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Ozet

isgbrenlerin 6rgitlerine/isverenlerine kargi ve
orgutlerin/isverenlerin isgorenlerine karsi yerine
getirmek zorunda olduklari yukimluliklere dair
isgorenlerin sahip oldugu algilara isaret eden
psikolojik s6zlesmenin unsurlari ihlal edildiginde,
isgorenlerin  bazi tutum ve davranislarinda
degisiklik gergeklesmektedir. Bu ¢alismada
diinya yazininda 6zellikle kamu orgitleri baki-
mindan yeterince arastirlmayan psikolojik
sozlesme ile is tatmini iligkisi, 431 adet kamu
isgoreninin cevapladigi anket formlari istatistik-
sel yontemlerle analiz edilerek ortaya konmak-
tadir. Arastirmanin bulgulari, ¢ok ozetle, kamu
sektoriinde isgorenlerin psikolojik sozlesme
duzeyleri (ve alt boyutlan) ile is tatmini diizeyleri
(ve alt boyutlar) arasinda istatistiksel bakimdan
anlamliiliskiler oldugunu gostermektedir.

Anahtar  Kelimeler:  Psikolojik  Sozlesme,
Psikolojik Sézlesme ihlali, is Tatmini, Kamu
Orgiitleri, insan Kaynaklari Yénetimi

A Research Intended For the Relationship
Between Psychological Contract and Job Satis-
faction in Pubic Sector

Abstract

Psychological contract concept refers to percep-
tions of employees regarding their mutual obli-
gations between themselves and their organiza-
tions/employers. When terms of psychological
contract are violated, employees change some of
their attitudes and behaviours. The relationship
between psychological contract and job satisfac-
tion has not been studied enough especially in
public organisations in world literature. This
study analyzes questionnaires, which are answe-
red by 431 public employees, according to statis-
tical methods. Findings of the study show very
briefly that there are statistically meaningful
relationships between psychological contract
(and its sub dimensions) and job satisfaction
(and its sub dimensions) among public sector
employees.
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1. Girisg

isgdrenlerin isverenlerinden ve calistiklari érgiitlerinden beklentilerini daha iyi
anlamak tizere gelistirilen psikolojik s6zlesme metaforu, son yillarda degisik aras-
tirmalarda yaygin bicimde kullanilmaktadir (McDonald ve Makin, 2000: 84; Pearce,
1998; Mimaroglu, 2008: 47). Cok kisaca, isgdrenlerin isverenlerine karsi ve isve-
renlerin isgorenlerine karsi yerine getirmek zorunda olduklari yikamliliklere dair
isgorenlerin sahip oldugu algilara isaret eden psikolojik s6zlesme (Robinson, 1996;
akt. Pate ve Malone, 2000) {izerine Bati Ulkelerinde 1960’ yillardan beri ¢alisma-
lar yapilmakta olup bu ¢alismalar 1980’li yillardan itibaren artarak bugiine kadar
gelmistir.

Yapilan arastirmalara gore, psikolojik sozlesmenin sartlari yerine getirilmedigi
zaman psikolojik sozlesme ihlali olusmaktadir. Psikolojik s6zlesme ihlali, yazili ol-
mayan bir sézlesmenin ihlali olsa da isgérenlerin tutum ve davraniglar lizerine
o6nemli etkide bulunmakta (Turnley ve Feldman, 1999a: 376) ve psikolojik s6zles-
melerdeki degisme, isgdrenlerin tutum ve davranislarindaki degismelere dair ipug-
lari tasimaktadir (McDonald ve Makin, 2000).

Diger taraftan, psikolojik s6zlesme ihlali sonucunda 6zellikle isgérenlerin tutum ve
davranislarinda orgiitlin cikarlari aleyhine degismeler meydana gelebilmektedir.
isgérenlerin degisen tutum ve davranislarina; isten ayrilma niyetinin artmasi, ise
devamin azalmasi, orgitsel baglihgin azalmasi ve is tatmininin azalmasi 6rnek ola-
rak verilebilir.

Ote yandan, isgérenlerin tutum ve davranislarindan biri olan is tatmininin yiiksek-
ligi, yiksek performans ve etkin hizmeti stirdlirmekte anahtar bir rol oynayarak
orgatin verimliligini artirmaktadir (Gunlu vd., 2010: 694). Buna karsilik isinden
tatmin olmayan isgorenler ise devam konusunda sorun yasamakta, 6rgiitten ay-
rilmaya daha ¢ok meyil gostermekte ve tahrip edici davranislara daha ¢ok yonel-
mektedirler. Bu bakimlardan is tatmini konusunun anlasiimasi 6zellikle yoneticiler
acisindan 6nem arz etmektedir (Robbins, 1998: 160).

Dolayisiyla, psikolojik sozlesme ile is tatmini arasinda bir iliski ve etkinin var olup
olmadigs; var ise bu iliskinin yoni, kapsami, detaylari ve kosullarinin neler oldugu;
temel bir arastirma sorusu olarak ortaya konmaya deger gériinmektedir.

2. Psikolojik Sozlesme Kavrami

Orgiitsel yasamda isgérenlerin rgiit yetkilisi veya isverenleri ile imzaladiklari séz-
lesmeler ve yerine getirmeleri gereken ylkiumlulikleri agik¢a belirten yazili metin-
ler, mevzuat vs.nin yani sira acikca ifade edilmeyen hususlar da énemlidir. isgdren
ile 6rgltu/isvereni arasinda imzalanan yazili sézlesmelere dayal unsurlardaki bos-
luk ve belirsizlikler, isgorenlerin tutum ve davraniglarini agiklamakta yetersiz kalin-
ca yazinda psikolojik s6zlesme kavrami 6ne ¢ikmistir (Mimaroglu, 2008: 48). Ya-
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banci yonetim ve organizasyon yazininda yogun olarak calisilagelen bu kavram
orgit arastirmalari icinde 6nemli bir yere sahip olmus (Marks, 2001: 454-455) olup
artik orgitsel tutum ve davranislarin 6nemli bir 6nctli (Ogul ve Selekler, 2007: 10)
olarak kabul edilmektedir.

Psikolojik s6zlesme 6ncelikle ¢ok yonli, kisiye 6zgl ve 6nemli oranda algi gibi 6z-
nel unsurlara dayali bir kavramdir (Chrobot-Mason, 2003: 39; Turnley ve Feldman,
1999a: 368). Nikolaou ve digerleri, psikolojik s6zlesmenin 6znel yapisinin ne kadar
onemli oldugunu su sozlerle ifade etmektedirler:

“Psikolojik s6zlesmenin 6znel dogasi; isgérenin kisiliginin, isveren tarafin-
dan kendisine sunulan imkanlar (inducements) hakkindaki algilari Gizerine
etki etmesi gerektigini; dolayisiyla, psikolojik s6zlesmesinin gelismesi, se-
killenmesi, devam ettirilmesi ve bozulmasi veya ihlalini etkileyecegini ima
eder” (2007: 650).

Nitekim, yazinda psikolojik s6zlesmenin icerigi veya dogasindan daha ¢ok bu yapi-
nin is tatmini, personel donlisim orani ve orgutsel baglilik gibi sonuglar tzerine
etkileri arastirilmistir (Marks, 2001: 458). Bunun yani sira, psikolojik s6zlesme;
tanimi geregi, gonilll, 6znel, dinamik ve enformel oldugu icin olustugu zamanki
bltin detaylari ortaya koymak da mamkiin degildir (Hiltrop, 1996: 36).

Dolayisiyla, psikolojik s6zlesmeye dair asagidaki genel 6zelliklerden bahsedilebilir:

» Psikolojik s6zlesmeler yazili sozlesmeler degillerdir, algilara dayali olan, bi-
reylerin zihninde var olan ve siklikla muglak s6zlesmelerdir.

» Psikolojik sozlesmenin taraflari yani isgoren ile isveren/amir/orgit arasin-
da bir bagimlilik ve karsilikli yakamlulik iliskisi mevcuttur.

» Psikolojik sozlesmeler duragan degillerdir; hem kisilere hem de zamana
gore degisirler.

2.1. Psikolojik So6zlesme Tiirleri

Yukarida belirtildigi Gzere; psikolojik sozlesmenin tek bir tlrinin olamayacagi
degisik yazarlarca iddia edilmistir. Ornegin, O’Neill ve Adya (2007) isgérenlerin,
degisik istihdam seviyelerinde farkli psikolojik s6zlesmelere sahip oldugunu ifade
etmektedir. Yine, Grant (1999), uyumlu sézlesme, uyumsuz sozlesme, kismi soz-
lesme ve deneme sozlesmesi olmak (izere dort tir psikolojik s6zlesme lzerinde
durmustur.

Kavram (zerine bugiline kadar yapilan arastirmalar sonucunda islemsel psikolojik
sozlesme ve iliskisel psikolojik s6zlesme; genel kabul goren iki psikolojik s6zlesme
tlrt olarak one g¢ikmaktadir (6rnegin, MacNeil, 1985; Rousseau, 1990). Hess ve
Jepsen’in belirttigine gére, Rousseau’nun calismalarinda islemsel sdzlesmeler kisa
donemli olup ekonomik sartlari; iliskisel s6zlesmeler ise acgik uglu olup ekonomik

EKiM 2013

207



208

sartlar kadar sosyo-duygusal sartlari da icermekte olup islemsel ve iliskisel sozles-
meler birbirinden ayrilirken iliskinin siresi ve iliskide performans gereklerinin spe-
sifik olup olmamasi (yani performans standartlarinin isveren tarafindan belirlen-
mesi veya isgorene birakilmasi) esas alinarak bir matriks olusturulmustur (Hess ve
Jepsen, 2009: 262-263).

islemsel miibadelede érgiitler belirli ve sinirh bir zaman diliminde isgdrenlerce
gerceklestirilen spesifik gorevler icin spesifik ekonomik kosullari birincil tesvik
unsuru olarak ortaya koyarlar (Rousseau, 1995; akt. Hess ve Jepsen, 2009: 262-
263). Bunun en tipik 6rnegi isgérenlere 6denen lcretlerdir.

Halbuki iliskisel miibadelede itimat, glivenlik ve sadakatin miibadelenin odaginda
yer aldig1 daha az belirgin, acik uclu iliskiler vurgulanmaktadir (Rousseau, 1995;
akt. Hess ve Jepsen, 2009: 262-263). iliskisel sézlesmelerde iliski, isgérenin eko-
nomik, sosyal ve duygusal ihtiyaclarini en coklastirmakta ve daha derin bir giiven
diizeyine yol agmaktadir (Whitener vd., 1998). Ote yandan; iliskisel psikolojik sdz-
lesmeler belirsiz ve parcall bir karakter tasirlar. Bu s6zlesmenin kiminle kuruldugu
(eski veya yeni patron, yoneticiler gibi sd6zlesmenin karsi tarafinda birden fazla
kisinin yer almasi) ve iliskisel s6zlesmeyi iceren algilarin sibjektif yapisi herhangi
bir degisikligi kisisel yorumlamaya tabi tutar. Bu durum iliskisel psikolojik sozles-
meyi belirsiz kilar. (Hallier ve James, 1997: 225). Bu tip sozlesmelere isgbrenin
kendini gelistirme firsatlari ve uzun donem kariyer yollari 6rnek verilebilir (Chro-
bot-Mason, 2003: 23).

Ne var ki psikolojik s6zlesmeler sadece islemsel s6zlesme veya sadece iliskisel
sozlesme seklinde olmazlar; bu ikisi, skalanin iki ucunu temsil etmektedirler
(McDonald ve Makin, 2000: 85). Bireysel kisilik 6zellikleri ve kiltirel degerler, ayni
is kosullarinda galisan isgorenlerin birbirlerinden farkli istihdam iliskileri kurmala-
rina neden olmaktadir (Zhao ve Chen, 2008: 290). Bu noktada, kisilik 6zellikleri ile
sahip olunan psikolojik s6zlesme tirleri arasindaki iliski Gzerine degisik arastirma-
lar yapilmistir (6rnegin; Raja vd., 2004; Zhao ve Chen, 2008). Ornegin, esitlige du-
yarli (equity sensitivity) ve dissal kontrol odagina (external locus control) sahip
isgorenler daha cok islemsel psikolojik s6zlesmeye (Zhao ve Chen, 2008); dikkat
diizeyi (conscientiousness) yiksek (Raja vd., 2004; Zhao ve Chen, 2008) ve 6zgi-
veni ylksek isgorenler ise daha cok iliskisel psikolojik s6zlesmeye sahiptirler (Raja
vd., 2004).

2.2. Psikolojik Sézlesme ihlali

Psikolojik sozlesmeler acik bicimde ortaya konulmazlar; bir ihlal durumunda acik
hale getirilmis olurlar ve psikolojik s6zlesme ihlalleri psikolojik s6zlesmelerin icerik
ve sonuglarini ortaya koymak bakimindan 6nem tasirlar (Granrose ve Baccili, 2006:
164). Diger taraftan, psikolojik sozlesme pek cok kere sadece ihlal edildiginde veya
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onemli bir degisime ugradiginda isgorenlerin davranislarini etkileme bakimindan
onemli hale gelmektedir (McDonald ve Makin, 2000: 85).

isverenler, isgdrenlere verdikleri sézleri siklikla ihlal etmektedirler (Hallier ve Ja-
mes, 1997: 223). Ne var ki sadece isverenlerin sozlerini tutmamalari psikolojik
sOzlesme ihlali olusmasi icin yeterli bir unsur degildir. Psikolojik s6zlesme ihlali,
isgbren, orgltin psikolojik s6zlesmeye iliskin yakimlalaga/yikiamlalikleri yerine
getiremedigini algiladiginda ortaya cikmaktadir (Rousseau ve Parks, 1993; akt.
Turnley ve Feldman, 1999b: 897). Psikolojik s6zlesme ihlali gercekten vuku bul-
mamis olabilir veya ihlale dair inang gegerli olmayabilir. Burada 6nemli olan isgo-
renin bir ihlalin gergeklestigine dair inancidir. Degisen isgéren tutum ve davranis-
larini degerlendirdigimizde bu, ozellikle boyledir (Robinson, 1996; akt. Pate ve
Malone, 2000). Dolayisiyla, arastirmalarin ¢gogunda gergek bir ihldlden ziyade algi-
lanan ihlal, analizlere konu edilmistir. isverenin sézlesmeye her uymayisi, isgéren
tarafindan bir ihlal gibi degerlendirilmeyebilir ve psikolojik s6zlesmeye zarar ver-
meyebilir (Turnley ve Feldman, 1999a: 368). Daha 6nce psikolojik s6zlesmeye ilis-
kin cizilmeye calisilan kuramsal cercevede de gorildigi lizere psikolojik s6zlesme
ihlaline iliskin kuramsal perspektifler bir bicimde beklentilerin uyusmazligi yapisi
(construct of discrepancy of expectations) Uzerine odaklanmaktadir (Turnley ve
Feldman, 1999b: 897).

Psikolojik sozlesme ihlali, bir sosyal ve psikolojik baglamda yasanmaktadir. Bu
sosyal ve psikolojik baglamlara giiven ve karsiliklihk gibi unsurlar 6rnek verilebilir.
Giiven, psikolojik s6zlesme ihlali deneyiminde énemli bir rol oynar. isgérene duyu-
lan gliven; ihlalin fark edilmesine, yorumlanmasina ve ona tepki verilmesine etki
edebilir. isgdren isverene ihlal éncesinde az giiven duyuyor ise bu onun segici dik-
kate sahip olmasina yol agabilir ve isgoren gercekte bir psikolojik s6zlesme ihlali
olmasa bile varmis gibi degerlendirebilir. Bunun tersi durumda, yani isgoren ihlal-
den once isverene yliksek diizeyde giiven duyuyor ise psikolojik s6zlesme ihlalini
fark etmeyebilir, gormezden gelebilir veya unutabilir. Dolayisiyla, gliven iki 6nemli
rol oynamaktadir. Birincisi; gliven, bir eylemin psikolojik s6zlesme ihlali olarak
algilanma ihtimalini etkilemektedir. ikincisi; giiven, psikolojik sézlesme ile isgdre-
nin ihlal sonrasinda orgite yaptigi katki arasindaki iliskiye aracilik etmektedir. (Ro-
binson 1996; akt. Pate ve Malone, 2000: 158-159).

3. is Tatmini Kavrami

is tatmini, aslinda her zaman hem isgérenler hem de orgiitler bakimindan kendisi-
ne yogun ilgi gosterilen bir konu olmus (Dikici, 2005:45), ise katilim ve orgltsel
baghlik ile birlikte 6rgilitsel davranis alaninda en ¢ok ¢alisilan konularin arasinda
yer almistir (Robbins, 1998: 142; Luthans, 1992: 113-114). Nitekim, akademik ola-
rak 1930’lu yillardan beri dlinya yazininda yogun bir bicimde ¢alisilan is tatmini
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kavrami Gzerine 11.000’den fazla ¢alisma yapildigl, Judge ve digerleri tarafindan
ifade edilmektedir (2002: 25-26).

Orgiit arastirmalarinda is tatmini Gizerinde galisma yapmak iki bakimdan énemli
gorinmektedir. Birincisi; is tatmini isgéren tutum ve davranislarini acgiklayan bir-
cok kuram ve modelde merkezi bir role sahiptir. ikincisi ise; is tatminine dair aras-
tirmalar bireylerin yasami ve orgitsel etkinligin gelistirilmesine dair pratik uygu-
lamalara sahiptir. (Judge vd., 2002: 26)

insan iliskileri ekoliiniin ortaya c¢ikmasi ile birlikte érgiit arastirmalarinda degisik
stirecler, farkh degiskenlere isgorenler izerinden bakilmaya baslanmasi suretiyle
anlasiimaya calismistir. Uzerinde yogun arastirmalarin yapildigi bu degiskenlerden
biri de is tatmini kavramidir. is tatminine verilen dnem su carpici ifadelerde belir-
gin bir bicimde ortaya ¢ikmaktadir: “Birinin isini ona devam edecek kadar tatmin
edici bulmasi veya bulmamasi, ... hem isveren hem de isgoren icin birinci derecede
dnemli bir konudur” (Hoppock, 1935: 5; akt. Judge vd., 2002: 25). is tatmini yiksek
olan isgorenler, ise karsi olumlu tutumlar, is tatmini distk olan isgorenler ise
olumsuz tutumlar sergilemektedirler (Robbins, 1998: 142). Dolayisiyla, isgbren
tutumlari 6rgitsel davranis alanini etkiledikleri icin insan kaynaklari yonetimi icin
de 6nemlidir (Luthans, 1992: 113). Yani, orgltlerde isgorenlerin is tatmin dizeyle-
rinin dusdk olmasi sadece ilgili isgoren agisindan olumsuz sonuglar dogurmaz.
Distuk is tatmin dizeyi bir taraftan isgérenin verimliligini ve performansini azalt-
makta; diger taraftan, ise devamsizlik veya isten ayrilma durumlarinda oldugu gibi
isglict devir hizinin artmasi nedeniyle maliyeti artirarak ayni zamanda oOrgiti de
ilgilendirmektedir. (Bozkurt, 2009; Dikici, 2005: 50). Dolayisiyla, isgérenlerin ise
devam veya isten ayrilma ve isleri igin sarfettikleri efor is tatmin diizeylerine bagh
olmaktadir (Clark, 1996: 189).

is tatmini, her seyden énce, isgdrenin isiyle ilgili 6znel bir degerlendirmesini ifade
etmekte (Clark, 1996: 189) olup genel olarak isgbrenin is ortamina dair olumlu
veya olumsuz duygularinin timi seklinde degerlendirilebilir (Bozkurt, 2009). Yani;
isgdrenin isine karsi genel bir tutumu olan is tatmini (Luthans, 1992: 113; Dikici,
2005: 46), isgorenin aldig1 6diliin miktari ile almasi gerektigine inandigi 6dil ara-
sindaki farka (Robbins, 1998: 25, 142) isaret etmektedir. Dolayisiyla, bu kavram
isgorenin isinden ne istedigi ile ne elde ettigine iliskin algisi arasindaki algilanan
iliskinin bir fonksiyonu olmaktadir (Hess ve Jepsen, 2009: 263). Dikici ise yaptigl
kapsayici ve detayll tanimda is tatminini, “isgérenin maasiyla, fiziksel ve duygusal
calisma kosullariyla, sahip oldugu otoriteyle, otoritesini kullanma 6zerkligi ile ba-
sarilari karsihiginda verilen odillerle, isindeki sosyal statistyle, ¢calisma arkadaslari
ve amirleriyle ilgili pozitif ve negatif goruslerinin bir toplami” olarak degerlendir-
mektedir (2005: 49).

Yazinda yaygin kabul gérmis olan bir yaklasim, is tatmini kavraminin temelde,
icsel (intrinsic) ve dissal (extrinsic) is tatmini seklinde ikiye ayrilmasidir. icsel is
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tatmini bireylerin yaptiklari isin merkezi veya icsel yonleri ile iliskilidir. Buna is
arkadaslari, ast-Ust iliskileri (supervision), isin kendisi ve sorumluluk gibi unsurlar
ornek olarak verilebilir. Digsal is tatmini ise isle ilgili gorevlere dair dissal yonlerle
ilgilidir. Digsal is tatminine de lcret, 6demeler ve terfi 6rnek verilebilir. (Landy ve
Conte, 2007: 387; Judge vd., 2002: 27)

3.1. Is Tatmininin Psikolojik Sozlesme ile iliskisi

is tatmini, isgdrenin psikolojik sézlesmesinde var olan beklentilerinin karsilanma
derecesine isaret etmektedir (Dikici, 2005: 46-48; Bozkurt, 2009). Larwood ve
digerlerine (1998) gore is ile psikolojik s6zlesmenin uyusmasi daha yliksek is tat-
min diizeylerine yol agmaktadir. is tatmini calismalarinda genelde is tatmininin
belirleyicisi olarak isten memnuniyet ele alinir. Ne var ki buna galisma sartlari,
calisma saatleri, licret, is glivenligi, isgorenin sahip oldugu yetki gibi faktorlerin de
dahil edilmesi gerekir (Bozkurt, 2009).

Yazinda is tatmininin ise iliskin beklenti ile isten elde edilenin bir fonksiyonu oldu-
gu yéniinde yaygin bir kabul vardir. isgdrenin ise iliskin aldigi ddiiller ile sundugu
katkiya bictigi deger arasindaki algiladigi uyum ne kadar fazla ise is tatmin diizeyi o
kadar ylksek; diger taraftan, isgérenin bu konudaki algiladigi uyumsuzluk ne kadar
fazla ise is tatmin diizeyi o kadar disuktir. Bu durumda is tatmini kavramina yo-
neltilen temel bir elestiri, insanlar arasindaki farklari yeterince dikkate almamasi-
dir. Cink{ bazi insanlarin bir isten beklentileri, baska insanlarin beklentilerinden
farkl olabilir (Oshagbemi, 2003: 1211-1215).

Dolayisiyla, is tatmininin 6ncelikle isgorenlerin islerine dair beklentileri ve algilarini
icermesi; bizi bu kavramin psikolojik s6zlesme ile ilgili olabilecegi sonucuna go-
tirmektedir.

4. Psikolojik Sézlesme ile is Tatmini iliskisine Dair Bir Arastirma

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ulkemiz yazininda yapilan taramada is tatmini tizerine ¢ok sayida ¢alisma yapildigi
gorialmuistir. Ne var ki psikolojik s6zlesme lzerine sadece Sayli (2002), Ogul Selek-
ler (2007), Demiral (2008), Mimaroglu (2008), Turker (2010) ile Karcioglu ve Tir-
ker’in (2010) calismalarina ulasilabilmistir. Dolayisiyla; Glkemizde 6zellikle psikolo-
jik s6zlesme Uzerine daha fazla calismanin yapilmasinin gerektigi gorilmektedir.
Ayrica; yazinda arastirmacilarin biyik cogunlugu 6zel sektor tGzerine calismislar;
yapilan yazin taramasinda Cassar (2001), Lemire ve Rouillard (2005) ile Willems ve
digerleri (2006) gibi arastirmacilar disinda kamu sektori Uzerine ¢alisma yapmis
arastirmacilara rastlanamamustir.

Ote yandan, kamu sektorii (izerine yapilan sz konusu, sinirl arastirmalardan bi-
rinde psikolojik s6zlesme ihlalinin kamu sektori ¢alisanlarinin tutum ve davranis-
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larini olumsuz etkiledigi ortaya konmustur (Lemire ve Rouillard, 2005: 160). Dola-
yistyla, Tirkiye’deki kamu sektori isgorenlerinde de benzer sonuglarin ortaya cikip
cikmayacagi belirlenmelidir.

Bu cercevede, bu arastirma ile gorgiil bir calisma yapilarak Tirkiye’de kamu sekto-
rii isgorenlerinin psikolojik s6zlesmeleri ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliskilerin
ortaya konmasi amaclanmaktadir. Arastirmada alt boyutlari da dikkate alinarak,
bir yandan, psikolojik s6zlesme ile is tatmini iliskisi; diger yandan da psikolojik
sOzlesmenin is tatmini tGzerine etkisi incelenmektedir.

Psikolojik s6zlesme kavrami ile is tatmini iliskisi incelenirken esasen yonetim ve
organizasyon yazinina katkida bulunmak amac edinilmekte, elde edilen bulgularin
ayni zamanda profesyonel yoneticilere yol gosterici olabilecegi degerlendirilmek-
tedir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Kisiti

Bu arastirmada 6rnek olay ydontemi belirlenmistir. Ornek olay yénteminde, aras-
tirma bir veya daha fazla sayida orgiitte belirli bir siire boyunca sistematik bir bi-
¢imde yurutalldr ve sonuglar analiz edilir. Anket yapilmasi 6rnek olay yonteminde
kullanilan veri toplama yontemlerinden biridir (Altunisik vd., 2007: 255-256). Aras-
tirmada olusturulan alt problemlere, arastirmacilarin anket sorularina verdikleri
cevaplarin SPSS’de kullanilan yéntemlerle islenmesi suretiyle cevap aranmaktadir.

Arastirma, kamu sektoriinden alinan bir 6rgitiin Ankara’daki merkez yapilanma-
sinda ¢alisan isgorenler Gzerinde yapilan ¢alismalara dayanmaktadir. Dolayisiyla,
arastirmanin genellenebilirligi sinirlidir. Diger taraftan, psikolojik s6zlesme dinamik
bir s6zlesmedir ve zaman icinde degisebilir (McDermott vd., 2006: 464). Bu aras-
tirma, isgbrenlerin psikolojik sdzlesmelerinin zaman igerisinde nasil olustugu ve
nasil degistigini konu edinmemektedir. Arastirma duragan bir modeli ifade etmek-
te ve bir kere yapilan dlciimlere dayanmaktadir. Bulgularin uzun dénemde gecerli
olup olmadigini gérebilmek icin boylamsal (longitudinal) bir ¢alisma yapmak ge-
rekmektedir. Ote yandan, arastirma, dlceklerde sorulan sorular temelinde tasar-
lanmistir. Psikolojik s6zlesme, psikolojik s6zlesme ihlali ve is tatmini kavramlari;
arastirmada kullanilan dlgekler ile sinirhdir.

4.3. Arastirmanin Yontemi
4.3.1. Veri Toplama Araci

Veriler, anket yoluyla toplanmistir. Arastirma igin hazirlanan anket formunun bi-
rinci bolimiinde isgorenlerin islemsel, iliskisel ve toplam psikolojik sozlesme di-
zeylerini belirlemek amaciyla Millward ve Hopkins’in (1998) gelistirdigi 17 madde-
lik psikolojik so6zlesme 6lgegi (akt. Mimaroglu, 2008); ikinci bélimiinde isgérenle-
rin psikolojik s6zlesme ihlal diizeylerini 6lgmek lizere Robinson ve Rousseau’nun
(1994) psikolojik s6zlesme ihlali 6lcegi (akt. Mimaroglu, 2008); lglnci bolimiinde
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ise isgorenlerin i¢sel/temel is tatmini, dissal is tatmini ve genel is tatmini boyutlar
ile ortaya konan is tatmin diizeylerini 6lgmek tizere MTO (Minnesota Tatmin Olge-
gi - Kisa Form) kullaniimistir.

isgdrenlere 600 adet anket formu dagitilmis, bunlardan 431 tanesi doldurularak
geri verilmistir. %71,8’lik ylksek bir geri donis oranina tekabil eden bu rakam,
olmasi gereken %20’lik geri donis oraninin (Mimaroglu, 2008: 117) ¢ok Uzerinde
bir orani ifade etmektedir. Bahsedilen 431 adet formdaki veriler sosyal bilimlerde
istatistiksel analiz yapilmasi igin gelistirilen SPSS programinin 16 numarali versiyo-
nuna girilerek analiz edilmistir.

4.3.2. Olgekler ve Olgeklere iliskin Giivenirlik Analizleri

Arastirmada psikolojik s6zlesme, psikolojik s6zlesme ihlali ve is tatmini 6lceklerinin
glvenirligine dair veriler, Cronbach alfa katsayisi kullanilarak degerlendirilmistir.
Cronbach alfa katsayisi, 6lcek maddeleri arasindaki korelasyonun ortalamasina
dayanan bir i¢ tutarhilik modelidir. Glvenilirlik analizi sonucunda, 6lgegin glivenilir
oldugunun soylenebilmesi icin bu katsayisinin 0,60’dan yiksek olmasi gerekmek-
tedir. (Hair vd., 1995: 431; akt. Mimaroglu, 2008: 116)

Psikolojik S6zlesme Olcegi ve Olgede Ait Giivenirlik Analizleri

Anketin ilk béliminde isgoérenlerin psikolojik sozlesme dizeylerini 6lgmek icin
Milward ve Hopkins (1998) tarafindan gelistirilen 17 maddelik psikolojik s6zlesme
oOlcegi (akt. Mimaroglu, 2008) kullaniimistir. Bu 6lcegin on maddesi psikolojik s6z-
lesmenin ilk alt boyutu olan islemsel psikolojik s6zlesmeyi, yedi maddesi ise psiko-
lojik s6zlesmenin diger alt boyutu olan iliskisel psikolojik s6zlesmeyi 6lgcmektedir.
Katilimcli isgérenlerden 6lcekte sorulan sorulari besli likert 6lgegi formatinda ken-
dilerinin algilama seviyelerine gore; 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katillyorum ve 5: Kesinlikle katiliyorum seceneklerinden birini sece-
rek cevaplandirmalari istenmistir.

Calismada olgege ait glivenirlik katsayilari hesaplanmis; iliskisel psikolojik s6zlesme
alt 6lceginde givenirligi distrdigl tespit edilen bir madde (17 numarali madde)
analiz kapsamindan ¢ikartilarak, i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach alfa) .74 ve islem-
sel psikolojik sozlesme alt 6lgeginde glvenirligi dusiren iki madde (12 ve 14 nu-
marali maddeler) analiz kapsamindan ¢ikarilarak i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach
alfa) .64 olarak bulunmustur. Dolayisiyla, ¢alismada iliskisel psikolojik sdzlesme
olceginden 6, islemsel psikolojik s6zlesme dlceginden ise 8 madde analiz kapsami-
na alinmistir.

Psikolojik S6zlesme ihléli Anketi

Anketin ikinci béliminde psikolojik s6zlesme ihlal seviyelerini 6lgmek icin Robin-
son ve Rousseau’nun gelistirdigi psikolojik s6zlesme ihlal anketi (Robinson ve Ro-
usseau, 1994; akt. Freese ve Schalk, 2008) kullaniimistir. Bu anket maddesi, “Genel
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olarak, isinizle ilgili beklentilerinizin isvereniniz tarafindan ne diizeyde karsilandi-
gin1 diisiinldyorsunuz?” seklinde Tirkce'ye cevrilerek katihmcilardan begli likert
olcegi formatinda, “1” en disik dizeyi, ..., “5” en yilksek diizeyi ifade edecek se-
kilde, seceneklerden birisini secmeleri istenmistir.

is Tatmini Olgegi ve Olgede Ait Giivenirlik Analizleri

Yazinda is tatminini dlgmek icin en ¢ok tercih edilen dlgeklerden biri olan (Landy
ve Conte, 2007: 387) “Minnesota Tatmin Olcegi - Kisa Form” (MTO, Minnesota
Satisfaction Questionnaire- Short Form), 20 adet besli likert tlirii sorudan olus-
maktadir (Downes vd., 2002: 30).

MTO’ne gbre is tatmini bir tutum olarak disindlir ve isgdrenin tutumu bakimin-
dan is tatmininin (g yizU / alt boyutu (facet) vardir. Bunlar; i¢sel/temel (intrinsic)
faktorler; digsal (extrinsic) faktorler ve genel veya genel takviye (general reinfor-
cement) faktorleridir. Bu dlcek ile toplam 20 faktér élcilir. Olgek kapsamindaki
icsel/temel faktorler; yetenek kullanimi, aktivite, basari, yetki, bagimsizlik, ahlaki
degerler, sorumluluk, is glvenligi, yaraticilik, sosyal hizmet (social service), sosyal
statli ve degiskenliktir. Dissal is tatmini faktorleri; kariyerde ilerleme, sirket politi-
kasi, 6deme, tanima, gozetim-isgoren iliskileri (supervision-human relations) ve
gbzetim-tekniktir (supervision-technical). Genel faktorler ise ¢alisma kosullari ve
isyerindeki diger isgérenlerdir (co-workers). (Feinstein ve Vondrasek, 2001).

MTO, tatmin edici sonuglar ve giivenirlik degerleri géstermektedir (Gunlu vd.,
2010: 701; Landy ve Conte, 2007: 387). Dolayislyla, bu arastirmada da is tatmini ve
alt boyutlarinin élgiimiinde MTO kullaniimistir. i¢sel/temel is tatmini boyutunda
12, dissal is tatmini boyutunda 6, genel is tatmini boyutunda ise 2 soru bulunmak-
tadir.

Bu calismada Olcege ait glvenirlik katsayilari hesaplanmis, icsel/temel is tatmini
boyutunda ic¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach alfa) .88; dissal is tatmini boyutunda ic
tutarhlik katsayisi (Cronbach alfa) ise .83 olarak bulunmustur. Genel is tatmini
boyutunda iki sorunun yer almasi sebebiyle glivenirlik analizi boyut bazinda yapil-
mamistir. Maddeler tiim 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach alfa) hesaplanir-
ken analize alinmistir. Bu maddelere ait i¢ tutarliik katsayilari (Cronbach alfa)
madde bazinda tek tek sirasiyla .49 ve .30 olarak bulunmustur. Bu degerler olgek
icindeki maddeler bazinda degerlendirme yapildiginda, .30°un (izerinde degere
sahip olanlar kabul edilir oldugu igin, kabul edilebilir diizeydedir. Tim olgegin i¢
tutarhlik katsayisi (Cronbach alfa) ise .91 olarak bulunmustur.

4.3.3. Arastirmanin Alt Problemleri
Alt Problemleri Olusturmaya Déniik Yazin Taramasi

Hem psikolojik s6zlesme hem de is tatmini kavramina iliskin, yurtdisinda yapilmis
binlerce arastirma bulunmaktadir. Ancak, tlkemizde 6zellikle psikolojik s6zlesme
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Uzerine yapilmis akademik diizeyde calismaya pek rastlanmamaktadir. Bu konuda
yapilmis olan az sayidaki calismalardan birinde, Mimaroglu (2008) psikolojik s6z-
lesmenin isgorenlerin bes adet tutum ve davranisi UGzerindeki etkilerini arastirmis-
tir. Tibbi satis temsilcileri Gizerine yapilmis olan s6z konusu calismada psikolojik
sozlesmenin orgltsel baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti, 6rgitsel vatandashk
ve adaletsizlik algisi Gizerine etkileri incelenmistir. Ote yandan, {ilkemizde yine bu
alanda yapilmis en 6nemli ¢alismalardan birinde Sayl (2002), psikolojik sdzlesme
kavramini 6rgitsel degisim baglaminda ele almistir. Bahse konu ¢alismada psikolo-
jik sozlesme ile is tatmini iliskisi arastirlmamis; Mimaroglu’nun (2008) ¢alismasin-
daise bu iliski derinlemesine ortaya konmamistir. Diger taraftan, her iki calisma da
kamu sektori galisanlari Gizerine yapilmamigstir. Dolayisiyla, psikolojik s6zlesme ile
is tatmini iliskisinin kamu sektori isgdrenleri dikkate alinarak derinlemesine arasti-
rilmasi uygun olacaktir.

Psikolojik Sézlesme ile s Tatmini iliskisi

Psikolojik sozlesmenin ihlali veya yerine getirilmesine karsi isgérenlerin verdigi
tepkilerden (lizerinde en fazla calisma yapilanlardan biri is tatminidir (Zhao vd.
2007; akt. Hess ve Jepsen, 2009: 263). Bu baglamda, 6rnegin, Flood ve digerleri
(2005) artan psikolojik s6zlesme yerine getirilmesinin (fulfilment) daha yuksek is
tatmini ile iligkili oldugunu bulmuslardir (akt. Hess ve Jepsen, 2009: 264). Bu cer-
cevede, isgorenlerin psikolojik s6zlesmeleri ile is tatmin dizeyleri arasinda olumlu
bir iliskinin bulunup bulunmadigi arastiriimaya deger gériinmektedir.

islemsel Psikolojik S6zlesme ile is Tatmini iliskisi

Psikolojik s6zlesmenin icerigi, 6zellikle islemsel mi yoksa iliskisel mi oldugu, isgo-
ren tutum ve davranislarinin ne olacagini belirlemede 6nemli bir rol oynar. Bu
durum o6zellikle s6zlesmenin igeriginin degistigi zamanlarda ¢ok 6nemlidir (McDo-
nald ve Makin, 2000: 85). Dolayisiyla, psikolojik s6zlesmenin alt boyutlari olan
islemsel ve iliskisel psikolojik s6zlesmeler ile is tatmini iliskisini arastirmak gerekir.

Yazinda yapilmis olan degisik arastirma sonuglarina gore is tatmininin en ¢ok orta-
ya konan nedenleri; lcret, isin kendisi, terfi olanaklari, yonetim, calisma grubu ve
¢alisma sartlari olarak gosterilmekte; bunlarin arasinda licret ve isin kendisi (yani
maddi unsurlar) en cok is tatmini saglayan unsurlar olarak gortlmektedir (Mima-
roglu, 2008: 95). islemsel psikolojik sézlesmenin unsurlari ise daha &nce tartisildig
gibi esasen ekonomik ve maddi unsurlara dayanmaktadir. Bu cercevede; isgoren-
lerin islemsel psikolojik s6zlesmeleri ile is tatmin diizeyleri arasinda olumlu bir
iliskinin var olup olmadigi arastirmaya konu edilebilir.

iliskisel Psikolojik Sézlesme ile Is Tatmini iliskisi

McDonald ve Makin (2000: 88) iliskisel psikolojik s6zlesmelerin ylksek is tatmini
dizeyleri ile karakterize edildiklerini belirtmektedirler. Bu énerme gercevesinde
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isgorenlerin iliskisel psikolojik sdzlesmeleri ile is tatmin dizeyleri arasinda olumlu
bir iliskinin varligi bir arastirmanin konusunu olusturabilir.

Psikolojik S6zlesme ihléli ile is Tatmini lliskisi

Psikolojik s6zlesme ihlalleri, isgbrenlerin is performanslari tzerine biylk etkide
bulunmakta; 6rgitin psikolojik sd6zlesme kosullarini yerine getirmemesi, daha az
is tatmini ile sonuglanmaktadir (Rousseau, 1995; akt. Turnley ve Feldman, 1999b).
Yine, Gakovich ve Tetrick (2003), Lester ve Kickul (2001), Porter ve digerleri (1998)
ve Sutton ve Griffin (2004) artan psikolojik s6zlesme ihlalinin daha dislik is tatmini
ile iligkili oldugunu bulmuslardir (akt. Hess ve Jepsen, 2009: 264). Bu bulgular,
isgorenlerin algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali ile is tatmin diizeyleri arasinda
var olabilecek olumsuz bir iliskinin ortaya konulabilecegine isaret etmektedir.

Yapilan Yazin Taramasi Temelinde Gelistirilen Alt Problemler

Yukarida yapilan yazin taramasi temelinde asagidaki alt problemler olusturulmus-
tur:

1. Alt problem: isgérenlerin islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik sdzles-
me, algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali duzeyi ile igsel/temel, dissal, genel ve
toplam is tatmini diizeyleri arasinda anlamli iliski var midir?

2. Alt problem: isgérenlerin islemsel psikolojik sdzlesme, iliskisel psikolojik s6zles-
me ve algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali duzeyleri; isgbrenlerin i¢sel/temel is
tatmini dlizeyinin anlamli bir yordayicisi midir?

3. Alt problem: isgérenlerin islemsel psikolojik sdzlesme, iliskisel psikolojik s6zles-
me ve algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali dlzeyleri; isgbrenlerin digsal is tatmini
diizeyinin anlamli bir yordayicisi midir?

4. Alt problem: isgérenlerin islemsel psikolojik sdzlesme, iliskisel psikolojik sézles-
me ve algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali diizeyleri; isgorenlerin toplam is tat-
mini dlizeyinin anlamli bir yordayicisi midir?

4.4. Arastirmaya iliskin Bulgu ve Yorumlar

Arastirmaya dair bulgular ortaya konurken istatistiki ¢ozliimlerin anlamliliginda
kabul dizeyi .05 olarak benimsenmistir. Elde edilen bulgular, Psikolojik S6zlesme
ve Psikolojik Sézlesme ihlali dlceginde 4.21-5.00 kesinlikle katihyorum (yiiksek
diizey), 3.41-4.20 katihyorum (orta Usti dizey), 2.61-3.40 kararsizim (orta dizey),
1.81-2.60 katilmiyorum (orta alti diizey) ve 1.00-1.80 kesinlikle katiimiyorum (di-
siik diizey) araliklari temel alinarak yorumlanmistir. is Tatmini Olceginde ise 4.21-
5.00 ¢cok memnunum (ylUksek dizey), 3.41-4.20 memnunum (orta Ust dizey),
2.61-3.40 kararsizim (orta diizey), 1.81-2.60 memnun degilim (orta alti dizey) ve
1.00-1.80 hi¢c memnun degilim (disik dizey) araliklari temel alinarak yorumlama-
ya gidilmistir.
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4.4.1. isgorenlerin Psikolojik Sézlesme ve ihlal Diizeyleri ile is Tatmini
Diizeyleri Arasindaki iliskilere Dair Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin birinci alt probleminin ¢éziimlenmesine iliskin hesaplanan Pearson
Momentler Carpim Korelasyon Katsayisi sonuglari Tablo 1’de ortaya koyularak (bu
ve bundan sonraki analizler icin) r degeri icin 00-.29 arasi dislik, .30-.69 arasi orta,
.70-1.00 arasi yiksek dizeyde iliskiyi gosterir seklinde yorumlanmustir.

Tablo 1: Psikolojik Sozlesme ve ihlal Diizeyleri ile is Tatmini Diizeyleri Arasindaki
Korelasyonlar (n=431)

Degiskenler x s 1 2 3 4 5 6 7
1. lliskisel P.S. Diizeyi ~ 3.12 .78 1 -14** 42 50 .48 .16 .44
2. [slemsel P.S. Diizeyi ~ 3.29 .64 1 .10 -237 -26° -15" -257
3. P.S. inldli Diizeyi 3.45 1.01 1 -44" -55° -35° .53"
4. [¢sel/temel I.T. Diizeyi 3.19 .68 1 .727 527 87"
5. Dissal .T. Diizeyi 2.90 .84 1 517 89"
6. Genel .T. Diizeyi 3.44 78 1 80"
7. Toplam I.T. Diizeyi 3.18 .65 1

*p<.05; **p<.01

Tablo 1 incelendiginde; isgorenlerin islemsel psikolojik s6zlesme dizeyleri ile ic-
sel/temel is tatmini, dissal is tatmini, genel is tatmini ve toplam is tatmini dlizeyle-
ri arasinda ters yonde ve disuk diizeyde (sirasiyla r=-.23, p<.01; r=-.26, p<.01; r=-
.15, p<.01; r=-.25, p<.01) ve anlamli iliskiler oldugu goérilmektedir. Buna gore;
isgdrenlerin islemsel psikolojik sézlesme diizeyleri arttik¢a i¢csel/temel is tatmini,
dissal is tatmini, genel is tatmini ve toplam is tatmini diizeylerinde diisiik diizeyde
azalma gézlenecedi s6ylenebilir.

isgdrenlerin iliskisel psikolojik sozlesme diizeyleri ile igsel/temel is tatmini, dissal is
tatmini ve toplam is tatmini dizeyleri arasinda orta diizeyde (sirasiyla r=.50,
p<.01; r=.48, p<.01; r=.44, p<.01) ve anlaml iliskiler oldugu gortlmektedir. Buna
gore; isgorenlerin iliskisel psikolojik s6zlesme diizeyleri arttikca i¢sel/temel is tat-
mini, digsal is tatmini ve toplam is tatmini dizeylerinde orta diizeyde artis gozle-
necektir, denilebilir. iliskisel psikolojik s6zlesme diizeyi ile genel is tatmini diizeyi
arasinda ise dusuk dizeyde (r=.16, p<.01) ve anlamli bir iliski oldugu goriilmekte-
dir. Buna gore; isgdrenlerin iliskisel psikolojik sézlesme diizeyleri arttikca genel is
tatmini dlizeylerinde diisiik diizeyde bir artis gézleneceginden bahsedilebilir.

isgérenlerin psikolojik sézlesme ihlali algi diizeyleri ile icsel/temel is tatmini, dissal
is tatmini, genel is tatmini ve toplam is tatmini diizeyleri arasinda negatif yonde ve
orta dizeyde (sirasiyla r=-.44, p<.01; r=-.55, p<.01; r=-.35, p<.01; r=-.53, p<.01)
anlamli iliskiler oldugu gorilmektedir. Buna gore, isgérenlerin psikolojik s6zlesme
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ihlali algi diizeyleri arttikca icsel/temel is tatmini, dissal is tatmini, genel is tatmini
ve toplam is tatmini diizeylerinde orta diizeyde bir dlisiis gézlenecektir, denilebilir.

4.4.2. isgorenlerin Psikolojik Sézlesme ve ihlal Diizeylerinin; i¢sel/Temel
Is Tatmini Diizeyleri Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin ikinci alt problemin ¢6ztimlenmesine iliskin hesaplanan ¢oklu dogru-
sal regresyon analizi sonuglari Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: i¢sel/Temel is Tatmininin Yordanmasina iliskin Coklu Dogrusal Regresyon
Analizi Sonuglari

Degiskenler B St. Hata 8 t p ikili r Kismfr
Sabit 3.37 .24 - 14.06 .00 - -
islemsel P.S. -.16 .04 -.15 -3.80 .00 -.23 -.18
iliskisel P.S. 32 .04 36 826 .00 50 37
P.S. -.19 .03 -.27 -6.26 .00 -44 -.29

R=.58, R’=.34

F(3_427)=71.867, p=00

isgdrenlerin islemsel psikolojik sdzlesme, iliskisel psikolojik sdzlesme ve algiladikla-
ri psikolojik s6zlesme ihlali diizeyleri; isgérenlerin i¢sel/temel is tatmini diizeyleri
acisindan orta diizeyde ve anlamli bir iliski vermektedir (R=.58, p<.01). Bu yordayi-
c1 ozellikler, isgorenlerin igsel/temel is tatmini dlzeylerine ait varyansin %34’Un0
aciklamaktadir (R2=.34). Buna gore, isgbrenlerin i¢sel/temel is tatmininden bahse-
derken bunun %34’linin islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik sdzlesme
ve algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali ile agiklanabilecegi; geriye kalan %66’lik
kismin ise calismaya dahil edilmeyen diger pek ¢cok degiskene bagl olabilecegi
soylenebilir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina gore isgorenlerin islemsel
psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik s6zlesme ve algiladiklari psikolojik s6zlesme
ihlali duzeylerinin, isgorenlerin i¢sel/temel is tatmini tzerindeki goreli 6nemleri;
iliskisel psikolojik s6zlesme (E=.36), psikolojik s6zlesme ihlali (=-.27), ve islemsel
psikolojik s6zlesme (B=-.15) seklinde siralanmistir. Regresyon katsayilarinin anlam-
ligina iliskin t-testi sonuclari incelendiginde ise islemsel psikolojik sdzlesme (t=-
3.80, p<.01), iliskisel psikolojik sozlesme (t=8.26, p<.01) ve psikolojik sdzlesme
ihlalinin (t=-6.26, p<.01) isg6renlerin i¢sel/temel is tatminleri Gzerinde anlamli
yordayicilar olduklari gértilmektedir.

Bagimsiz degiskenler (islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik s6zlesme ve
algilanan psikolojik s6zlesme ihlali dizeyleri) ile bagiml degisken (igcsel/temel is
tatmini) arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde; islemsel psikolojik
sozlesme ile i¢csel/temel is tatmini arasinda disiik diizeyde negatif yonli bir iliski-
nin (r=-.23) oldugu, diger bagimsiz degiskenler kontrol edildiginde ise iki degisken
arasindaki korelasyon katsayisinin -.18 oldugu gorilmektedir. iliskisel psikolojik
sozlesme ile igsel/temel is tatmini arasindaki iliski incelendiginde aralarinda orta
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diizeyde ve pozitif yonlu bir iliskinin (r=.50) oldugu, diger bagimsiz degiskenler
kontrol edildiginde ise iki degisken arasindaki korelasyon katsayisinin .37 oldugu
gorulmektedir. Algilanan psikolojik s6zlesme ihlali ile i¢csel/temel is tatmini arasin-
daki iliski incelendiginde, aralarinda orta diizeyde ve negatif yonlu bir iliskinin (r=-
.44) oldugu, diger bagimsiz degiskenler kontrol edildiginde ise iki degisken arasin-
daki korelasyon katsayisinin -.29’a diserek, eksi yonde ve disiik diizeyde bir iliski
ortaya koydugu gorulmektedir. Buna goére; isgérenlerin i¢csel/temel is tatmini dii-
zeylerinin ylikselmesinde iliskisel psikolojik sézlesme olumlu etkide bulunurken,
islemsel psikolojik s6zlesmenin ve algilanan psikolojik sézlesme ihldlinin ise olum-
suz etkilerde bulundugu séylenebilir.

4.4.3. isgorenlerin Psikolojik S6zlesme ve ihlal Diizeylerinin; Dissal is Tat-
mini Diizeyleri Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin Uglincli alt probleminin ¢oéziimlenmesine iliskin hesaplanan ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonuclari Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Digsal is Tatmininin Yordanmasina iliskin Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Sonuglari
Degiskenler B St. Hata 8 t p ikili r Kismfir
Sabit 3.94 .28 - 14.12 .000 - -
i;lemsel P.S. -.23 .05 -.18 -4.66 .000 -.26 -.22
i/i§kisel P.S. .30 .05 .28 6.64 .000 .48 31
P.S. inléli -.35 .03 -42 -10.09 .000 -.55 -44

R=.64, R’=.41
F(3.427=96.828, p=.00

Tablo 3’teki verilere gore; isgorenlerin islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psiko-
lojik s6zlesme ve algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali diizeyleri; isgbrenlerin dissal
is tatmini diizeyleri agisindan orta diizeyde ve anlamli bir iliski vermektedir (R=.64,
p<.01). Bu yordayici 6zellikler, isgérenlerin dissal is tatmini dlizeylerine ait varyan-
sin %41’ini agiklamaktadir (R2=.41). Buna gore; isgorenlerin digsal is tatmininden
bahsederken, bunun %41’inin islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik s6z-
lesme ve algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali ile agiklanabilecegi, geriye kalan
%59’luk kismin ise ¢alismaya dahil edilmeyen diger pek ¢ok degiskene bagl olabi-
lecegi soylenebilir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina goére, isgorenlerin
islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik s6zlesme ve algiladiklari psikolojik
sozlesme ihlali diizeylerinin, isgérenlerin digsal is tatmini lizerindeki géreli 6nemle-
ri; psikolojik s6zlesme ihlali (R=-.42), iliskisel psikolojik sdzlesme (B=.28) ve islem-
sel psikolojik s6zlesme (@=-.18) seklinde siralanmistir. Regresyon katsayilarinin
anlamliligina iliskin t-testi sonuglari incelendiginde ise islemsel psikolojik s6zlesme
(t=-4.66, p<.01), iliskisel psikolojik s6zlesme (t=6.64, p<.01) ve psikolojik sdzlesme
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ihlalinin (t=-10.09, p<.01) isgdrenlerin digsal is tatminleri Gzerinde anlamli yordayi-
cilar olduklari gérilmektedir.

Bagimsiz degiskenler (islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik s6zlesme ve
algilanan psikolojik s6zlesme ihlali dizeyleri) ile bagimli degisken (dissal is tatmini)
arasindaki ikili ve kismT korelasyonlar incelendiginde, islemsel psikolojik sdzlesme
ile digsal is tatmini arasinda disiik diizeyde negatif yonli bir iliskinin (r=-.26) oldu-
gu; diger bagimsiz degiskenler kontrol edildiginde ise iki degisken arasindaki kore-
lasyon katsayisinin -.22 oldugu gériilmektedir. iliskisel psikolojik sézlesme ile dissal
is tatmini arasindaki iliski incelendiginde, aralarinda orta diizeyde ve pozitif yonla
bir iliskinin (r=.48) oldugu; diger bagimsiz degiskenler kontrol edildiginde ise iki
degisken arasindaki korelasyon katsayisinin .31 oldugu gorilmektedir. Algilanan
psikolojik s6zlesme ihlali ile dissal is tatmini arasindaki iliski incelendiginde, arala-
rinda orta diizeyde ve negatif yonli bir iliskinin (r=-.55) oldugu; diger bagimsiz
degiskenler kontrol edildiginde ise iki degisken arasindaki korelasyon katsayisinin -
.44 oldugu gozlenmektedir. Buna gore; isgérenlerin dissal is tatmini diizeylerinin
ylikselmesinde iliskisel psikolojik sézlesme olumlu yénde etkide bulunurken, islem-
sel psikolojik sézlesmenin ve algilanan psikolojik s6zlesme ihldlinin ise olumsuz
yénde etkide bulundugu séylenebilir.

4.4.4. isgérenlerin Psikolojik Sozlesme ve ihlal Diizeylerinin; Toplam is
Tatmini Diizeyleri Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin besinci alt probleminin ¢éziimlenmesine iliskin hesaplanan c¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonuglari Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4: Toplam is Tatmininin Yordanmasina iliskin Coklu Dogrusal Regresyon Ana-

lizi Sonuglari
Degiskenler B St. Hata 6 t p ikili r Kismfr
Sabit 4.03 22 - 18.04 .00 - -
islemsel P.S. -.18 .04 -17 -4.46 .00 -.25 -21
iliskisel P.S. 21 .04 .25 5.76 .00 44 .27
P.S. inléli -.26 .03 -41 -9.60 .00 -.53 -42

R=.61, R°=.37
F(3_427)=82.966, p=00

Tablo 4’teki verilere gore; isgérenlerin islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psiko-
lojik s6zlesme ve algiladiklari psikolojik s6zlesme ihlali diizeyleri; isgérenlerin top-
lam is tatmini diizeyleri acisindan orta diizeyde ve anlamli bir iliski vermektedir
(R=.61, p<.01). Bu yordayici ozellikler, isgorenlerin toplam is tatmini diizeylerine
ait varyansin %37’sini acgiklamaktadir (R2=.37). Buna gore; isgorenlerin toplam is
tatmininden bahsederken bunun %37’sinin islemsel psikolojik sdzlesme, iliskisel
psikolojik s6zlesme ve algilanan psikolojik s6zlesme ihlali ile agiklanabilecegi, geri-
ye kalan %63’lik kismin ise calismaya dahil edilmeyen diger pek ¢ok degiskene
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bagh olabilecegi soylenebilir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina gore
isgorenlerin islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik s6zlesme ve algiladikla-
ri psikolojik s6zlesme ihlali dizeylerinin, isgdrenlerin toplam is tatmini tGzerindeki
goreli 6nemleri; psikolojik s6zlesme ihlali (2=-.41), iliskisel psikolojik s6zlesme
(@=.25) ve islemsel psikolojik s6zlesme (B=-.17) seklinde siralanmistir. Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglari incelendiginde ise islemsel psiko-
lojik sdzlesme (t=-4.46, p<.01), iliskisel psikolojik s6zlesme (t=5.76, p<.01) ve psi-
kolojik s6zlesme ihlalinin (t=-9.60, p<.01) isgbrenlerin toplam is tatminleri tzerin-
de anlamli yordayicilar olduklari gériilmektedir.

Bagimsiz degiskenler (islemsel psikolojik s6zlesme, iliskisel psikolojik s6zlesme ve
algilanan psikolojik sdzlesme ihlali diizeyleri) ile bagimli degisken (toplam is tatmi-
ni) arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde islemsel psikolojik sozles-
me ile toplam is tatmini arasinda diisiik diizeyde negatif yonli bir iliskinin (r=-.25)
oldugu, diger bagimsiz degiskenler kontrol edildiginde ise iki degisken arasindaki
korelasyon katsayisinin -.21 degerini aldigi gériilmektedir. iliskisel psikolojik s6z-
lesme ile toplam is tatmini arasindaki iliski incelendiginde aralarinda orta diizeyde
ve pozitif yonlu bir iliskinin (r=.44) oldugu, diger bagimsiz degiskenler kontrol edil-
diginde ise iki degisken arasindaki korelasyon katsayisinin .27’ye diserek disuk
diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Algilanan psikolojik s6zlesme ihlali ile top-
lam is tatmini arasindaki iliski incelendiginde ise aralarinda orta diizeyde ve nega-
tif yonlu bir iliskinin (r=-.53) oldugu, diger bagimsiz degiskenler kontrol edildiginde
iki degisken arasindaki korelasyon katsayisinin -.42 olarak hesaplandigl gozlen-
mektedir. Buna gore; isgbrenlerin toplam is tatmini diizeylerinin yiikselmesinde
iliskisel psikolojik sézlesmenin olumlu etkide bulundudu; islemsel psikolojik sézles-
me ve algilanan psikolojik s6zlesme ihldlinin ise olumsuz etkide bulundugu séyle-
nebilir.

5. Sonug ve Oneriler

GlUnUmuzde orgltlerde isgoren ile isveren/6rgit arasinda yapilan bigimsel sozles-
meler s6z konusu taraflarin ytkimliliklerini diizenlemekte ve aciklamakta yeter-
siz kalmaktadir. isgérenler isverenlerinden/érgiitlerinden, istihdam sdzlesmelerin-
deki yazili unsurlar ve ilgili yasal diizenlemelerin disinda bir takim beklentilere de
sahip olmaktalar ve bunlari cogu zaman ifade etmemektedirler.

Bu beklentiler 6rgltte yasanan tekil deneyimler neticesinde olusmamakta; daha
ziyade, pek ¢ok yoOnetici veya isveren ile kurulan iliskiler neticesinde yasanan de-
neyimler sonucunda yillar siiren uzun bir sirecte olusmaktadir. Yine, bu sozles-
menin unsurlari/icerigi de yillar icinde degisebilmekte ve karsimiza “dinamik” bir
psikolojik s6zlesme kavrami gikmaktadir.

Psikolojik sozlesme kavrami pek cok alt ayrima tabi tutulabilse de yazinda en ¢ok
kabul edilen ayrim islemsel ve iliskisel psikolojik s6zlesme ayrimidir. islemsel psi-
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kolojik s6zlesme daha ¢cok maddi unsurlara dayali, kisa sireli ve dngorulebilir yu-
kiimlalukleri ifade ederken iliskisel psikolojik s6zlesme uzun sireli, belirsiz ve sos-
yal ihtiyaglari da iceren yiikiimliliikleri ifade etmektedir. isgérenlerin psikolojik
sozlesmelerinde aslinda her iki unsur da birlikte bulunmaktadir. Bu ¢alismada go-
raldigu Gzere, islemsel psikolojik s6zlesme unsurlari, kamu sektori isgérenlerinin
psikolojik sozlesmelerinde 6nemli bir yer tutmaktadir.

isgdrenin zihninde var olan psikolojik sézlesme unsurlarinin yerine getiriimemesi
karsimiza psikolojik so6zlesme ihlali kavramini gikarmaktadir. Etkileri ¢ogu zaman
uzun sireli olabilecek olan psikolojik s6zlesme ihlallerine her isgoren farkh diizey-
de tepki verebilmekte oldugundan bu kavramin her bir isgéren ile temas kurularak
ayri ayri anlasilmaya ¢alisiimasi 6nemlidir.

Psikolojik s6zlesme ihlalleri sonucunda 6zellikle isgdrenlerin tutum ve davranisla-
rinda orgutin cikarlari aleyhine degismeler meydana gelebilmektedir. Bu baglam-
da isgorenlerin degisen tutum ve davranislarina; isten ayrilma niyetinin artmasi,
ise devamin azalmasi, 6rgiitsel bagliligin azalmasi ve is tatmininin azalmasi 6rnek
olarak verilebilir. Bu durum o6rgiitte insan kaynaginin yeterince etkin kullaniima-
masl! anlamina gelmektedir.

Psikolojik s6zlesme ihlalinin isgéren tutum ve davranislari baglaminda ¢ok 6nemli
bir sonucunu ifade eden is tatmini, isgorenin psikolojik so6zlesmesi anlamindaki
beklentilerinin ne kadar karsilandigina da isaret etmekte olup is ile psikolojik s6z-
lesmenin uyusmasi daha yiksek is tatmin dizeylerine neden olmaktadir. Nitekim;
bu arastirmada da isgorenlerin psikolojik s6zlesme ihlali algi diizeyleri ile is tatmini
duzeyleri (i¢sel/temel, digsal, genel ve toplam is tatmini diizeyleri) arasinda orta
diizeyde ve negatif yonde anlamli iliskiler bulunmustur.

Ote yandan; giinimiizde érgiitlerde “personel ydnetimi” anlayisi terk edilmeye ve
“insan kaynaklari yénetimi” anlayisi artik iyice yerlesmeye baslamistir. insan kay-
naklari yonetimi anlayisinin en belirgin vasfi her bir isgéreni ayri birer birey olarak
kabul edip onlarin ihtiyaglarini anlamak, karsilamak ve kisisel gelisimlerine katkida
bulunmak suretiyle 6rgitsel verimi artirmaktir.

insan kaynaklari yénetimi anlayisi cercevesinde, isgdrenlerin psikolojik sézlesmele-
rinde var olan beklentilerinin hem dinamik olusu hem de isgérene gore degisiyor
olusu; isgorenler ile orgilit yonetimi arasinda dinamik, bireysel, olumlu ve yapici
iliskilerin kurulmasi gerektigini gdstermektedir. Bu noktada, insan kaynaklari birimi
yOneticileri 6rgltte her bir isgoren ile tek tek goriserek onlarin ihtiyaglarinin daha
iyi anlasilmasina, 6rgiitsel verimin artmasina ve o6rgiit ici barisin saglanmasina
katkida bulunabilirler.

Bu arastirma, yazindaki pek ¢ok arastirma gibi, psikolojik s6zlesme, psikolojik s6z-
lesme ihlali ve bunlarin sonuglarini isgoérenler agisindan incelemistir. Genel olarak
psikolojik sd6zlesme ihlallerinde isgbrenler ise devamsizliklarinin artmasi, is tatmin-
lerinin azalmasi, 6rgltsel bagliliklarinin azalmasi gibi bakimlardan olumsuz etki-
lenmektedirler. Dolayisiyla, bundan sonra psikolojik s6zlesme ihlallerinin, 6zellikle
orgite iliskin sonuclari bakimindan da daha detayli incelenmesi gerekmektedir.
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Clinki psikolojik s6zlesme ihlallerinin birey davranisini nasil etkiledigine iliskin bilgi
artmakla birlikte psikolojik s6zlesme ihlallerinin 6rgitsel isleyisi nasil etkiledigi ve
degisen bekleyislerin nasil yonetilebilecegine iliskin bilgi sinirhdir (Turnley ve
Feldman, 1999b: 920).

Psikolojik s6zlesme ihlali daha cok isgorenlere etkileri bakimindan incelenegelmis-
tir (6rnegin; Pate ve Malone, 2000). Her ne kadar bir ¢ok arastirmaciya gore psiko-
lojik s6zlesme kavramini 6rgit bakimindan ele almanin zor oldugu (Mimaroglu,
2008: 51) ifade edilse de isgorenlerin gergeklestirdikleri psikolojik s6zlesme ihlalle-
rinin hi¢ degilse orgltin ve 6rglt yonetiminin Gzerindeki etkileri lizerine de ¢alis-
malar yapilmahdir. Zira; orgiitte insan kaynaklari yonetimi agisindan taraflardan
birinin eksik olmasi en dogru kararlarin verilmesini glclestirmektedir. Bundan
sonraki arastirmalarin 6zellikle isverenlerin/6rglitiin/6rgiit yonetiminin beklentile-
rini arastirarak isgorenlerin psikolojik s6zlesme ihlallerine yogunlagsmasi daha bi-
tlincll bir psikolojik s6zlesme kuraminin olusturabilmesi igin gerekli gériinmekte-
dir.

Ayrica, bu arastirma isgorenlerin psikolojik s6zlesmelerinin zaman icerisinde nasil
olustugu ve nasil degistigini konu edinmemektedir. Dolayisiyla; boylamsal (lon-
gitudinal) yeni arastirmalar tasarlanarak bu konulara dair yeni sonuglara ulasilabi-
lir. Bunun yani sira; psikolojik s6zlesme ihlali ile is tatmini arasindaki iliskiye araci-
lik eden degiskenler lizerine de arastirmalar yapiimalidir.

Son olarak, bu arastirmada ortaya c¢ikan sonuglar, psikolojik s6zlesme kavraminin;
orgitsel baglilik (6rnegin; Van Emmerik ve Sanders, 2005: 715), 6rgtitsel sinisizm
ve orgltlerde cinsiyet ayrimciligi gibi pek cok 6rgiitsel davranis konulari ile birlikte
arastirilabilecegini ima etmektedir. Dolayisiyla, buna benzer konularin da daha
derinlemesine arastirilmasi dusliniimelidir.
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