms olduklarn -egitimleri ile - tutum ifadelerine iliskin
goriislerinde farkh kanaatlere sahiptirler.

e Iggorenlerin demografik 6zelliklerinden kurumda ¢alisma siiresi ile tutum
dnermelerine iligkin ayni kanaatlere sahip degildirler.

Yukaridaki bulgular gergevesinde; isgérenlerin cinsiyetleri ile is tatmini ve
psikolojik sozlesmeleri arasinda farkh tutumlar olusmaktadir. Bu durum, is tatminini
etkileyen bireysel faktorlerden cinsiyet degiskeninin psikolojik sézlesme tizerinde
etkili oldugunun bir gdstergesidir. Yine elde edilen bulgular, igsgérenlerin is tatminini
etkileyen faktorlerden; orgiit icerisinde bulunulan pozisyon, alman egitim ve
kurumda ¢alisma siiresi deZiskenleri ile psikolojik sézlesmeleri arasinda iliski
olduéunu gostermektedir. Ortaya ¢ikan bu sonug; igsgtrenlerin sahip olduklan, is
tatminini etkileyen demografik degiskenlerin iggtrenlerin psikolojik stzlesmelerine
yonelik kanaatlerinin olugmasinda etkili oldugunu géstermektedir.

Yine aym g¢alhismada, iliski 6lgiitleri kullanilarak yapilan analiz sonucuna
gore 1s tatminsizlifinin psikolojik sdzlesmenin iliskisel boyutundan bagimsiz
olmadigina (psikolojik sozlesmenin iliskisel boyutunun is tatminsizlifine etki
ettifine) karar verilmigtir. Aralarindaki iliski katsayilan da psikolojik stzlesmenin
iliskisel boyutu ile is tatminsizligi arasinda dogru yonlii (pozitif) bir iliskinin mevcut
oldugunu géstermektedir. Diger taraftan, psikolojik sdzlesmenin islemsel boyutu ile
is tatmini ve 1§ tatminsizligi boyutlari arasinda negatif yonlii bir iliskinin varlif1 séz
konusu iken, psikolojik sdzlesmenin iliskisel boyutu ile is tatmini ve ig tatminsizligi
boyutlar1 arasinda ise pozitif yonde bir korelasyon oldugu ortaya konulmustur

(Bayraktaroglu ve Mesci, 2010:450-451).
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UCUNCU BOLUM

GAZIANTEP ILINDE FAALIYET GOSTEREN HALI IMALATI
ISLETMELERINDE PSIKOLOJIK SOZLESMENIN 1S TATMINI
UZERINDEKI ETKISINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR UYGULAMA

3.1. TURKIYE’NIiN DUNYA MAKINA HALI IMALATI SEKTORUNDEK]
YERI VE ONEMI

Birlesmis Milletler Comtrade verilerine gore, Turkiye’nin 2011 yihnda
parca dokuma makine halisi ihracati 1.208.336 dolardir. Bu rakam 2013 yilsonu
verilerine gére 1.789.522 dolara yiikselmis, 2011 ve 2013 willan arasinda diinya
par¢a dokuma makine halisi ihracatimiz %48 biliylime gOstermigtir. Ayrica,
diinyadaki par¢a dokuma makine halist ihracatimin %63.9°u tilkemiz tarafindan
gerceklestirilmektedir (Gilneydogu Anadolu Ihracatg: Birligi, 2014). |

- 2014 yisonu verilerine gbre ise makine halisi ihracatimizin 2.354.635
dolara yiikseldigi goritlmektedir. En ¢ok hali ihrag ettigimiz 5 ilke ve bu iilkelerin
halt ihracatimizdaki yuzdelik paylar ise su sekilde siwralanmaktadir (Www;tim.org);

e Suudi Arabistan (%15)
o ABD (%I11)

e Irak (%8)

e Almanva (%5)

¢ Libya (%5)

3.2. GAZIANTEP ILININ TURKIYE MAKINA HALI IMALATI
SEKTORUNDEKI YERI VE ONEMI

2014 Aralik ay: Tirkiye Ihracatgilar Meclisi verilerine gore Gaziantep ilinin
2014 yil1 thracat rakami1 1.605.593 dolardir ve bu rakamda iilkemizin hali thracatimin

%68’ nin Gaziantep 1li tarafindan gergeklestirildigini gostermektedir (www.tim.org).
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Ayrica Gimeydogu Anadolu Ihracater Birlikleri’nin 2014 yili Temmuz ay1
verilerine goére ise; 188 Hali Imalat: isletmesinin 166 tanesi Gaziantep ilimizde
faaliyet gfistermékte ve bu sektdrde ki 26.485 personelin 22.3577s1 Gaziantep hal
imalat: isletmeleri biinyesinde calismaktadir (Giineydogu Anadolu ihracate1 Birligi,
2014). Yani iitkemizde hali imalati sektériinde faaliyet gdsteren igletmelerin yaklagik
olarak %88°1 Gaziantep ilinde bulunmakta ve bu sektdérde calisanlarin %84’
Gaziantep ilinde faaliyetlerine devam eden bu isletmeler bilinyesinde istihdam
edilmektedir. Bu baglamda diinya hali imalati sektériinde tlkemiz, illkemizde ise
Gaziantep ili olduk¢a onemlidir. Bu nedenle ¢aligmamizin uygulama kismim tegkil
eden anket ¢alismasi, Gaziantep ilindeki hali imalat: isletmelerindeki ¢alisanlara

uygulanmastir.

3.3. HALI iIMALATI iSLETMELERINDE PSIKOLOJIK SOZLESMENIN i$
TATMINI UZERINDEKI ETKISINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR
UYGULAMA: GAZIANTEP iLi ORNEGI

Bu boluimde aragtirmanin amaci, arastirmanin varsayimlari, arastirmanin
kapsami ve sintrlari, aragtirma modeli, arastirmanin hipotezleri, arastirmanin yontemi
ve arastirma bulgulan baghklar halinde agiklanmaya ¢ahsilacaktir.

3.3.1. Arastirmamn Amaci

Gliniimiiz isletmeciliginde gilincel kavramlardan birisi olan psikolojik
sozlesme kavrami yeni ve gelismekte olan bir kavram olmakla birlikte, heniiz yaygin
ve ¢ok bilinen bir kavram haline gelmemistir. Isletmelerin geleceklerini etkileyen
unsurlarn basinda gelen insan unsurundan en etkili bicimde yararlanabilmek adina
psikolojik s6zlesme kavramimn giinlimiiz 1gletmelerinin uygulamalarinda iglerlik
kazandinlmas: geregi Snem arz etmektedir. Bu nedenle insan unsuruna gerekli
Oonemin verilmesi ile gahiganlarm bulunduklan isletmelere katkilari saglanacak ve
boylece caliganlar bulunduklar: isletmelerin  amacglart ile kendi amaglarim
Ozdeslestirebilecektir.

Biitiin igletmelerde oldugu gibi hali imalat: igletmelerinde ¢alhisan kisilerinde
isinden tatmin olmasi saglanmalidir. Bu nedenle yapilan bu arastirma, hali imalat:
isletmelert biinyesinde bulunan her diizeydeki insan kaynagiun psikolojik
sizlesmesinin 1§ tatmin diizeyleri tzerindeki etkisinin ortaya konulmasini

amagclamaktadir.
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3.3.2. Arastirmanin Varsayunlar

Bu aragtirmanin varsayimlar su sekilde siralanabilir;

e Veri saglama araglarindan olan ve bu arastrmada kullamlan anket
¢aligmasindaki sorulara, kendilerine anket uygulanan cahsanlar dogru ve
igtenlikle cevap vermislerdir.

¢ Arastrmada kullamlan veri toplama araglari, psikolojik sozlesme ve is
tatmini diizeylerini 6lgebilecek niteliktedir.

e Segilen Srneklem aragtirma evrenini temsil edebilme yetenegine sahiptir.

° Aragtirmanin teorik kismmin olusturulmasmda kullamlan kaynaklarin
aragtirma igin yeterli miktarda oldugu kabul edilmistir.

3.3.3. Arastirmanm Kapsam ve Simirlar:

Yapilan bu arastima, Gaziantep ili hali imalati isletmeleri biinyesinde
¢aligan kigileri kapsamaktadir. Arastirmada, zaman ve maliyet kisitlart olmas:
sebebiyle Gaziantep ilindeki hali imalati igletmelerinde g¢alisan biitiin kisilere
ulagilamarmy; yalmzca tesadifi olarak segilen isletmeler biinyesinde ¢ahgan kisiler
ornekleme déhil edilmigtir. Arastirma ozellikle bu igletmeler biinyesinde calisan
kigilerin psikolojik sozlesme egilimleri ile is tatmin diizeyleri konusundaki
degerlendirmelerini tespit etmeye ydneliktir.

3.3.4. Araghrma Modeli

Daha &nceki bolimlerde yapilan teorik incelemeler ve degiskenlerle ilgili

“olusturulan hipotezler kapsaminda ortaya konulan aragtirma modeli Sekil 3.1°deki

gibidir,
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Demografik Degiskenler
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Sekil 3.1. Arastirmamn modeli: I tatmininin psikolojik sdzlesme ve demogratik

etmenler kapsaminda incelenmesi
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3.3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmamizda ¢oklu regresyon analizi ve t-testi analizi vasitasiyla degerlendirmeye
alman tezler ayr1 baghiklar halinde siralanmaktadir.

3.3.5.1. Coklu regresyon analizi hipotezleri

Hipotez 1: Calisanlarin psikolojik stzlesme konusunda sahip olduklart olumlu
degerlendirmeler is tatmin diizeyleri iizerinde olumiu etkide bulunmaktadir.

Hipotez 2: Calhganlarin psikolojik sézlesme konusunda sahip olduklart olumlu
degerlendirmeler, is tatmininin ticretlendirme boyutuna iliskin degerlendirmelen
izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Calisanlarin psikolojik sdzlesme konusunda sahip olduklan olumlu
degerlendirmeler, .is tatmininin terfi boyutuna iliskin degerlendirmeleri lizerinde
olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Calisanlarin psikolojik sozlegme konusunda sahip olduklari olumlu
degerlendirmeler, is tatmininin denetim boyutuna iliskin degerlendirmeleri tizerinde
olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 5: Caliganlann psikolojik sotzlesme konusunda sahip olduklar olumlu
degerlendirmeler, is tatmininin elde edilen ek‘ faydalar boyutuna iligkin
degerlendirmeleri {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 6: Caliganlarin psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklari olumlu
degerlendirmeler, 1s tatmininin Odiilllendirme boyutuna iligkin degerlendirmeleri
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 7: Caliganlarin psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklar olumlu
degerlendirmeler, is tatmininin is arkadaslari boyutuna iliskin degerlendirmeleri
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. |
Hipotez 8: Calisanlarin psikolojik stzlegme konusunda sahip olduklari olumlu
degerlendirmeler, yapilan isin niteligine iliskin tatmin diizeyleri {izerinde olumiu bir
etkiye sahiptir.

Hipotez 9: Calisanlarin psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklar1 olumiu
degerlendirmeler, iletisime iligkin tatmin diizeyleri Gzerinde olumlu bir etkive
sahiptir.

3.3.5.2. T-testi analizi hipotezleri

 Hipotez 1: Calisanlanin psikolojik sézlesmeye iligkin degerlendirmeleri galiganlarin

cinsiyetlerinden etkilenmektedir.




54

Hipotez 2: Cahganlarin ig tatminine iligkin degerlendirmeleri ¢alisanlarin
cinsiyetlerinden etkilenmektedir.

Hipotez 3: Calisanlarmn psikolojik sdzlegmeye iliskin degerlendirmeleri ¢ahisanlarin
medeni durumlarmdan etkilenmektedir.

Hipotez 4: Caliganlann ig tatminine iliskin degerlendirmeleri ¢ahganlarin medeni
durumlarindan etkilenmektedir.

Hipotez 5: Calisanlanin gelir diizeyleri yiikseldikge psikolojik sézlesmeye iliskin
degerlendirmeleri daha olumlu bir durumda olmaktadir.

Hipotez 6: Cahsanlanin gelir diizeyi arttikea is tatminine iliskin degerlendirmeleri
daha olumlu bir durumda olmaktadir.

3.3.6. Arastirmanin Ydntemi

Arastymamn  bu bolimtinii, aragtirmamn evreni, Omeklemin segimi,
verilerin toplanmasinda izlenen yontemle ilgili bilgiler ve hipotezlerin test edilmesi
amactyla yapilan analizlere iligkin bulgularin yorumlanmasi olugturmakitadir.
3.3.6.1. Evren ve érneklem secimi

Arastirmanin evrenini Gaziantep ili simirlant igerisinde yer alan hali imalat:
isletmeleri biinyesinde galisan kigiler olugturmaktadir. Yapilan alan 6meklemesinden
tesadiifi olarak segilen isletmelerde ¢alisan kisilere hazirlanan anket g¢aligmas:
uygulanmuagtir.

Gaziantep ili hali imalati isletmeleri biinyesinde caligan kisi sayist
Giineydogu Anadolu Ihracatei Birligi' tarafindan 2014 Temmuz ayinda yapilan
arastirmammn sonuglarina gre 22.357 olarak belirlenmigtir (Giineydogu Anadolu
Thracatg1 Birligi, 2014). Gaziantep ili smirlan igerisinde faaliyetlerini stirdiiren hala
imalati isletmeleri arasindan tesadiifi olarak segilen hali imalat: isletmelerinde ¢aligan
kigilere toplamda 397 adet anket elden dagitilarak uygulanmistir. Bu anketlere 363
calisan cevap vermigtir. Cevap verilen bu anketlerin 43 tanesi eksik doldurulmasi
nedeniyle degerlendirmeye alinmamis ve sonug olarak degerlendirilmeye alinan
anket sayisi 320 olmustur. Segilen Omeklem sayisimin ana kiitleyi temsil etme

yetenedi asagidaki formiil yardimiyla hesaplanmistir (Weiers, 2008:300).
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Z
q=p*(H°
n= +p

teefepe () 1]

p: Ana kiitlede gozlenen X’in orani

q: (1-p) degeri

N: Ana kiitle hacmi

n: Omeklem hacmi

Z 4 0=0.05 i¢in 1.96.

d: kabul edilebilir hata oram

Yukandaki formiilde, p ve q degerleri genel olarak bilinmemektedir. Bu
nedenle ana ktiileyi en iyi temsil edecek Orneklem segimi igin basart oram
(anakiitlede gizlenen X olayinin oram) p=0,5 olarak kabul edilir (Weiers, 2008:300).
Ana kiitlenin 22.357 oldufu ve %90 giiven seviyesinde, %5 kabul edilebilir hata
orani ile formiile gére 268 adet denek ile anket yapilmast gerektigi ortaya ¢ikmustir.

Bu sonuca gore aragtirmanin Srneklem sayisi 320 adet oldugundan ve bu
saymin 268 sayisindan blyik olmas: nedeniyle meveut veriler 1:1¢inda, aragtirmanin
éreklem sayist ana kiitleyi temsil etme yetenegine sahiptir ve bu acidan 6rneklem
sayis1 yeterli bulunmaktadir.
3.3.6.2. Veri toplama yintemi

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket uygulamasindan yararlamlmishr.
Bu dogrultuda hazirlanan anket formu {i¢ ana bilimden olugmaktadir. Anketin
birinci béliimiinde ¢alisanlarn demografik Szelliklerini tespit etmeye yonelik sorular,
ikinci boliimiinde ¢ahsanlarin psikolojik sdzlesme egilimlerini dlgmeyi hedefleyen
sorular, anketin iiglincli bolimilinde ise ¢aliganlann is tatmin diizeylerini 6lgmeye
yonelik sorular yer almaktadir.

Anketin ikinci bolimiinde yer alan 32 soru caliganlarin “psikolojik
sozlesme” diizeyini 6lgmeyi hedeflemektedir. Bu kisimda yer alan 1-2-5-6-8-9-11-
1214-15-17-18-20-21-23-24-26-27-30-31 numaral sorular psikolojik sézlesmenin
islemsel boyutu ile ilgili olup, 3-4-7-10-13-16-19-22-25-28-29-32 numarali sorular

ise psikolojik sozlesmenin iligkisel boyutu ile ilgilidir. Ugtincti bolimde yer alan,
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dmeklemin is tatmin diizeylerini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanan 32 soru ise
agagida belirtilen boyutlar: 6lgmek amaciyla kullanilmigtir:

e 1-9-17-25: Ucretlendirme

e 2-10-18-29: Terf

e 3-11-19-27: Denetim

e 4-12-20-26: Elde edilen ek faydalar

e 5-13-21-28: Odiillendirme

o 6-14-22-30: Is arkadaslan

e 7-15-24-31: Isin niteligi

e §-16-23-32: [letisim

Psikolojik stzlesme &lgedi, Millward ve Hopkins tarafindan gelistirilmis
olcek olup Tirkge’ye cevrilmistir. Bu dleek psikolojik s6zlesmenin islemsel ve
iliskisel boyutlar: olmak {izere iki temel b&liimden olugmaktadir. Toplam 32 sorudan
olusan 6lgedin 20 sorusu psikolojik sézlesmenin islemsel boyutunu, 12 sorusu ise
psikolojik sézlesmenin iligkisel boyutunu &lgmeyi amaclamaktadir. Psikolojik
sOzlesme sorularinda 5°1i Likert dl¢egi kullamlmis olup; 1: Kesinlikle Katilmiyorum,
2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum bigiminde
olegeklendirilmistir.

Is tatmini 6lcegi, toplam 32 sorudan olusmaktadir. Olgekte is tatmini ile
ilgili diigiincelen1 behirleyen ve her biri dort adet sorudan olusan sekiz boyuta iligkin
soru bulunmaktadir. Bu boyutlar; tcretlendirme, terfi, denetim, elde edilen ek
faydalar, 6dillendirme, iy arkadaglan, isin niteligi ve iletisim bigimine iliskin
diigiinceleri 6lgmeyi amaglamaktadir. Anketin is tatmini ile ilgili yargilarm
belirlenmesi amaciyla olusturulmus olan ig tatmini sorulari, &lgegin orijinal halinin
bozulmamasinin amag¢lanmas: nedeniyle kararsizlifa lgmeyen bir Slgek tiiriine sahip
olmasi, diger bir deyisle katilimcilarin dlgeklere katilim diizeylerinin 6l¢iilmesinin
istenmesi nedeniyle olcek olarak 6’11 Likert olgedi kullanlmustir. Olgekte; I:
Tamamen Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Biraz Katilmiyorum, 4: Biraz
Katiliyorum, 5: Katiliyorum, 6: Tamamen Katiliyorum bigiminde dlgeklendirilmistir.
3.3.6.3. Verilerin analizi

Elde edilen gecerli anketler Oncelikle istatistik paket prograrm olan SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) 20°ye ven olarak girilmis ve daha sonra

hipotezlerimiz ¢er¢evesinde cesitli analizler yapilmistir.
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3.3.7. Arastirma Bulgular

Aragtirma bulgulan, demografik bulgular ve analizler baghiklar halinde
asagida incelenmektedir.
3.3.7.1. Demografik bulgular

Demografik bulgular bash@ altinda anketi dolduran &rneklemin cinsiyet,
medent duram, yag, efitim durumu, sektdrdeki ve c¢alishdn isletmedeki ¢ahisma
siireleri, daha once bagka bir sektdrde calisip calismadif ve gelirleri ile ilgili
konularin analizi yapilacaktir.

Tablo 3.1. Orneklemin cinsiyet dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Bayan ' 46 14.4
Bay 274 85.6
Toplam : 320 100

Tablo 3.1°deki frekans analizi sonuglamna bakildifinda, arastirmaya

katilanlarn yaklagik %15°1 bayanlardan ve %85°1 ise baylardan olugmaktadir.

Tablo 3.2. Orneklemin medeni durum dagilim

Medeni Durum ' Frekans Yiizde (%o)
Bekir 59 18.4
Evli 244 76.3
Bosanmis / Dul 17 53
Toplam 320 100

Tablo 3.2°de goriildigi tzere, katihmeilann yaklagik %19°u bekér, %76°s1

evli ve %5°1 ise dul ya da bosanmis durumdadir.
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Tablo 3.3. Orneklemin egitim durumu dagilimi

Egitim Frekans Yiizde (%)
Tk6gretim 86 26.9
Ortadégretim 121 37.8
Lisans 92 28.8
Yiiksek Lisans 17 53
Doktora o 4 1.2
Toplam 320 100

Tablo 3.3’de aragtirmaya katdanlarin efitim durumlan incelendiginde,
ormeklemin %26.9°u ilkdgretim, %37.8°1 ortadgretim, % 28.8°1 lisans, %5.371 yiiksek

lisans ve %1.2°si de doktora egitimine sahip bulunmaktadir.

Tablo 3.4. Omeklemin yas, halt imalati sektériindeki ve isyerindeki calisma siiresi

bulgular
" Aritmetik
Degisken Ortalama (Y1) Standart Sapma
Yas 33.95 8.64
I‘If:lll I.malatl Sektiriindeki Calisma 10.91 992
Siiresi .
Isyerindeki Calisma Siiresi 4.42 6.28

Tablo 3.4°de gosterildigi gibi, arastirmaya katilanlanin yas ortalamalarinin
33.95 oldugu tespit edilmistir. Ayrica katilimcilarin yas araligs 19 ile 58 yas
aralipinda degismektedir. Tablo 3.4 arastirmaya katilanlarin hali imalat: sektoriindeki
ve su anki ¢alistiklar igletmelerdeki galigma stirelerini de ortaya koymaktadir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin sektordeki ¢alisma siireleri ortalama 10.91 yildir. Yine
Tablo 3.4°de gorildigi gibi, arastirmaya katilan calisanlarin  bulunduklar

isletmelerdeki ¢aligma siireleri ortalama olarak 4.42 yildir.
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Tablo 3.5. Omeklemin gelir durumuna gore dagilimi

Gelir Diizeyi (TL) Frekans Yiizde (%)

750-1000 60 18.8
1001-1500 138 43.1
1501-2000 . 53 16.6
2001-2500 29 9.1
2501-3000 18 5.6
3000 iizeri 22 6.8
Toplam - 320 100

Ankete katilan calisanlarin ticret diizeylerine gore dagilumi Tablo 3.5°de
goriilmektedir. Buna gére arastirmaya katilanlarin %18.8°lik kismimn 750-1000 TL,
%43.1°1 1501-2000 TL, %16.6’s1 2001-2500 TL, %9.1°1 2501-3000 TL, %6.8’lik
kismi ise 3000 TL iizeni gelire sahiptir.
3.3.7.2. Analizler

Bu kisimda ¢oklu regresyon analizi ve t-testi analizi bulgulan ayrllbaghklar
halinde ele alinacaktir.
3.3.7.2.1. Giivenilirlik analizi

Anket sorulan giivenilirlik analizine tabi tutulmustur ve sonuglar
incelendiginde ankette kullamlan Slgeklerin giivenilirlik diizeylerinin yeterli oldugu |
goriilecektir (Tablo 3.6'ya bakimz).

Tablo 3.6. Psikolojik sozlesme Olgegi ve boyutlarina iliskin giivenilirlik analizi

sonuglart

Psikolojik Sézlesme ve Boyutlar Soru Cronbach Alfa

Sayis1 Degeri
Psikolojik Sozlesme 32 0.88
Psikolojik Sézlesme (Islemsel Boyutu) 20 0.83

Psikolojik Sozlesme (lliskisel Boyutu) 12 0.79
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Tablo 3.6°da goériildiigii {izere, ankette 32 soru ile o&lciilen psikolojik
sozlesme &lge@inin tamanuna iliskin Cronbach Alfa degeri “0,88”, psikolojik
sozlesme Olgeginin 20 soru ile Slgiilen iglemsel boyutunun giivenilirlik analizi
sonucunda Cronbach Alfa degeri “0,83”, 12 soru ile dlciilen iliskisel boyutun

Cronbach Alfa degeri ise “0,79” olarak bulunmustur.

Tablo 3.7. Is tatmini 6lgegine iliskin gitvenilirlik analizi sonuglan

. L. Soru Cronbach Alfa
Is Tatmini -
- Sayisi Degeri
Is Tatmini 32 0.87

Tablo 3.7’deki glivenilirlik analizi sonuglari, 32 sorudan olusan is tatmini
dlgeginin Cronbach Alfa degerinin “0,877olarak ortaya ¢iktigim gostermektedir.

Bu bulgular 1s151nda s6z konusu katsayilar incelendiginde anket formunun
i¢sel tutarlihiginin kabul edilebilir diizeyde oldugu séylenebilir.
3.3.7.2.2. Coklu regresyon analizi

Hipotezlerin test edilmesi amaciyla anket ¢alismasi sonucunda elde edilen
veriler SPSS 20 programi kullanilarak degerlendirmeye tabi tutulmustur. Bu
degerlendirmede ¢oklu regresyon analizi kullamlmgtir.

Bagimsiz degisken olarak psikolojik sozlesmenin iglemsel ve iligkisel
boyutlar, bagimh degisken olarak ise 6nce is tatmini &lgeZinin tiimii ve daha sonra is
tatmininin sekiz boyutunun kullanildift ¢oklu regresyon analizi bulgularina bu
bolitmde deginilecektir. Yontem olarak, dncelikle hipotezlerimiz ortaya konulacak
daha sonra elde ettifimiz analiz sonuclarina gore hipotezlerle ilgili degerlendirmeler

yapilacaktir.

Hipotez 1: Calisanlarin psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklart olumiu

degerlendirmeler is tatmin diizeyleri iizerinde olumlu etkide bulunmaktadir.
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Tablo 3.8. Psikolojik sozlesme boyutlart ve ig tatminine iliskin regresyon analizi

bulgular:

Analize Giren Bagimsiz Degiskenler Beta ¢ degerm}.n an‘lamllllk

diizeyi

| islemsel 0.563 0.000"

iliskisel | 0.969 0.000"
R2 F F degermin al-llamllllk

diizeyi

0.344 83.032 0.000"

" Anlamhlik diizeyi: 0.03

Tablo 3.8’de goriildiigii gibi, psikolojik sozlesmenin iglemsel ve iligkisel
boyutlarinm bagimstz, ig tatmininin bagiml degisken olarak kullamildig regresyon
analizi sonuclarina gore bagimli degiskenin agiklanma diizeyi istatistiksel olarak
anlamlidir (R*=0.344, F=83.032, p=0.000). Bu iki bagimsiz degiskenin bagimli
degiskendeki degisimin yaklagitk %34’0ni agikladifint séylemek miimkiindiir.
(Calisanlarin psikolojik sézlesmenin islemsel (Beta=0.563, p=0.000) ve iligkisel
(Beta=0.969, p=0.000) boyutlan ile ilgili degerlendirmeleri olumlu yénde arttikga
sahip olduklar ig tatmin diizeylerinin de artacady ortaya koymaktadir.

Bu sonuglara gore, daha énce ortaya konulan Hipotez 1 kabul edilmektedir.
Bu durumun nedeni olarak; calisanlarm psikolojik sozlesme sonucu olugan
beklentilerinin kurum tarafindan karsilanma derecesinin ¢aligsanlarin is tatmin

diizeyini etkiledigi gﬁsterﬂebiﬁr.

Hipotez 2: Calisanlarin psikolojik sézlesme konusunda sahip olduklar:
olumlu  degerlendirmeler, iy tatmininin ticretlendirme boyutuna iliskin

degerlendirmeleri iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
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Tablo 3.9. Psikolojik sdzlesme boyutlar ve is tatmininin iicretlendirme boyutuna

iligkin regresyon analizi bulgulan

Analize Giren Bagimsiz Degiskenler Beta t degerm{.n antiamhhk
, diizeyi
Islemsel 0.069 0.000"
iliskisel 0.124 0.000"
R? F F degerlnin al?lamhllk
diizeyi
0.231 47.561 0.000"

"Anlamlilik diizeyi: 0.05

Tablo 3.9°daki bulgulara gore; bagimsiz degiskenler oldrak psikolojik
sdzlesmenin boyutiarindan olan islemsel ve iliskisel boyutlarin bagimli degisken
olarak is tatmininin {icretlendirme boyutunu agiklama diizeyi (F=47.561, p= 0.000)
istatistiksel olarak anlamhdir, Bagimsiz degiskenler olan iglemsel ve iligkisel
boyutlarimin  bagimh  degisken olan iicretlendirme ﬁzerinde vaklasik %23 gibi
(R?=0.231) bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Calisanlarin psikolojik s6zlesmenin
islemsel (Beta=0.069, p=0.000) ve iliskisel (Beta=0.124, p=0.000) boyutlar ile ilgili
degerlendirmeleri olumlu yonde arttik¢a sahip olduklart i tatmininin {cret
boyutundaki diizeylerinin de artacag ortaya konulmaktadir.

Buna gore; calisanlarin psikolojik stzlesme konusunda sahip olduklan
olumlu degerlendirmelerin i3 tatmininin tcretlendirme  boyutuna  iligkin
degerlendirmeleri tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu belirten Hipotez 2

kabul edilmektedir. Bu hipotezin kabul edilmesinin nedeni olarak; psikolojik

- sbzlegmenin birtakim ekonomik ylikiimlillikler icermesi ve caliganlarin emekleri

karsiliginda ¢alistif1 isletmeden Gicret almas: gosterilebilir.

Hipotez 3: Cahsanlann psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklan
olumlu degerlendirmeler, is tatmininin terfi boyutuna iliskin degerlendirmeleri

tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
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Tablo 3.10. Psikolojik sdzlesme boyutlar ve is tatmininin terfi boyutuna iliskin

regresyon analizi bulgular

Analize Giren Bagimsiz Degiskenler Beta t degermf'n an.lamllhk
diizeyi
Islemsel 0.066 0.001"
itiskisel 0.181 0.000"
R? F F degerm.l.n an::lamllhk
‘ diizeyi
0.282 62.361 0.000"
"Anlamlilik diizevi: 0.05 |

Tablo 3.10’dan elde edilen bulgulara gore; psikolojik sézlesmenin islemsel
ve iligkisel boyutlarmin bagimsiz degisken, is tatmininin terfi etme boyutunun
bagimli degisken olarak kullamldig: regresyon analizi sonuglarma gére; bagimh
degigkenin agiklanma diizeyi istatistiksel olarak anlamlhdir (F=62.361, p=0.000). Bu
iki bagimsiz degisken bagimh degiskendeki degisimin %28’ini (R?=0.282) agiklama
glicline sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Calisanlarin psikolojik stzlesmenin islemsel
(Beta=0.066, p=0.001) ve iliskisel (Beta=0.181, p=0.000) boyutlart konularinda
sahip olduklart olumlu degerlendirmelerinin i3 tatmininin terfi boyutundaki
egilimlerini de olumu yonde etkileyecegi sonucuna ulasilmaktadir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda Hipotez 3, gerekli istatistiksel desfegi

bulmakta ve kabul edilmektedir. Calisanlarm psikolojik sézlesmeleri hakkindaki

kanaatleri ve algilan olumlu hale geldikge terfi hususundaki degerlendirmeleri de

olumlu yonde degismektedir. Bu sonug, calisanlarin hem terfilerinin sartlarimn
belirlenmis olmasim1 hem de terfinin zamana yayilmig olmasim icsellestirdikleri
seklinde yorumlanabilir. Calisanlar, islemsel sekliyle terfilerin simirlarinin ¢izilmesini
olumlu gorirken, iligkisel sekliyle de isyerindeki yardimlasma, iliskiler ve
kurallardan anndinlmig, destekleyici bir ortami terfi baglaminda 6nemli

gorebilmektedir.
Hipotez 4: Calisanlarin psikolojik sdzlesme konusunda sahip olduklar

olumlu degerlendirmeler, is tatmininin denetim boyutuna iliskin degerlendirmeleri

tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
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Tablo 3.11. Psikolojik sézlesme boyutlar: ve is tatmininin denetim boyutuna iligkin

regresyon analizi bulgulan

Analize Giren Bagimsiz Degiskenler Beta t degermin an_lamhhk
diizeyi
islemsel 0.069 0.000"
Hiskisel 0.110 0.000"
R? F F degerln.l.n alflamhhk
diizeyi
0.193 37.854 0.000

" Anlamlik diizevi: 0.05

Tablo 3.11; psikolojik sozlegmenin boyutlarmin bagimsiz degisken, is
tatmini boyutlarindan denetimin bagimli degisken olarak kullanjldigt  goklu
regresyon analizi bulgulanim gdstermektedir. Elde edilen bulgulara gore bagimsiz
degiskenlerden iligkisel boyutun ig tatmininin denetim boyutunu agiklama diizeyinin
istatistiksel agidan anlamli (F=37.854, p=0.000) oldugu gdriilmektedir. Buna gére,
bagmmsiz degiskenlerden ’psikolojik sdzlesmenin islemse]l (Beta=0.069, p=0.000) ve
iligkisel boyutunun (Beta=0.110, p=0.000) bagimli degisken olan 1$ tatmininin
denetim boyutunu agiklama diizeyinin %19.3 (R*=0.193) oldugu ortaya ¢ikmaktadur.
Buna gore; g¢alisanlarin psikolojik stzlesme konusunda sahip olduklarn olumlu
degerlendirmelerin is tatmininin denetim boyutuna iliskin degerlendirmeleri tizerinde

olumlu bir etkiye sahip oldugunu belirten Hipotez 4 kabul edilmektedir.

Hipotez S: Calisanlanin psikolojik stzlesme konusunda sahip olduklar
olumlu degerlendirmeler, is tatmininin elde edilen ek faydalar boyutuna iligkin

degerlendirmeleri lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
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Tablo 3.12. Psikolojik sdzlesme boyutlar: ve is tatmininin elde edilen ek faydalar

boyutuna iligskin regresyon analizi bulgulart

Analize Giren Bagimsiz Degiskenler Beta t degerlntn an.lamhhk
diizeyi
Islemsel 0.030 0.118"
Tliskisel 0.128 | 0.000"
R F F degerinin arflamhl:k
. diizeyi
0.139 25.541 ~0.0007

" Anlamlilik diizeyi: 0.05

Tablo 3.12°de, psikolojik sdzlegmenin islemsel ve iliskisel boyutlarinin
bagimsiz. degisken, is tatmini boyutlarindan elde edilen ek faydalarin bagiml:
degisken olarak kullamildifi coklu regresyon analizi bulgulan goriilmektedir. Elde
edilen bulgulara gore, bagimsiz degisken olarak degerlendirilen psikolojik
sozlesmenin iligkisel boyutunun ig tatmininin elde edilen ek faydalar boyutunu
agiklama diizeyinin istatistiksel olarak anlaml (F=25.541, p=0.00G) oldugu sonucu
ortaya konulmustur. Saptanan bu bulguya gire, bagimsiz degiskenlerden psikolojik
sozlesmenin iligkisel boyutunun (Beta=0.128, p=0.000) bagimli degisken olan is
tatmininin elde edilen ek faydalar boyutunu agiklama diizeyi %13.9 (R*=0.139)
olmaktadir. Calisanlarin psikolojik sdzlesmesinin iliskisel tiiriiniin, elde edilen ek
faydalar boyutuna etkisinin ise; yoneticiler ve is arkadaslariyla zaman igerisinde
gelistirdikleri iligkilerin ve gelecege yonelik olumliu beklentileri ile ilgili oldugu

sOylenebilir.

Hipotez 6: Calisanlarin psikolojik stzlesme konusunda sahip olduklari
olumlu  degerlendirmeler, is tatmininin &dillendirme  boyutuna  iliskin

degerlendirmeleri izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
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Tablo 3.13. Psikolojik s6zlesme boyutlart ve is tatmininin ddiillendirme boyutuna

iliskin regresyon analizi bulgular

Analize Giren Bagmmsiz Degiskenler Beta ¢ degermin an.lamllllk
diizeyi
Islemsel 0.095 0.000°
iliskisel 0.101 0.001°
R? F F degerm:n a[.llamilhk
diizeyi
0.205 40.928 0.000

"Anlamlilik diizeyi: 0.05

Tablo 3.13’deki bulgulara gore, psikolojik sdzlesmenin boyutlarindan olan
islemsel ve iliskisel boyutlarin bagimsiz, is tatmininin édiillendirme boyutunun ise
bagimh degisken olarak kullamildigi c¢oklu regresyon analizi modeli istatistiksel
olarak anlamhdir (F=40.928, p=0.000). Bagimsiz degiskenler olan islemsel (Beta=

-0.095, p=0.000) ve iligkisel (Beta=0.101, p=0.001) boyutlarin, baguml: degisken olan
i tatmininin odiillendirme boyutunu agiklama diizeyi yaklagik olarak %21°dir
(R*=0.205).

Bu bulgulara gére Hipotez 6 kabul edilmektedir. Yani, psikolojik sézlesme
boyutlart hakkindaki olumlu degerlendirmeler ¢alisanlarin is tatmininin diillendirme
uygulamalarina iliskin olumlu bir etki olugturmaktadir. Elde edilen bulgulara gore, 1s
tatmininin  6dillendirme boyutunun hem iligkisel hem de iglemsel psikolojik

sozlesmelerden etkilendigini séylemek miimkiindtir.

Hipotez 7: Cahsanlarin psikolojik sézlesme konusunda sahip olduklar
olumlu degerlendirmeler, is tatmininin i3 arkadaglart boyutuna iliskin

degerlendirmeleri {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
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Tablo 3.14. Psikolojik sozlesme boyutlan ve ig tatmininin is arkadaglarnn boyutuna

iligkin regresyon analizi bulgular

Analize Giren Bagimsiz Degiskenler Beta ¢ degennﬂu aq]amllhk
diizeyi
islemsel 0.087 0.000"
Tliskisel 0.128 0.000"
RZ F F degerm'l_n al.llamhhk
diizeyi
0.257 54.721 0.000

“Anlamhlik diizeyi: 0.05

Tablo 3.14°deki sonuglara gore, psikolojik sozlesmenin islemsel ve iliskisel
boyutlarinin bagimsiz, is tatmininin is arkadaslart boyutunun ise bagiml degisken
olarak kullamildigt ¢oklu regresyon analizi modeli istatistiksel olarak anlamhidir
(F=54.721, p=0.000). Bagums1z degiskenlerden islemsel (Beta=0.087, p=0.000) ve
iliskisel (Beta=0.128, p=0.000) boyutlarin, bagimh degisken olan is tatmininin ig
arkadaslan boyutunu aciklama diizeyi yaklagik olarak %26’dir (R*=0.257).

Bu bulgular dogrultusunda Hipotez 7 kabul edilmektedir. Buna gbre,
psikolojik s6zlesme boyutlar1 hakkindaki pozitif degerlendirmeler ¢alisanlarm is
tatmininin is arkadaglaniyla ilgili boyutu Uzerinde olumlu bir etkiye neden
olmaktadir. Analiz sonuclarma gore ili§kiée1 psikolojik stzlesmenin islemsel olana
gbre is tatmininin i arkadaglanindan tatmin boyutu iizerinde daha etkili oldugu
goriilmektedir. Is igerisinde zamanla gelisecek iliskileri ve takim ¢alismasi gibi
egilimleri iceren iligkisel boyutun ig arkadaélarma yonelik tatmin dﬁzeyini daha fazla

etkilemesi anlamh bir sonugtur.

Hipotez 8: Calisanlarin psikolojik sézlesme. konusunda sahip olduklan
olumlu degerlendirmeler, yapilan igin niteligine iliskin tatmin diizeyleri lzerinde

olumlu bir etkiye sahiptir.
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Tablo 3.15. Psikolojik s6zlesme boyutlar1 ve i3 tatmininin yapilan isin niteligi
boyutuna iligkin regresyon analizi bulgular

Analize Giren Bagimsiz Degiskenler Beta t degermin an'lamhllk
diizeyi
Islemsel 0.065 0.003"
Tliskisel 0.132 0.000"
R? F F degerm.l.n ar.ilamhllk
diizeyi
0.170 32.408 0.000"

" Anlamhlik diizeyi: 0.05

Tablo 3.15°den elde edilen- bulgular sonucunda, analize giren bagimsiz
degiskenlerden psikolojik sézlesmenin islemsel ve iligkisel boyutlari, analize bagimh
degisken olarak giren yapian isin nitelifi boyutunu agiklama diizeyi istatistiksel
acidan  anlamhdwr (F=32.408, p=0.000). Bagmsiz degiskenlerden islemsel
(Beta=0.065, p=0.003) ve iligkisel (Beta=0.132, p=0.000) boyutlarin, bagunl
degisken olan is tatmininin yapilan isin nitelifi boyutunu agiklama diizeyi %17 dir
(R*=0.170).

Bu sonuglara gére Hipotez 8 kabul edilmek i¢in gerekli istatistiksel destegi
bulmaktadir. Caliganlarin igletme icerisinde yerine getirdikleri igleri nitelikli
bulmalar:. nedeniyle; psikolojik sozlesmelerinin i§ tatmininin yapilan igin niteligi
boyutunu etkiledifi. séylenebilir. Isin niteliine iliskin tatmin diizeyi hem iliskisel
hem de islemsel boyuttan etkilenmektedir. Islemsel tiir bicimsel yapisiyla
sozlesmenin kurallarnimin yerine getirilmesi sonucu elde edilecek basari, isin
niteligine iliskin olumlu duygular olusturacaktir. Iliskisel tiir ise kisinin bagarm ve
kendini gelistirme duygusunu icerdigi icin isin nitelifinden tatminin Gnemsenmesi

sonucunu doguracaktir,

Hipotez 9: Calisanlarin psikolojik sdzlesme konusunda sahip olduklarn
olumlu degerlendirmeler, iletisime iligkin tatmin diizeyleri tizerinde olumlu bir etkiye

sahiptir.
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Tablo 3.16. Psikolojik s6zlesme boyutlart ve is tatmininin iletisim boyutuna iligkin

regresyon analizi bulgulan

Analize Giren Bagimsiz Degiskenler Beta t degerlsffl an-lam]lllk
iizeyi
Isiemsel 0.083 0.000"
Tliskisel 0.064 0.036"
R? P F degerm.l.n aI.liamllllk
diizeyi
0.132 24.168 0.000°

"Anlamhlik diizeyi: 0.05

Tablo 3.16’dan elde edilen bulgular sonucunda, psikolojik s6zlesmenin
islemsel ve iliskisel boyutlarinin bagimsiz, is tatmininin etkin iletigim boyutunun
bagimh degisken olarak kullanildign regresyon analizi sonucglarma gire bagimh
degiskenin agiklanma diizeyi (F=24.168, p=0.000) istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
iki bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki degisimin yaklasik %13 Gnil
(R2=0.132) agiklamaktadir. Calisanlarin  psikolojik  stzlesmenin  iglemsel
(Beta=0.083, p=0.000) ve iliskisel (Beta=0.064, p=0.036) boyutlart kapsamindaki
degerlendirmeleri olumlu yonde aritikca iletisim konusundaki egilimlerinin de
olumlu yonde degisecegi ortaya ¢cikmaktadir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda Hipotez 9 kabul edilmektedir. Daha
somut bigimde, i§ tatmininin iletisim boyutunun hem islemsel hem de iliskisel
psikolojik sozlesmelerden etkilendigini séylemek miimkiindtir. Bu durum islemsel
acidan caliganlarin bulundugu kurumda toplantilann, is yapis sekillerinin vb.
onceden belirlenmis olmasi veyva belirlenmis saatler icerisinde ¢ahsiimasina iligkin
degerlendirmelerinin iletigime iliskin degerlendirmeleri Gizerinde olusturdugu bir etki
olarak nitelendirilebilir. Iletisime iliskin degerlendirmelerin iligkisel tiir kapsaminda
degerlendirilmesi ise, ¢alisanlann kendisini bulundugu isletmede takimin bir parcas
gibi hissetmesi veya bulundugu isletmedeki kariyer gelisimine iligkin sahip oldugu
beklentinin  etkin  bir iletisim yapisiyla mimkiin  olabilecegine iliskin
degerlendirmelerinin yansimasi olarak ifade edilebilir.
3.3.7.2.3. T-testi analizi

Bu kisimda, literatiirde en c¢ok karsimiza en ¢ok c¢ikan demografik

degiskenlerin cinsiyet, medeni durum ve gelir durumu degiskenleri olmas: hasebiyle
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caliganlarin cinsiyet, medeni durum ve gelir demografik degiskenleri kapsaminda
psikolojik stézlesme ve i tatminine iliskin karsilastirmalar yapilacaktir. Demografik
degiskenlerdeki grup sayisinin iki olmasi ve bazi degiskenlerde ikiden fazla grup
olmasina ragmen bazi gruplara giren Orneklem sayistiun anlamh bir kargilagtirma
yapmay giiclestirmesinden dolayr bu defigkenler 1ki grup olarak yeniden
kodlanmigtir. Bu iki grup Orneklemin psikolojik sozlesme ve ig tatmini
degerlendirmelerini karsilastirabilmek ve asagidaki hipotezleri test etmek amaciyla
bagimsiz iki 6rnek t-testi analizi kullanilmagtir.

Hipotez I: Calisanlanin psikolojik sézlesmeye iligkin degerlendirmeleri

calisanlarin cinsiyetlerinden etkilenmektedir.

Tablo 3.17. Calisanlarin cinsiyetleni ile psikolojik stzlesme egilimleri arasindaki t-

testi analizi

Psikolojik
" AO S.S t p
Sozlesme
Bayan 108.956 13.646
2.755 0.007"
Bay 102.434 20.640

"Anlamlilik diizeyi: 0.05

Tablo 3.17°de, arastirmaya katilan g¢aliganlann cinsiyetleri ile psikolojik
sizlesme egilimlerine iligkin t-testi analizi sonuglar géritlmektedir. Bayan ¢aliganlar
{A.0.=108.956) ile bay calisanlarin ortalamalar: ( A.0.=102.434) yakin degerlere
sahiptir. T-testi sonucuna goére, ¢ahsanlarin cinsiyeti ile psikolojik sdzlesme
egilimlert bakimindan anlamli bir farklhilik bulunmaktadir (t=2.755, p=0.007). Bu

sonuglara gore Hipotez 1 kabul edilmektedir.

Hipotez 2: Calisanlarin is tatminine iliskin degerlendirmeleri ¢aliganlarin

cinsiyetlerinden etkilenmektedir.
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Tablo 3.18. Calisanlarin cinsivetleri ile is tatmini diizeylerine iliskin t-testi analizi

is Tatmini A0 S.S _ t p
Bayan 126.543 21.137

3.627 0.000"
Bay 112.583 24.617

"Anlamlilk diizeyi: 0.05

Tablo 3.18’de, arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetleri ile 1 tatminlerine
iliskin t-testi analizi sonuglari goriilmektedir. Arastirmaya katilan bayan c¢alisanlarn
(A.0.=126.543) ile bay cahganlann (A.0.=112.583) is tatminlenn konusundaki
degerlendirmelerinin aritmetik ortalamalar: ile standart sapmalarn yakin degerlere
sahip degildir. T-testi sonucuna gore, cabisanlarin cinsiyet ile i tatminleri
bakimindan anlamli bir farkhilik gozlenmektedir (£=3.627, pﬂ0.000j. Buna gore
Hipotez 2 kabul edilmektedir.

Hipotez 3: Calisanlarin psikolojik s6zlesmeye iliskin degerlendirmeleri ¢alisanlarin

medeni durumlarindan etkilenmektedir.

Tablo 3.19. Caliganlann medeni duramlart ve psikolojik stzlesmelerine iligkin t-testi

analizi
Psikolojik
A0 S.S t P
Stzlesme _
Bekir 102.627 15.570
-0.209 0.837"
Evli 103.241 21.297

“Anlamlilik diizeyi: 0.05

Tablo 3.19°da, arastirmaya kafilan caligsanlanin medeni durumlar ile
psikolojik sézlesme edilimlerine iligkin t-testi analizi sonuglar: goriilmektedir. Bekar
(A.0.=102.627) galisanlar ile evli (A.0.=103.241} c¢ahsanlarin psikolojik stzlesme
egilimlerinin aritmetik ortalamalar1 yakin degerlere sahiptir. T-testi sonucuna gore,

arastirmaya katillan ¢aliganlarin medeni durumlan ile psikolojik sézlesme egilimleri
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bakimindan %95 anlamlilik diizeyinde bir farklihik bulunmamaktadir (t=-0.209,
p=0.837). Bu sonuclara gére Hipotez 3 reddedilmektedir.

Hipotez 4: Calisanlann is tatminine iligkin degerlendirmeleri ¢alisanlarin

‘medeni durumlarindan etkilenmektedir.

Tablo 3.20. Calisanlarin medeni durumlar1 ve ig tatmini diizeylerine iligkin t-testi

analizi

Is Tatmini A.O S.S t )

Bekar 113.932 24386 _
0.130 0.896°

Evli 113.467 24.633

"Anlamlilik diizeyi: 0.05

Tablo 3.20°de, aragtirmaya katilan calisanlann medeni durumlan ile is
tatminlerine iligkin t-testi analizi sonuglari gorilmektedir. Bekir (A.0.=113.932)
galiganlar ile evli (A.0.=113.467) calisanlarin is tatmini konusundaki
degerlendirmelerinin aritmetik ortalamalar1 ile standart sapmalart yakin degerlere
sahiptir. T-testi sonucuna anket uygulanan ¢aliganlarin medeni durumlan ile is
tatminleri bakimindan anlamli bir farklihk bulunmamaktadir (t=0.130, p=0.896).

Analiz sonuglarina gore Hipotez 4 reddedilmektedir.

Hipotez 5: Calisanlarin gelir diizeyleri yiikseldik¢e psikolojik stzlesmeye

iliskin degerlendirmeleri daha olumku bir durumda olmaktadir,
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Tablo 3.21. Calisanlarin gelir durumu ile psikolojik sdzlesmelerine iligkin t-testi

analizi
Psikolojik
A.O S.8 t p
Sizlesme
750-1500 TL 102.627 15.570
' -0.209 0.837
1500 TL iizeri 103.241 21.297

~Anlamlilik diizeyi: 0.05

Tablo 3.21°de, aragtirmaya katilan galisanlarm elde ettigi gelir ile psikolojik
sozlesme egilimlerine iliskin t-testi analizi sonuglart goriilmektedir. Arastirma
bulgulan sonucunda, ayhik gelirlert 1500 TL’ye kadar (A.0.=102.627) olan calisanlar
ile 1500 TL tizeri (A.0.=103.241) gelir elde eden ¢alisanlarin psikolojik sdzlesme
egilimleri konusundaki degerlendirmelerin aritmetik ortalamalart arasinda %95
anlamlilik diizeyinde bir farkhlik bulunmamakiadir. T-testi sonucuna gére, ayhk
1500 TL’ye kadar gelire sahip ¢alisanlar ile 1500 TL {izeri gelir elde eden cahisanlar
arasinda psikolojik stzlesme algisi konusuna vaklasim bakimindan anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (t=-0.209, p=0.837). Buna gore ayhk 1500 TL tizeri gelir
elde eden caliganlarin aritmetik ortalamas: daha yiliksek olmasi nedeniyle, 1500
TL’ye kadar gelir elde eden galisanlara kiyasla daha yiiksek psikolojik sézlesme
algilarina sahiptir. Bu nedenle Hipotez 5 reddedilmektedir.

Hipotez 6: Calisanlarm gelir dizeyi arttitkga 1is tatminine iligkin

degerlendirmeleri daha olumlu bir durumda olmaktadir.

" Tablo 3.22. Calisanlarin gelir durumu ile is tatmini diizeylerine iliskin t-testi analizi

Is Tatmini A0 S.S t p
750-1500 TL 113.707 27.667

-0.895 0.372"
1500 TL iizeri 116.024 18.633

" Anlamlilik diizeyi: 0.05
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Tablo 3.22°de, arastumaya katilan ¢alisanlarm geliri ile is tatminine iligkin
t-testi analizi sonuglan goriilmektedir. Aragttrma bulgulan sonucu, aylik gelirleri
1500 TL ye kadar (A.0.=113.707) olan Caliganlar ile 1500 TL iizeri (A.Q.=4.060)
gelir elde eden caligsanlarin is tatmini konusundaki degerlendirmelerinin aritmetik
ortalamalar1 ve standart sapmalari arasinda %95 anlamlilik diizeyinde bir farklilik
bulunmamaktadir. T-tesﬁ sonucuna gore, aylhk 1500 TL’ye kadar gelir elde eden
calisanlar ile 1500 TL {izer1 gelir elde eden ¢alhisanlar arasinda is tatmini konusuna
yaklagimlar1 bakimmdan anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (t=-0.895, p=0.372).
Buna gore avlik 1500 TL {izeri gelir elde eden ¢alisanlarin, 1500 TL ye kadar gelire
sahip calisanlara kivasla daha yiiksek i tatminine sahip oldugu séylenememektedir.
Bu sonuglara gére Hipotez 6 reddedilmektedir.

Yapilan calismada ele alinan hipotezler ve bu hipotezlerin kabul ve red
durumlart Tablo 3.23 ve Tablo 3.24°de ortaya konulmustur. Bu tablolar mevcut

hipotezleri ve bu hipotezlerin kabul/red durumlarin: bir arada gostermektedir.
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Tablo 3.23. Coklu regresyon analizi hipotezleri ve bu hipotezlerin kabul/red

durumlari

Hipotezler Sonug

Hipotez 1: Caliganlarin psikolojik sézlesme konusunda sahip olduklarn
olumlu degerlendirmeler is tatmin diizeyleri {izerinde olumlu etkide | Kabul
bulunmaktadir.

Hipotez 2: Caliganlarin psikolojik s6zlesme konusunda sahip olduklan
olumlu degerlendirmeler, is tatmininin Ucretlendirme boyutuna iliskin | Kabul
degerlendirmeleri izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Calisanlarm psikolojik sézlesme konusunda sahip olduklan
olumlu  degerlendirmeler, i tatmininin ~terfi boyutuna iliskin | g byl
degerlendirmeleri izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Caliganlarin psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklari |
olumlu degerlendirmeler, is tatmininin denetim boyutuna iligkin | Kabul
degerlendirmeleri iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. :

Hipotez 5: Calisanlarin psikolojik stzlesmenin iligkisel boyutu konusunda
sahip olduklan olumlu degerlendirmeler, is tatmininin elde edilen ek
faydalar boyutuna iligkin degerlendirmeleri iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir.

Kabul

Hipotez 6: Calisanlarm psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklarn
olumlu degerlendirmeler, is tatmininin oOdiilllendirme boyutuna iligkin | Kabul
degerlendirmeleri fizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 7: Calisanlarin psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklar | -
olumlu degerlendirmeler, is tatmininin is arkadaglart bovutuna iliskin | Kabul
degerlendirmeleri {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hipotez 8: Calisanlarin psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklar
olumlu degerlendirmeler, yapilan isin niteligine iliskin tatmin dizeyleri | Kabul
tizerinde olumlu bir etkive sahiptir.

Hipotez 9: Calisanlarin psikolojik sézlesme konusunda sahip olduklar _
olumlu degerlendirmeler, iletisime iliskin tatmin diizeyleri tizerinde olumlu | Kabul
bir etkiye sahiptir.




Tablo 3.24. T-testi analizi hipotezleri ve bu hipotezlerin kabul/red durumlar:
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Hipotezler Senug
Hipotez 1 Cahlisanlarm psikolojik sozlesmeye iliskin degerlendirmeleri
¢alisanlarin cinsiyetlerinden etkilenmektedir. Kabul
Hipotez 2: Calisanlarin is tatminine iligkin degerlendirmeleri ¢alisanlarin
cinstyetlerinden etkilenmektedir. Kabul
Hipotez 3: Calisanlann psikolojik sdzlesmeye iliskin degerlendirmeleri
calisanlarin medeni durumlanndan etkilenmektedir. Red
Hipotez 4: Calisanlarn ig tatminine iligkin degerlendirmeleri ¢alisanlarin
medeni durumlarindan etkilenmektedir. Red
Hipotez 5: Caliganlarin gelir diizeyleri yiikseldikce psikolojik sézlesmeye
iliskin degerlendirmeleri daha olumlu bir durumda olmaktadir. Red
Hipotez 6: Calisanlarin gelir diizeyi artuk¢a is tatminine iligskin Red

e

degerlendirmeleri daha olumlu bir durumda olmaktadir.




77

SONUC VE ONERILER
SONUC

Bu tez ¢alismas: Gaziantep ilinde faaliyet gosteren hali imalati biinyelerinde
calisan iggdrenlerin psikolojik sozlesme konusunda sahip olduklan olumlu
degerlendirmelerin is tatmini dizeylerine olumlu etkide bulunacag temel
varsayimindan hareket edilerek dizayn edilmis ve yapilan analizlerle ¢esitli bulgulara
ulagilmigtir. Bu kapsamda yapilan regresyon analizi sonucunda genel olarak ortaya
cikan sonug, ¢aliganlarin psiko_lojik s6zlesme egilimi ile is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli bir iligkinin var oldugudur. Ortaya ¢ikan bu sonug literatiirdeki diger
calismalarla da paralellik gostermektedir. Psikolojik sézlesme ve is tatmini
arasindaki iligkileri inceleyen birgok arastirmaci da psikolojik sézlesmenin ig
tatmininin olusumunda rol oynadiFini saptanustir (Robinson vd., 1994; Robinson ve
Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Bayraktaroglu ve Mesci, 2010; Ozgen ve Ozgen,
2010). Elde edilen bu sonug, genel olarak teoriyle uyumlu bir yonelimi ifade
etmektedir. Arastirmada ortaya ¢ikan bulgulara gore psikolojik sézlesme boyutlarinin
(islemsel ve iligkisel) is tatmini dtzeyindeki degisimi agiklama orami oldukga
yiiksektir.

Bunun yam sira; yapilan ¢oklu regresyon analizieri sonucunda, psikolojik
sizlesmenin iglemsel ve iligkisel boyutlarninin her ikisinin de is tatmininin
ticretlendirme, terfi, ddillendirme, i arkadaglari, yvapilan igin niteligi, denetim ve
iletisim boyutlar: lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Yine,
yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore; psikolojik sézlesmenin yalmzca
iliskisel boyutunun is tatmininin elde edilen ek fayda boyutu iizerinde Snemli bir
etkiye sahip oldugu ortaya cikmistir.

Olusturulan ana hipotezler kapsamindaki regresyon analizlerinden baska
demografik degiskenler kapsaminda g¢ahganlarin psikolojik s6zlesme ve is tatmini
hakkindaki degerlendirmeleri de aynica analiz edilmigtir. Cesitli demografik
degiskenler baglaminda t-testleri uygulanmis ve gruplar arasinda fark ya da farksizlik
ol¢timieri yapilmmstir.

- Elde edilen bulgular dogrultusunda, ¢alisanlarm psikolojik sézlesme ve is
tatminine iliskin degerlendirmelerinin  cinsiyetlerinden etkilendigi sonucuna
ulagilmgtir. Konuyla ilgili literatiire bakaldiginda, is tatmin diizeyi ile cinsiyet

arasmda iligki olduguna yonelik tam bir goriis birligine vanlamamigtir. Bu ¢alisma
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bulgulari, is tatmini diizeyinin cinsiyetten etkilendigini ve bayanlarin is tatmini
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. '

Yapilan diger bir t-testi analizi sonucunda, ¢aliganlarin psikolojik sézlesme
ve i3 tatminine iligkin degerlendirmeleri medeni durumlarindan etkilenmemekiedir.
Elde edilen bu sonug teori kisminda ortaya konulan gériis ile paralellik géstermekte
ve teoriyi bu yoniiyle desteklemektedir.

Arastirma bulgulan sonucunda elde edilen bir diger sonug, ¢alisanlarin gelir
durumu ile psikolojik sdzlesmeye ve ig tatminlerine iliskin degerlendii’meieriyle
ilgilidir. Buna gore, yapilan t-testi analizi sonuglan bize calisanlann gelir diizeyi
arttikga psikolojik stzlesme ve is tatmini diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin
ticretten etkilenmedigini gdstermektedir. Ortaya ¢ikan bu sonug literatiir kisminda
deginilen, gelir diizeyinde yasanan artig is tatmin diizeyinde artisa neden olmaktadir
goriisiinii dogrulamamaktadir. Bunun nedeni ise rastgele segilen 6mek kiitlenin
paradan ziyade i arkadash@ina, is ortamindaki huzura énem vermesi olabilir.

Psikolojik stzlesmenin is tatmini (izerindeki etkisinin tespit edilmesi ile
psikolojik sdzlesme ve is tatmininin demografik degiskenler kapsaminda
incelenmesinden olusan bu ¢ahisma hali imalat igletmelerindeki isgdrenler lizerine
uygulanmis ve ortaya ¢ikan sonuglar dzel sektdrde faaliyet gosteren diger isletmeler
icin de 6nemli ipuglan saglamaktadir. Ayrica bu gahisma, psikolojik sézlesme ve is
tatmini fizerine yapilacak olan diger ¢ahigmalarda kaynak olarak kullanilabilmesi
haysiyetiyle literatiire katk: saglayabilecektir,

Sonug olarak, ortaya konulan bu ¢aligma Gaziantep ilinde hali imalat:
sektoriinde faaliyet gOsteren isletmelerdeki c¢aligan kisilerin psikolojik stzlesme
algilarinin is tatmini tzerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilmuistir. Elde
edilen bulgular dogrultusunda, calisanlarin psikolojik stzlesme egilimlerinin is
tatminlerini 6nemli Olgilide etkiledigi sonucuna ulagtlmigtir. Ayrica, calismamizda
olﬁsturulan hipotezler gergevesinde psikolojik stzlesmenin iglemsel ve iliskisel
boyutunun ig tatminini tizerindeki etkisi incelenmis ve ¢esitli demografik degiskenler
kapsaminda calisanlarin psikolojik sdzlesme ve ig tatminine iligkin karsilastirmalan
yapilarak cesitli degerlendirmelerde  bulunulmustur. Bu  degerlendirmelerin
sonucunda ise asagidaki 6neriler siralanabilir;

e Yapilan araghrma zaman ve maddi kisitlar nedeniyle yalmzca Gaziantep ili
halt imalati igletmeleri caliganlan {izerine uygulanmistir. Konu ile ilgili

bundan sonra yapilacak ¢alismalarin kamu sektoriinde ¢ahiganlarin is tatmini-
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psikolojik sézlesme baglaminda karsilikli olarak degerlendirilmesi ve
birbiriyle kiyaslanmasi seklinde yapilmasinda yarar vardir.

Ayrnica, yine ¢esitli kisitlar (zaman ve maliyet) nedeniyle bu calismamn &zel
sektériiniin yalmzea bir alammda uygulandiginin belirtilmesi yararl olacaktir.
Bu nedenle, bundan sonra yapilacak g:all.gmaiarm diger alanlarda

uygulanmasi gesitli sonuglara ulasilabilmesine imkén saglayacaktir,

Orgiitlerin ¢alisan segimlerinde karsihkh beklentiler agik bir sekilde ortaya
konulmaly, karsilikli beklentiler zaman zaman yeniden giindeme alinmal: ve
hem c¢alisan hem de igletmelerin gelecekleri 6nceden acgik bir bigimde
tasarlanmalidir. Bu yo&niiyle yeni bir kavram olan psikolojik sdzlesme
kavrami Ozel sektdér ve kamu kurumlarindaki yoneticiler tarafindan insan

kaynaklan politikalarina dahil edilip uygulama planlan gelistirilmelidir.

Elde edilen bulgular bize gostermektedir ki; hem uvlusal hem de uluslararas:
yazinda onemi gittikce artan psikolojik stzlesme kavraminin dogurdugu
sonuglar orgiitler tarafindan iyi analiz edilmeli ve ¢aliganlara bakis acgilari
gelistirilirken psikolojik sotzlesmeler mutlaka Orgiitlerce gbz Sniinde
bulundurulmalidir. Aksi takdirde, ¢alisanin kendi duygu ve diiglincesinde
tasarladifi ve karsilanmasmi umdugu beklentileri karsilanmayacaktir. Bu
durum, ¢alisanin duygu diinyasinda hayal kirikliklan yagamasina neden
olacak ve belli bir zamandan sonra ¢alisanda kendini ise verememe sorununu
doguracak, hatta bunun da dtesinde calhigan bulundugu érgiitten kisa siirede
uzaklasmanin yollarini arayacaktir. Bu nedenle; ¢alisanlarin beklentileri érgiit
tarafindan  karsilanmali, calisanlar siirekli  olarak &rgiit tarafindan
gliglendirilmeli ve galisanlarm kendilerini gerceklestirebilmelerine yénelik
imkénlar orgiit tarafindan saglanmalidir. Bu sayede; calisan yaptigi isten
keyif alacak, girev ve sorumluluklarinin farkindalifina varacak ve bulundugu

grgiitiin {iyesi olmaktan mutlu olacaktir.
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EKLER

EK-1: Anket Formu

Degerli katilimer; bu anket, Kilis 7 Aralik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti
Isletme Anabilim Dalinda hazirlanmakta olan Hal: Imalatr Isletmelerinde Psikolojik
Sozlesmenin Is Tatmini Uzerine Etkisini Belirlemeye Yénelik Bir Uygulama: Gaziantep Ili

Omegi adh vyiiksek lisans tez ¢ahigmasma veri saglamak maksadiyla olusturulmustur.

Calismanm gecerli ve giivenilir olabilmesi icin titm sorularn cevaplandirilmas: Snemlidir.
Vereceginiz cevaplar sadece bilimsel amaclarla kullamiacaktir. Caligmaya olan katkilarmiz

icin tesekkiir eder, cahisma hayatimzda baganlar dileriz.

Arastirmaci: Mehmet Selim DIKICI Damsman: Yrd.Do¢.Dr. Hasan MEMIS

DEMOGRAFIK BILGILER:
Cinsiyetiniz?: ( ) Bayan { )Bay
Medeni Durumunuz?: ( )Bekar ( )YEvli ( ) Diger

Yasmuz?:

Egitim Durumunuz?: )ilkﬁgretim ( ) Ortadgretim ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans
( ) Doktora

Kag¢ yildir hah imalat sektoriinde caliymaktasimz?: vil
Bu isletmede kac yildir calismaktasinez?: vl

Daha énce baska bir sektérde calistiniz mi?: ( ) Evet { ) Hayir

Ayhk geliriniz? () 750-1000 TL ( ) 1001-1500 TL ( )1501-2060 TL
( )2001-2500 TL () 2501- 3000 TL () 3000 TL iizeri
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PSIKOLOJIK SOZLESME ORNEGI

en uygun segenegi isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katlmiyorum

KARASIZIM

KATILIYORUM

Kesinlikle

Katilyyorom

. Bu isi sadece para i¢in yapiyorum.

. Kurallan tam olarak belirlenmis is saatleri i¢erisinde ¢alismayz: tercih ederim.

. Yaptigim isi kariyver gelisimim icin bir basamak olarak gorityorum.

. Kendi amaglarimi isyerimin amaglarryla 6zdeglestirmem.

1
2
3
4. Isyerimdeki yeteneklerimi mesleki egitimler alarak gelistirmeyi umuyorum.
5
6

. Ise kendini ¢ok fazla vermemenin daha olumlu cldugunu diisinmekteyim.

L |

. Orgiit amaglarina ulagmak igin gdsterecegim gaba ve sahip oldugum
kidemin isyerimde vikselmerni saglamasini wmuyorin.

8. Yaptifim fazla mesailer icin ek ddemeler yapilmasim beklerim.

9. Ise gelis amacum yalnizca verilen isleri yapmak igindir.

10. Bu igyerinde kendimi geligtirmeyi umuyorum.

11. Bu iste uzun bir siire kalma niyetindeyim.

12. Uzun stireli gelecek planlarimda ¢ahgtigim igyerinin yeri yoktur.

13. Bu igyerinde ¢alismak, bana bir ailenin liyesiymigim hissi veriyor.

14. Bu igyerine olan bagliifim sézlesmemde yer alan i¢erikle sinirhdir,

15. Isimde sadece isin yapilmasi igin zorunlu olan seyleri yaparim.

16. Bu igyerinde kendimi bir takimm pargas: gibi hissediyorum.

17. Isim i¢in belirlenumis hedeflere ulasmak tatmin olmam icin yeterlidir.

18. Sadece sbzlesimemde belirlenen saatler icerisinde galisirim
daha fazla degil.

19. Sonraki zamanlarda bana bir yardim yapmalarmi isteyecegim
ig arkadaglarim igin is yapma kurallarimin digina ¢ikabilirim.

20. Kisinin ¢alish@ isyerine fazlaca baglanmamas gerekir.

21. Calistifim isin kisa siireli amaglarina ulasmak igin ¢aligirmm.

22.Bu igyerinin, ¢alisanlarmmn ortaya koydugu gabalarn karsthifmi verecegini
hissediyorum.

23. Bu igyerine olan baglihgim sézlesmemde tamimlandif1 kadarryla sinrhidar.

24. Bu orgiitte calismak wzun siireli kariyer planlarm arasindadir.

25. Bu igveri, cok calisan ve ¢aba sarf eden ¢alisanlanim 8dillendirir ve
onlarm gelismelerine vardimer olur.

26. Bu isyerinde ¢alismaya devam etmem belirsiz bir durumdur.

27. Isim, benim igin yalnizca bir kazang kapis1 olmaktan daha ¢ok anlam
ifade etmektedir. :

28. Gelecekte elde edeceZim menfaatlerden dolay: bu isyerine %100 katk
saglamak konusunda kararliymm.

29. Eger ¢ok ¢aligirsam bu igyerinde terfi etmem konusunda énemli bir
sansim var demektir.

30. Gerektigi takdirde isyerinde esnek olmak ve katr olmayan calisma
saatlerinin uygulanmasi1 olumludur,

31. Isyerimdeki faalivetlere vogun bir sekilde dahil olmaktayim.

32. Kariyerimle ilgili gelecegim, bu isyerinde ayrintilariyila planlanmis
durumdadir.




is TATMINI OLCEGI =
o
QO: £ E

Liitfen agagidaki ifadelere katilma ditzeyinizi sizin i¢in S = = B = E
en uygun segenegi isaretleyerek belirtiniz. b E 4 g c £ 5 E
EQ| E £ SO BlER
SE| E|xf 35 £ :2
~oud i ot i Nt st o
S| S|ES| 58| S|

1. Yaptigmm is i¢in bana adil miktarda bir ticret 8dendigini diistintiyornm.

2. Yaptigim iste yikselmem i¢in ¢ok kiigiik bir sansim var.

3. Amirim yaptif is konusunda olduke¢a beceriklidir.

4. Elde ettifim yardmmlar beni tatmin etmiyor.

5. Iyi bir is ortaya koydugumda, almam gereken takdir bana gosterilir.

6. Beraber ¢alistifim kigilerden hoglanmaktayim.

7. Yaptifun isi bazen anlamsiz buluyorum.

8. Isyerimdeki iletisimin ivi oldugunu diistinfiyorum.

9. Maag artislan oldukca seyrektir,

10. Isini iyi vapanlarmn adil bir sekilde terfi edebilmesi sans1 bulunmaktadir.

11. Amirim bana kars: adil degildir.

12. Elde ettigimiz yardimlar diger igverlerindekiler kadar iyidir.

13. Yaptigim isin takdir edildigini diigtinmiiyorum.

14. Birlikte calistifim insanlar yliziinden daha fazla galigmak
zorunda kalmaktaymm.

15. Isimde yaptigam seyleri yerine getirmek hosuma gidiyor.

16. Bu igyerinin amaclar1 benim i¢in agik degildir.

17. Isyerimin bana yaptigz 6demeyi dikkate aldigimda, isyerim
tarafindan takdir edildigimi dilstinmiiyorum.

18. Bu igyerinde ¢ahiganlar diger isyerlerindekiler kadar hizli ilerlerler.

19. Amirim ¢alisanlarinim duygularma oldukga az bir ilgi gdstermektedir.

20. Aldigumiz ek yardimlarm adil oldugunu diisitntiyorum.

21.Bu isyerinde ¢ahsanlar icin oldukea az 6diil sunulmaktadir.

22. Is arkadaslarimdan oldukg¢a memnunum.

23. Sik sik bu igyerinde neler olup bittigi konusunda bir sey
bilmedigimi hissetmekteyim.

24, Isimi yaparken bir gurur hissi tasimaktayim.

25. Maag artiglart konusunda kendimi sansh ve tatmin olmus
hissediyorum.

26. Elde etmemiz gereken fakat alamadigimiz ek 6demeler vardir,

27. Amirimden hoslanmaktayim.

28. Cabalarimun olmas: gerektigi sekilde sdiillendiriidigini
diigiinmilyorum.

29. Terfi alma konusundaki gansim konusunda tatmin olmus
duremdayim.

30. Isyerimde oldukga fazla a1z dalasi ve kavga yaganmaktadir.

31. Yaptigim is keyif vericidir.

32. Isimizle ilgili gorevlendirmeler bize tamamiyla
agiklanmamakiadir.
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