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ORGUTLERDE iSGOREN ILiSKILERI ACISINDAN PSIKOLOJIK KONTRAT
VE ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKIiSi:
4-5 YILDIZLI OTEL iSLETMELERI ORNEGI

OZET

Son on yilda bir¢ok orgiit; is diinyasindaki kiiresellesme ve artan rekabet ortami
tarafindan rekabetci kalabilmek adina yeniden yapilanma ve kii¢lilme gibi maliyet azaltma
yollarina zorlanmistir. Bu siirecin bir sonucu olarak Orgiitler; zarar goren istthdam
iligkilerini, isgéren davranislarina odaklanarak yenilemeye c¢aligsmaktadir. Psikolojik
kontrat; isgorenlerin zihinlerinde sekillenen ve orgiit ile kendileri arasinda var olduklarina
inandiklar yiikiimliiliikleri ve beklentileri kapsayan, yazilmayan ve {istii kapali kontratlar
olarak tanimlanmaktadir. Ve bu kavram isgéren davranislarini anlamada 6nemli bir yol
gosterici olabilmektedir. Diger taraftan oOrgiitsel baglilik ise genel olarak bireyin Orgiite
kars1 hissettigi duygusal ve islevsel bag olarak goriilmektedir. Bu tez; isgorenin psikolojik
kontrat1 ile orgiitsel bagliligi arasindaki iliskiyi ve isgdrenin algiladigr isveren
yikiimliiliiklerinin yerine getirilmemesinin disiik orgiitsel bagliliga yol agma olasiligini
incelemeyi amaglamaktadir.

Isgorenlerin; isverenin yiikiimliiliikleri ve isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama
diizeyi hakkindaki algilar1 ve orgiitsel bagliliklarinin 6lgiilmeye ¢alisildigr bu arastirmada,
veriler Antalya’da faaliyet gosteren 4-5 yildizli otuz adet otel isletmesinde calisan 177
isgorenden toplanmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar; yiikiimliiliiklerin yerine
getirilmemesinin diisiik orglitsel baglilifa yol agma olasiligina sahip oldugunu destekler

niteliktedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Kontrat, Psikolojik Kontrat ihlali, Orgiitsel Baglilik, Otel

Isletmeciligi.



THE PSYCHOLOGICAL CONTRACT AND THE EFFECTS OF THE
PSYCHOLOGICAL CONTRACT ON THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT
FROM EMPLOYEE RELATIONSHIP PERSPECTIVE: A STUDY ON FOUR-
FIVE STARS HOTELS

ABSTRACT

During the last decade, many organizations have been forced, by increased
competition and by the globalization of business world, to seek to remain competitive by
cuting costs like organizational restructuring or downsizing. As a result of this progress,
organizations tried to renew the damaged employment relations with focused on employee
behaviours. The psychological contract defined as the unwritten implicit contract that
forms in the minds of employees and contains the obligations and expectations that they
believe exists between themselves and the organization. And this concept would be an
important guidance in understanding employee behaviour. On the other hand,
organizational commitment generally refers to the attachment, emotionally and
functionally, to one’s place of work. This thesis aimed to examine whether there is a
relationship between of employees’ psychological contract and organizational
commitment, failed to fulfil of obligations by employer mediates lower organizational

commitment.

The questionnaire which is about employer’s obligations to perception of employee,
fullfilment of employer’s obligations to employee and organizational commitment was
applied to a total of 177 tourism employees from 30 four-five stars hotel organizations in
Antalya. Results supported the view that, as failed to fulfill of the obligations could

probably cause weaker organizational commitment.

Key Words: Psychological Contract, Psychological Contract Breach, Organizational

Commitment, Hotel Management.
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GIRIS

Degisen piyasa kosullariyla belirsizlesen istihdam yapisinda, orgiitlerde isgiiclinii
verimli kullanmak ve isgiiciiniin devamliligini saglamak, temel {iretim faktorii insan olan
turizm endiistrisinin en Onemli sorunlarindan biridir. Bu sorunun asilmasi i¢in, insan
kaynaklar1 kullanimu ile ilgili yapilan arastirmalar ve gelistirilen uygulamalar giin gectikge
artmaktadir. Bu siiregte; Amerikali psiko-sosyolog Schein’in 1980°1i yillarda, insan ve ait
oldugu orgiit arasindaki bagliligi ifade etmek i¢in kullandig1 “psikolojik kontrat” kavrama,
istihdamin yOnetilmesi agisindan igletmelerde yazili olan kurallardan daha fazla 6nem
kazanmaya baslamistir. Schein’e gore psikolojik kontrat; isgorenin, orgiitten ekonomik
ve/veya psikolojik beklentilerini kapsamaktadir ve taraflarin tutum ve davranislari
psikolojik kontratlarindaki algilarina gére sekillenmektedirler. Bu nedenle; yazili olmayan
kurallar1 igeren bu kontratlar, 6zellikle emek yogun otel isletmelerinde yazili kurallardan
daha fazla &nem tasimaktadir. Orgiitsel baglilikla ise; isgdrenin orgiitin amag ve
degerlerini benimsemesi, orgiitte kalma arzusu duymasi, orgiite katilimi, hatta performans

artist gibi olumlu is ¢iktilar1 Sergilemesi saglanmaktadir.

Calismanin amaci; psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik kavramlariin istihdam
iliskisinde, isgérenin bakis agisindan etkilesimini incelenmektedir. Bunun nedeni, insan
kaynaklarinin etkin bigcimde yonetilmesinde onemli bir arag¢ olarak goriilen psikolojik
kontratin ve oOrgiitsel bagliligin isgoéren ile isveren arasindaki iliskinin genel yapisindan

kaynakl1 sorunlarin asilmasinda bir anahtar rolii tasimasindan ileri gelmektedir.

Calisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde; psikolojik kontrat kavrami
tizerinde durularak, tanimi, gesitleri, ihlal durumu incelenmis, daha sonra psikolojik kontrat
ithlaline, son olarak da otel isletmelerindeki istihdam iliskisinin yonetilmesinde psikolojik
kontratin énemine deginilmistir. ikinci béliimde; orgiitsel baghilik kavrami incelenerek,
otel isletmelerinde isgoren iliskileri agisindan psikolojik kontrat ve oOrgiitsel bagliligin
onemi irdelenmistir. Ugiincii boliimde ise, isgdrenin psikolojik kontrati ve psikolojik
kontratinin ne diizeyde yerine getirildigi Olciilerek, bu degiskenlerin isgdrenin orgiitsel
baglilig1 {izerine etkisi olup olmadig1 arastirllmistir. Bulgulara gore, psikolojik kontratin
karsilanma diizeyi yiiksek anlamlilik diizeyinde orgiitsel bagliliga etki etmektedir. Ayrica
psikolojik kontratin karsilanma diizeyinin Orgiitsel baghlikta artisa sebep oldugunun
bulgulanmasi, dengeli bir psikolojik kontrattan dogacak memnuniyetin orgiitsel baglilig:

etkiledigini destekler niteliktedir.



BOLUM I
ORGUTLERDE PSiKOLOJIiK KONTRAT VE PSIiKOLOJIK
KONTRATIN iHLALI KAVRAMI

1.1. PSIKOLOJIK KONTRAT KAVRAMI

Kiiresellesen bilgi ag1 nedeniyle; orgiit i¢in i¢ ve dis piyasalarda hizli ve baskict bir
rekabet ortamina donilisen firsatlar1 yakalama yarigi, hem Orgiitleri hem de insan
kaynaklarini derinden etkilemektedir. Bu rekabet¢i baskilarin bir sonucu olarak, yaygin
isten cikarmalar ve yeniden yapilandirmalar; hayal kirikligina ugramis, daha az is
giivenligi hissi tasiyan, daha diisiik seviyede orgiitsel baglilik gosteren, igverenin vaatlerine
ve kendilerine olan bagliligina daha az giivenen isgorenler ortaya ¢ikmistir (Robinson;
Rousseau 1994: 258). Bu c¢ergevede modern istihdam iligkisinin tanimlanmasi ve
anlasilmasinda, psikolojik kontrat kavrami giderek daha fazla 6nem kazanmaya baglamistir
(De Vos vd. 2003: 540). Istihdam iliskisini etkili bir bigimde ydnetebilmek icin psikolojik
kontratin ne oldugu, nasil sekillendigi ve psikolojik kontrat ihlallerinin etkilerinin

anlasilmasi ve ortaya konulmasi 6nem kazanmistir (Armstrong 2006: 225).

Psikolojik kontrat terimi; literatiirde ilk olarak elli yil once isgdren ile orgiit
arasindaki istihdam iliskisindeki stii kapali, agik¢a konusulmayan fikirleri derleyen bir
icerik olarak ortaya cikmistir. Istihdam iligkisini daha iyi anlayabilmek igin Agrysis
tarafindan 1960 yilinda, Levinson vd. tarafindan 1962 yilinda, Schein tarafindan 1965
yilinda, Kotter tarafinda 1973 yilinda ve Rousseau tarafindan ise 1989 ve 1995 yillarinda

cesitli tanimlamalar gelistirilmistir.

Literatiire yeni bir bakis agis1 kazandiran psikolojik kontrat terimi ilk olarak 1960
yilinda Agryris tarafindan Orgiitsel Davranmsi Anlamak (Understanding organizational
behavior) adli kitabinda dipnot olarak kullanilmistir (Schalk; Roe 2007: 168, Conway;
Briner 2005: 9). Agryris inceleme yaptig1 fabrikalarda iscilerle ustabasi arasinda yazili
olmayan ama performansi etkileyen kurallar oldugunu fark ederek (Tiirker 2010: 2),

psikolojik kontrati i sahasina uygulayan ilk kisidir (Conway; Briner 2005: 9).
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Agryris’in bahsedilen yaklasimi; “....[Isgorenler ve seflerinin arasinda gelistigi
varsayilan iligki “psikolojik is kontrati” olarak adlandirilabilir. Eger ustabagi, iggérenin
gayri resmi kiiltiir normlarina(isgérenleri yalniz birakmak, isgorenlere yeterli iicret ve ig
giivenligi saglamak Vvb. gibi) saygi gosterirse ve is garantisi verirse; isgoren de yiiksek

tiretim, al¢ak sikayet vb. gibi davranislarin siirdiirecektir.” seklindedir (Wellin 2007: 18).

Diger bir deyisle, eger yonetim igsgdrene isin yapilmasi esnasinda ¢ok karigmazsa ve
isgoren grubunun kiiltiirlerine ve/veya normlarina saygi gosterip, onlari islerinde serbest
birakirsa, isgorenlerin daha iyi performans gostereceginden bahsetmekte, isgdren ile
isvereninin karsilikli ihtiyaglarimin disavurumunun ve tatminin miisaade ettigince

psikolojik kontratlarinin olusacagini savunmaktadirlar (Conway; Briner 2005: 9-10).

Levinson, Price, Munden, Mandl ve Solley; bir kamu isletmesi i¢in yapilan durum
arastirmasinda  psikolojik kontrat kavramina, Menninger’in psikanalist ile hastasi
arasindaki iliskisine soyut bir bakis agisi yiikleyerek ayrint1 kazandirmiglardir (Schalk; Roe
2007: 168). Kavramin isim babasi Levinson vd. tarafindan psikolojik kontrat; “érgiit ve
isgoren arasindaki karsilikli beklentilerin toplamindan olusan yazili olmayan kontrat”
olarak tanimlanmakta ve bireyin karsisindaki bireye sozsiiz kabuliine dayanan isveren ile
isgoren arasindaki karsilikli, iistii kapali beklentiler olarak ifade edilmektedir (Mimaroglu
2008: 50). Yani Levinson vd. tarafindan psikolojik kontrat “taraflarin iliskilerini
yvonlendiren karsilikli beklentiler dizisi” olarak, isgéren ve Orgiitiin beklentilerini ise
psikolojik kontratin “bilesenleri” olarak tanimlanmaktadir (Per¢in; Giizel 2008: 55). Bu
beklentiler ¢ogunlukla konusulmaz, istii kapalidir ve siklikla onceki ya da disaridaki
istihdam iligkileriyle sekillenmektedir (Conway; Briner 2005: 10). Psikolojik kontrat
kavramini ilk kullananlardan, Harry Levinson vd. psikolojik kontratlarin genel 6zelliklerini
su bicimde 6zetlemektedirler (Tiirker 2010: 18):

e Psikolojik kontrattaki yiikiimlilikler konusulmaz, gegmis deneyim ve iligkilere

bagl olarak gelisir
e Psikolojik kontrattaki taraflar birbirlerine bagimlidirlar.
e Psikolojik kontratlar psikolojik mesafeler (uzakliklar) gerektirir.
e Psikolojik kontratlar dinamiktir.

e Psikolojik kontratlar genel olarak duygusal agirlig1 olan konularla ilgilidir.
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Bu maddeler bir biitiin halinde aciklanacak olursa; psikolojik kontratlar
olusturulduktan sonra ayni kalmazlar ve bireyin oOrgiitsel deneyimlerine gore siirekli
gelisim icindedirler. Gegmis deneyim ve iligskilere bagli olarak gelisen psikolojik
kontrattaki yiikiimliiliikler is s6zlesmelerinin aksine, yazili degil algisaldir. Yani bu
yikiimliilikler degisim unsuru olan diger tarafla paylasilmamiglardir. Karsilikli
yiikiimliiliiklere dair inanglardan kaynaklanmalarina karsin, taraflar aralarindaki psikolojik
kontrat konusunda hem fikir olmayabilmektedir. Ayrica; psikolojik kontratlar1 algilama,
bireylerin orgiitteki olaylar1 farkli yorumlamalari nedeniyle bireyden bireye farklilik

gostermektedir.

Psikolojik kontratta; manevi veya yasal olarak baglayici bir nitelige sahip, taraflardan
birinin digerine karsi yerine getirecegi gorev simnir1 olarak algilanan, belirli tlirdeki
beklentiler sunulmaktadir (Conway; Briner 2005: 10). Bu beklentilerden bazilar1 somut
(maas ile is yiikiinii kabul etmek gibi) kalanlar ise sadece dolayli olarak gosterilebilen (iste
sayginlik, gelisme firsatlar1 ve Orgiit tarafindan is giivenliginin saglandig1 hissi gibi) ve
daha az elle tutulabilir konularla ilgili olup, tiim bu beklentiler 6rgiit ve isgoren iliskisini
acikladigr varsayilmaktadir (Schalk; Roe 2007: 168).

Schein; Argyris ile Levinson vd.’nin ¢alismalarindan farkli olarak mevcut istihdam
iligkisini isgbrenin ve igverenin bakis agisindan ayr1 ayri anlamaya yonelmistir. Schein’e
gore psikolojik kontrat kavrami; “isgorenin kendisi ve i¢inde bulundugu orgiit arasindaki
yazili olmayan karsilikli bir dizi beklenti” olarak tanimlamaktadir (Mimaroglu 2008: 50).
Ayrica bu etkilesimli iligkiden kaynaklanan; bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki farkli
boyutu bulunmaktadir (Anderson, Schalk 1998: 638). Schein’in 1965°deki orgiitsel
psikoloji hakkindaki calismasinda bulunan psikolojik kontrat yaklasimi ise *“...Onemli
idareciler ve orgiitteki diger herkes arasinda her zaman yazilmayan beklentiler var
olmustur. Her isgorenin oOrgiitten; maag veya odeme orani, ¢alisma saatleri, faydalar ve
ayricaliklar gibi konular hakkinda beklentisi vardwr. Ve orgiitiin de isgorenden, orgiit
imajint korumasi, sadik olmasi, orgiit swlarmi tutmasi ve elinden gelenin en iyisini

yapmasi gibi nispeten daha iistii kapall ve ayrintili beklentileri vardir.” seklindedir (Wellin
2007: 19).

Schein; psikolojik kontratin daha ¢ok, orgiitsel yanina ve oOrgiitsel kiiltiir veya
yonetim hattinin daha mikro bir seviyede nasil agiga ¢ikabildigi konusuna odaklanarak

psikolojik kontrati is iligkisini anlamak i¢in anahtar olarak gormektedir (Conway; Briner
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2005: 12-13). Schein’e gore; bir bireyin etkin olarak galisip ¢alismamasinin, orgiite bagl
ve/veya oOrgiitiin amaclarina kars1 diiriist ve istekli olup olmamasinin biiyiikk oranda iki

kosula baglidir. Bu kosullar (Aytag 2005: 53);

e Orgiitiin kendisine ne saglayacagi ve onun orgiite ne borclu olduguna dair kisisel
beklentileri ile 6rgiitten ne alacagi ve karsiliginda orgiite ne verecegi hususunda

orgiitiin beklentileri arasindaki uygunluk derecesi,

e Beklentilerde bir uyum saglanmis ise, gergekte miibadele edilenin ne oldugunun

tespit edilmesidir.

Ornek olarak; is basinda harcanan zamana kars1 iicret, ¢alisma ve diiriistliige kars
sosyal gereksinimlerde doyum saglanmasi ve giivence, yiiksek tretkenlik, kaliteli is ve
orgiitsel amaglara hizmette yaratict olma karsiliginda yeteneklerini kullanabilme ve
miicadeleye davet eden isler alabilme imkanlar1 veya bu unsurlarin degisik sekilde

birbiriyle veya baska unsurlarla bir araya gelerek yaptiklari diger bilesimler sayilabilir.

Kotter ise orgiitsel beklentilerin uygulanabilirliginin giic oldugunu gosteren
arastirmasinda; oOrgiit iyelerinin beklentilerinin homojenlikten uzak olmasi, karsilikli
beklentilerin dengelenmesinin zor olmasi ve birey i¢in orgiitsel karsitin sadece bir tane
olmamasi gibi sebeplerden otiirii ortak beklentiler igin tek bir kavram tanimi gelistirmeyi
hedeflemistir (Schalk; Roe 2007: 168). Asagidaki Tablo 1.1°de Kotter’e gore bireysel ve

orgiitsel beklenti ornekleri goriilmektedir.

Tablo 1.1. Bireysel ve Orgiitsel Beklenti Ornekleri

Bireylerin Almay1 Umduklar, Bireylerin Vermeyi Umduklari,
Orgiitiinde Verebilecegi Beklentiler Orgiitiin de Almay1 Bekledikleri
e Maas e Diiriist, tam is gilinii
o Kisisel gelisim firsati e Orgiitsel sadakat
e lyi bir is i¢in taninma ve onay e Inisiyatif, giriskenlik
e Sosyal giivenlik, is giivenligi ve e Orgiitsel normlara uygunluk
cevresel faydalar e s etkinligi ve caba
o Arkadaslik, cevre destegi e Ogrenme ve gelisme icin esneklik ve
e Acik ve dogru ¢aba sonucu kariyer gonillilik.

Kaynak: Kotter, John Paul. The Psychological Contract: Managing the Joining-Up

Process, California Management Review, 15:3, 1973: 93.
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Tablo 1.1°de is ile ilgili konularin bazilart hakkinda bireyin/Grgiitiin almay1
umduklar1 ve bireyin/orgiitiin verebilecegini diisiindiikleri konular hakkinda ornekler
bulunmaktadir. Kotter’e gore birey orgiitten; maas, sosyal glivenlik, is giivenligi, kariyer
ve kisisel gelisim firsatlar1 gibi yararlar edinmeyi ummaktadir. Ayn1 zamanda da orgiite;
oOrgiitsel sadakat, oOrgiitsel normlara uyum saglamak, O0grenme ve gelisme arzusu, is

etkinligi ve yiiksek verimlilik sergilemek gibi katkilarda bulunmay1 beklemektedir.

Agrysis, Levinson vd., Schein ve Kotter’in tanimlamalarindan anlasildigi tizere
psikolojik kontrat gelecekteki miibadeleyle ilgili beklentilere; rolleri tanimlayan ve
gelecekteki gidisat1 agikga belirten bir sema kazandirarak istihdam iliskisindeki belirsizligi
onemli diizeyde azaltmaktadir. Ayrica; bireyler, gruplar ve Orgiitler arasi baglilig
yonetmekte ve ortakliklar, isletmeler, ortak girisimler gibi sosyal iiniteler yaratmakta
onemli bir rol oynamaktadir (Schalk; Roe 2007: 168). Fakat bu tanimlamalarin istihdam
iliskisinde psikolojik kontratin yerini belirlemede yetersiz kaldigi yonler de bulunmaktadir.

Mesela; Schein tarafindan yapilan psikolojik kontrat tanimi, idarenin biitiiniiyle bir
grup olarak isgdrenlerden ne beklediginden sdz etmektedir. Bu yaklasim, “Idareci
kimdir?”, “Farkli idarecilerin farkli goriislerinin en iyi ¢ikarimi nasil alinacaktir?”, “Eger
psikolojik kontrat tiim idarecilerin goriisleri alinarak yapilmaktaysa psikolojik kontratin
yerine getirildigi ya da ihlal edildigi karar1 nasil verilecektir?”” vb. gibi psikolojik kontratin
tanimlanmasinda ve Olglilmesinde bir¢ok karmasik soruyu da ortaya ¢ikartmaktadir
(Wellin 2007: 27). Bu sorulara biitiinleyici bir bakis agisiyla yaklasan ilk aragtirmaci ise
Rousseau olmustur.

Psikolojik kontrat arastirmalarinda Rousseau’nun c¢alismalari; Levinson ve Schein’in
calismalarindan bu yana yaygin olarak kabul gormektedir. Bu genel kabul; Rousseau’nun
caligmasinin psikolojik kontratin anlamini ve isleyisini anlamlandirmada ve deneysel
olarak incelenebilmesi i¢in kullanilacak yontem konusunda temel bir degisim yaratmis
olmasindan kaynaklanmaktadir (Conway; Briner 2005: 14). Ciinkii Rousseau; psikolojik
kontrat1 “igsgoren ile isveren arasindaki iliskinin i¢eriginde ortaya ¢ikan bireylerin karsilikli
yiikiimliiliikler hakkindaki inaniglar1” olarak ifade ederek, psikolojik kontrat kavraminin

oldukga daraltilmis ve anlasilir bir tanimin1 yapmistir (Anderson; Schalk 1998: 639).

Rousseau’ya gore bu kontratlar; isgérenin kendisi ve Orgiitii arasinda var olan {stii
kapal1 ve/veya acik karsilikli s6zlerden algilar ile iki tarafinda bu sozleri yerine getirmek

olarak adlandirdiklar1 algilarin1 kapsamakta ve bu bakis agisina gore, psikolojik kontrat
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bireyin zihinsel algilamasiyla olustugundan, iki farkli diizeyi bulunmamaktadir (Schalk;
Roe 2007: 168). Literatiire yeni bir bakis ag¢is1 kazandiran Rousseau’nun tanimina gore,
psikolojik kontrat denilince yalnizca beklentiler degil yiikiimliiliikler de algilanmalidir. Bu
noktada Rousseau’nun tanimini agiklamadan once beklentiler ile yiikiimliiliikler terimlerini
aciklamak faydali olacaktir. Bu iki terim asagidaki gibi tanimlanabilir (Sparrow; Cooper
2003: 34):

Beklentiler: Isgorenin; isinde ve orgiitinde ne bulacagina dair sosyal normlardan,

gecmis istthdam deneyimlerinden ve gozlemlerinden ileri gelen inaniglariyken,

Yiikiimliiliikler: Isgorenin hak ettigine veya almasi gerektigine inandig1 ve isverenin

bunlar1 sunmak i¢in s6z verdigini algiladig1 konulardir.

Denise Rousseau'nun tamimladigi tizere, psikolojik kontrat aslinda her bireyin
zihninde mevcut olan bir algilamadir. Rousseau’nun psikolojik kontrat tanimi tam olarak;
“...isletme tarafindan sekil verilen, bireyler ve isletmeleri arasinda bir miibadele
anlasmasint kabul eden kosullar, bireysel inan¢lardw.” seklindedir (Wellin 2007: 27).
Rousseau ve Greller tarafindan yapilan daha agik bir tanima goére ise psikolojik
kontrat; “... Basit kosullarda, psikolojik kontrat, ¢alisanin ondan beklenildigine inandigi ve
karsihiginda isverenden bekledigi hareketleri kapsamaktadwr.” (Wellin 2007: 27).

Rousseau’nun o giine kadar yapilanlardan farkli olan taniminin 6nemi; bilgi
toplumuna gecerek deger kazanan, fakat is giivenligini yitirerek hayal kiriklig1 ve endise
icerisinde olan insan faktoriiniin biligsel, zihinsel ve algisal yoniinii de dikkate almay1
ongodrmesinden kaynaklanmaktadir (Tiirker 2010: 5). Psikolojik kontrat; birey ile orgiit
arasindaki miibadelenin algilanan sartlarin1 ve kurallarini belirten kisisel bir diisiinceden
olugsmakta ve taraflardan birinin digerine; gelecege yonelik bir s6z verdigine, bir katilim
sagladigina ve bir takim faydalar sunacagma inanmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir
(Robinson; Rousseau 1994: 246). Diger bir anlatimla; beklentilerin aksine, kars: tarafin
saglamak zorunda olduguna inanilan ve karsilikli degisimin algilanan vaatlerinden
kaynaklanan inanglar1 kapsamaktadir. Bu baglamda psikolojik kontrat bireysel olarak ele
alinan ancak taraflarin her ikisinin de yiikiimliiliklerini kapsayan tek tarafli bir anlagsmadir

(Walker; Hutton 2006: 434).

Genel olarak psikolojik kontrat kavrami; isgorenlerin orgiitten beklentilerinden ve
orgiitiin onlardan ne bekledigi konusunda neye inandigmin 6neminden bahsetmektedir.

Pratikte bir bireyin orgiitiin kendisinden ne bekledigi hakkindaki inanig1 Orgiitiin gercek
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beklentileriyle ortlismeyebilmektedir. Mesela; bir isgéren yonetimin gergekte kaliteye
deger verdigine inanirken, yonetim aslinda, iiretilen mal veya hizmetin Kalitesi yerine
stirimiinti ve dolayisiyla orgiitiin karliligin1 6nemsemektedir. Rousseau'nun tanimina gore,
bu gibi durumlarda olusabilecek olasi anlasmazliklari engelleyici giice sahip olan
psikolojik kontrat; isgorenin, kendisinin ve orgiitiin beklentileri hakkindaki tim bireysel

inaniglarina ve algilarina odaklanmaktadir.

Psikolojik kontrat; isgdrenin isverenine ve igvereninin kendisine neyi bor¢lu oldugu
hakkindaki “iggdéren algis1” ile ilgili olup (Robinson 1996: 574), bu isgéren algisi;
performans kosullari, is glivenligi, egitim, ek ddenek ve kariyer yonetimi konulartyla ilgili
inanclart kapsayabilmektedir. Diger bir anlatimla; isgéren ve isverenin bir iliskide
birbirlerine agik bir bigimde ifade edemedigi ortak beklentilerini (Armstrong 2006: 228),
bu beklentilerin nasil degistigini ve beklentiler karsilanmadiginda davranislarina olacak
etkisini ifade etmektedir (Wellin 2007: 17). Bu kavram temel olarak; bireyin orgiitten
beklentileri ile oOrgiitiin bireyden beklentilerinin ¢ift tarafli karsilanmasini igermektedir
(Singer 1990: 15). Kavram hakkinda yapilan gesitli analizler ve tartismalarda kavrama dair
li¢ ana ozellik ortaya ¢ikmaktadir. Bu 6zellikler asagidaki gibidir (Sparrow, Cooper 2003:
29):

e Oznel, benzersiz ve kendine has: Bireysel beklentiler, algilar ve inanglardan
olugmaktadir. Birey veya iki taraf da bu unsurlar1 kendi yoluyla algilamay1 ve
yorumlamay1 se¢cmektedir. Bu unsurlar “...bireyin goziinde” veya “...taraflarin
zihinlerinde” var olmakta ve istihdam iligkisindeki taraflardan biri sorgulanarak

degerlendirilebilmektedir.

o Karsilikli: Taraflar1 bir arada tutan istihdam iliskisinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
miibadele iligkisindeki her iki taraf da (isgbéren ve Orgiit) kendi psikolojik
kontratlarina sahiptirler. Beklentiler; bireyin sadece 1s hakkindaki genel

beklentilerini degil, mevcut isvereni hakkindaki endiselerini de ifade etmektedir.

e Biligsel boyutlu: Bu beklentiler ve yiikiimliiliikler; birey ve Orgiit arasindaki
miibadele iliskisi hakkindaki bir dizi inamis1 temsil etmektedir. Bu beklentiler
bireyin; igverenine olan yiikiimliliiklerine dair ne hissettigi algisina
dayandigindan bir bireyden veya bir oOrgiitten bir digerine degisebilen kendine

0zgii yapidadirlar.
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Psikolojik kontratin yukarida sayilan ozelliklerine 1990 ve sonrasinda; taahhiitler,
sosyal kararlilik (karsilikli giiven) ve serbest irade ile kontratin kabulii 6zellikleri dahil
olmustur (Tirker 2010: 18). Terim en genel anlamiyla, isgérenin orgiitten beklentilerini ve
orgiitiin de isgérenden beklentilerini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Wellin 2007: 17).
Bu beklentiler sadece belirli bir iicret icin ne kadar is yapilacagini gostermekle kalmaz,
isgdren ile orgiit arasindaki tiim hak, ayricalik ve yiikiimliiliikler kalibin1 da gostermektedir
(Singer 1990: 15). Ancak uygulamada, isgérenlerin zihinlerindeki beklentilerin nerede

bittigi ve yiikiimliiliiklerin hangi asamada bagladig1 net degildir (Mimaroglu 2008: 54).

Ozetle, isgdrenlerin isverenlerine ve isverenlerin de isgorenlerine ne borglu olduklart
konusundaki karsilikli algilamalarini ifade eden bir kavram olarak kullanilan psikolojik
kontrati anlamanin temelinin is kontratlarina dayandigini sdylemek miimkiindiir. Cilinkii
imzalanan is kontratlarinda var olan bosluklar ve belirsizlikler psikolojik kontratin

olugmasina zemin hazirlamaktadir (Robinson; Rousseau 1994: 246).

Bir is iligkisine bulastirilan iki birey birbirleri hakkinda beklentilere sahip
olacaklardir. Rousseau'nun tanimi, bu durumda iki tamamen farkli psikolojik kontrat
olusacagin1 belirtmektedir. Bunlar isgdérenin (Kisi 1) isverenle arasindaki miibadele
anlagmasi hakkinda kafasinda olusan bir takim inanglardan ve isverenin (Kisi 2) isgorenle
arasindaki miibadele anlagmasinin hakkinda kafasinda olusan farkli bir takim inanglardan
ortaya ¢ikan ayr1 psikolojik kontratlardir (Wellin 2007: 28). Dolayisiyla igveren de isgoren
de kendi psikolojik kontratlarinda ayni konular hakkinda olan ya da olmayan tutarli bir

algiya sahiptir. Psikolojik kontratin dogal yapisi Sekil 1.1°de gosterilmistir.

Sekil 1.1. Psikolojik Kontratin Yapisi

Birey Tarafindan Orgiit Tarafindan
Yapilan Katkilar Verilen Tesvikler
e (aba e Ucret
e Yetenek :'I> e s Giivencesi
e Baghlik e (Odiiller (Faydalar)
e Beceri e Kariyer Firsatlari
e Zaman e Statii
e Yeterlik e Terfi Firsatlar

Kaynak: Mimaroglu, Hande. Psikolojik Sozlesmenin Personelin Tutum ve
Davramslarina Etkileri: Tibbi Satis Temsilcileri Uzerinde Bir Arastirma, Doktora Tezi,

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Adana, 2008: 48.
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Sekil 1.1’de de goriildiigli iizere birey oOrgiite ¢aba, yetenek, baglilik, zaman gibi
faydalar sunarken, orglitten de iicret, is giivencesi, Odiillendirme, terfi firsat1 gibi tesvikler
beklemektedir. Her bireyin psikolojik kontrati, orgiit hakkinda bireyin beklentileri ve
bireyin inanglarina ek olarak, yonetimin bir isgdren olarak ondan beklentilerini de
olcebilmekte, analiz edebilmekte ve yorumlayabilmektedir. Isgdrenlerin algilart
toplandiginda elde edilen sonug; orgiitteki psikolojik kontratlarin durumu hakkinda genel
bir resim verebilecektir (Wellin 2007: 28).

Eger isgdrenin; onceden belirlenen sekilde davrandigi ve igsvereninin de buna karsilik
yikiimliliiklerini yerine getirdigi konusundaki algilamalari eksiksizse, bireyin psikolojik
kontratinin tam oldugundan bahsetmek miimkiin olabilmektedir. Bunun sonucunda ise
isgbrenin Orgiitte gonillii olarak kalmasi, orgiite katki saglamak istemesi, orgiitsel
bagliligiin yilikselmesi ve motivasyonunun artmasi gibi olumlu is davranislari; dengenin
kurulamadigr durumlarda ise hem iggoren hem de Orgiit acisindan psikolojik sagligin
bozulmasi ve isgorende isten ayrilma istegi, devamsizlik ve verimsizlik gibi olumsuz is
davraniglar1 olugsmaktadir (Mimaroglu 2008: 52). Sonug olarak yukaridaki tanimlardan da
acike¢a anlagilacagi lizere psikolojik kontrat kavrami; algilari, beklentileri, inanglari, s6zleri
ve algiladig yiikkiimliiliikleri kapsayarak (Aydin vd. 2008:253), isgbrenin ve igverenin is

davraniglarina etki edebilen 6nemli bir olgudur.
1.2. ORGUTLERDE PSiKOLOJIiK KONTRATIN ONEMIi

1980'lerden bu yana artan rekabet ortami ve hizli teknolojik gelismeler, is
iliskilerinde her diizeyde ortaya c¢ikan degisimlerle sonuglanan, Orgiitsel yeniden
yapilanmalara yol agmakta, dolayisiyla akademisyenlerin 6zellikle farkli tiirden istihdam
iliskilerindeki isgorenlerin tepkileri ve psikolojik kontratlari hakkindaki ¢alismalara olan
bilimsel ilgisi gittik¢e artmaktadir (Chen vd.2008: 527). Bu ilginin psikolojik kontratta
yogunlagmasimin sebebi; bu hizli degisim ve oOrgiitsel yasamin geleneksel normlarina
duyulan giiven kaybi1 ortaminda ortaya ¢ikan bir dizi endiseye odaklanmada yararli ve
biitiinlestirici bir kavram olarak goriilmesinden kaynaklanmaktadir (Guest 1998: 649). Bu
akademik ilginin nedenleri hakkinda Anderson ve Schalk (1998: 643)’in olusturdugu
model, Sekil 1.2.’de goriildigii gibidir.
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Sekil 1.2. Psikolojik Kontrat Arastirmalarinin Artmasinda Etkili Olan Faktorler

CEVRESEL VE ORGUTSEL BIREYSEL FAKTORLER
FAKTORLER
I - L
- Kiigiilme stratejisi - Ihtiyac fazlas1 olus
- Piyasalarin - Is giivensizligi
kiiresellesmesi - Esnek ¢aligma bigimleri
- Yeni teknolojiler Psikolojik - Gegici, vadeli is sozlesmeleri
- Cekirdek ve gevresel Kontrat - Boliimlenmis, gorevler arasi
isgiicii piyasalarinin —>| Arastirmalarima 4 kariyer yoriingeleri
ayrilig: flginin Artmast || o lecekteki stindam
- D1s kaynak ve taseron edilebilirligi korumak i¢in,
kullanimi pazar giidiimlii yeniden
- Orgiitlerde esnek yapilar egitim ve yeniden
yeteneklendirme zorunlulugu

Kaynak: Anderson, Neil; Rene Schalk. The Psychological Contract in Retrospect
and Prospect, Journal of Organizational Behavior, 19, 1998: 643.

Sekil 1.2.°de de goriildiigli {lizere; arastirmalarin psikolojik kontrat iizerine
yogunlagsmasinin pek ¢ok g¢evresel, orgiitsel ve bireysel nedeni bulunmaktadir. Bu gevresel
ve oOrgiitsel faktorlerde; piyasalarin kiiresellesmesi ve yeni teknolojilerin gelistirilmesi gibi
nedenler ile artan rekabet ortaminda pazarda tutunabilmek ve gelisimlerini en verimli
sekilde devam ettirebilmek adma orgiitlerin uyguladiklari isletme stratejileri, bireysel

faktorlerde ise; degisen ¢alisma bigimleri, is giivensizligi, gegici is sozlesmeleri sayilabilir.

Yapilan ¢ok sayida akademik calisma gostermektedir ki; psikolojik kontrat isgdren
uyumlastirma yonetimi, motivasyon, konsantrasyon, verimlilik ve kaliteli iletisim gibi
konular1 ele alan etkin ve yararli bir kavramdir (Clutterbuck 2006: 359). Aym1 zamanda
psikolojik kontrat, kosullu istihdam iligkilerinin anlasilmasma ve bu iliskilere tutarlilik

getirilmesine yardim etmektedir (Parks vd. 1998: 698).

Ideal bir psikolojik kontrat; drgiit ve isgdren arasinda herhangi bir ¢atisma ya da
gerilim yasanmadan karsilikli gliven duygusunu yaratan, taraflarin birbirlerine kars1 diiriist

olacaklar1 konusunda fikir birligi i¢inde olmalarini saglayan, orgiit i¢indeki davranig, basari
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ve gelecekle ilgili ¢aligmalar1 konu alan siirectir (Dogan; Demiral 2009: 63). Bu baglamda
Guest (2008)’in olusturdugu ideal bir kontratin semasi1 Sekil 1.3.’de goriilmektedir.

Sekil 1.3. Ideal Bir Psikolojik Kontrat Semasi

4 N

ANLASMA

Sozini
Yerine
Getiren

Soziini
Yerine
Getiren

Iyi Patron

) - Memnun
Yiiksek Iyveren Adalet Isgoren ve
Kalitede Giiven Verimli
Calisma Baglilik Isgoren
Ortami Refah

Performans

\_ )

Kaynak: Guest, David E.. The Psychological Contract and Good Employment
Relations, King’s College, London, 2007, http://www.Irc.ie/documents/symposium04/
davidguest.ppt#257,1 (Erisim Tarihi: 14.06.2008): 9-10.

Sekil 1.3°de de goriildiigii lizere psikolojik kontrat sozlerin yerine getirilmesi ile
basartya ulagsan bir siirectir. Bu siireg; iyi bir calisma ortaminin yaratilmasina katki
saglayan bir yoneticinin esliginde, isgoren ve igverenin sozlerini yerine getirmesi; Orgiit
icinde adalet, giiven, baglilik ve refah hislerinin giiclenmesini ve performansin artmasini

saglayarak iggéren memnuniyetini ve verimini ylikseltmesiyle ger¢eklesmektedir.

Insan kaynaklarmmn etkin bigimde ydnetilmesinde énemli bir arag olarak goriilen
psikolojik kontrat; isgdren ile igveren arasindaki istihdamin genel yapisindan kaynakli
siirlarin  agilmasinda bir anahtar rolii tasidigindan dolayi, Orgiitiin daha fazla G6zen
gostermesi gereken bir konu olarak vurgulanmalidir. Psikolojik kontratin bireyin istihdam
ve 13 davramiglaniyla iligkisinin arastirildi@i bir c¢alismanin sonuglart  Sekil 1.4°de

goriilmektedir.


http://www.lrc.ie/documents/symposium04/%20davidguest
http://www.lrc.ie/documents/symposium04/%20davidguest
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Sekil 1.4. Psikolojik Kontratin Is Davranislariyla iliskisi

Orgiitsel Bagllik

Is tatmini

Yasam tatmini

) ) Isverene giiven,
PSIKOLOJIK

KONTRAT

Katilim

Is yasam dengesi

Orgiitsel vatandashk davranisi

Ayrilma niyeti

Kaynak: Guest, David E.. The Psychological Contract and Good Employment
Relations, King’s College, London, 2007, http://www.Irc.ie/documents/symposium04/
davidguest.ppt#257,1 (Erisim Tarihi: 14.06.2008): 18.

Sekil 1.4’de Guest’in psikolojik kontratin iggdéren iizerinde hangi degiskenlere
etkisinin  oldugunu arastirdigi  ¢alismasinin  sonuglart  siklik puanlariyla  birlikte
goriilmektedir. Sekilde de goriildiigii iizere psikolojik kontrat sirasiyla; orgiitsel baglilik, is
tatmini, yasam tatmini, igverene giiven, katilim, is yasam dengesi, orgilisel vatandaslik
davranigi ile olumlu, ayrilma niyeti ile ise ters iligkili bulunmustur. Guest (2008: 18)’in
calismasindan da anlasildig lizere; iggdrenin psikolojik kontratinin ¢ok iyi analiz edilmesi
gerekmektedir.

Anlasildig1 lizere orgiit ile iggdren arasinda uyumlu bir iliskinin saglanmasi igin
dengeli bir psikolojik kontratin var olmasi gerekmektedir. Bu noktada psikolojik kontratin
cevaplandirmas1  gereken “Orgiitten ne isteyebilirim?” “Karsiiginda benden ne
beklenir?”gibi bir takim sorular ortaya g¢ikacaktir (Armstrong 2000: 186). Bu sorulara
isgbrenin ve igverenin bakis agilarindan; cevap olabilecek bazi beklentiler Tablo 1.2°deki

gibi siralanabilir.


http://www.lrc.ie/documents/symposium04/%20davidguest
http://www.lrc.ie/documents/symposium04/%20davidguest
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Tablo 1.2. isgérenin ve Isverenin Is iliskilerindeki Beklentileri

Isverenin bakis acisiyla is iliskilerindeki
beklentilerin kapsadiklari;

Isgorenin bakis acisiyla is iliskilerindeki
beklentilerin kapsadiklar;

e Yonetime giiven, Vaat, soz,
e Kendilerine adalet ve esitlik Yeterlilik,
bakimindan nasil davranildiklari, Caba,

e Yeteneklerini gosterme sahasi, Itaat,

Kariyer beklentileri ve yeteneklerini

Baglilik, vefa.

gelistirme firsati,

o llgi ve etki.

Kaynak: Armstrong, Michael. Strategic Human Resource Management: A Guide to
Action, KoganPage, London 2000: 186.

Tablo 1.2.’de de goriildiigli lizere; mevcut istihdam iligkisinden isgoren; yonetime
giiven, davranislarin adaletli dagitimi, kariyer ve yetenek gelistirme firsatlari, ilgili ve etkin
yonetim uygulamalar1 beklemektedir. Diger taraftan igveren ise; isgoreninin itaat etmesini,
taahhiitlerini yerine getirmesini, yliksek derecede caba ve yeterlilik sergilemesini, Orgiite
bagli kalmasini beklemektedir. Taraflarin beklentilerinin bakis agilarina gore degismesinin
yani sira psikolojik kontratlar 6znel ve “izleyenin goziinden” algilanmaktadir (Robinson;
Rousseau 1994: 246). Bu nedenle, taraflarin karsilikli beklentilerine dair inanislarinin
olusturdugu psikolojik kontratlara inanmasi veya bu kontratlarin varligini kabul etmesi

gerekmemektedir.

Psikolojik kontratlarin igeri8i; resmi kontratlarda belirlenmesi ¢ok gii¢ olan bilgi ve
yetenek gelisimi, isgérenin motivasyonu, sef ve isvereni ile arasindaki iliski, Orgiitte
uygulanmas1 ve uyulmasi gereken etik kurallar ve desteklenmesi gereken kisiler vb. gibi
iliskilerin tanimlanmas1 ve uygulanmasi konularina dayanmaktadir (Patrick 2008: 2). Bu
nedenle psikolojik kontratlar iggoren davraniglarini anlamada, isgdrenin motivasyonundan
iste kalma arzusunun nedenlerini anlamaya kadar anahtar bir rol tasiyabilmektedir.
Ornegin Coyle-Shapiro ve Kessler, kontratin yerine getirilmesinin isgdrenin performansini

olumlu etkiledigini kanitlamislardir (Aselage; Eisenberger 2003: 497).

Literattirdeki psikolojik kontrat arastirmalarinda; bu kavramin baslica ii¢ islevinin
oldugu ifade edilmektedirler. Bunlar asagidaki gibi 06zetlenebilir (Anderson, Schalk
1998:640):
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e Yazili ve resmi bir kontrat is iliskisindeki olasi tiim durumlara hitap edemezken,

psikolojik kontrat iliskideki bosluklar1 doldurdugu igin giivensizligi azaltmaktadir.

o Isgorenin Orgiite karst yiikiimliiliiklerini ve orgiitin  kendisine  kars1
yiikiimliiliiklerini tartmasi ve kritik ¢iktilar temelinde davranislarini ayarlamasi

yoluyla, isgéren davranislarini sekillendirmektedir.
e Isgodrene orgiitte ona ne olacag1 hakkinda soz sahibi oldugu hissiyat1 vermektedir.

Psikolojik Kontrat {izerine yapilan bir bagka arastirmaya gore ise (Patrick 2008:4);

Psikolojik kontratin giicii; insan kaynaklar1 uygulamalarinin yogun oldugu yerlerde

daha belirgindir;

e Isgorenlerin; is giivenliklerine dair inanglar1 arttikca, yeni basarilara ulasma

oranlar1 da artmaktadir;

e Bir endiistrinin yagam siiresi ile psikolojik kontratin dogasmin baglantisi

bulunmaktadir;

e Psikolojik kontratlarin glicii  ve sekli endiistriden endistriye degisiklik

gosterebilmektedir;

e Bir orgiitiin dis ortamla olan iliskisi; isgorenlerinin psikolojik kontrat bakis agilarini

etkileyebilmektedir;

e Orgiitlerin yonetilis bi¢imi ve orgiit kiiltiirleri; psikolojik kontrat bakis agilarimi
etkileyebilmektedir.

Temelde; psikolojik kontrat isgorenlerin istlenilen sozlerin karsilikli olacagina
inanarak, dolaysiz olarak motive olmasina ve ise baglilik hissetmesine yardimei olmaktadir
(Aydin vd. 2008: 254). Sonug olarak, dengeli bir psikolojik kontratin istihdam iliskileri
lizerine olast olumlu etkisi de diislinlilecek olunursa, bu kavramin insan kaynaklarinin

yonetiminde ne denli 6nemli oldugu anlasilmaktadir.

1.3. PSIKOLOJIK KONTRATIN OLUSUMU VE YENILENEN PSIKOLOJIK
KONTRAT

Psikolojik kontrat kavrami; istihdam iliskilerinde iggbren ve isveren arasinda olusan
algilari, beklentileri, inanglari, algilanan taahhiitleri ve ylikiimliiliikleri kapsayabilen,

iggorenin ve isverenin is davraniglarina etki edebilen 6nemli bir olgudur. Bu baglamda
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psikolojik kontrat igveren ve isgoren iligkisini cagdas bir sekilde tanimlamada ¢ok onemli
bir rol oynamaktadir (Turnley, Feldman 2000: 25). Istihdam iliskisindeki bu énemli roliin
biitiiniiyle gortilebildigi akis semas1 asagidaki Sekil 1.5deki gibidir.

Sekil 1.5. Istihdam lliskisinde Psikolojik Kontratn Yeri

Bireysel ve ' B Psikolojik
Orgiitsel Politika ve Psikolojik Kontratin
Faktorler UyQUIamalar Kontrat Durumu Sonuclar
Bireysel Tutumsal
Yfas : Sonuclar
Clﬁs,lyEt Orgiitsel
l?gltlm baglilik
Orgiitteki v | s tatmini
konum . C
Insan Is givenligi
Calisma K ]
; aynaklari Motivasyon
sekli i,
Calisma pohtllkalarll ve v \ 4
u u ama arl . .. R K1 .
saatleri Ly§ lik Taahhiitler ve i‘;ﬁ]l;mlélil;ﬁfg;
Istihdam e i I E(rl : L karsilikl1 | Y Y
. . Stl am e ee ee e
sozl.esmem iliskileri yiikiimliiliikler Giiven ve Saya
Gelir | Davranissal
Galisma Sonuclar
A hayatinin -
Orgiitsel - Ise
kalitesi
Sektor devamlilik
i .
Biiyiiklik Iste kalma
Miilkiyet istegi
s stratejileri Orgiitsel
Sendikanin Vatandaslik
taninmasi Davranisi

Kaynak: Guest, David E.. The Psychological Contract and Good Employment
Relations, King’s College, London, 2007, http://www.lrc.ie/documents/symposium04/
davidguest.ppt#257,1 (Erisim Tarihi: 14.06.2008): 11

Sekil 1.5’de de goriildiigii lizere; orgiit politika ve uygulamalari; sektoriin durumu, is
stratejileri, Orgiitiin biiyiikliigii gibi orgiitsel faktorlere ve yas, egitim, ¢alisma saatleri, gelir
gibi  bireysel faktorlere gore sekillenmekte ve bireyin psikolojik kontratini
etkileyebilmektedir. Psikolojik kontratt yani taraflarin  birbirlerine karsi olan
yikiimliiliikleri ve taahhiitleri ile ilgili algilarmi etkileyen bu durum; algilanan
yiikiimliiliiklerin karsilanmasi halinde, iki tarafinda lehine sonuglanabilmektedir. Bu

sonuglar tutumsal ve davranigsal olarak ayrimlandirilmakta, tutumsal sonuglar iginde;



http://www.lrc.ie/documents/symposium04/%20davidguest.ppt
http://www.lrc.ie/documents/symposium04/%20davidguest.ppt
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orgiitsel baglilik, is tatmini, is giivenligi ve motivasyon, davranigsal sonuglar iginde ise;
oOrgiitsel vatandaslik davranisi, ise devamlilik ve iste kalma arzusu siralanabilmektedir.
Sonug olarak; istthdam iliskilerini anlamada ¢ogu zaman anahtar bir kavram olarak ortaya
cikan psikolojik kontratin yonetiminde orgiitsel politikalar ve uygulamalar 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bu baglamda Guest (2006: 92)’in Orgiitsel politikalarin ve uygulamalarin,
psikolojik kontratin yonetilebilmesinde kullanimu ile ilgili modeli asagidaki Sekil 1.6’da ki
gibidir.

Sekil 1.6. Orgiitsel Politikalarla Psikolojik Kontrat Yénetimi

Orgiitsel Politika ———  Psikolojik Kontrat | Isile Ilgili Cikt1

Etkin insan Kaynaklari Yerine Getirilen
Yonetimi Soézler ve
Sorumluluklar

+ Yiiksek Orgiitsel
Baglilik
Orgiitsel Destek Adil Anlasma
+ Motivasyon
Sicak Orgiit iklimi Yénetime Giiven

Orgiitte Kalma Arzusu

Calisma Otonomisi Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi
Yiiksek istihdam Is Tatmini

edilebilirlik/is segenekleri

Kaynak: Guest, David E.. How an Evolving-Psychological Contract Is Changing
Workforce Flexibility, (Ed. Robert Gandossy, Elissa Tucker, Nidhi Verma), Workforce
Wake-Up Call: Your Workforce is Changing, Are You(iginde), John Wiley & Sons, USA,
2006: 92.

Sekil 1.6’da da gortildiigii gibi olumlu bir psikolojik kontrat gelistirebilmek amaciyla
bir takim Orgiit politika ve uygulamalari kullanilabilmektedir. Guest tarafindan

kullanilmasi onerilen bu politikalar asagidaki gibi agiklanmaktadir (Guest 2006: 92-94):

o Etkin Insan Kaynaklari Yonetimi: Isgorene egitim ve gelisim firsatlar, diger
isgorenler ile esit firsatlar, ¢ift tarafli agik iletisim, promosyon gibi tedariklerde

bulunulmasini kapsamaktadir.
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e VYiiksek Diizeyde Orgiitsel Destek: Algilanan orgiitsel destegin dnemi bireyin;
yardima ihtiyaci oldugu zaman ona yardimin sunulacagina ve oOrgiitlin {ist diizey
yoneticilerinin kendisinin refah diizeyini 6nemsedigine dair inancinin olugmasi ile

ayni zamanda kontratin yerine getirileceginden kaynaklanmaktadir.

e Sicak Bir Orgiit Iklimi: Orgiitiin isgorene sundugu destegin yani sira isgdrene
sundugu is ortami da ¢ok onemlidir. Arkadasca ve eglenceli bir orgiit atmosferi,
iggbérenin Orgiitle yaptigir st kapali anlagsmanin O6nemli unsurlardan birini

olusturabilmektedir.

e Calisma Otonomisinin Derecesi: Insanlar secimler yaparak kendi bosluklarina
deger katmakta ve her sey kendi kontrollerinde gibi hissetmektedirler. Otonominin
tedariki  Orgiitsel sayginin  ve isgorene giivenin bir bi¢cimi  olarak

diistiniilebilmektedir.

e Yiiksek Istihdam Edilebilirlik / Is Secenekleri: Orgiit isgorene gelisim olanaklar
acisindan yardimci oldugu zaman istihdam edilebilirlik, isgéren bagliligi ve

orgiitsel kimliklenme gibi olumlu is ¢iktilarinda artis1 da beraberinde getirmektedir.

Yukarida sayilan uygulamalar ile isgorenlerin performanslarinin yiikselmesi; sarf
edilen ¢aba dogrultusunda orgiitiin iizerine diisen taahhiitleri yerine getirmesi sonucunda
yiiksek orgiitsel baglilik, is tatmini ve motivasyon gibi karsilikli faydalar elde edilmektedir
(Currivan, 1999: 495). Dolayisiyla orgiitsel politikalar ve uygulamalar ile arzu edilen bir

psikolojik kontratin olusturulmasina yardimci olunabilir.

Olumlu bir psikolojik kontrat; maliyet ekonomisinin saglanmasi i¢in tamamlayici bir
etken olabilmekte ve bu siirecin detayli sekilde incelenmesi gerekmektedir (Pergin; Giizel
2008: 7). Asagidaki Sekil 1.7°de Guest’in psikolojik kontrati daha islemsel bir seviyede
kavramak i¢in olusturdugu; sebepler, icerik ve sonuglar iizerine kurulmus genel bir
psikolojik kontrat modeli goriilmektedir. Modelde goriilen teori psikolojik kontrata isgoren

bakis agisindan yaklagmaktadir.
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Sekil 1.7. Psikolojik Kontrat Modeli

SEBEPLER ICERIK SONUCLAR
Is Tatmini
Orgiitsel Kiiltiir/iklim ‘Org.i.itsel Bﬁlgh'hkl
iKY Politika ve Adalet Is Giivenligi Hissi
Uygulamalar1 Giiven _ Motlva}syon
D imi > > Istihdam Iliskileri
SreyImer Anlagmanimn Orgiitsel Vatandaslhk
Beklentiler Dagitim1 g Davranisi ?
Secenekler Devamsizlik
Ayrilma Girigimi

Kaynak: Guest, David E.. Is The Psychological Contract Worth Taking Seriously?,
Journal of Organizational Behavior, 19, 1998: 661.

Sekil 1.7°de de goriildiigii tizere Guest (1998: 661) psikolojik kontratin olusumunu
sebepler, icerdigi 6geler ve sonuglardan olusan bir model olarak ortaya koymustur. Bu
modelde psikolojik kontratin i¢eriginde adalet, giiven ve kontratin dagilimi olmak {izere ii¢
ana bilesen bulunmaktadir. Orgiitsel kiiltiir, insan kaynaklar1 politika ve uygulamalari,
bireyin gecmis deneyimleri, bireyin beklentileri ve mevcut istthdam segeneklerinden
etkilenerek sekillenen bu bilesenler; Orgiitsel vatandaglik, orgiitsel baglilik, motivasyon,

tatmin ve refah gibi is ile ilgili ¢iktilarin diizeylerini belirlemektedir.

Isgoren ile isveren arasindaki iliskide baskin taraf isverendir ve psikolojik kontrat
orgiit tarafindan sekillendirilmektedir (Percin; Giizel 2008: 7). Psikolojik kontratin
olusumu ile ilgili calismalarda; egitim, performans degerlendirmesi, ise alma ve
yerlestirme vb. gibi tiim insan kaynaklari uygulamalarinin bu siireci etkileyecegi
belirtilmektedir (Turker 2010:7). Psikolojik kontratin olusumu siireci Tablo 1.3’de

goriilebilmektedir.
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Tablo 1.3. Psikolojik Kontratin Olusumu Siireci

Is Oncesi  Ise Baslama Ik Sonraki Tecriibeler Yenileme  /
Sosyallesme Siddet
Profesyonel Aktif soz degis- Soz degis- Mliskisel soz degis- Hayal kirikligi,
Normlar  tokusu tokusu devami, tokusu, Bilgilerin
Aktif bilgi Aktif Bilgi yorumlanmast
arayist arayiginin azalmasi
Sosyal Isgoren ve Orgiitten cok,  Orgiitiin sosyallesme ~ Karsilikl1
Inanclar  orgiitiin farkl cabalarinin azalmas1  degisimin
degerlendirilmesi kaynaklardan revizyona
bilgi ugramast
Psikolojik
kontrattaki
degisimler

Kaynak: Tiirker, Erkan. Psikolojik Sézlesme Ile Orgiitsel Baghlik Iliskisi: Saglik
Caliganlart Uzerinde Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2010: 12.

Tablo 1.3’de goriildiigii iizere; psikolojik kontratin olusum siireci isgdrenin ise
baslamasindan, istihdam iliskisindeki mevcut psikolojik kontratinin zarar gérmesine kadar
devam eden bir siirectir. Taraflar arasindaki istihdam iliskisi tanimlanirken, her iki taraf da
kendi yiikiimliiliiklerine iliskin algilarina dayanarak faaliyette bulunmaktadirlar (Robinson
vd., 1994: 137).

Psikolojik kontratin igerdigi maddelerin nelerden olustuguna bakarak da kavrami
incelemek miimkiindiir. Ancak psikolojik kontratin igeriginde; ¢ok sayida maddenin yer
alabilecegi goriilmektedir. Ciinkii bu maddeler bireyin karsilikli yiikiimliiliikler hakkindaki
beklentileri ve taahhiitleri ile olusan algisindan olusmaktadir. Dolayisiyla; psikolojik
kontrattaki maddelerin tam bir listesini olusturmak neredeyse imkansiz olmakla beraber,
aragtirmacilar ve uygulamacilar bu 6gelerin yillar icerisinde degisen piyasa kosullart ile
farklilastigt  konusunda hemfikirdirler (Anderson; Schalk 1998: 641). Bu baglamda
literatiirde bulunan yeni psikolojik kontrat algisi hakkindaki 6nemli 6nermeler asagidaki

tablodaki gibidir.
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Tablo 1.4. Yeni Psikolojik Kontrat Onermeleri

Arastirmacilar Yil Onermeler

Kanter; Mirvis 1989 | “Orgiite olan sadakat yerini dis arayislara birakt”

“Isveren ile isgdren arasindaki bag efer zayiflamamigsa bile

DeMeuse; Tornow | 1990 dnemli dlciide degisti”

Waxler; Higginson | 1993 “Eski besikten-mezara psikolojik kontrat bitti”

Sorohan 1994 | “Isveren ile iggdren arasindaki geleneksel bag kullanigsizlasti”

“Isveren ile isgdren arasindaki psikolojik kontrat; kalic1 istihdam

Cooper 1997 kosullarini usulca temelden c¢iiriitmektedir”

Kaynak: Maguire, Heather. The changing psychological contract: challenges and
implications for HRM, organisations and employees, (ed. Wiesner, Retha and Millett,
Bruce) Human resource management: challenges & future directions (iginde), John Wiley
& Sons Australia, Ltd., Australia, 2003: 101.

Tablo 1.4°de goriildiigii iizere Kanter ve Mirvis; isgorenlerin orgiite duyduklar
sadakatin yerini dig arayiglarin aldigindan Cooper ise isgéren ile isveren arasindaki
psikolojik kontratin istihdam iligkilerini usulca ve temelden ciiriittiigiinden bahsetmektedir.
Tablo 1.4’de goriilen onermelerden de anlasilacag: {lizere psikolojik kontratin degisimini
¢ogu arastirmaci dramatik bir siire¢ olarak degerlendirmektedir. Bu siirecte; isverenin bakis

acisindan yeni igsveren ylikiimliiliikleri asagidaki gibi siralanabilir (Maguire 2003: 104):
e Buisletmede ne kadar kalacaginiza s6z veremeyiz.
e Bagka bir sirket tarafindan satin alinmayacagimiza s6z veremeyiz.
e Promosyonlar ile ilgili diizenlemeler i¢in s6z veremeyiz.
e Siz emekli olana kadar bu iste kalacaginiza s6z veremeyiz.
e Yasmiz geldiginde emekliliginiz i¢in maddi destek olacagimiza s6z veremeyiz.

Yukarida da goriildiigli iizere; yeni psikolojik kontratta, is giivenligi, emeklilik,
odiillendirme gibi konularda isveren daha az sorumluluk tistlenmektedir. Bu degisimle
ilgili bir baska arastirma Hiltrop tarafindan yapilmistir. Calismasinda 1960 ve 1990°lardaki
istihdam 1iliskilerinden yola cikarak; psikolojik kontrati tanimlayici anahtar ogeler
tizerinden sonuca ulagmaya calisan Hiltrop’un 1995’de gelistirdigi eski ve yeni psikolojik

kontratin karakteristik 6zellikler agisindan farkliliklar1 Tablo 1.5’de goriilmektedir.
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Tablo 1.5. Psikolojik Kontratin Eski ve Yeni Sekli

Karakteristik

Eski sekli

Yeni sekli

Odak Giuvenlik, stireklilik, sadakat Miibadele, gelecek istihdam
Bicim Yapisal, ongoriilebilir, istikrarl Yapilandirilmamais, esnek,
(yeniden)uzlagsmaya acik
Altinda yatan Gelenekler, diiriistliik, sosyal Piyasa giicleri, satilabilirlik,
neden adalet, sosyo-ekonomik sinif yetenekler ve beceriler, katma deger
Isverenin Siireklilik, is giivenligi, egitim, Katma degere (algilanan)adil 6diil
sorumluluklart | kariyer firsatlart
Isgorenin Sadakat, katilim, tatmin edici Girisimcilik, yaraticilik, performansi

sorumluluklar:

performans, otorite ile uyum

gelistirmek igin harekete geciren
degisimler, miikemmel performans

Sozlesmeli Resmi, ¢ogunlukla sendika veya | Bireysel sorumlulugunun sundugu
iliskiler toplu gosterim {izerinden (ic veya dis) hizmetle degisimi
Kariyer yonetimi | Orgiitsel sorumluluk, personel Bireysel sorumluluk, personel

departmani girdileri yoluyla
kolaylastirilmis ve i¢e-sarmal
kariyer planlamasi

(yeniden)egitimi ve (yeniden)
yeteneklendirmesi ile disa-sarmal
kariyer

Kaynak: Anderson, Neil; Rene Schalk. The Psychological Contract in Retrospect
and Prospect, Journal of Organizational Behavior, 19, 1998: 642.

Tablo 1.5’de de goriildiigi tizere eski psikolojik kontrat ile yeni psikolojik kontrat
arasinda olduk¢a onemli farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin yeni psikolojik kontratta
geleneklerin yerini piyasa giicleri alirken, isgoren sadakat yerine gelecek istihdamina
odaklanmakta, kariyer planlamasi i¢e-sarmal yerine disa-sarmal olarak olusturulmaktadir.
Burada asil vurgulanmasi gereken ise, yeni psikolojik kontratin kendi is deneyimleri

hakkinda igsgorene bireysel sorumluluklar getirmesidir.

Ozetle, orgiitsel degisimlerin siklikla yasandig1 giiniimiizde, psikolojik kontratin
karakteristik Ozelliklerinde de onemli degisimler yasanmaktadir. Cogu arastirmaci bu
degisimlere dramatik bir bakis acis1 ile yaklasmis olsa bile, dogru anlagilmis, iyi
konumlanmis ve dengeli bir psikolojik kontrat istihdam iligkilerini anlamada ve etkin bir

bicimde yonetebilmede Orglite anahtar faydalar saglayacaktir.
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1.4. PSIKOLOJIiK KONTRATIN TURLERi

Psikolojik kontrat kendi basma bir fikir olarak goriilmediginden ve daha g¢ok
taraflar arasindaki algilanan anlagsmalara dayandigindan, arastirmacilar kontrat tiirlerini
meydana getiren kontrat maddelerini olusturmak igin ¢esitli kontrat tipolojileri tizerinde
durmuslardir (Mimaroglu 2008: 54). Genel hatlartyla is iliskisinin kosullariyla ilgili
isverenin ve isgorenin inanglar1 veya algilarimi (Cavanaugh; Noe 1999: 321) kapsayan
psikolojik kontrat kavraminin tipolojisi, ilk olarak Macneil ve meslektaslar1 tarafindan
islemsel ve iliskisel olmak tizere iki tiir olarak ortaya konulmustur (Rousseau 2000: 3). Bu

tipoloji asagida bulunan Tablo 1.6’daki gibidir.

Tablo 1.6. Psikolojik Kontrat Tipolojisi

ISLEMSEL KONTRAT ILISKISEL KONTRAT

Ekonomik, Dissal Odak Ekonomik ve ekonomik olmayan,
Sosyo-duygusal, icsel

Kapali-uclu, Belirli Zaman Olgegi Acik-uclu, Belirsiz

Statik Bicim Dinamik

Dar Kapsam Yaygin

Genel-geger, Gozlemlenebilir Somutluk Subjektif, Anlasilabilir

Kaynak: Rousseau, Denise M.. New Hire Perceptions of Their Own And Their
Employer’s Obligations: A Study of Psychological Contracts, Journal of Organizational
Behavior, 11: 5, 1990: 391.

Tablo 1.6’da goriildiigi lizere islemsel kontratlar; digsal ve ekonomik terimlere
odakl, belirli bir siiresi olan, statik, dar kapsamli ve kolayca gdzlenebilir olarak ve iligkisel
kontratlar1 ise; i¢sel, ekonomik ve ekonomik olmayan ve sosyo-duygusal terimlere odakli,
stiresi  belirsiz, dinamik, yaygmn kapsamli ve subjektif algilanan kontratlar olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir anlatimla bu tipolojide kontratlar; odak, zaman 6l¢egi, bigim,
kapsam ve somutluk derecesine gore ayrimlandirilmaktadir. Fakat orgiitsel cevredeki
degisimlerin etkisiyle degisen istihdam iliskilerinde, bu 0&zelliklerin ayn1 anda
barmabilmesinden dolay1 islemsel ve iligkisel kontratlar arasinda belirgin bir ayrim
yapmak oldukc¢a zorlagmistir. Bu nedenle, Macneil vd.’nin gelistirdigi bu tipolojiye
zamanla yenileri eklenmistir. Tablo 1.7°de psikolojik kontrat tiirleri ile ilgili gelistirilen

baz1 yaklagimlar goriilebilmektedir.



24

Tablo 1.7. Psikolojik Kontrat Tiirlerine Farkli Yaklagimlar

YAZARLAR YAKLASIMLAR

-Ilk siniflamayi; islemsel (kisa donemli, performans
odakli) ve iliskisel (uzun donemli, belirsiz) kontrat
(1990,1995) olarak kabul etmis, sonrasinda az kullanilan gegici ve
dengeli kontrat seklinde siniflandirma yapmustir.

Rousseau

-Rousseau’nun ortaya koydugu siniflandirmaya ek
olarak dort tiir ortaya koymuslardir; karsihikh yiiksek
(1998) yiikiimliiliiklere dayanan kontratlar, karsihikl
diisiik yiikiimliiliiklere dayanan kontratlar,
yiikiimliiliikleri iistlenen ve iistlenmeyen
isgorenlere yonelik kontratlardir.

Shore ve Barksdale

-Taahhiitlere odakli bir yaklagim gelistirmisler ve

Janssens, M., Sels, 1., Van den zaman, kavranabilirlik, kapsam, yap1, degisebilirlik,

Brande, 1. kontrat seviyesi, isveren ylkiimliiliikleri ve isgoren

(2003) yiikiimliiliikleri olmak {izere sekiz 6lg¢iit belirlemisler
ve alt1 kontrat tiirii bulmuslardir. Bunlar; sadik,
etkili, zayif, bagh olmayan, yatirim ve giiclii
kontratlardir.

Kaynak: Demiral, Ozge. Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali Orgiitsel Baglhligin
Saglanmasinda Personel Giiclendirme Ve Psikolojik Sézlesmenin Etkisine Iliskin Bir

Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi, Nigde, 2008: 49.

Tablo 1.7.’de de goriildigl tizere arastirmacilar psikolojik kontrat tiirlerine iliskin
cesitli yaklagimlar sergilemislerdir. Bu yaklasimlara deginilecek olursa; Rousseau; orgiitsel
cevredeki degisimlerin etkisiyle degisen istthdam iligkilerini yorumlamada ortaya ¢ikan
karmasiklik nedeniyle, psikolojik kontratlara gecici ve dengeli olarak adlandirdig: iki tiir
daha eklemistir. Boylece kontratlar1 islemsel, iliskisel, gecici ve dengeli olmak {izere
toplam dort tiir olarak incelemistir. Rousseau, mevcut is iligkisinin zaman Glgegini ve
performans kriterlerini de kullanarak psikolojik kontrat tiirlerini toplam dort grupta
incelemistir. Shore ve Barksdale; Rousseau’nun siniflandirmasindan yola ¢ikarak dort grup
kontrat tlirii daha One siirmiis, Janssens vd. ise tamamen yeni alti kontrat tiirii ortaya
koymustur. Bu caligmada; literatiirde ki yaygin kullanimi nedeniyle Rousseau’nun dortlii
tipolojisi temel alinmaktadir. Rousseau (2000: 19)’nun, psikolojik kontratin bu dort

tiiriiniin bilesenlerini ortaya koydugu model asagida bulunan Sekil 1.8’deki gibidir:
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Sekil 1.8. Psikolojik Kontrat Tirlerinin Bilesenleri

DENGELI
Kariyer . Kariyer
Geligimi Dinamik Gelisimi
Dis isgiici . performans - I¢ isgiicii
pazart ~ gerekleri -/ pazari

Kisa vadeli Sadakat
ISLEMSEL- - - - m om0 G o P ILISKISEL
Dar Kapsamli Giivence

’

Giivensizlik ,/ Belirsizlik . Yipranma

\
\
\
’ .

GECici

Kaynak: Rousseau, Denise M.. Psychological Contract Inventory Technical Report,
2000: 19.

Sekil 1.8’de de goriilmekte olan islemsel, iliskisel, dengeli ve gecici psikolojik

kontrat tiirlerinin sekilde goriilen bilesenleri agagidaki gibi agiklanabilir:
Iliskisel psikolojik kontrat bilesenleri (Rousseau 2000: 4);

e Giivence: lIsgdrenin iste kalmasi zorunludur ve iste kalmak icin verilen gérevleri
yapmak durumundadir. Isveren ise uygun iicret vermek ve uzun vadeli istihdam

saglamakla ylikiimliidiir.

e Sadakat: Isgoren isletmeye destek saglamak, sadakat gostermek ve orgiitiin
¢ikarlarma baglilik gostermek zorundadir. Isgérenin iyi bir drgiitsel vatandas olmasi
gerekmektedir. Isverenin ise calisanlarinin refahi ve cikarlarimi gézetmek zorunlulugu

vardir.
Dengeli psikolojik kontrat bilesenleri (Rousseau 2000: 4-5);

o Dis pazarda istihdam edilebilirlik: Isletme disi1 isgiicii pazarinda kariyer gelisimi

saglanmasi séz konusudur. Isgdrenin kendini pazarlayabilmesi icin gerekli becerileri
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gelistirmesi sarttir. Isveren, calisanin uzun siireli istihdam edilebilirligine katkida

bulunmak zorundadir.

o Isletme ici gelisim: Isletmenin igerisindeki isgiicii pazarinda kariyer gelisiminin
saglanmast s0z konusudur. Mevcut isverenine yonelik beceriler gelistirmekle
yiikiimliidiir. Isveren ise isgorenine isletme igerisinde kariyer gelisim firsatlari

yaratmak zorundadir.

e Dinamik performans: Isgoren, isletmenin rekabet giiciinii arttiracak hedeflere
yonelmek ve bu hedeflere ulasmak icin ¢aba harcamak zorundadir. Isveren, siirekli
ogrenmeyi desteklemek ve calisanlarina, performans gereklerini saglamak icin uygun

sekilde yonlendirmelidir.
Islemsel psikolojik kontrat bilesenleri (Rousseau 2000: 5);

e Dar kapsam: Isgoren sadece iicret karsiliginda verilen isleri yapmak zorundadir.
Isveren ise isgdrenin orgiite smirl katilimini saglamak durumunda olup, egitim ve

kisisel gelisimlerine katkida bulunmak zorunlulugu yoktur.

e Kisa vadeli: Isgorenin iste kalmak zorunlulugu yoktur; sadece sinirl bir siire icin
calismak zorundadir. Isveren sadece belli veya smirli bir siire i¢in istihdam imkani

saglamak durumunda; ileriki donemler i¢in bir anlagsma yapmak zorunda degildir.
Gegici psikolojik kontrat bilesenleri (Rousseau 2000: 5);

e Giivensizlik: Isgorenler orgiitiin tutarsiz ve karmasik davranislari karsisinda
isletmeye giivenmemektedir. Isveren, isgdrenlerden onemli bilgileri saklamaktadir.

Isletme de isgdrenlere giivenmemektedir.

e Belirsizlik: Isgoren, isletmeye kars1 yiikiimliiliikleri konusunda tam bir bilgiye
sahip degildir. Isveren ise, isgdrenlerin isletmeye kars1 gelecekteki bagliligi konusunda

kararli olmadigin1 gérmektedir.

e Yipranma: calisan, isletmeye yonelik gegmisteki katilimlar karsilifinda gelecek
beklentiler igerisindedir. Isveren, ¢alisanlarin iicret ve faydalarmi azaltan degisimler
gerceklestirmektedir. Bu da gegmis yillar ile kiyaslandiginda is yasami kalitesini
yipratmaktadir.
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Bu kontrat tiirleri psikolojik kontratlarin tiim tiirlerini ifade etmemekle birlikte en
modern orgiitlerde bu kontrat tiirlerinden bir veya birkag tanesinin bir arada bulundugu
gozlemlenebilmektedir (Tiirker 2010: 23). Rousseau tarafindan islemsel, iliskisel, gegici ve
dengelenmis olarak gruplandirilmis olan psikolojik kontrat tiirlerine; konunun alt

bagliklarinda daha ayrintili bir bigimde yer verilmektedir.
1.4.1. islemsel Psikolojik Kontrat

Islemsel kontratlar, kisa bir dénem icerisinde gecen ve performans nitelikleri belirgin
olan kontratlardir (Patrick 2008: 3). Bu kisa donemli veya kisitli zaman diliminde olusan
istihdam iligkileri ekonomik degiseme odakli olup oOrgiite limitli bir katilimda meydana
gelmektedirler (Rousseau 2000: 4). Yiiksek ve rekabetci iicret oranlari ile uzun dénemli
bagliligin olmamasi islemsel kontratin temel 6zelliklerindendir (Rousseau, 1990: 391).
Isgoren sinirli veya sabit bir gérev dizisiyle yiikiimliidiir ve isgdrene ancak yaptig is kadar

ticret 6denmektedir (Rousseau 2000: 5).

Bu tiir kontratlara dayali orgiit ve isgoren iliskisinde; diisiikk orgiitsel sadakat,
istikrarsiz ige alimlar, ek sorumluluk alma isteginin az olmast ve kisa dénemli
odiillendirme sistemi s6z konusudur (Demiral 2008: 51). Isveren; isgdrenin ise veya orgiite
sinirlt bir katkida bulunmasi yeterli goérmekte, egitim veya diger isgoren gelisimi

uygulamasi sunma sorumlulugu hissetmemektedir (Rousseau 2000: 5).
1.4.2. Gegici Psikolojik Kontrat

Gegici kontratlar aslinda kontratlardaki catlaklar veya kirilmalar ve gelecekte
olusabilecek olan sorumluluk duygusunun eksikligi ile gelisen performans kaybinin bir
yansimas olarak diisiiniilmektedir (Patrick 2008: 3). Isgoren; orgiitiin karisik ve tutarsiz
sinyaller gonderdigine inanmakta, dolayisiyla isgérenin orgiite giiveni yok olmakta ve
isveren de isgérene karsi glivensiz davranmaktadir (Rousseau 2000: 5). Bu tiir kontratlarda
igveren ile isgdren arasindaki iliskilerde belirsizlik hakimdir ve karsilikli baglilik oldukca
azalmistir (Tiirker 2010: 23). Isgoren sadece orgiite karsi olan kendi yiikiimliiliikleriyle
ilgilidir (Rousseau 2000: 5) ve isveren davranislar1 ¢ikar merkezli olup, isgoren faydalari
ve is hayatinin kalitesi oldukca diisiiktiir ve iliski devaminda bu faydalarin azalmaya
devam edecegi beklenebilmektedir (Tiirker 2010: 23). Aslinda tam olarak psikolojik
kontrat olarak kabul edilmemekte ama sirketin daha onceden uyguladigi anlasma ve
psikolojik kontratlar1 yadsiyan sosyo-ekonomik ve orgiitsel durumundaki degisikleri

yansitan bir bilisim verisi olarak goriilmektedir (Patrick 2008: 3).
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1.4.3. Tliskisel Psikolojik Kontrat

Iliskisel kontrat, hem parasal hem de parasal olmayan degisimleri kapsayan bir iligki
kurulmasina ve bu iliskinin devam ettirilmesine dayali agik-u¢lu bir kontrattir (Rousseau,
1990: 391). Bu agik-uglu veya uzun dénemli istihdam iliskileri karsilikli giiven ve sadakate
dayanmaktadir (Rousseau 2000: 4). Ancak tamamlanmamis ve belirsiz performans
gereksinimleri ile yiiriitiilen ortak giiven ve sadakat temelinde uzun siireli anlagmalarin bir

sonucudur (Patrick 2008: 3).

Iliskisel kontrat tiiriinde isgdren orgiitte kalmakla ve is tanimina uymakla, isveren ise
sabit ticret ve uzun siireli istthdam giivencesi vermekle ylikiimlidiir. Ayrica isgoren;
orgiitii desteklemek, orgiitiin ihtiya¢ ve hedeflerine baglilik ve sadakat duymakla yani iyi
bir Orgiitsel vatandas olmakla, igveren ise isgdrenin ve ailesinin refahini saglamasina

destek vermekle yiikiimliidiir. (Rousseau 2000: 4)

Bu tarz Kkontratlarda; kariyer yiikselisi, Odiillendirme, gelir, tesvikler ve diger
kazanglar is performansi ile ilgili olup sadakatin 6n plana ¢iktig1 aile sirketlerinde ¢ok
yaygindir (Patrick 2008: 3). Iliskisel kontrata dayal: 6rgiit ve isgoren iliskisinde; yiiksek
orgiitsel sadakat, istikrarli ise alimlar, yiiksek diizeyde iste kalma istegi, orgiit iiyelerinin
sosyallestirilmesi s6z konusudur (Demiral 2008: 51). Bu kontratlar biitiiniiyle az

tanimlanmis veya hi¢ tanimlanmamais olabilir (Armstrong; Murlis 2004: 48).
1.4.4. Dengeli Psikolojik Kontrat

Dengeli psikolojik kontratlar; uzun siireli, agik-uglu, isveren-isgoren iliskisi
temellidir, zaman igerisinde degisebilir ve belirgin performans gereksinimleri
bulunmaktadir  (Patrick 2008: 3). Dinamik ve agik-uglu kontratlar olmakla beraber,
isgorenin kendini gelistirdigi, karsilasacagi firsatlarin ve Kkariyer yiikseliminin Orgiitiin
ekonomik agidan basarisi, performans artist ve yetenekleri dogrultusunda olusturuldugu
kontratlardir (Patrick 2008: 3). Orgiit kendi adina veya gelecek istihdamlarinda pazara
uyum saglamasi adina isgdrene kariyer gelisim firsatlari sunmakla, isgoren ise
yeteneklerini pazar ve/veya Orgiiti icin devamli olarak gelistirmekle yiikiimliidiir
(Rousseau 2000: 5). Isveren bu sézlesme tiiriinde egitim ve gelisme imkanlarini en iyi
sekilde sunacaktir. (Tiirker 2010: 23). Yani isgoren ve isveren esit diizeyde bir digerinin
gelisimine katkida bulunmaktadir (Patrick 2008: 3).
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Isgoren daha fazla hedefe ulasmak i¢in devamli performansmi yiikseltmekle ve
boylece orgiite rekabet edilebilirlik kazandirmakla, igveren ise siiren 6grenme ¢abasindan
dolayr isgéreni oOdiillendirmekle yiikiimliidiir (Rousseau 2000: 5). Dolayisiyla
odiillendirmeler ve tesvikler ancak isgorenlerin isteki basarisi, orgiitteki basarisi, isgoérenin
sirkete katkisi temel alinarak yapilmaktadir (Patrick 2008: 3). Bu kontrat tiiriinde isveren
giivenilir bir yapiya sahip olup isgérene katki saglayan uygulamalar ile uzun dénemli is
giivencesi sunmaktadir (Tiirker 2010: 23). Bir¢ok kamusal ve profesyonel yonetilen

orgiitte bu dengelenmis psikolojik kontratlar mevcuttur (Patrick 2008: 3).

Islemsel ve iliskili kontratlar birgok isletme kontratlarinin temel dgesidir. Psikolojik
kontratlar resmi kontratlara tezat olustursalar da, durumun gergeklik kismina bakmakta ve
resmi kontratlardaki yiikiimliiliiklerden ¢ok daha etkili sonuglar verebilmektedirler (Patrick
2008: 3). Isgorenlerin islerinden beklediklerini almalarini ve uyum saglayabilmeleri i¢in ne
yapmalar1 gerektigini veya nelere uymalari gerektiklerini anlatan psikolojik kontrat olup,
yine de bunlar zorlayici olmamaktadirlar (Patrick 2008: 3).

1.5. PSIKOLOJIiK KONTRATIN iHLALI

Giinlimiiz orgiitlerinin karsilastig1 yeniden yapilandirma, kademe azaltma ve gegici
isgorene artan talep gibi egilimler isgorenlerin psikolojik kontratlarini derinden ve énemli
bir sekilde etkilemektedir. Daha dncede tanimlandigi iizere psikolojik kontrat kavrami,
1sgorenin, isveren tarafindan kendisine verildigini diisiindiigli soziin yerine getirilip
getirilmemesi hakkindaki inanclar1 yoluyla davranislarini agiklamak i¢in kullanilmaktadir.
Ornegin; isveren isgoreninden iyi performans gostermesini, kurallara uymasini, drgiite
kendisini adamasini beklerken; isgoren yonetimden, kendisine adaletli davranilmasini,
uygun ¢alisma kosullar1 sunulmasini, agik ve yerlesmis ¢alisma saatleri uygulanilmasini ve
odiillendirilmeyi beklemektedir (Aydin vd. 2008: 254). Karsilikli yiikiimliiliiklerin yerine
getirilecegine dair bu inancin azalmasi ise diisiik Orgiitsel vatandaslik davranisi, azalan
orglitsel baglilik ve azalan isgoren tatmini gibi arzu edilmeyen is ciktilar1 olarak Orgiite
geri donecektir. Bu nedenle 6zellikle son on yilda ¢ogu psikolojik kontrat arastirmasi,
psikolojik kontratin bilesenlerini ve psikolojik kontratin igveren tarafindan yerine
getirilmemesi veya ihlal edilmesinin etkilerini ¢éziimlemeye odaklanmaktadir (Uen vd.,

2009: 217).
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1.5.1. Psikolojik Kontratin Thlali Kavram

Isgdren ile orgiit arasindaki iliskinin kaynaginda bulunan psikolojik kontrat, kisaca
bireyin karsilikli yiikiimliilikkler hakkindaki inanisindan olusmaktadir (Robinson; Morrison
2000: 525). Temelde bir psikolojik kontrat; isgorenin, algilanan sozlerin karsilikli
olacagina inanarak isine baglilik hissetmesine ve motive olmasina yardimci olmaktadir
(Rousseau 2004: 121). Herhangi bir sosyal iliskide de karsilasildigr tizere sozler yerine
getirildiginde olusan kalma istegi ve is tatmini muhtemel sonug¢ olurken, diger bir taraftan
eger sozler tutulmazsa bu durum olumsuz duygularin olusmasi ve geri ¢ekilme davranisi
ile sonu¢lanmaktadir (Conway; Briner 2005:2). Guest (1998: 657)’e¢ gore orgiitlerde
kontrat ihlali;  “iklalin ve ona eslik eden durumlarin bir isgorenin yorumundan
kaynaklanabilecek,; duyussal ve duygusal hayal kirikligi, hiisran, ofke ve kin deneyimi”
olarak meydana gelmektedir. Yani kontrat ihlali; istihdam iliskisindeki taraflardan birinin,
digerinin s6z verdigi ylktmliliikleri yerine getirmedigini algilamasi durumunda ortaya
cikmaktadir (Robinson; Rousseau 1994: 257). Sekil 1.9°da Morrison ve Robinson’un
gelistirdigi bir ihlal modeli yer almaktadir.

Sekil 1.9. Psikolojik Kontrat ihlali Formiilii

Orgiit tarafindan Isgoren Tarafindan
Saglanan Faydalar Saglanan Katkilar

Orgiit Tarafindan : i Isgoren Tarafindan

Vaat Edilen Faydalar Vaat Edilen Katkilar

Kaynak: Morrison, Elizabeth Wolfe; Sandra L. Robinson. When Employees Feel
Betrayed: A Model of How Psychological Contract Violation Develops, The Academy of
Management Review, 22: 1, 1997: 240.

Sekil 1.9°da da goriildiigii lizere karsilanmayan sozler ile algilanan kontrat ihlali
arasindaki iliskiyi bir kiyaslama siireci yonetmektedir. Bireyler oncelikle kendilerine vaat
edilenleri ve bu vaatlerin ne dlgiide gergeklestirildigini hesaplamaktadirlar. Sonrasinda ise
kendilerinin oOrgilite ne vaat ettiklerini ve bu vaatlerinden gerceklestirebildiklerini
hesaplamaktadirlar. Son olarak bu iki sonucu birbiriyle kiyaslayan isgoren igin; kendisinin
orgiite sagladiklari, orgiitiin gercekte sunduklarindan fazla ise isgoren; bir kontrat ihlali

oldugu algisina ulasmaktadir.
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Robinson ve Rousseau’nun konu hakkindaki ilk aragtirmalari psikolojik kontratin
yerine getirilmemesi hakkinda; diisiikk Orgiitsel vatandaslik davranisi, azalan Orgiitsel
baglilik ve azalan isgoren tatmini gibi olumsuz is ¢iktilari ile iliskili olan ihlal (breach) ve
siddet (violation) olmak tizere; neredeyse aymi iki farkli terimin bulundugundan
bahsetmektedir (Robinson 1996: 574). Literatiirde psikolojik kontrat ihlali algisi ve
psikolojik kontrat siddetinin birbirinden ayrilmasi konusunda yasanan bu anlam

karmasasina ragmen, aslinda bu terimler asagidaki gibi tanimlanabilmektedir.

Psikolojik kontrat ihlali algis1 (perception of psychological contract breach);
isgérenin, isverenin taahhiit ettigini diisindiigi yiksek iicret, firsatlar, performans temelli
0deme, uzun donemli is glivenligi, sorumluluk yilikleme, egitim ve kariyer gelisimi gibi
yiikiimliiliikleri yerine getirmedigi algisina sahip olmasiyla baslamaktadir (Robinson 1996:
575). Psikolojik kontrat siddeti (psychological contract violation) ise, orgiit tarafindan
daha onceden yiikiimliiliikler hakkinda verilen vaatler ve orgiit tarafindan gergekte yerine
getirilen yiikiimliiliikler ile isgéren deneyimleri arasinda fark olusunca verilen yanitlardir
(Anderson; Schalk 1998: 644). Rousseau’ya gore bu yanitlar; haksizliga ve ihanete
ugramighk, derin {ziinti hissiyati gibi gii¢lii duygusal tepkiler olarak kendini belli
etmektedir (Morrison; Robinson 1997: 230). Ozetle; Morrison ve Robinson’a gore
psikolojik kontrat ihlali algisi; verilen soziin yerine getirilmemesi algist ve psikolojik
kontrat siddeti ise; psikolojik kontrat ihlali olustuktan sonra iggéren tarafindan gosterilen
gliclii duygusal ve davranigsal tepkiler olarak tanimlanmaktadir. Morrison ve Robinson
(1997: 231)’a gore psikolojik kontrat ihlali asagidaki iki kosul temelinde ortaya
cikmaktadir;

o Verilen sizlerin tutulmamasi: orgitiin bilerek isgoérenine verdigi bir sozii yerine

getirmemesi,

e Uyumsuzluk yasanmasi: Verilen bir sdzden/taahhiitten orgiit ve isgdrenin farkl

anlamlar ¢ikarmasidir.

Neden her ne olursa olsun eger Orgiit isgdrenlerinin beklentileri yerine getirmek
konusunda isteksiz veya yetersizse, bu durum iggorende giiclii duygusal tepkilere yol
acacaktir (Anderson, Schalk 1998: 637). Ciinkii psikolojik kontratin yapisi gilivene
dayalidir (Robinson, Rousseau 1994: 246). Daha az sert ihlallerin sonuglar1 ise; yiiksek
isgoren devri, diisik giiven ve is tatmini, diisiik Orgiitsel baglilik, daha az orgiitsel

vatandaglik davranisi olarak siralanabilmektedir (Anderson; Schalk 1998: 644).
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1.5.2. Psikolojik Kontratin Thlali Olusum Siireci

Isgorenin ve isverenin; istihdam iliskisinde kars: tarafin sergiledigi bir hareket veya
bir taahhiit ile olusan inang¢lar1 anlaminda kullanilan karsilikli yiikiimliliikler terimi,
psikolojik kontratin anahtar 6gesi olarak kabul edilmektedir. Bir tarafin digerine Kkarsi
yikiimliiliiglinii yerine getirmede basarisiz olmas: bireyler arasindaki iligskiyi bozmakta ve
karsilikli yiikiimliiliklere yonelik olarak taraflarin inanglarinin azalmasina neden
olmaktadir (Dogan; Demiral 2009: 57). Bunun sonucunda ise; daha 6ncede belirtildigi
izere, isgorenin karsilikli yiikiimliiliikler hakkindaki algisindan olusan psikolojik kontrat
terimlerinin yerine getirilmedigini hissetmesi psikolojik kontratinin ihlaline yol
acmaktadir. Psikolojik kontrat ihlalleri; 6rgiit ve temsilcileri tarafindan bilerek, kasitli veya
farkinda olmadan yapilan ihlaller olarak ikiye ayrilabilmektedir. Kasitli olarak yapilan
ihlaller ise oOrgiitiin bu yiikiimliligi bilmesine ragmen imkansizlik veya isteksizlik
sebebiyle yerine getirmeyisidir (Tiirker 2010: 33). Psikolojik kontrat ihlalinin olusumu
anlamak i¢in ihlalin olustugu Orgiitiin genel karakteristik 6zelliklerine bakmak faydal

olacaktir. Bu o6zellikler asagidaki gibi siralanabilir (Pate vd. 2000: 484):

e Ust yonetim politikalarmin adaletli olmamasi ve/veya kati politika ve
uygulamalarin mevcut olmasi, politikalarda sosyal sorumsuzlugun hiikiim siirmesi
ve belirlenmis stratejik bir vizyonun olmamasi gibi is ¢evresinin dogasi ile ilgili

sorunlarin olmasi,

o Zayif iletisim, kisik sesli isgdren, saygisiz davranig bigimleri, yOnetimsel
becerilerde eksiklikler, isgdrenin idrak kuvvetine ve hissiyatina saygisizlik olarak
yanstyan yonetimsel tuhafliklar gibi Orgiitsel kiiltiir veya orgiitsel iklim ile ilgili

sorunlarin olmasi,

e Rol catigmasi, rol belirsizligi, asir1 rol yiikii gibi isin ve rollerin dogasi ile ilgili

sorunlarin olmasi.

Bu etkenler esliginde; eger isgoren kendisine taahhiit edilen yiikiimliiliiklerin yerine
getirilmedigine inanirsa, bu istihdam iligkisinin olumsuz olduguna inanacak ve orgiitteki
rolii hakkindaki beklentilerini kisma yoluna gidecektir (Cavanaugh; Noe 1999: 328). Bu
bilgiler 1s181inda; Morrison ve Robinson (1997: 232) tarafindan olusturulan psikolojik

kontrat siddetinin gelisim stireci modeli Sekil 1.10°da ayrintili olarak goriilmektedir.
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Sekil 1.10. Psikolojik Kontrat Ihlal Siireci

Ciktilan
. Degerlendirme
Kendi —| -Biyiiklik
Kendinin -Uygulamalar
Tarafi Olma
Yetersizlik -Ozdegerlilik .
-S6ziin miktari -Ruh durumu ’\gt,?“kler
—t -Karisiklik -Dogru [ :Hlé:aenlar
-Orgiitsel geribildirim p
performans -Biytiklik .
-Onem Dogrusal Yargi
Baslangic -Resmi siire
: - -Canlilik L ¢
Istsksu_hk N aniti Etkisi 1 -Karsilikli
—Gug asimetrisi -Esitlik adalet
-Isgoren duyarlilig1
davranist -Degisim tiirii
Degisim tiirti -Gii¢ Asimetrisi Sosyal Kontrat
-Temel oran
v -Degisim tiirii
N Soziinii Belirginlik
Tutmamasi J| Karsilastirma Ly, —
"| Siireci —» Yorum Siireci
il Algilanan il K'0ntrf’:lt ! THLAL
—» Karsilanmamis > Ihlali > iddet
Sozler Algisi (Siddet)
—>
) Uyumsuzluk
Farklihk —>  Tetikte Olma
-Kiiltiirel mesafe ]
-Sosyalizasyon
Belirsizlik
Kar_‘m_asl_kllk & -Yenilik
Bellr_5|zI|k -Degisim
-Kesin sozler
| —Talrn amlanmanns fliskinin Yapis
sozier || -Islemsel degisim
-Gegen zaman _Giiven
Tletisim -
-Gergek is tanitimi Algilanan Maliyetler
-Lider-iiye degisimi -Istihdam segenekleri
| -Algilanan birlik | -Diizelme segenekleri
-Ozdegerlilik

Kaynak: Morrison, Elizabeth Wolfe; Sandra L. Robinson. When Employees Feel
Betrayed: A Model of How Psychological Contract Violation Develops, The Academy of
Management Review, 22: 1, 1997: 232.
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Sekil 1.10’da gorildigi {izere ihlalin olusumunda temel olan iki kosul;
uyumsuzlugun ortaya ¢ikmasi ve sozlerin tutulmamasidir. Daha 6nce de bahsedildigi lizere
verilen sozlerin tutulmamasi Orgiitiin  bilerek isgorenine verdigi bir sozii yerine
getirmemesi iken uyumsuzluk yasanmasi ise verilen bir sdzden/taahhiitten Orgiit ve
isgorenin farkli anlamlar ¢ikarmasidir. Bahsedilen bu iki kosul da isgérenin kendisine
verilen veya verildigini diisiindiigii sozler ile gercekte sunulanlar arasinda farklilik
olusmasmni  saglayarak, isgérenin zihninde karsilanmamis sozlerin/taahhiitlerin

algilanmasina yol agmaktadir.

Isgdrenin kendisine verilen sdzler ile sunulanlar arasinda farklilik olduguna dair
inanci, bir karsilastirma siirecinin esliginde mevcut psikolojik kontratinin ihlal algisina
dontismesiyle sonuglanacaktir. Sekil 1.10°da goriildiigii gibi psikolojik kontrat ihlal algis
ile psikolojik kontrat siddeti arasindaki siire¢ ise bir isgdrenin; ihlalin nedeni, ne zamandir
sirdiigli vb. gibi Orgiit iyeliginden kaynaklanan g¢iktilarin yorumlama siirecinden

olusmaktadir.

Orneklerden de goriildiigii iizere; taraflarin birbirlerine karst algiladiklari
yukitimliliikleri yerine getirmede basarisiz olmasit mevcut istindam iliskisini bozmakta ve
karsilikli yiikiimliiliklere yonelik olarak taraflarin inanglarinin azalmasina neden
olmaktadir. Algilanan yiikiimliiliikklerin yerine getirilmemesinin iggdren tutum ve

davraniglar tizerine etkisi Sekil 1.11°deki gibi ifade edilmektedir.

Sekil 1.11. isgorenin Psikolojik Kontratinin Thlal Modeli

Siirecle ve ..
o o s Isgorenin Tutumu
etkilesimle ilgili R .
adaletsizlik " (Orgiite karg:
Psikolojik ; olumsuz tutumlar)
v
Kontrat E
Isgorenin Davranisi
(Ise karsi olagands:

A 4

tavirlar gelistirme)

Kaynak: Mimaroglu, Hande. Psikolojik Sozlesmenin Personelin Tutum ve
Davranislarina Etkileri: Tibbi Satis Temsilcileri Uzerinde Bir Arastirma, Doktora Tezi,

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Adana, 2008: 68.



35

Sekil 1.11’de de goriildiigl tizere; isgorenin psikolojik kontratinda istihdam siireci
ve/veya karsilikli etkilesim ile ilgili herhangi bir adaletsizlik algis1 olustugunda, Orgiit
tarafindan arzu edilmeyen tutum ve davramislar meydana gelecektir.  Ayrica; Orgiit
tarafindan verilen sozler tutulmadiginda, isgdrenin orglite kars1 giiveni azalir ve iggoérenler

mevcut istihdam iligkilerine yatirim yapmay1 birakirlar (Mimaroglu 2008: 68).

Isverenin (ya da isgdrenin) sunmasi gerekenlerin neler oldugu hakkinda; isgdrenin
(ya da isverenin) algisina (olumlu ya da olumsuz) uygun olarak kabul edilenin disina
ciktiginda, ya psikolojik kontrat revize edilecek yani farkli sinirlamalarla ve farkli bir
icerikle yeni bir kontrat olusturulacak ya da sona erdirilecektir (Anderson; Schalk 1998:
645). Isgorenin psikolojik kontrat ihlaline olas1 tepkisindeki durumsal sinirlamalar1 daha
iyi anlayabilmek adina, ilk olarak Hirschman bir ¢esitlendirmeye gitmistir. Bu
cesitlendirmeye gore isgéren psikolojik kontrat ihlali ile karsilastiginda asagidaki gibi
yanitlar verecektir (Ven 2004: 6):

o VYiikselen terk (6rgiitli tiimii ile terk etmek)
o VYiikselen ses (kosullar iyilestirmek igin inisiyatif sergilemek)

e Azalan sadakat (ile iliskili olarak “Orgiitsel vatandaslik davranigi” veya ekstra

rol davranisinda diistis)

e VYiikselen ihmal (isteksiz ¢aba gosterme, daha fazla devamsizlik ve ge¢ kalma,

kaliteye daha az 6zen gosterme)

Bu yaklasima Farrell ile Robinson, aktif-pasif ve yapici-yikict olmak iizere iki boyut
getirmiglerdir (Rousseau 1995: 134). Eklenen bu boyutlar1 ile kontrat ihlali durumunda
birey tarafindan verilebilecek yanitlar ve bu yanitlarin ne tiir ihlaller sonucunda
olusabileceginin goriildiigli Rousseau (1995)’nun ¢alismasindan yola ¢ikarak olusturulan

tablo asagida goriilebilmektedir.
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Tablo 1.8. ihlal Yamitlarinin Ortaya Cikis Nedenleri

Sadakat, sessiz kalma Cikis
e {hlalin anlatilabilecegi higbir ses ¢ Kontrat islemsel ise,
kanali, resmi iletisim veya sikayet ¢ Bagka bir¢ok olasi is veya olasi
yolu olmadiginda, isgdren mevceut ise,
¢ Disarida isgoren igin erigilebilir e {liski oldukga kisa ise,
firsatlar bunmadiginda. e Diger insanlar da ¢ikis yaptiysa,

e fhlal edilmis bir kontrat1 diizeltme
tesebbiisiiniin basarisiz olmussa.

Ses / Dile getirmek Ihmal
e Giiven ve olumlu bir iliski mevcut ise, | oIliskide zaten bir ¢atisma, giivensizlik
e Ses kanallar1 mevcut ise, ve ihlal gegmisi mevcut ise,
e Diger insanlarda dile getirebiliyor ise, | ®Higbir ses kanal1 yoksa,
e Insanlar kontratin diger tarafini ¢ Diger insanlar da ihmal veya yikim
etkileyebileceklerine inaniyorlarsa. gosteriyorlarsa.

Kaynak: Rousseau, Denise M.. Psychological Contracts n Organizations:

Understanding Written And Unwritten Agreements, 1 Edition, Sage Publications Inc., USA
1995: 135-138.

Sekilde goriildiigii tizere, kontrat ihlali durumunda verilebilecek dort farkli yanit

bulunmaktadir. Bu dort yanitin agiklamasi asagidaki gibidir (Turnley; Feldman 1998: 79):

Sadakat/sessiz kalma: Thlali dile getirecegi agik hicbir kanal olmadigindan veya
istihdam secenegi bulunmadigindan dolayr mevcut istihdam iligkisini
yasatmaya hizmet eden yanitsizlik yoluyla; olumsuz kosullar1 kabul etmek veya

goniilli olarak katlanmak.

Dile getirmek: Tehditler ve davranislardaki degisiklikler gibi kayiplarin

konusarak azaltilmasini ve/veya giivenin tamir edilmesini amaglayan eylemler.
Ihmal: Muhtemel bir gatisma, giivensizlik veya ihlal gecisi oldugunda veya
isgorenlerin cogunlugu pasif bir ihmal veya aktif bir imha sergilendiginde
olusan karmasik yanit bigimi.

Cikas: Tliskinin; alternatif is imkanlar1 ulasilabilir oldugunda veya psikolojik

kontrat siddetine ¢6ziim olmasi i¢in, goniillii olarak sona erdirilmesi.

Yukarida sayilan psikolojik kontrat ihlalinde karsilasilabilecek olas1 yanitlar,

durumsal faktorlere ve kisisel egilimlere gore sekillenebilmektedir (Rousseau 1995: 134).
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Ornegin; isgdrenin kisisel karakteristik egilimleri mevcut istihdam iliskisini devam ettirme
yoniinde olursa, bireyin ihlale karsi yaniti sadakat veya sessiz kalma davranisi seklinde
ortaya cikarken, bu yonde egilimi olmayan bir bireyin ihlale karsi yaniti daha sert

yanitlarla sonuglanabilmektedir (Rousseau 1995: 134).

Literatiirde psikolojik kontrat ihlali ve iggoren devri arasinda iliski oldugunu
bulgulayan ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir ve arastirmacilar ihlalin isgéren davranislari
tizerine dogrudan etkisinin oldugunu belgelemektedirler. Psikolojik kontrat teorisyenleri,
kontrat ihlalinin karsilanmayan beklentilerden daha fazlasi oldugunu belirtmektedirler.
Ciinkii ihlal sadece beklenilen kazanglarin kaybi degil, iki taraf arasindaki glivenin ve
iliskinin kaynagimin erozyona ugramasidir (Robinson 1996: 577). Robinson (1996)’un
yaptig1 arastirmaya gore isgdrenin ihlal algis1 diisiik performans ve zayif is davranislari
olarak orgiite etki etmektedir (Turnley; Feldman 2000: 26). Psikolojik kontrat terimleri
yerine getirilmeyen bir is goren, bir tiir 6rgiitten yabancilasmaya yol agan psikolojik stres
hissedecektir. Bu stres devaminda; ise ge¢ gelme ve/veya devamsizlik davranislari, daha da
Otesinde iggdrenin isyerinden tamamiyla ayrilmast gibi olumsuz is ¢iktilari
dogurabilecektir (Sayli 2003: 119). Kisaca; ihlalden sonra olumsuz egilimler artmakta,
orgiite duyulan giiven azalmakta ve isgorenin orgiite yardim c¢abalar1 zayiflayarak, orgiite

duyulan yiikiimliiliik hissi gerilemektedir (Aselage; Eisenberger 2003: 497).

1.5.3. Psikolojik Kontrat Thlalinin Tiirleri

Psikolojik kontrat ihlali; daha 6nce de agiklandig: tizere, algilanan kazanglar ile elde
edilen kazanglar arasinda birtakim farkliliklar olustugunda ortaya ¢ikmaktadir. Fakat bu
farkliliklarin tiimii 6nemsenmeyebilir ya da Onemsenenlerin tiimii ihlal algisina yol
acmayabilir. Dolayistyla kontrat ihlallerini anlamada asil sorun; psikolojik kontrat
siddetine (violation) yol agma ihtimali daha yiiksek olan bazi olaylarin hicbir aleyhte
tepkiye neden olmazken, zararsiz goriinen bazi baska olaylarin giiclii bir 6fke ve kizginlik
hissine neden olabilmesidir (Rousseau 1995: 115). Bu nedenle psikolojik kontrat
arastirmacilari; ilgilerini, ihlalin etkilerini daha iyi kavrayabilmek adina, ihlal tiirleri

lizerine yogunlagtirmiglardir.

Psikolojik kontrat siddetinin (psychological contract violation) dinamiklerini
hesaplayabilmek adina Robinson ve Rousseau (1994: 256) tarafindan bir model ortaya

konulmaya c¢alisgilmistir. Tablo 1.9.°da Robinson ve Rousseau’nun MBA &grencileri
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tizerinde yaptiklari bir arastirma sonucunda saptadiklart kontrat siddeti gesitleri; 6rnek

climlelerle ve siklik diizeyine gore siralanmig olarak goriilmektedir.

Tablo 1.9. Psikolojik Kontrat Siddetinin Tiirleri

kategorilere dahil olmayan
algilanan vaatleri yerine
getirilmemesi

Ihlalin tiirii Tanim Fr. Ornek

Egitim/ Egitimin olmamas1 veya vaat 65 | “Sanis  egitimi  pazarlama  egitiminin

gelisim edildigi kadar olmamasi ayrilmaz bir pargasi olarak séz verildi.

Asla gergeklesmedi.”

Tazminat Vaat edilen ve gerceklesen 61 | “Belirli ek odemeler vaat edildi ve bu
maagslar, ek ddemeler ve odemeler icin  miicadele  etmedikge
ikramiyeler arasinda uyusmazlik odenmedi.”
olmasi

Yiikselme Yiikselme veya gelisme 59 | “Bir yil i¢inde miidiir olmak icin iyi bir
programinin vaat edildigi gibi sansim olacagi soziinii aldim. Béylece
olmamasi miikemmel performans oranlari sergiledim

fakat ilk yilimda yiikselemedim.”

Isin niteligi | Isverenin departmanin veya isin | 40 | “Isverenim risk sermayesi projelerinde
niteligini yanlis/eksik aktarmasi calisacagumi vaat etti. Ama esasinda CEO

icin konugma yazryorum.”

Is giivenligi | Is giivenligine dair yerine 37 | “Isletme  egitim  programi  boyunca
getirilmesi beklenen sdzlerin kimsenin isten ¢ikarilmayacagina dair bize
tutulmamasi soz verdi yani hepimiz giivendeydik (bu

giivence icin, doniiste daha az maas kabul
ettik). Isletme sonradan egitimdeki dort
kisiyi isten ¢ikardi.”

Geri-bildirim | Geri-bildirim ve gdzden 35 | “..vaat edildigi  gibi  performans
gegirmelerin yeterliliginin vaat degerlendirmeleri almadim.”
edilenle kiyaslanmasi

Degisimin Isgorenin vaat edildigi gibi 29 | “Bana gelecegim hakkinda daha ¢ok

yonetimi degisimler hakkinda bilgilendirme ve kontrol vaadi verildi.”
bilgilendirilmemesi

Sorumluluk | Isgdrene vaat edilenden daha az | 27 | “Bana daha biiyiik sorumluluk ve daha ¢ok
sorumluluk ve/ya daha az basari stratejik  diisiinme/karar  alma  vaadi
firsat1 verilmesi verildi.”

Birey isverenin isletmede ¢alisanlarin | 25 | “Bana dinamik ve basari firsatlari olan bir
calisma tarzi, uzmanliklari veya cevre vaat edildi... Isletmedeki parlak
itibarlari ile ilgili yanhs veya insanlarmn sirtimi sivazlayacagi séylendi...
eksik bilgi vermesi biiyiik yalan. Bu ilk aldatmacadan sonra

Qercek resim ortaya ¢ikmaya bagladh..
ABD ’nin en iyi 100 isletmesinden birinde
calismak insani yipratiyor.”

Diger Isveren tarafindan bu 26 | “Isletmenin orijinal finans ve pazar

temsilcileri agik¢a hile yapar oldu”
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Kaynak: : Robinson, Sandra L.; Denise M. Rousseau. Violating The Psychological
Contract: Not The Exception But The Norm, Journal of Organizational Behavior, 15: 3,
1994: 256.

Tablo 1.8’de goriildiigii tizere, MBA Ogrencileri iizerinde yapilan arastirmada en
yiiksek siklik oranini(65), orgiitiin egitim ve gelisim firsatlar ile ilgili verilen ve/veya
algilanan sdzlerin yerine getirmemesi almistir. Siklik sirasindaki ikinci (61)kontrat siddeti
cesidi; vaat edilen ve gergeklesen maaslar, ek Odemeler ve ikramiyeler arasinda
uyusmazlik olmasindan kaynaklanmaktadir. Siklik siralamasina gore tgiincii (59) olan
siddet tiirii ise yiikselme olanaklar1 hakkinda olup; isgéren kendisine sunulan yiikselme
veya gelisme programinin vaat edildigi gibi olmamasindan kaynaklanan psikolojik kontrat
ihlali ile karsilasmaktadir. Bulgulanan daha az siklik oranina sahip diger siddet tiirleri ise;
isverenin igin niteligini yanlig/eksik aktarmasi (40), is giivenligine dair yerine getirilmesi
beklenen sozlerin tutulmamasi (37), geri-bildirimin vaat edilen kadar olmamasi (35),
isgoreni kendisini ilgilendiren degisimler hakkinda bilgilendirmemesi (29) olarak
siralanmaktadir. Aragtirma sonuglarinda ortaya ¢ikan en diisiik siklik diizeyine sahip siddet
tirleri ise; isgdrene vaat edilenden daha az sorumluluk ya da basar1 firsatt verilmesi,
isverenin isgérenlerinin ¢aligsma tarzi, uzmanliklar1 veya itibarlar ile ilgili yanlis veya
eksik bilgi vermesi, isverenin bu kategorilere dahil olmayan diger algilanan vaatleri yerine

getirmemesidir.

Sonug olarak orgiitler; kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ortaminda, maliyet
ekonomisi saglayabilmek amaciyla insan faktoriinii miimkiin oldugunca minimize etmeye
calismaktadirlar. Bu caba ya belli bir oranda karsilik bulmakta yada orgiitte kalan
isgorenlerin 15 glivenligi hissini kaybetmesiyle ve orgiite olan giivenlerinin azalmasiyla
sonuclanmaktadir. Daha 6ncede belirtildigi {lizere; isgdrenler ve isverenler, davraniglarini
psikolojik kontratlarindaki algilarina gore sekillendirmektedirler. Bu nedenle orgiitlerde;
yazili olmayan kurallar1 iceren bu kontratlar, yazili kurallardan daha fazla 6nem
tasimaktadir ve insan kaynaklarinin etkin kullanimini saglayan psikolojik kontratlara
verilen o6nem giderek artmaktadir. Ayrica isgéren ve lisveren arasindaki miibadele
iligkisinin; taraflarin algilanan yiikiimliilikklerini yerine getirmemesi bi¢ciminde ilerlemesi
de, psikolojik kontratta onemli degisiklikler yaratabilmektedir. Eger bu degisim kabul
edilebilirlik standardini asarsa; mevcut psikolojik kontratin kosullarinin tekrar gézden

gegirilmesi ve yeni bir psikolojik kontrat kurulmasi gerekecektir (Schalk, Roe 2007: 173).
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BOLUM I1

GENEL OLARAK ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE
ORGUTSEL BAGLILIK FAKTORLERI

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Uluslararas1 rekabet, kiiresellesme, tiiketici bilincinin artmasi ve miisteri
beklentilerindeki degisim gibi bircok gelisme, orgiitler i¢in insan faktoriiniin dnemini
giderek arttirmaktadir. S6z konusu emek-yogun bir sektor olan turizm sektorii olunca orgiit
icin; bu faktoriin etkin kullanimi hayati bir 6nem tasimaktadir. Miibadele iliskilerindeki bu
degisimle birlikte hem tiiketiciler hem de iggoérenler oOrgiitlerden; sunduklarindan daha

fazlasii beklemektedirler.

Orgiitsel baglilik; duragan endiistrilerden ¢ok, hizli degisen ve yiiksek rekabet
cevrelerinde bulunan endiistrilerde 6nemli bir rol oynayarak (Mowday 1998: 398), orgiitsel
hedeflere ulagsmada kritik 6neme sahip faktdrlerin basinda gelmektedir. Isgdrenlerin
islerinden memnun ve orgiite bagli olmalarinin saglanmasi artik orgiitlerin mal ve hizmet
iretmek gibi asli fonksiyonlar1 ve temel amagclarindan biri olarak goriilmektedir (Giil,
2002: 37). Dolayisiyla; tiim orgiitler, iiyelerinin baglilik diizeylerini arttirma ¢abasina
girmektedirler. Bunun nedeni; orgiitsel baglilik ile iggorenlerini problem ireten degil,
problem ¢6zen bireyler haline getirmek istemelerinden kaynaklanmaktadir (Savery; Syme
1996: 14). Arastirmalar; orgiitsel psikolojide biiyiikk 6nemi olan orgiitsel bagliligi genellikle
devamsizlik ve isgoren devir oram ile iliskilendirirken, baglilig:1 yiiksek olan isgdrenin
ekstra-rol davraniglar1 sergileyerek igletmenin rekabet edilebilirligini arttirabildigi

sonucuna varmaktadir (Buchko vd. 1998: 110).

Orgiitsel baglilig1 anlarken; baghiligin isgdren, orgiit ve toplum iizerindeki etkisini
anlamak oldukc¢a 6nemlidir. Orgiitsel baglilik; isgorenin orgiitin amac¢ ve degerlerini
benimsemesine, Orgiitte kalma arzusu duymasina, Orgiitte kalma kararmi siirdiirmesine,
orgiit faaliyetlerine katilmasina, hatta performans artiginin saglanmasina etki eden énemli

bir olgudur (Chow 1994: 3). Bunun nedeni Orgiitsel baghlik ile isgoérenin; Orglitiin
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amagclarini igsellestirerek ve yiiksek diizeyde performans sergileyerek oOrgiitiin hizmet

kalitesini yiikseltici ve rekabet giiciinii arttirici etkisinin ortaya ¢ikmasidir.

Orgiitsel baglilik konusu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis, daha
sonra basta Porter olmak iizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek ¢ok
arastirmaci tarafindan gelistirilmistir (Giil 2002: 37).

Son 20 yilda is tutumlar1 arasinda en c¢ok arastirilan konulardan biri olan orglitsel
baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse uygulamacilar tarafindan ilgiyle
karsilanmaktadir. Isgorenlerin bireysel davranislarini éngdrmeye calisan orgiitsel teoriler
ve arastirmalar; Onemli bir psikolojik faktor olarak gordiikleri oOrgiitsel bagliliga
odaklanmaktadirlar (Khan; Mishra 2004: 120). Ciinkii bireyin baghlik diizeyi; isgorenin
orgiit hedeflerine inanmasi ve Orgiitiin basarisint goérmek istemesi olarak orglite etki
etmektedir (Roehl; Swerdlow 1999: 177). Bu durumda orgiitsel baglilik kavraminin
kapsami1 hususunda iki 6nemli teori ortaya ¢ikmaktadir (Roehl; Swerdlow 1999: 177):

e Isgorenlerin oOrgiitsel bagliligi zamanla onlarin hareketlerini ve secimlerini

belirler.
e Orgiitsel bagliligin gelisimi zaman iginde adim adim olusan bir siiregtir.

Orgiitsel baglilk hakkindaki kavramlastirma calismalarmin = 1960°hi  yillara
dayanmasina ragmen heniiz kavramin tanim iizerine fikir birligine varilamamistir. Yapilan
literatiir caligmasinda Salancik’in; Orgiitsel baglilik arastirmalarinin etkin bigimde
yiiriitiilebilmesi i¢in kavramin ortak bir tanima oturtulmasi zorunlulugundan heniiz 1977
yilinda soz ettigi fakat giintimiizde halen bu ortak tanimin belirlenemedigi gériillmektedir
(Tutiincti 2003: 42). Bunun sebebi, kavramin farkli arastirmacilar tarafindan birgok farkli

bi¢cimde tanimlanmasi ve dolayisiyla farkli bicimde siniflandirilmasi 6lgiilmesidir.

[Ik tanimlamalar tek boyutlu olup, duygusal bir bag ile baglamlmis veya isten
ayrilma maliyetinin hesaplanmast nedeniyle devam edilen istihdam iliskilerinden
bahsetmektedir (Wasti 2005: 291). Reichers ise; bagliligin tek boyutlu bir kavram olarak
incelenmesi yerine, pek ¢ok farkli unsurdan etkilenen hatta 6rgiitii olusturan farkli gruplara
olan baglhiligin bir bilesimi olarak goriilmesi ve bu dogrultuda incelenmesi gerekliligi
Oonermistir (Reichers 1985: 469). Zaman igerisinde teorisyenler ve uygulamacilar

tarafindan orgiitsel baglilik kavramina gosterilen ilgi ile yeni tanimlamalar gelistirilmistir.
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Tarihsel gelisim sirasina gore anahtar niteligindeki bazi tanimlamalar Tablo 2.1 de

goriilmektedir.

Tablo 2.1. Orgiitsel Baglilik Tanimlamalarinin Gelisim Siireci

Yil Arastirmaci Tanim

1960 Becker Isgorenin psikolojik olarak kimliklenmesine ve orgiite katilim
giictine etki eden, birey ile orgiit arasindaki bagllik
tutumudur (Becker 1960: 33).

1966 Grusky Bireyin érgiite olan baginin giiciidiir (Yiceler 2009: 447).

1968 Kanter Isgorenlerin giiclerini ve sadakatlerini sosyal sistemlere
vermeye istekli olmalari, istek ve gereksinimlerini tutum
edecek sosyal iliskilerle kisiliklerini birlestirmeleridir (Kanter
1968: 499).

1971 Sheldon Orgiit ile bireyin kimligi arasinda orgiit icin olumlu sonuglar
yaratan bagdw (Smith vd. 1996: 3).

1974 Porter Bireyin orgiitle 6zdeglesme derecesi ve orgiitte kalmaya yogun
istek duymasidir (Mowday 1998: 389).

1977 Salancik Baghhk, bireylerin kendi istekleri sonucu gosterdikleri
davramglar ve bu davraniglar sonucu orgiitiin devamina
neden olacak eylemler biitiiniidiir (Reichers 1985: 468).

1977 Steers Orgiitiin  hedef ve degerlerini benimsemek, orgiitiin  bir
pargast olmak i¢in ¢aba gostermektir (Reichers 1985: 468).

1979 Mowday, Birey ile orgiit arasinda duygusal bir bag, bireyin orgiitle
ozdeslesmesinin ve katiliminin izafi giiciidiir (Yiceler 2009:

Steers ve
447).
Porter

1982 Wiener Orgiitiin amaglarina uygun bir bicimde davranabilmek i¢in
i¢sellestirmis normatif baskilarin toplamidir (Wiener 1982:
421).

1985 Reichers Orgiitii olusturan ¢oklu ogeler (iist yonetim, miisteriler,
sendikalar ve/va da toplum) ile O&zdeslesme siirecidir
(Reichers 1985: 465).

1986 O’Reilly ve Bireyin orgiite karst hissettigi; orgiitiin ozelliklerini ve/veya

Chatman bakis acilarini i¢sellestirme ve/veya benimseme diizeyi olarak

ortaya ¢ikan psikolojik bagdw (Virtanen 2000: 340).

1997 | Meyer ve Allen | Isgérenin orgiite olan psikolojik yaklasimi olarak ifade edilen,

isgoren ile orgiit arasindaki iligkiyi yansitarak orgiit tiyeligini
devam ettirme kararina yol agan psikolojik bir durumdur
(Meyer; Allen 1997: 11).
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Tablo 2.1’de belirtilen orgiitsel baglilik tanimlari arasindaki bu farkliliklar;
tanimlanan psikolojik yaklagimin dogasindan (Erdheim vd. 2006: 961) ve arastirmacilarin
uzmanlik alanlarmin psikoloji, sosyal psikoloji, yonetim bilimi, insan kaynaklari, orgiitsel
davranig gibi farkli disiplinler olmasindan ileri gelmektedir. Bir diger etken ise; yasanan
politik, ekonomik ve sosyal degisimlerden orgiitlerin de etkilenmelerinden dolay1
arastirmacilarin Orgiitsel baglilik kavramini ele alis tarzlarinda da degisimlerin ortaya
¢ikmasi ve Orgiitsel bagliligin duygusal bir durum igermeyen, sadece maddi
gereksinimlerden kaynaklanan bir kavram yerine duygusal yonii ile de irdelenmeye

baslanmasidir (Giiglii 2003: 149).

Orgiitsel baglilik literatiiriinde en fazla kabul goren tamimlardan biri olan Porter,
Steers ve Mowday tarafindan gelistirilen tanima goére Orgiitsel baghlik; bireyin orgiitsel
ama¢ ve degerleri benimseyip kabullenmesi olarak ifade edilen 06zdeslesme
gerceklestiginde ortaya ¢ikmaktadir. Bu tanima gore; orgiitsel bagliligin genel karakteristik
ozellikleri (Reichers 1985: 468, Randall 1987: 461, Chow 1994: 3, Luthans 1998: 148,
Mowday 1998: 389, Roehl; Swerdlow 1999: 177, Maxwell; Steele 2003: 362):

e Orgiitiin degerlerine ve hedeflerine giiglii bir inang ve katilim saglanmasi,
e  Orgiit adma hatir1 sayilir dlgiide caba sarf etmeye goniillii olunmast,
e  Orgiitiin bir {iyesi olarak kalmak i¢in gii¢lii bir arzu duyulmasidir.

Bu yazarlara gore orgiit ile birey arasindaki bag aktiftir ve bireyler orgiitiin daha
iyiye gidebilmesi i¢in kendileriyle ilgili bir takim fedakarliklar yapmaya razidirlar (Biilbiil
2007: 4). Meyer ve Allen(1997: 11) orgiitsel baghiligi; isgorenin orgiite olan psikolojik
yaklagimi olarak ifade edilen ve iggoren ile Orgiit arasindaki iliskiyi yansitarak orgiit
tyeligini devam ettirme kararina yol agan psikolojik bir durum olarak tanimlamislardir.
Buradan da anlasilacagi iizere orgiitsel bagliligin psikolojik ve davranmigsal ogeleri
bulunmakta (Maxwell; Steele 2003: 362) ve isgorenin oOrgiite karsi basit bir inanigindan
ve/veya pasif bir itaatinden daha fazlasimi ifade etmektedir. Diger bir anlatimla Orgiitsel
baghlik; bireylerin orgiit ama¢ ve hedeflerini benimseyerek igsellestirmesini, sagladigi
faydalar ile aldig1 ddiillerin esit oldugunu diislinerek orgiitiin basarisi ve etkinligi i¢in tlim
giiciiyle ¢aligmasini, yararina olacagini diisiindiigi durumlarda bile duygusal ve ahlaki
degerlerini gdz Oniine alarak oOrgiitiinii birakmamasimi ifade etmektedir (Pergin, Ozkul
2009: 22).
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN BOYUTLARI

Literatiirde orgiitsel baglilik, birgok farkli bicimde tanimlandig1 gibi, farkl: sekillerde
de siiflandiriimaktadir. Orgiitsel baghligin siniflandiriimas1 konusunda orgiitsel davranis
alaninda ¢alisan bilim adamlarinin tutumsal baglilik, sosyal psikoloji alaninda calisanlarin
ise davranigsal baglilik iizerinde yogunlagsmalarindan dolayr (Yavuz 2009: 55) farkh
yaklagimlar olsa da; {i¢ siniflandirma tiirii izerinde durulmaktadir. Bunlar; Sekil 2.1.’de de
goruldiigli lizere tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢ok boyutlu baglilik olarak

siralanabilir.

Sekil 2.1. Orgiitsel Bagliligin Siniflandiriimasi

ORGUTSEL
BAGLILIK
SINIFLANDIRMALARI

A 4

Tutumsal Baghlk Davranigsal Cok Boyutlu
Kanter’in Yaklasimi Baghlik Baghlik
O’Relly ve Berker’in
Chatman’in Yaklagimi
Yaklagim ’ Salancik’in
Fenl?/aﬁag(r)r?}d un yaklagimi

Allen ve Meyer’in
Yaklasimi

Kaynak: Giil, Hasan. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlarimin Mukayesesi ve
Degerlendirilmesi, Ege Universitesi Akademik Bakis Dergisi, 2: 1, 2002: 40.

Tez ¢alismasinda temel alinan orgiitsel baglhilik siniflandirmasini ayrintili bir bigimde
aciklamadan Once c¢alismanin biitiinliglinii korumak amaciyla; Sekil 2.1.°de goriilen
orgiitsel baglilik {izerine gelistirilen bazi yaklasgimlart ve smiflandirmalart kisaca

aciklamakta fayda goriilmektedir.

Mowday, Steers ve Porter; bagliligi davranigsal veya tutumsal olarak
siiflandirmakta (Buchko vd. 1998: 110), davranissal baglilik sergileyen isgdrenin orgiitiin
kendisinden ¢ok, yaptig1 belirli bir faaliyete baglandigini, tutumsal baglilik sergileyen
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isgoren ise kendi deger ve hedeflerini Orgiitiin deger ve hedefleriyle uyumlastirmaya
calistigini ifade etmektedir (Meyer; Allen 1997: 9). Ek olarak davranigsal bilesenler;
orgiitte kalma olasiligi ve isi birakma olasiligindan, tutumsal bilesenler ise; isgdrenin
orgiitte kalma arzusu ve oOrgiite baglilik hissiyatindan olusmaktadir (Chow 1994: 4).
Ayrica Mowday vd., bu iki tiir baglilik arasinda dairesel bir iligskinin oldugunu ileri
stirerek; baglilik tutumunun bireyi baghilik davranigina gétiirdiigiinii bu davranislarin da

doniiste baglilik tutumlarini kuvvetlendirdigini belirtmislerdir. (Reichers 1985: 468).

Bu iki baglhlik tiirti ayr1 ayr1 incelenecek olursa; sosyal psikoloji aragtirmacilarinin
sekillendirdigi davranigsal baglilik; isgorenlerin orgiite bagl olmalarindan ¢ok, o orgiitte
yaptiklar1 faaliyete duyduklari baglilik ile ilgilidir. Bu arastirmacilara gore; birey, bir
davranista bulunduktan sonra bazi etmenler nedeni ile davranisin siirdiirmekte ve bir siire
sonra sirdirdiigii bu davranisa baglanmaktadir (Candan; Cekmecelioglu 2009: 47).
Davranigsal baglilik, orgiite karsi gelistirilen bir bagliliktan daha ¢ok bireyin kendi
davranislarina kars: gelistirdigi bir bagliliktir (Kilig; Oztiirk 2010: 987 ).

Bu kapsamda Becker; yan-fayda kavramini ortaya atarak, kisinin davranislarina
baglilik gostermesinin nedenini tutarli davraniglarda bulunmasi olarak gérmiis, bu tutarl
davraniglarinin gerekgesini de yan-faydalarla agiklamaya calismistir. Bu yaklasima gore;
isgoren Orgiitte kaldig: siire boyunca orgiitsel 6deme planlari, kidem tazminati vb. gibi yan-
faydalar edinmekte yani Orgiite yatirim yapmakta (Bolat; Bolat 2008: 77) ve bdylece
isgoren, isine devam ederek sorumluluklarint arttirirken Orgiitten ayrilmasimi da
zorlagtirmaktadir (Yavuz 2009: 55). Becker’e gore isgorenler; genellestirilmis kiiltiirel
beklentiler, kisiler-listii  biirokratik  diizenlemeler, sosyal pozisyonlara bireysel
uyumlandirmalar ve 6z-sunum sorunlar1 nedeniyle orgiitlerine baglilik gostermektedirler

(Becker 1960: 36-37).

Bu konudaki ikinci yaklagim Salancik’in yaklasimidir. Tablo 2.1.’den hatirlanacagi
tizere Salancik; orgiitsel baglihg, “Bireylerin kendi istekleri sonucu gosterdikleri
davramiglar ve bu davranmiglar sonucu Oorgiitiin devamina neden olacak eylemler
biitiiniidiir’ (Reichers 1985:468) seklinde tanimlamaktadir. Salancik’e gore; tutumlar ve
davraniglar arasindaki uyum beraberinde bagliligi getirmekte (Bolat; Bolat 2008: 77),
bireyin tutumlari ile davraniglari uyumsuz oldugu zaman ise birey gerilim ve strese girerek

baglilig1 bu durumdan olumsuz etkilenmektedir (Cakir 2007: 13).
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Orgiitsel davranis arastirmacilarnin  sekillendirdigi tutumsal yaklagim orgiitsel
baghlik tiirii ise; iggorenlerin davranislar ile ilgili niyetleri tizerinde durur. Bu yaklagima
gore Orgiitte kalma arzusu, orgiitiin iyiligi i¢cin daha fazla ¢aba gosterme istekliligi ya da
orglitiin amagclar1 ile 6zdeslesme gibi tutumlar, orgiitsel bagliligi ifade etmektedir. Bu tiir
tutumlarin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan temel faktorler, olumlu is deneyimleri, kisisel

ozellikler ve yapilan igin 6zellikleridir (Bolat; Bolat 2008: 77).

Tutumlarin duygusal, biligsel ve davranigsal olmak iizere ii¢ 6gesi bulunmaktadir.
Duygusal 6ge; tutum nesnesiyle giidiilen duygusal davranimlar diger bir ifadeyle tutumun
bireyde olusturdugu duygusal tepkilerini, biligsel 6ge; bireyin bir nesne, olay ya da diger
kisiler hakkindaki inancglarini, davranigsal 6ge ise tutum dogrultusunda harekete gegmesini

belirtmektedir (Giil 2002: 40).

Tutumsal yaklagim iizerine onemli yaklagimlardan birisi Kanter’e aittir. Tablo
2.1.’den hatirlanabilecegi iizere; Kanter (1968: 499-500); orgiitsel bagliligi, “Isgérenlerin
giiclerini ve sadakatlerini sosyal sistemlere vermeye istekli olmalari, istek ve
gereksinimlerini tutum edecek sosyal iliskilerle kisiliklerini birlestirmeleri” olarak
tanimlamistir. Bu tanima gore Kanter’in orgiitsel baglilik smiflandirmasinin 6gelerinin

acilimi asagidaki gibidir: (Kanter 1968: 501-509)

e Devama yonelik bagllik, sistemde kalmanin karli oldugunu diisiinerek iyeligini
sirdiiren bireyin oOrgiitte kalmasi ve oOrgiitin kaliciligini saglamaya kendini

adamasidir.

e Ozdeslesme baghligs; bireyin orgiitteki bir gruba baghiligiyla drgiitlerine baglilik
hissetmesidir.

e Kontrol bagliligi; bireyin davranislarini orgiitiin isteklerine uydurmasinin gerekli

oldugunu diisiinmesiyle normlara bagl kalmasidir.

O’Reilly ve Chatman, birey ile oOrgiit arasindaki baghligin 6zdeslesme, uyum
gosterme ve benimseme olmak iizere ii¢ farkli sekilde meydana geldigini belirtmekte
orgiitsel bagliligin temelini, bireyin 6rgiitle olusan psikolojik bagina baglamaktadir (Biilbiil
2007: 16). Uyum boyutu, 6diil-maliyet degerlendirmesini O6ne ¢ikararak bireyi aragsal
algilara; 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlart ise, orgilitiin beklentilerine doniik sonuglara

yoneltmektedir (Cakir 2007: 20).
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Yukarida ele alinan Kanter ile O’Reilly ve Chatman’in siiflandirmalar1 bagliligin
birbirinden farkli ve bagimsiz olan boyutlarin1 temsil etmektedir. Burada {iizerinde
durulmasi gereken konu, bahsedilen psikolojik bagin temellerinin ve boyutlarinin bireyden

bireye ve bireyin kendi i¢inde farklilik gosterebilecegi gercegidir (Giil 2002: 44).

Tutumsal baglilikla ilgili en 6nemli ¢aligmalardan birisi de Meyer ve Allen’ a aittir.
Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen {i¢ bilesenli model son 20 yillik siiregteki orgiitsel
baglilik aragtirmalarinda, kavram hakkinda daha kapsamli bir fikir sundugundan dolayz,
yapitast niteliginde bir caligma haline gelmistir (Cheng; Stockdale 2003:466). Meyer ve
Allen’in literatiire ekledigi s6z konusu model asagidaki bilesenlerden olusmaktadir

(Cheng; Stockdale 2003:466):

e Duygusal baghlik (Porter’mn kavramsallagtirmasina benzeyen, bireyin

orgiitityle duygusal bir bag kurmasi)

e Devamlilik baghilig1 (emeklilik, yetenek aktarimi, yeniden yerlestirme, kendine

yatirim gibi yan fayda birikimini temel alan bag)

e Normatif baglilik (sosyal normlara uyumun sagladigr motivasyonu temel alan
bag)

Duygusal baglilik; isgdrenin orgiite katilim saglayarak ve orgiit kimligi olusturarak
besledigi duygusal bir bag, devamlilik bagliligi; isgdrenin olusacak orgiitten ayrilma
maliyetinin hesaplanmasiyla ise devam etme istegi, normatif baglilik ise isgorenin orgiitte
kalmak i¢in yiikiimliiliik hissetmesi olarak kendini gostermektedir (Meyer vd. 1998: 32).
Meyer ve Allen’in tanimina gore igsgdren; Orgiitle olan istihdam iliskisine daha anlasilir bir

ifade ile (Jaros 1997:320, Iverson; Buttigieg 1998:2, Heffner; Rentsch 2001:472);
e giiclii duygusal baglilik beslemekte ise; “istedigi” i¢in,
e giiclii devamlilik baglilig1 beslemekte ise; “zorunlu oldugu” i¢in,

e giicli normatif baghlik beslemekte ise; “yiikiimlii oldugu” i¢in devam

etmektedir.

Bu orgiitsel baglilik boyutlarinin ortak yanlari; bireyin psikolojik durumunu ve orgiit
ile arasindaki iliskiyi yansitmasi, orgiit tiyeligini devam ettirme karari ile ilgili olmast ve
isgoren devrini azaltic1 etkisinin bulunmasi olarak agiklanmaktadir (Meyer; Allen 1997:

11-24). Isgoren devri; isgorenlerin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra
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herhangi bir nedenle ayrilmalarint veya kurulustan uzaklastirilmalarini ifade etmektedir
(Eren 2000: 259). Meyer ve Allenin ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik modeli Sekil 2.2°de

gorilmektedir.

Sekil 2.2. Ug bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Orgiitiin Amag ve Degerleriyle
Ozdeslesme ve Uyum

Duygusal Baglhilik

Degerleri Paylagsma

Yatirimlar/ Yan Bahisler
Devamlilik ORGUTSEL

Baghihig BAGLILIK

Alternatif Eksikligi

Ailesel ve Kiiltiirel Degerler

Normatif Baghlik

VRV

Kisisel Sadakat Normlari

Kaynak: Meyer, John P.; Allen, Natalie J.. A Three-Component Conceptualization

Of Organizational Commitment, Human Resource Management Review, 1, 1991, 61.

Sekil 2.2°de de goriildiigii lizere; isgdrenin oOrgiite bagliligini belirleyen duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik bilesenlerinin birbirinden farkli alt boyutlari
da bulunmaktadir. Kisaca bu model duygusal bagliligin; bir isgorenin orgiitiin amaclarina
ve degerlerine olan gii¢lii inanc1 ve bu degerlerin paylasimi ile, devamlilik bagliliginin;
kisinin Orgiit liyeligini devam ettirmemesiyle iliskili olan maliyetin ve istihdam secenegi
eksikliginin farkina vardigi igin orgiitte yer alma egilimi gostermesi ile, normatif baglhiligin
ise; etik olanin yalnizca bu olduguna inandiklar i¢in iggorenlerin iste kalma ve ise katilim

gibi davraniglar sergilemesi ile de ilgili oldugu ileri stirmektedir.

Reichers; tutumsal baglilig1 biraz daha gelistirerek orgiitleri farklilasmamis bir biitiin
yerine her biri farkli ama¢ ve degerler setine sahip koalisyonlar seklinde ifade ederek,
coklu baglilik yaklasimini ortaya ¢ikarmistir (Biilbiil 2007: 22). Coklu baglilik yaklagimi;
kisilerin oOrgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine, yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli
baglilik besleyebileceklerini savunmaktadir (Giil 2002: 50). Dolayisiyla, ¢oklu baglilik
yaklasimin anlasilabilmesi i¢in orgiitiin iligkili oldugu cesitli gruplarin agikca belirtilmesi

gerekmektedir. Teorisyenler; isgdren, miisteri, st yoOnetim/sermaye sahipleri ve
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kamuoyundan olusan ve orgiitiin islevlerinden fayda saglayan bu dort grubu “kamusal”
terimi ile ifade ederek, Orgiitiin varlik sebebinin bu gruplardan bir¢ogunun ayni anda

hedeflerine ulagsmalarini saglamak oldugunu belirtmistir (Reichers 1985: 470).

Orgiitsel baghiligin gerek tanimlanmasi gerekse siniflandirilmasi nasil olursa olsun,
isgdrenin Orgiitiine kars1 gelistirmis oldugu orgiitsel bagliligin isgdren agisindan nedenleri
kavram etrafindaki karmasiklig1 diizenlemede 6nemli bir unsur olmaktadir(Giiglii 2003:
157). Calismada; Meyer ve Allen tarafindan 1991 yilinda gelistirilen, giiniimiizde de halen
gecerliligini korumakta olan ve baglilik konusundaki ¢ogu ¢alismada temel alinan (Dogan;
Kilig 2007: 44) orgiitsel baglilik modelindeki; duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
boyutlarindan olusan ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik siniflandirmasi temel alinmaktadir. Bu
dogrultuda Meyer ve Allen’in {i¢ bilesenli baglilik modelinin igerigi daha ayrmtili bir

bi¢imde alt basliklarda incelenmektedir.
2.2.1. Duygusal (Efektif) Baghhk

Duygusal (efektif) orgiitsel bagllik; bireyin Orgiitle arasinda duygusal bir bag
hissetmesi olarak ortaya c¢ikmaktadir (Mowday 1998: 390). Duygusal orgiitsel baglilik
sergilemek; isgdrenin Orgiite kars1 sadakat, etkinlik, aidiyet ve memnuniyet gibi olumlu
duygusal tepkiler vermesini (Jaros 1997: 320) ve bu olumlu duygusalligin iliskilerinde
merkez olmasini temsil etmektedir (Erdheim vd. 2006: 961). Bu isgorenler her isverenin
hayalini kurdugu, kendini orgiite adamis, sadik, ek sorumluluklar almak i¢in hevesli, ise
kars1 olumlu tutum sergileyen ve gerektiginde ekstra ¢aba gdstermeye hazir iggdrenlerdir
(Cetin 2004b: 95).

Orgiitten ¢ekilme istegi, is birakma ve devamsizligm, bu modelin igerdigi ii¢
baglilik tiirii ile iligkisi baglaminda yapilan arastirmalar, duygusal bagliligin s6z konusu
sonu¢ degiskenlerinden ¢ekilme isteginin en uygun Kkestiricisi ve is birakma ve
devamsizlikla iligkili bulunan tek baglilik tiirii oldugunu goéstermistir(Balay 1999: 238).
Orgiite bu boyutta baglilik duyan bir isgdrenin daha az orgiitten ¢ekilme davranisi
gostermesinin ve degisikliklere karsi daha fazla goniillii olmasinin nedeni bireyin orgiitle
ve oOrgiitiin hedef, deger ve amaglariyla kendi deger ve amaclarini 6zdeslestirip, bu
amagclar1 gerceklestirmek amaciyla oOrgilit tyeligini siirdiirmeyi istemesidir (lverson;

Buttigieg 1998: 7). Wasti’nin Tirkiye’de yaptigi arastirmada isin genel yapisindan



50

duyulan tatmin ve toplulukgu orgiit kiiltiiriiniin duygusal bagliligi en ¢ok etkileyen

degiskenler oldugu saptanmistir (Uygug; Cimrin 2004: 92).

Allen ve Meyer’in ileri siirdligii isgdrenlerin duygusal bagliliklarimi etkileyen

faktorler asagidaki gibi siralanmaktadir (Dogan; Kilig 2007: 44):

2.2.2.

Isin cazibesi: Orgiitte isgorene verilen islerin genellikle cazibeli ve heyecan verici
olmasi,

Rol agikligi: Orgiitiin isgdrenden ne beledigini agikca belirtmest,

Amag aciklhigi: Isgorenin, orgiitte yaptigi gérevleri ne amagla yaptigi konusunda
acik bir anlayisa sahip olmasi,

Amag giicliigii: Isgorenden is gereklerini yerine getirmesinin ozellikle talep
edilmesi,

Onerilere acikhik: Ust yonetimin, orgiitteki diger isgorenlerden gelen fikirleri
dikkate almasi,

Isgorenler arasinda uyum: Orgiitteki isgorenler arasinda yakin ve icten iliskilerin
olmasi,

Orgiitsel giivenilirlik: Isgorenlerin, orgiitin s6z verdigi her seyi yapacagma
goniilden inanmasi,

Esitlik: orgiitteki isgdrenlerin tamaminin esit bir sekilde hak ettigine sahip olmasi,
Bireye énem: Isgoren tarafindan yapilan isin orgiitiin amaglarina énemli katkilar
yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek.

Geri besleme: Isgorenlere performanslar konusunda siirekli bilgi vermek,

Katilim: Isgorenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili kararlara

katilimini saglamak
Devam Baghhg

Literatiirde Allen ve Meyer’in, Becker'in yan-fayda teorisinden yola g¢ikarak

gelistirdikleri devamlilik bagliligi boyutuna; rasyonel baglilik ve algilanan maliyet de

denilmektedir (Cakir 2007: 22). Yan-fayda; isgérenin bakis acisindan emeklilik ayligi,

kidem, tatil, para, is arkadaslariyla olan iliskisi gibi degerli olan herhangi bir sey olabilir

(Titlinct 2003: 43). Devamlilik bagliligi, bir iggdrenin orgiitte ¢alistig1 siire igerisinde

harcadig1 emek, zaman ve ¢aba ile edindigi statii, para, sosyal glivence gibi kazanimlarim

orgiitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi diisiincesiyle olusan baglilik boyutu olup
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(Yalgin; Iplik 2005: 398) isgdrenin istihdam secenekleri hakkindaki algisina gore
gelismektedir (Erdheim vd. 2006: 962). Yani birey; isten ayrilma maliyeti veya iste kaldigi
takdirde edinecegi kazang nedeniyle orgiit iiyeligini devam ettirmektedir (Mowday 1998:
390). istihdam secenegi olmadigindan veya saglik, aile, emeklilik gibi zorlayic kisisel
sebepleri oldugundan dolayr orgiit i¢cinde 'kapana kisilmis' isgdren; olumsuz tavirlar
sergileyerek yonetim i¢in sorun kaynagi olacak ve firsat buldugunda da orgiit ile olan

istihdam iligkisini sonlandiracaktir (Cetin 2004a: 95).

Isgorenin orgiitte ¢alistigr siire icinde sarf ettigi emek, zaman, ¢aba, edindigi para,
statii gibi kazanimlar (yatirimlar) ne kadar fazla ise orgiitten ayrildig: takdirde ayrilmanin
getirecegi maliyetler de o kadar fazla olmakta ve bu dogru oranti da bireyin orgiite
bagliligmi arttirmaktadir. Nitekim yapilan bir arastirmanin sonucunda Orgiite yapilan
yatinnmlarin ve 1is alternatifleri azliginin, varsayildigi tizere, devamlilik baghliginin

belirleyicileri oldugu fikrini desteklemektedir (Uygug; Cimrin 2004: 92).

Allen ve Meyer’in ileri siirdiigii isgorenlerin devamlilik baghiliklarini etkileyen

faktorler asagidaki gibi siralanmaktadir (Dogan; Kilig 2007: 46):

e Yetenekler: Isgdrenin halen gorev yaptigi orgiitte kazandig1 yetenek/deneyimlerin
ne kadarmmin farkli oOrgiitlerde de ona yarar saglayabilecegi ve bu
yetenek/deneyimlerin ne kadarini farkl 6rgiitlere tramsfer edebilecegi endisesi,

e Egitim: Isgdrenin sahip oldugu bicimsel egitimin, mevcut orgiit ve benzerleri
disinda ona pek yarar saglamayacag diisiincesi,

o Yer degistirmek: Isgorenin orgiitten ayrilmasi durumunda, farkli bir yerlesim
yerine taginmay1 istememesi,

e Bireysel yatirtm: Isgorenin zaman ve gabasinim biiyiik bir boliimiinii gdrev yaptig1
orgiitte harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini diistinmesi,

e Emeklilik primi: Isgdrenin mevcut orgiitte kalmasi durumunda alabilecegi
emeklilik primini, orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecegini diisiincesi,

e Toplum: Isgdrenin yasadigi yerlesim biriminde uzun yillardir ikamet etmesi ve
yast,

o Secenekler: lIsgorenin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin bir

benzerini veya daha iyisini bir baska yerde bulmada giicliik ¢cekebilecegi diisiincesi.
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2.2.3. Normatif (Kuralc1) Baghhk

Normatif orgiitsel baglilik boyutunda birey kendisini orgiitiin bir liyesi olarak kalmak
yiikiimliiliiginde hissetmektedir (Mowday 1998: 390). Ve bu nedenle normatif baglilik
diger iki tiir bagliliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Bu farkliligin kaynagi
aciklanacak olursa; normatif bagllik, bireyin Orgiitte kalmayi1 bir yiikiimliiliik olarak
gormesi ve Orgiite baglilik gostermesinin dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle duygusal
bagliliktan, orgiitten ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi kayiplari hesaplamamasindan dolay1 da

devam baglhiligindan farklidir (Wasti 2005: 291).

Normatif érgiitsel baghlik drgiitiin isgdrenine yaptig1 yatirimlarla ilgilidir. Ornegin
orgiit, bireyin kendisi ile Orgiitii arasindaki ortak yiikiimliilikler hakkindaki inanglarini
temsil eden psikolojik kontratin1 destekler ve bu kontrattaki bilesenlerini yiikseltirse birey
kendisini oOrgiite karsi borglu hissedecek ve Orgiitiiniin girisimlerine karsilik vermek
isteyecektir (Erdheim vd. 2006: 963). Allen ve Meyer’in ileri siirdiigii isgérenlerin
normatif bagliliklarini1 etkileyen faktorler; personelin karakteri, sosyal sinif, statii, gérev

algis1, yiikiimliiliikk duygusu, psikolojik kontrat, kabullenme olarak siralanmaktadir (Per¢in,

Ozkul 2009: 36).

Toplumlardaki bireycilik ve/veya toplumculuk derecesi, oOrgiitlerde isgérenlerin
orgiitsel kurallara uyma nedenlerini de etkileyecektir (Glimiistekin; Emet 2007: 103).
Ornegin Randall, farkl: kiiltiirlerde orgiitsel baglilik ile ilgili yaptig1 bir arastirmada grup
kimligine sahip toplumcu bir kiiltiirden gelen bireylerin, bireyci kiiltiirden gelenlere gore
daha yiiksek seviyelerde normatif baglilik sergileyebilecegini belirtmektedir (Cheng;
Stockdale 2003:466). Tirkiye gibi toplulukgu kiiltiirlerde is ve ¢alisma hayatina ¢ok deger
verildiginden 6tiirii ise Oncelik vermek, isi sevmek, isi benimsemek, isi ciddiye almak,
caliskan olmak, isletmeye baglilik gostermek, oOzverili caligmak gibi davranislar
isgorenlerde yikimlilik olusturan ise yoOnelik davranigsal normlar ve degerlerdir
(Glimiistekin; Emet 2007: 106). Tiirkiye’de yapilan bir aragtirmada normatif bagliligi en
cok etkileyen degiskenlerin “sadakat normlari, aile etkisi, toplulukcu orgiit kiiltiiri ve es-
dost ricasi ile ise alinma” oldugunu, isten ayrilma niyeti ile duygusal ve normatif bagliligin
negatif iliskili, devamlilik bagliliginin ise iliskisiz oldugunu ortaya ¢ikmistir (Uygug;
Cimrin 2004: 93).
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Yapilan ¢alismalarda arzu edilen baglilik boyutu belirtilmemisken, daha ¢ok degisik
unsurlar ile oOrgiitsel bagliligin iliskisi olup olmadigi arastirilmistir. Oysaki Orgiitsel
bagliligin; orgiitten ayrilma istegi ve davranisi gibi is ¢iktilari ile en giicliisii duygusal
baglilik, onu izleyen normatif baglilik ve en zayifi devamlilik baglilig1 ile olmak iizere her
i¢ boyutuyla da arasinda olumsuz bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmistir (Wasti 2005: 291).
Her ti¢ baghilik boyutunun ortak noktasinin, birey ile oOrgiit arasinda oOrgiitten ayrilma
olasiligini azaltan bir bagin bulunmasi oldugunu goz ardi etmeden, arzu edilen baglilik
boyutlar1 hakkinda bu siralamaya gore bir ¢ikarim yapilabilmesi olanaklidir. Konuya
toparlayici bir bakis acisi sunmasit amaciyla Meyer ve Allen’in ii¢ bilesenli baglilik
modelindeki oOrgiitsel baglilik boyutlarimin 6nciilleri ve orgiite nasil etki edebilecegi

hakkindaki Sekil 2.3 asagida goriilmektedir.

Sekil 2.3. Uc Bilesenleri Orgiitsel Baglilik Modelinde Onciiller ve Sonuglar

Duygusal Baghligin
Onciilleri‘ ' Duygusal R I:gten Ayrilma Niyeti ve
o Kisisel Ozellikler g Baghilik | Isgoren Devri
e Is Deneyimleri
Devamhilik Baghhginin .
Onciilleri > T Is Davranislar
e Kisisel Ozellikler > evaniin »| ®Devamsizlik
e Alternatifler Baghlig e Orgiitsel Vatandaslik
o Yatirimlar Davraniglari
Normatif Baghhgin
Onciilleri .
; Normatif g
« Kisisel Ozellikler S Bagtik > g‘ef]’,fl‘l’l’”””” Saghgi ve
¢ Sosyallesme Deneyimleri
e Orgiitsel Yatirimlar

Kaynak: Giil, Hasan. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlarimin Mukayesesi ve
Degerlendirilmesi, Ege Universitesi Akademik Bakis Dergisi, 2: 1, 2002, 46.

Sekil 2.3.’de de goriildiigii lizere orgiitsel bagliligin boyutlar1 cesitli Onciillerin
tabaninda sekillenen ve oOrgiite gerek isgéren devri gerek is davraniglar1 gerekse

isgorenlerin refahi diizeyinde yansiyan siibjektif bir yapiya sahiptir.
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2.3. ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYINIi ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitiin, isgdrenlerinin &rgiite bagliligini arttirabilecek ya da azaltabilecek
faktorlerin farkinda olmasi Orgiitsel baglilik davranisini yonetebilme giicii anlamina
gelecegi i¢in bu faktorleri kavramak ¢ok 6nemli bir husustur. Mowday, Porter ve Steers;
s6z konusu bu faktorlere iliskin bir siniflandirmaya gitmisler ve ¢alisanlarin orgiite baglilik
diizeylerine etki eden s6z konusu bu faktorleri; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler, orgiit-
dis1 faktorler olmak tizere ti¢ baslik altinda ele almislardir (Boylu vd. 2007: 59). Suliman
tarafindan 2002 yilinda gelistirilen modele goére orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler sekil
2.4’de goriilmektedir.

Sekil 2.4. Orgiitsel Baglhilig1 Etkileyen Faktorler ve Sonuglar

Kisisel Faktorler Performans
o Psikolojik Kontrat
o Kisisel Ozellikler
e [s Beklentileri

Devamsizlik

Orgiitsel Faktorler
) f§in Niteligi, Onemi
* Yonetim Tarz Orgiitsel Baghhk
e Nezaret Bicimi
e Ucret Diizeyi
® Orgiit Kiiltiirii Duygusal Baghlk
e Orgiitsel Adalet
e Orgiitsel Odiiller
* Takim Calismast Normatif Baghlhg Isgdren Devir
® Rol Belirsizligi ve Orani
Rol Catismasi

Stres

Devamhik Baghhg

Orgiit Disi Ise Geg Kalma

Faktorler

¢ Profesyonellik

e Yeni Is Bulma
Qlanagz Isten Ayrilma

o Issizlik Orani Niyeti

o Ulkenin Sosyo-
Ekonomik Durumu

Kaynak: Yiiceler, Aydan. Orgiitsel Baghlik ve Orgiit Iklimi Iliskisi: Teorik ve
Uygulamali Bir Calisma, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 22, 2009:
450.
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Orgiitsel baglilik; bireyin egitim diizeyi, sosyo ekonomik smifi, sosyo-kiiltiirii, aldig1
is bas1 egitim, yonetim sistemleri, uygulanan liderlik tarzlari, gegmis is tecriibeleri vb. gibi
yasal, ekonomik, politik ve hatta estetik unsurlara gore sekillenebilmektedir (Virtanen
2000: 343-344). Oliver’in orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler lizerine yaptigi bir
arastirmada; demografik faktorlerin orgiitsel bagliliga etkilerinin kismen daha az, orgiitsel
odiiller ve is degerlerinin ise daha giiglii bir iliskisinin oldugunu goézlemlenmis ve giiclii
katilime1  degerler sergileyen isgorenlerin daha yiiksek diizeyde oOrgiitsel baglilik
gosterdikleri sonucuna ulagilmistir (Bayram 2005: 134).

Kisisel faktorlerde yapinin (negatif-pozitif duygusallik, i¢sel-digsal denetim odakli
olmak), oOrgiitsel faktorlerde liderlik tipinin ve Orgiit dis1 faktorlerde ise alternatif is
imkanlarinin orgiitsel baglilig1 etkilemede daha one ¢iktigin1 séylemek miimkiindiir
(Tirker 2010: 52). Bu kapsamda baglilik; orgiit tiirti, kisinin igerisinde bulundugu ortam,
olay ve olgular1 algilama bigimi vb. gibi bir¢ok faktoérden etkilenebilmektedir (Boylu vd.
2007: 60). Ancak, sozii edilen bu faktorlerin hangisinin baglilig1 daha iyi ya da daha giiglii

sekilde 6ngorebildigi yoniinde kesin ifadelerde bulunmak yaniltic1 olacaktir.
2.3.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler; bireyin egitimi, orgiitte kalma siiresi, orgiitteki konumunda kalma
siiresi, isten beklentileri, degerleri, duygulanimi ve is motivasyonu gibi isgorenin Orgiite
getirdigi bireysel karakteristik 6zelliklerinden veya gecmis deneyimlerinden olusmaktadir
(Iverson; Buttigieg 1998: 4). Ayrica literatiirde igsgoren ile Orgiit arasinda yazili olmayan
karsilikli beklentiler biitiinii olarak tanimlanan psikolojik kontratin yerine getirilme diizeyi
isgorenin orglite bagliligini etkilemektedir. Yani; Iyi tanimlanmis, ¢ercevesi belirlenmis ve
net olarak ortaya konulabilmis orgiitsel beklentiler ile kisisel beklentiler birbirine uyumlu

olduklar takdirde orgiitsel baglilik bundan olumlu bir sekilde etkilenecektir.

Bu faktorlere ek olarak; cinsiyet, yas, kidem, egitim, medeni durum gibi farkl kisisel
ozelliklerin yaninda Morris vd. tarafindan yapilan bir arastirmanin disinda genellikle
orglitsel baglilik yazininda kisisel faktorler ile oOrgiitsel baglilik arasinda giiclii iliskiler
bulundugu kabul edilmektedir (Biilbiil 2007: 25). Ornegin; yapilan arastirmalarda, bireyin
egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik tutumunun ters orantili oldugu tespit edilmistir (Buchko

vd. 1998: 110). Bunun nedeni; daha egitimli olan bireylerin, alternatif is bulma olanaklari



56

daha yiiksek olacagindan oOrgiite karst daha az Dbaglilik duymalart olarak
aciklanabilmektedir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiite kisiligini kazandiran, drgiitteki bireylerin davranislarmi etkileyen ve ondan
etkilenen, oOrgiit liyelerinin algilamasiyla islerlik kazanan, orgiite uzun siireli egemen olan,
Olctilebilir ozellikler dizisi olarak tanimlanan 6rgiit ikliminin orgiitsel baglilig1 yonetmede
onemli bir rolii bulunmaktadir. Genellikle olumlu ve pozitif bir 6rgiit ikliminin yaratilmasi
acisindan degerlendirilen orgiitsel faktorler 1s183inda, bireyin Orgiit iiyesi olmaktan
memnuniyet duyacagi, aidiyet duygusunu ve dolayisiyla orgiitsel bagliligini arttirict

etkisinin olacagi tahmin edilen 6neriler s6yle siralanabilir (Tiitlincii 2003: 71):

e Orgiit bireyin enerjisini artirmali, gelecek hakkindaki umutlarin1 kuvvetlendirmeli

ve ona yasama giicii saglayan degerler biitiintinii kavramasina olanak vermelidir

e Bireysel degerler ile orgiit degerleri arasinda bir uyum bulunmali ve 6rgiit amaglari
ile kisi araglar1 arasinda bosluklar bulunmamalidir. Diger bir ifadeyle olumlu bir

psikolojik kontratin olusmasi gerekmektedir.

e  Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklar politikasi, bireyin gelisimine, isle ilgili olan
ya da olmayan uzmanlik bilgisinin artmasina olanak vermelidir. Ayn1 sekilde birey

ve Orgiit arasinda karsilikli giivene dayanan iliskiler gelistirilmelidir.

Yukarida belirtilen onerilere uyulan bir orgiitte, orgiitsel baghlik diizeyinin olumlu
etkilendigi diisiiniilmektedir. Orgiit kiiltiiri; 6rgiit i¢inde g¢alisan gruplarm kesfettigi,
gelistirdigi temel fikir ve diisiinceler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Ozkalp; Kirel 2001:
178). Orgiit kiiltiirii kendi islevi geregi isgorenin belirli standartlari, normlar1 ve degerleri
anlamalarina ve yoneticileri ile daha uyumlu ¢aligmalarina yardimci olmaktadir (Simsek
vd. 2001: 37). Dolayisiyla olumlu gelistirilmis bir orgiit kiiltiirii de oOrgiitsel bagliligin

saglanmasina katkida bulunmaktadir.

Ayrica; isgorenin is yerinde kendisine verilen gorevde istenilen performansi ortaya
koyabilmesi i¢in gerekli bilgiden yoksun oldugunda ortaya ¢ikan rol belirsizliginin (Biilbiil
2007: 47), isgorenin is yerinde calistigl yere aykiri olarak durumunda ortaya ¢ikan rol
catismasinin (Simsek vd. 2001: 224) ve isgorenin sahip oldugu calisma degerlerinin

orglitsel bagliliga etkisi bulunmaktadir.
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Sekil 2.4.’de goriilen Orgiitsel faktorlere ek olarak; giiven, is tatmini, karar alma
stirecine katilim, isin i¢inde yer alma, is giivenligi, orgiitte taninma, yabancilagsma, {icret
disinda saglanan haklar, is saatleri, rutinlik, isgérene gosterilen ilgi ve taninan firsatlar,
terfi ve Kkariyer gelistirme firsatlari, yetkilendirme, asir1 is yiikii, is stresi, isgoren-isveren
iliskileri, orgiitiin giivenilirlik diizeyi, 6rgiit biliylikliigl, formallesme ve kontrol derecesi,
Orgiit imaj1, toplam kalite yonetimi uygulamasi, esnek calisma saatleri de orgiitsel bagliligi

etkileyen orgiitsel faktorler igerisinde sayilabilir (Percin, Ozkul 2009: 27).
2.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisinin orgiitsel bagliligiyla iligkili olan orgiit dis1 faktorler; Morrow ve Goetz’e gore
bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip i¢sellestirmesi anlamina
gelen profesyonellik (Biilbiil 2007: 60), yeni is bulma olanagi, issizlik orani, iilkenin

sosyo-ekonomik durumu gibi digsal faktorlerdir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler icinde orgiit dist faktorlerin orgiitsel faktorler
kadar onemi bulunmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni; 6zellikle devamlilik bagliliginda
ortaya ¢ikan yeni is bulma olanagi unsurunun, orgiit dis1 faktorler arasinda bulunmasidir.
Ciinkii isgdrenin yeni is bulma olanaginin olmamasi, su ana kadar sayilan faktdrlerden
olumsuz ydnde etkileniyor olsa bile, isi birakma karar1 alamamasi anlamma da

gelmektedir.

Kisisel faktorlere dahil olan egitim unsurunda da goriildiigi tizere, yliksek egitimli
bir iggorenin yeni bir is bulma olanagi daha fazladir ve is beklentileri de bir 0 kadar
yiiksektir. Bir aragtirmaya gore; Amerika’da MBA yapmis 6grencilerin bir ise bagladiktan
alt1 ay sonra, daha iyi bir 1s teklifi almadiklarinda orgiite bagliliklar1 artmaktadir (Tiitiinct
2003: 73).

Stiphesiz ki; yeni is bulma olanagi sadece isgoérenin kisisel becerileri ile degil,
orgiitiin bagli bulundugu sektor, kiiresellesme ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi
ulusal ve uluslar aras1 degiskenlerle de iliskilidir. Bu nedenle orgiitsel baglhlig: etkileyen
faktorleri yorumlamak icin, sadece bireye ve orgiite yogunlasmak yerine sektoriin yapisini

da iyi anlamak gerekmektedir.
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2.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitlerin en &nemli amagclarindan birisi, isgorenlerin yetenek ve becerilerini
gelistirerek miimkiin olabilecek en iist seviyede verimliliklerini ve orgiitsel bagliliklarini
saglamaktir. Genellikle; yiiksek orgiitsel baglilik sahibi isgorenlerin, oOrgiite ve liretime
katilimlarinin daha yiiksek oldugu ve orgiit igerisinde daha iyi bir performans gosterdikleri
goriilmektedir. Orgiitsel bagliligin sonuglari, bagliligi diizeyi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Is tatmini, motivasyon, karara katilma ve orgiitte kalma arzusu
baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz iliskili bulunan en

onemli davranigsal sonuglardandir (Wiener, 1982: 419).

Isgorenlerin ¢ogunlugunun yiiksek veya diisiik orgiitsel bagliliga sahip oldugu bir
orgiitte, bireyin bagliliginin da bu durumdan etkilenmesi, baglilik yapisinin pekistirici bir
etkisi oldugunu gostermektedir (Maxwell; Steele 2003:363). Buradan da anlasilacag:
tizere; bireyin is arkadaglarinin  bagliligi, kendi baglihig iizerine de etkide
bulunabilmektedir. Orgiite baglanmanin, isgdren davranisim etkilemesiyle ilgili dort tiir
¢iktidan s6z edilebilmektedir (Bayram 2005: 127):

e Orgiitiin amag¢ ve degerlerine tam olarak kendini adayanlar, drgiitsel etkinliklere

aktif olarak katilirlar.

e Kendilerini oOrgiite adayan isgorenler, genelde oOrgiitte kalmaya ve Orgiitiin

amaglarina ulasmasina katkida bulunmaya gii¢lii istek duyarlar.
e Orgiite baghlik ile isten ayrilma arasinda tutarl ters bir iliski bulunmaktadir.

e s tatmini, isten ayrilmanin baslangic doneminde nemli bir kestiricisi iken, zaman

gectikce baglilik, isten ayrilmanin tatminden daha giiclii bir kestiricisi olmaktadir.

Orgiitsel agidan bakildiginda; drgiite bagli isgoren oldukga avantajli olarak goriilse
de, Randall korii koriine bir baglhiligin mevcut diizeni kabul etmeye gotiirecegini
dolayisiyla Orgiitiin degisime uyum saglayamayacagini ve yenilik yapma yetenegini
kaybedecegini 6ne siirmektedir (Meyer; Allen 1997: 8). Orgiitsel baghlik ile is ile ilgili
olumsuz ciktilar arasindaki iligki tamamen anlasilmadigindan, baghiligin orgiit ve orgiit
tiyelerine olas1 olumsuz etkilerini anlamaya 6nem gosterilmelidir (Randall, 1987: 461).
Randall (1987: 462); orgiitsel baglilik hakkinda yaptigi ¢alismada, orgiitsel bagliligin hem

isgoren hem de igveren agisindan olumlu ve olumsuz sonuglarini, baglilik diizeylerine gore
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kapsamli bir sekilde degerlendirmektedir. Hem birey hem de orgiit agisindan her diizeyde
ortaya c¢ikan bagliligin olasi sonug¢larinin bir arada goriilebildigi Tablo 2.2. asagidaki
gibidir.

Tablo 2.2. Baglilik Diizeylerinin Olas1 Sonuglari

BIREYSEL ORGUTSEL
OLUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUZ
-Bireysel - Mesleki gelisimin | -Orgiite olumsuz -Yiiksek isgdren
yaraticilik, ve ilerlemenin etkisi olan diisiik devri, gecikme,
yenilik¢ilik ve yavaglamasi performansh devamsizlik, orgiitte
Diisiik Ozglinlik -Dedikodu iggorenlerin isten kalma isteksizligi,
Diizeyde | -Insan sonucunda bireysel | ayrilmasi, moralin | dsiik is kalitesi,
Orgiitsel kaynaklarinm maliyetler .yuliselmes.l ve yeni E)rgl}te sadakatsizlik,
Baghlik daha etkin -Olas! isten isgorenlerin ige orglite kars1 yasadisi,
kullanimi ¢ikarilma, ayrilma alinmasi faaliyetler sinirh
veya Orgiitsel -Soylentilerin 6rgiit | ekstra rol .davramsl,
amaclar1 bozma icin yararli rol modeline zarar
olabilecek sonuglari | verme, sdylentilerin
oOrgiit i¢in zararl
sonuglari, isgérenler
lizerinde sinirl
oOrgiitsel kontrol
-Gelistirilmis -Sinirli mesleki -Isgorenlerin artan | -Isgdrenlerin ekstra
Ilimh aidiyet duygusu, gelisim ve kariyer | hizmet siiresi, rol ve orgiitsel
Diizeyde | etkinlik, sadakat firsatlar smurl1 isi birakma vatandaslhk
érgiitsel ve gorev bilinci -Parcalanmus isteg_i ve artan is davranislarinm
Baghlik | -Yaratici diisiince | baghliklar arasinda | tatmini sinirlama olasiligt
-Bireysel uzlagmanin kolay - Orgiitsel etkililikte
kimligin olmamasi olas1 azalma.
korunmasi
-Isgdrenlerin —-Bireysel -Giivenli ve -Insan kaynaklarmin
mesleki gelisim, yaraticilik, | istikrarli isgiicii etkisiz kullanimi
gelisiminin yenilik¢ilik -Daha yiiksek -Orgiitsel esneklik,
saglanmasi olanaklarinin {iretim igin yenilikgilik ve
Yiiksek | -Davranisin smirlandiriimasi iggorenlerin adaptasyonun
Diizeyde | Odillendirilmesi | -Degisime kars oOrgiitiin taleplerini | yoksunlugu
Orgiitsel -Isgorenlerin igini | birokratik direng kabul etmeleri - Gegmisteki politika
Baghhk | tutkuyla yapmasi | -Sosyal ve ailevi -Yiiksek diizeyde ve siireclere gliven
iligkilerde stres ve | gbrev yaris1 ve duyma
gerilim performans -Asir1 gayret gosteren
-Isgorenler arasinda | -Orgiitsel amaglarm | ¢alisanlara 6fke ve
dayanigsmanin karsilanabilmesi diismanlik besleme
yetersizligi -Orgiit adina yasadist
-Is disinda sinirh eylem yapma
zaman ve enerji

Kaynak: Randall, Donna M.. Commitment and the Organization: The Organization

Man Revised, Academy of Management Review, 12: 3, 1987: 462.
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Tablo 2.2. de goriilmekte olan diisiik, ilimli ve yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin
olumlu ve olumsuz bu sonuglari asagidaki alt basliklarda ayrmtili bir bigimde

acgiklanmaktadir.
2.4.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Bu baglilik diizeyinde birey, kendisini orgiite baglayan gii¢lii tutum ve egilimlerden
yoksun olmakla birlikte bireyin yaraticiligi ve gelismeye agikligi ortaya ¢ikabilir (Bayram
2005:135). Nadirde olsa disiik diizeyde orgiitsel baglilik, hem orgiite hem de isgorene
dolayli olumlu sonuglar da dogurabilmektedir. Bireysel acidan bakildiginda; diisiik
orgiitsel bagliligin bireysel yaraticilik, inovasyon ve bireyler alternatif isttihdam arayisinda
olacaklarindan dolayr insan kaynaklarmin ¢ok daha etkin kullanimi gibi, drgiitsel agidan
bakildiginda ise; eger isgdren yikici veya diisiik performans sahibiyse yiiksek devamsizlik
ve isgoren devir oranmin islevsellesmesi gibi olumlu sonuglari olabilmektedir (Randall
1987: 461). Orgiite olumsuz etkisi olan diisiik performansli isgdrenin isten ayrilmasi; drgiit
icindeki moralin yiikselmesine, yeni elemanlarin ise alinmasiyla oOrgiit ikliminin
diizelmesine, oOrgiitteki mevcut isgorenlerin tutumlarmin iyilesmesine ve belki de
performans artisina neden olabilecektir. Ayni1 zamanda diisiik diizeyde baglilik, uzun
donemde orgiite faydali olabilecek kiiciik ¢apli orglit-i¢i sikayetlere neden olarak, olusan
gayri-resmi iletisim sistemi sayesinde Orgiite olumsuz sonuglari olabilecek olaylara karsi

tedbirli olmasina yardim etmektedir (Randall 1987: 461).

Diisiik orgiitsel baglilik diizeyinde; oOrgiitte yayilan informal zararli iletisime
zamaninda miidahale edilemedigi takdirde; orgiitiin otorite yapisini tehdit etmekte ve iist
yonetimin mesrulugunu sorgulanir hale getirmekte, bdylece isgdren yeni durumlara uyum
saglayamamakta ve gelir kayiplarina neden olmaktadir (Randall 1987: 463). Bununla
birlikte; diisiik diizeyde baglilik besleyen isgdren, bireysel gorevle iliskili cabalarda geri
oldugu gibi, grup baghiligmin saglanmasinda da en az ¢aba gosterdiginden, Orgiit i¢inde
“duygusuz iggoren” olarak tanimlanmaktadirlar (Biilbiil 2007: 63). Bu isgorenler, 6rgiit dis
faaliyetlere daha egilimli olacaklar1 i¢in bunlar {izerinde kontrol saglamak zorlasacak ve
orgiitlin kendisine zarar verici yasa dis1 faaliyetlere katlanmasi gerekebilecektir. Aym
zamanda bu bireyler; orgiitten ayrilma secenegi olsa bile drgiit ile olan mevcut istthdam
iliskisini siirdiirerek enerjisini Orgiitiin hedeflerini sekteye ugratmaya harcayabilmektedir
(Randall 1987: 463). Orgiit agisindan bu olumsuz sonuglara ek olarak; orgiitiin itibar1 ve

misterilerinin Orgilite olan giliveni azalabilmekte ve dolayli olarak kéarda bir diislis
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yasanabilmektedir. Boyle bir durumda eger yonetici konumundaki bir birey; disiik

orgiitsel bagliliga sahipse, bu durumdan orgiitiin performansi zarar gorebilmektedir

(Randall 1987: 463).
2.4.1. Thmh Orgiitsel Baghhk

Orgiite 1liml1 baglilik, bireyin orgiitiine sinirsiz bir sadakat duymadigi durumlar:
ifade etmektedir (Tiitiinci 2003: 76). Yinede 1limh diizeyde orgiitsel baglilik besleyen bir
isgoren, diisiikk diizeye kiyasla sadakat ve gorev bilinci acisindan daha fazla duygusal
yogunluga sahiptir. Orgiitler bu artan sadakat ve sorumluluk hissiyatindan direkt olarak
fayda gorebilmekte, isgérenin is tatmin Seviyesi ve orgiite hizmet siiresi artabilmekte, isten
ayrilma istegi ve dolayisiyla isgdren devir oran1 azalabilmektedir (Randall 1987: 462).
Ayrica; artan baghilik diizeyi ile isgérenin aidiyet, glivenlik ve etkinlik duygular1 da
artmaktadir. Ilimh orgilitsel baghilik; birey deneyiminin giiglii, fakat Orgiitsel
0zdeslesmesinin ve bagliliginin tam olmadigi baglilik diizeyidir (Biilbiil 2007: 64). Bu
diizeydeki isgdrenler; Orgiitiin biitiin degerlerini olmasa da bazi degerlerini kabul etme
yeterligine sahip olmakta, oOrgiitiin beklentilerini karsilarken, bir yandan Orgiitle
biitiinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay: siirdiirmektedirler. Bu nedenle
tlimli baghlik diizeyi belirgin olmayabilir ve diigiik veya yiiksek oOrgiitsel baglilikla

karistirilabilir.

Ilimh diizeyde orglitsel baghilik her zaman olumlu sonuglar getirmeyebilmektedir.
Ilimli  baghlik diizeyinde yer alan isgorenler, sistemin kendilerini yeniden
sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu yiizden birey olarak kimliklerini korumak adina
caba gostermektedirler (Randall, 1987: 463). Isgdrenin orgiite 1imh diizeyde baglilik
duymast; topluma sorumluluk ile orgiite sadakat arasinda kalarak kararsizlik yasamasi
velveya oOrgiitiin verimsiz isleyisine yol agabilecek bir bocalama ya da gatisma yasamasi
gibi olumsuz sonuglara da yol agabilmektedir (Biilbiil 2007: 64). Tamamiyla bagli olmayan
1sgoren; smirl ekstra-rol davranis1 ve Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyerek, orgiit
catist altinda yardimlagma, takim calismasi, bilgi paylasimi gibi orgiit tiyeliginin getirdigi
is davramslarindan kaginmakta, érgiit icin fazladan caba harcamak istememektedir. Orgiite
gereken cabay1 sarf etmemesine bagl olarak kariyer hedeflerine ulagamamasinin nedenini
orgiitliin yeterli firsatlar1 vermemesine baglayarak, kariyer imkanlarim1 yavas ve belirsiz
bulabilir. Thmli orgiitsel baglilik besleyen isgéren ayni zamanda Orgiitiin etkinligini

azaltarak, orgiitlin performansina olumsuz etkide bulunabilmektedir.
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2.4.2. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Bu baglilik diizeyinde bireyler, orgiite giigli tutum ve egilimlerle baglilik
gostermektedirler. Yiiksek diizeyde orgiisel baglilik birey agisindan; aidiyet hissi, etkinlik,
kariyer ilerlemesi, sadakat, yiiksek verimlilik ve daha fazla sorumluluk sahibi olma istegi
ile Orgiit agisindan ise; artan gorev siiresi, sirlt iggdren devri, indirgenmis egitim
maliyetleri, yliksek is tatmini, Orgiitiin taleplerini kabul etme ve Orgiit hedeflerinde
bulusma ile sonuglanmaktadir (Chow 1994: 3, Rowden 2000: 30). Bu isgorenlerin; isin
kendisinden, oOrgiitteki geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan, 6demedeki
esitligin bir yansimasi olarak da ticretlerinden dolayi is tatminleri yiliksektir (Tiitlincii 2003:
77). Yiksek diizeyde orgiitsel baglilig1 olan isgérenlerin agsagida siralanan ortak 6zelliklere

sahip oldugu disiintilmektedir (Uygur 2007: 73):

e Daha az egitime ve disipline ihtiya¢ duyarlar. Bu bireylerin performansi, orgiitsel

baglilig: diisiik diizeyde olanlara gére daha yiiksektir.

e Orgiit i¢i pozisyonlarla ilgili segenekleri, galistiklar1 orgiite en yiiksek katkiy

saglayacaklari bir ara¢ olarak degerlendirirler.

e Bu bireylerin davraniglarimin  giivenilirligi ve samimiyeti, genellikle kriz

ortamlarinda kendini gosterir.

Randall’a gore yiiksek diizeyde bagli isgdren; oOrgiitiin hedeflerini kabullenerek,
verimliligini ylksek dilizeyde tutabilmek ve oOrgiitin daha fazla iiretim talebini
karsilayabilmek hususunda goniilli bir ¢aba gostermektedir. Hoffer tarafindan (askeri
birlikler iizerinde) yapilan bir arasgtirmaya gore; bu yiiksek ve sorgulanmayan orgiitsel
baglilik, bireyin dahil oldugu orgiitin hedeflerine gore olduk¢a olumlu sonuglar
dogurabilmektedir (Randall 1987: 464). Bu kisilerin oOrgiitten ayrilmalar1 ancak;
mutsuzluk, hayal kirikligi, orgiit amac¢ ve kiiltiirliniin degismesi, diisiik is tatmini ve az
odiillenmis veya mahrum birakilmig hissine kapilmalar1 durumlarinda gergeklesmektedir

(Cakar 2007: 27).

Orgiitsel baglilik literatiiriinde yiiksek orgiitsel bagliligin olumlu etkilerine dair
birgok kaynak bulunmakta, fakat muhtemel tehlikelerinden nadiren bahsedilmektedir.
Yiiksek baglilik diizeyi; yaraticiligin yok olmasi, is dis1 iligkilerde fazla stres ve gerilim,
zorlamayla saglanan uyum, isgorenin gelisiminin ve hareketlilik firsatlarinin sinirlanmasi,

insan kaynaklarinin etkisiz kullanim1 gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde getirebilmektedir
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(Biilbtil 2007: 64). Yiiksek baglilik diizeyindeki isgoren; geemis politikalara, prosediirlere
ve geleneksel uygulamalara fazlasiyla giivendigi i¢in orglitiin esnekligini kaybetmesine
neden olmaktadir. Ilk bakista; orgiit acisindan yiiksek diizeydeki verimlilik ve
sorgulanmayan sadakat faydali goériinse de, 6rnegin isverenlerine korii koriine bagli olan
iistiin yetenekli geng¢ yoneticiler; enerjilerini hoslanmadiklar islerde harcayarak asiri

sadakatleri ile orgiite dolayli yonden zarar verebilmektedirler (Randall 1987: 465).

Ayrica yiiksek baglilik seviyesindeki bireylerin kisisel yetersizliklerini kapatmak
amaciyla grup i¢inde daha etkin olma g¢abasi gosterdiklerinden, aile iliskilerinde gerilim
yasamalar1 kaginilmaz olmaktadir (Tiitiincii 2003: 77). Orgiitlere fazlasiyla bagl olan bu
bireyler, is dist aktivitelere sinirli zaman ve enerji ayirmaktadirlar. Schein’in
akademisyenler ve bilim insanlar iizerinde yapti1 bir aragtirmaya gore, bireyin Orgiite
katilim orani yiikseldik¢e ailedeki etkin rolii gerilemektedir (Randall 1987: 465). Yiiksek
diizeyde baghlik; isgorenin, aile iliskilerinde oldugu gibi zamanla kisisel duygularini
kaybetmesi ve sosyal becerilerini kaybetmesi gibi bigimlerde sosyal iligkilerine de

yanstyabilmektedir.

Son olarak; orgiite yiiksek diizeyde baghilik gostermek, isgérenin zaman igerisinde
yasal olmayan faaliyetler gostermesine neden olabilmektedir. Alan arastirmalar1 yliksek
orgiitsel baglilik tagiyan isgdrenlerin; yasal ¢aligma siirelerinin ¢ok iistiinde, karsiliksiz is
saati gecirme gibi davranislar1 normal saymakla beraber, catisma durumlarinda orgiitiin
kurallarmi kisisel ahlak ve toplumsal kurallarinda iistiinde tutmalar1 nedeniyle birlesik
suglar ile ilgili illegal davranis sergilemeye daha fazla egilimli olduklarin1 gostermektedir
(Randall 1987: 466).

Yapilan arastirmalara gore; is tatmini, gidiilenme, katilim ve Orgiitte kalma
arzusunun Orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik oraninin ise baglilikla
olumsuz bir iliski icerisinde oldugunu (Reichers 1985: 467) hatirlatilarak bu ti¢ baglilik
diizeyi arasinda bir kiyaslamaya gidilecek olursa; diisiik orgiitsel baglilik diizeyinin o6rgiit
igin iglevsizken, yiiksek oOrgiitsel baglilik diizeyinin 6rgiite olast maliyetinin avantajindan
daha yiiksek oldugunu, ilimli diizeyde orgiitsel baglilik sahibi isgdrenlerin ise ¢ok daha
stabil ve is tatmini yiiksek bulundugu soylenebilmektedir (Randall 1987: 466).
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2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN PSIKOLOJiK KONTRAT iLE iLiSKiSi

Orgiitsel baghlik, calisanin kabulii ve onun psikolojik bir kontratla ise girmesiyle
baslar ve orgiitiin bir {iyesi olarak hedefler, amaglar ve isin gerektirdikleri konusunda bilgi
edinmesiyle gelisir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel baglilik, “Bir kisinin belirli bir orgiit
ile kimlik birligine girerek olusturdugu gii¢ birligidir” (Giil 2002: 38).

Psikolojik kontrat ise; birinci boliimde de kapsamli bir bi¢imde ifade edildigi lizere
“Orgiit ve isgoren arasindaki iliskide karsilikli yiikiimliiliiklere dair olusan bireysel
inanglar ve algilamalar biitiiniidiir” (Schalk; Roe 2007: 167). Yazili olmadig1 ve gayri
resmi oldugu halde psikolojik kontratin orgiitler i¢in olduk¢a 6nemli olmasinin nedeni
psikolojik kontrat ile bireylerin orgiite bagliliklar1 arasinda olduk¢a agik bir baglantinin

bulunmasidir.

Bu baglanti; Kisaca birey ve isveren arasindaki karsilikli ancak agik bir sekilde ifade
edilmeyen beklentiler anlamina gelen psikolojik kontratin (Armstrong 2006: 225); eger
dogru tanimlanmis algilardan olusmaktaysa, isgdrenin oOrgiitin degerlerini kabullenip
paylagmasi1 ve Orgiitiin {iyesi olarak kalmayi arzulamasi gibi olumlu is davranislariyla

sonuclanmasindan ileri gelmektedir.

Makro agidan yaklasilacak olursa; artan pazar rekabeti ve miisteri talepleri; orgiitlere
hem siirdiiriilebilir hem de taklit edilemez mal ve hizmetler iiretmeyi zorunlu hale
getirmekte, bu iki unsuru sunabilecek anahtar degisken olarak ise insan faktorii isaret
edilmektedir. Ornegin; psikolojik kontrat ve kariyerizm arastirmalarinda, yeniden
yapilanma ve kii¢iilme gibi isletme stratejileri (Kondratuk vd. 2004: 335) ve artan kiiresel
rekabet gibi engellenemez g¢evresel kosullar iggorenin orgiitsel baglilig iizerine olumsuz
etkide bulunmaktadir. Ciinkii orgiitsel baglhiligin var olan psikolojik boyutu; isgdrenin
orgiitle kurdugu kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler esliginde gelisen iliskisine paralel
olarak sekil almakta ve bu sekillenmenin sonucunda birey, orgiitte kalma veya kalmama

karar1 almaktadir.

Bu asamada; bireyin kararini, bireyin orgiite katkisi ile orgiitiin bireye tesvikinin
miibadelesi de (degis-tokus) yani psikolojik kontrati1 da etkilemektedir. Asagida bulunan

Sekil 2.5.”de bu miibadele siirecinin faktorleri goriilmektedir.
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KATKILAR
Orgiit Ihtiyacini Karsilayan Faktorler
> Caba Yetenek
Baglilik Yaraticilik
Bilgi Zaman vb.
BIREY ORGUT
TESVIKLER
Birey ihtiyacini Karsilayan Faktorler
Odemeler Statii <
Giivenlik Kariyer
Yararlar Ovgiiler

Kaynak: Tiitiincii, Ozkan. Kalite Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dal1, Doktora Tezi,
2003: 68.

Sekil 2.5.de goriildiigii iizere; bireyin oOrgiite yaptigr katkilar ile orgiitiin bireye
sundugu tesvikler biitiinliigii bozulamaz bir déngiidiir. Isgorenin orgiitsel bagliligim
etkileyen psikolojik kontratin teorik mekanizmasi en iyi sosyal miibadele teorisi ile
aciklanabilir (Ng; Feldman 2008: 2). Sosyal miibadele, karsilikli fayda saglamak amaciyla
iki ya da daha fazla bireyin isbirligi yapmasi olarak tanimlanmaktadir (Robinson vd., 1994:
138). Bu teori; psikolojik kontrat bakis acisinin, isgorenin oOrgiitsel bagliligi {izerine
dolaysiz bir etkisi oldugunu savunmaktadir (Ng; Feldman 2008: 2).

Isgoren ile isveren arasindaki psikolojik kontrat: kapsayan miibadele unsuru, drgiitsel
baglilik bakis agilarindan bir¢ogunda ortak unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Smith vd.
1996: 3). Isgorenin beklentileri yani énemli ihtiyaglar1 orgiit tarafindan karsilandiginda,
orgiitsel baghligmin da artmasi beklenmektedir (Smith vd. 1996: 3). Orgiitsel baglilig:
arttirmak i¢in; bireysel degerler ile orgiit degerleri arasinda bir uyum bulunmali ve orgiit
amaglar1 ile kisi araglar1 arasinda bosluklar bulunmamali, yani olumlu bir psikolojik
kontrat olusturulmalidir (Tttiineti 2003: 71).
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Arastirmalar; orglite yeni dahil olan isgdrenin kargilanmayan beklentilerinin orgiitsel
bagliliginin ve oOrgiitsel baglilik tizerinde etkili bir faktér olan, is tatmininin iizerine
olumsuz etkisinin oldugunu gostermektedir (Lam; Zhang 2003: 215). Is tatmini ise;
isgérenin is ve onunla ilgili her seyin ihtiyaclarini ve isteklerini karsilama diizeyi olarak
tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu 2001: 340). Diger bir anlatimla; yeni isgoren, eger
psikolojik kontrati adil ve esit ise sadece is tatminsizligini algilamaktadir (Lam; Zhang
2003:215). Diger taraftan; psikolojik kontratin yerine getirilmesi basta oOrgiitsel baglilik
olmak tlizere, devamsizlik orani, isgoéren devir hizi ve is performansinin bagimsiz

degiskenleri gibi isle ilgili davranislara olumlu etkide bulunmaktadir (Sturges vd.
2005:821).

Sekil 2.6. Kariyer Yonetimi, Psikolojik Kontrat, Orgiitsel Baglilik ve Is ile ilgili
Ciktilarm Tliskisi

Is Performansi

Devamsizlik

Disa Vurulan Kariyer Yonetimi [

Tepkisi
Goniillii Isten Ayrilma
. . A A

Bireyin Igsel '
Kariyer Yonetimi E
Davranisi !
|
v :

Orgiitsel Psikolojik Orgiitsel

Kariyer Yonetimi Kontrat > Baglilik

Yardimi

Kaynak: Sturges, Jane; Neil Conway; David Guest; Andreas Liefooghe. Managing
the Career Deal: The Psychological Contract as a Framework for Understanding Career
Management, Organizational Commitment and Work Behavior, Journal of Organizational
Behavior, 26, 2005: 826.



67

Isgorenin orgiitle uyumlu ¢aligmasini, orgiit igindeki rol ve sorumluluklarmin
bilincinde olmasini, orgiitiin kendisinden ne bekledigini ve buna nasil cevap vermesi
gerektigini 6grenmesini ve Orgiitiin kendisine saglayacag ticret, terfi, 6dil vb. gibi
olanaklar1 bilmesini saglayan psikolojik kontrat; 6rgiit ve isgéren arasinda yarattig1 giiven
duygusu ile birlikte orgiitsel bagliligin saglanmasina katkida bulunabilmektedir (Dogan;
Demiral 2009: 63). Ornegin; Sturges vd. (2005: 833) tarafindan yapilan bir arastirmada,
kariyer yOnetiminin Orgiit tarafindan desteklenmesinin iggoren iizerinde olumlu etki

yaratarak oOrgiitsel baglilig1 onemli 6l¢iide etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Etkin ve saglikli isleyen bir psikolojik kontrat; isgorenin daha fazla esnek
olabilmesine olanak taniyacak, taraflar arasinda giiven duygusunu pekistirerek, duygusal
bir bag kuracak, iggoren performansini ve verimliligini artiracak boylece isgorenin isinden
duydugu tatmin artacak bu durum da onun orgiite bagliliginmi saglayacaktir (Dogan;
Demiral 2009: 63). Orgiitsel baghlik ile psikolojik kontrat teorilerinin benzerliklerden
bahseden bir ¢alismaya gore bu ortak noktalar sunlardir; (Tiirker 2010: 69-71)

e Her iki teoride de bir birey olan isgéren bakis acisindan 1is iliskileri

incelenmektedir.

e Her iki teori de is goren algilarina dayanmaktadir ve gelecekteki iggéren

davraniglarini anlamak tizerine kuruludur.

e Isgorenin psikolojik  kontratim1  etkileyen kariyer ilerleme imkanlari,
odiillendirmeler ve sozlerini yerine getirme gibi davramislardaki degisiklikler

isgoren baglilig1 ve davraniglar tizerinde etkilidir.

e Orgiitsel baghlik psikolojik kontrat siddeti ile azalan is performansi ve is giicii

devri arasinda uyumlastirici olarak gorev yapmaktadir.

e Orgiitsel baglilik ve psikolojik kontratin is géren davramslarini anlamaya galigtigt

Ol¢ek sorulari da birbirini tamamlayici nitelikte ve benzerlikler bulunmaktadir.

Sayilan ortak noktalart destekler bi¢imde; Dogan ve Demiral (2009: 69-72)’mn
yaptiklar1 bir arastirmada isgorenin psikolojik kontratini; duygusal, normatif ve devamlilik

baglilik olmak tizere orgiitsel bagliligin her ii¢ boyutuyla da iliskili bulmuslardir.



68

Anlagildig1 tizere; psikolojik kontrat ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski; bir ucta
isgdrenin daha yiiksek performans sergilemesine, diger ugta ise iggorenin psikolojik
kontrat &gelerinin yerine getirilmemesi ile kontratin ihlaline ya da ¢ignenmesine yol
acabilmektedir (Sturges vd. 2005:825). Psikolojik kontratin yerine getirilmesi ile orgiitsel
baglilik arasinda yakin bir iligski bulunmakla birlikte (Coyle-Shapiro; Kessler 2000:904)
kontratin ihlal edildiginde bu ihlale, isgoren tarafindan ¢ok ciddi tepkilerle karsilik
verilecektir. Yapilan arastirmalar psikolojik kontratin yerine getirilmesinin basta orgiitsel
baglilik olmak tizere, devamsizlik orani, isgoren devir hizi ve is performansi vb. bagimsiz
degiskenleri gibi isle ilgili davraniglara olumlu etkide bulundugu savunulmaktadir (Sturges
vd. 2005:821). Arastirmalar psikolojik kontrat ihlali ile bireyin isten ayrilma karar1 ve
davranisi, dolayisiyla isgdren devir hizinin da giiglii bir iliskisi oldugunu gostermektedir
(Robinson; Rousseau 1994:257, Robinson 1996:578). Ayrica, isgdrenin psikolojik
kontratinin yerine getirilmedigini anlamasina ragmen istihdam iligkisini siirdirmesi;
ilerleyen zamanlarda diisiik kalitede hizmet sunmasi, dedikodu yapmasi, donanimlara zarar
vermesi hatta isletme icerisinde hirsizlik yapmak gibi yasal olmayan eylemlerde bulunmasi
gibi olumsuz is davranislarina yol acabilmektedir (Knights; Kennedy 2005: 58). Diger
taraftan; oOrgilite yeni dahil olan isgérenin karsilanmayan beklentilerinin orgiitsel
bagliliginin iizerine de olumsuz etkisinin oldugunu goéstermektedir (Lam; Zhang 2003:
215).
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BOLUM I11

PSIKOLOJIiK KONTRAT iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILiSKi VE OTEL iISLETMELERI CALISANLARININ
ALGILADIKLARI PSIKOLOJiK KONTRAT IHLALLERININ
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKIiSi UZERINE BiR
ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Degisen cevre kosullarinda, artan rekabet ortaminda ve turizm talebinin dissal
olaylara asir1 duyarlilig1 karsisinda, isletmelerin basariya ulasmasi; ancak insan faktoriiniin
iyl yonetilmesi, bdylece isgorenlerin Orglite bagliliginin saglanip, onlardan en yiiksek
diizeyde verim elde edilmesi ile olanaklidir. Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet
ortaminda, Orgiitler maliyet ekonomisi saglayabilmek amaciyla insan faktoriinii miimkiin
oldugunca minimize etmeye caligsalar da, bu ¢aba turizm endiistrisinde ancak belli bir
oranda karsilik bulacaktir cilinkii giiler yiizli bir isgdrenin yerine makinelerin
getirilebilecegi alanlar oldukc¢a siirlidir. Literatiirde turizm endiistrisi; turist ve
giiniibirlik¢i olarak tanimlanan insanlara hizmet ve mal arz eden ¢ok sayida Orgiit ve
isletmeler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Igéz 2005: 22). Bu endiistrinin turistik mal ve
hizmet iiretiminin spesifik 6zellikleri ve emek-yogun tliretim tarzi nedeniyle "insan" faktorii
bliylik Olciide 6n plana c¢ikmakta, buna ek olarak hizmet sektoriine olan talebin hizl
yiikselisiyle, is hayatinin kalitesi gittikge ©nem kazanmaktadir. Uriin ve hizmet
sunumundan olusan bu yegine endiistride, hizmeti hem olusturup hem de icra eden
1sgorenin ayn1 zamanda otel isletmesini de temsil etmesi ise azimsanmayacak bir roldiir
(Cheng; Brown 1998: 136). Daha oncede belirtildigi iizere; isgorenler ve isverenler,
davraniglarin1 psikolojik kontratlarindaki algilarina gore sekillendirmektedirler.  Bu
nedenle; yazili olmayan kurallar1 igeren bu kontratlar, &zellikle emek yogun otel
isletmelerinde yazili kurallardan daha fazla 6nem tasimaktadir. Yani; otel isletmelerinin
spesifik o6zelliklerinden dolayi, insan kaynaklarinin etkin kullanimini saglayan psikolojik

kontratlara 6nem verilmesi gerekmektedir.
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Arastirmanin otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenler lizerinde yapildigindan dolayi,
otel isletmelerinin kendine has Ozelliklerini siralamak gerekmektedir. Otel isletmesinin
hizmetlerini stoklama imkani1 bulunmadigindan, iiretildigi veya hazirlandig1 anda satilmasi
gerekmektedir. Bu nedenle iiriin aslinda “satilan zaman” olmaktadir. Otel isletmelerinde
gerek hizmet sunmada, gerekse fonksiyonlarin yerine getirilmesinde biiyilik 6l¢iide insan
giiclinden faydalanilmaktadir. Otel, birbirine son derece bagimli béliimlerden meydana
gelmis, ekonomik sosyal bir isletmedir. Bu 6zellik, otelin basarisini olumlu veya olumsuz
etkilemektedir. Miisteriler i¢in rahat ve huzurlu bir ortamin olusturulmasinda, miisteriler ile
yiiz yiize temas halinde olan isgdrenlerin, nitelikli ve insan psikolojisinden anlayan bireyler
olmasi gerekmektedir. Turizm endiistrisinde talep, oncede kesin sekilde belirlenmesi giic
olan ekonomik ve politik kosullara bagli oldugundan ve otel isletmeleri de talep
dalgalanmalarindan aninda etkilendiginden risk faktorii yliksek olmaktadir. (Aktas 1989:
20)

Ayrica otel isletmelerinin  ¢ogunlugunun faaliyetleri mevsimlik olarak
yirlitilmektedir ve bu durumun isgdrenler ilizerinde de Onemli sonucglar1 mevcuttur.

Mevsimlik isletmelerde isgorenle ilgili yasanan sorunlar su sekilde siralanabilir:
o Nitelikli iggdren, gecici bir faaliyet icin ise ciddiyetle baglanmamakta,

e Isler mevsimin ¢ok smirli bir ddneminde, hatta haftanin belirli giinlerinde yogunlastig
icin iggdren cogunlukla tembellesmekte, asil is zamaninda ve giinlerinde islerini geregi

gibi yapamamakta,

e s gecici oldugu icin talep edilen iicretler, devamli olan isletmelerindeki iicretlere

oranla yiiksek olmakta,

e Hizmetlerin iggdren arasinda dagitiminda da biiyiik sorun yasanmaktadir (Usta, 2001:

140)

Ayrica; turizm endiistrisinde yasanan ekonomik ve siyasi krizlerden ¢abuk etkilenme
gibi bazi sorunlar nedeniyle ortaya ¢ikan isgdren devir hizinin yiiksekligi, otel
isletmelerinde geleneksel kariyer sisteminden farkli etkili bir kariyer yoOnetiminin
uygulanmasin1  gerektirmektedir (Kilig; Oztiirk 2010: 982-983). Dolayisiyla; otel
isletmelerinin emek-yogun yapisina bagli olarak insan unsuruna son derece bagimli olmasi,

bu isletmelerde insan kaynaklar1 uygulamalarin1 daha da 6nemli hale getirmektedir.
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Arastirmanin amaci; isgiiclinlin turizm igletmelerinde yarattigi deger goz Oniinde
bulundurarak, otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin orgiite karsi var olan psikolojik
kontratlarin1 ve psikolojik kontratlar1 hakkindaki olas1 ihlal algilarinin orgiitsel bagliliklari
tizerine etkisini incelemektir. Arastirmadan elde edilen veriler ile otel ydneticilerine ve
isgdrenlerine, basta orgiitsel baglilik olmak {izere ig tatmini, devamsizlik, verimlilik, isten
ayrilma niyeti gibi konularda Oneriler gelistirilmesi ve s6z konusu isletmelere ve
isgorenlerine fayda saglanmasi hedeflenmektedir. Ayrica, turizm yazinina katki saglanmasi

bu tez ¢alismasinin diger bir amacini olusturmaktadir.
3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmaya iliskin veri saglanmasi siirecinde, birincil ve ikincil veri kaynaklarindan
yararlanilmistir. Ikincil kaynak olarak Kkiitiiphaneler, diizenli yaymlar, Kitaplar ve
elektronik ortamlardan faydalanilmistir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren dort ve bes yildizli
otel isletmelerinde anket teknigi kullanilarak yapilan arastirmayla ise birincil verilerin elde
edilmesi amaglanmigtir. Anket teknigi; sosyal konularda yapilan arastirmalarin veri
kaynag1 olan insandan dogrudan bilgi alma yontemlerinden biri olup, birinci elden yani

birincil kaynaktan veri toplama bigimidir (Odabas1 1999: 81).

Arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel ¢oziimlemelerinde SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) for Windows Release 15.0 ve Minitab 12.0 istatistiksel
hazir yazilim paket programlarindan yararlanilmistir. Analizlerde; frekans ve yiizde
yontemi, agirlikli ortalama, t-testi, tek yonlii varyans analizi (TYVA), Tukey HSD testi ile
Ordinal Lojistik Regresyon Analizi kullanilmistir. Calismanin izleyen alt boliimlerinde

arastirma yontemine iliskin hususlar agiklanmaktadir.
3.2.1. Arastirmanin Kapsami

Aragtirma, isgoren iliskileri agisindan psikolojik kontratt ve isgérenin psikolojik
kontratinin yerine getirilmesinin Orgiitsel baglilik {izerine etkisini ortaya koymaya
yoneliktir. Arastirma; Akdeniz bolgesinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerine uygulanmis ve bir, iki, lic yildizli otel isletmeleri arastirmanin disinda
tutulmustur. Bunun nedeni, dort ve bes yildizli otel isletmelerinin diger otel isletmelerine
kiyasla biiyiik olmalari, daha profesyonelce yonetildikleri diigiincesinin yani sira (Cakici

1998: 9) insan kaynaklarmi daha etkin kullandiklart varsayimidir. Son olarak; yapilan
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arastirma otel isletmelerinde konum, departman ve kadro durumu ayirt edilmeksizin

calisan tiim isgdrenlere yoneliktir, yoneticiler aragtirmanin kapsami disinda tutulmustur.
3.2.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket; bes bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde isgorenlerin kategorik
ozellikleri belirlenmektedir. Ikinci boliim isgdrenin; isveren yiikiimliiliikler algisini,
ticlincii bolim isgdrenin; igverenin yiikiimliiliikklerini karsilama diizeyi algisini, dérdiincii
ve son boOlim ise isgorenlerin oOrgiitsel bagliliklarin1 belirlemeye yonelik sorulardan
olugmaktadir. Wellin (2007: 28)’in ifade ettigi Tlizere; isgorenlerin karsilikli
yiikkiimliliiklere dair beklentileri ile ilgili algilar1 toplandiginda, orgiitteki psikolojik
kontratlarin durumu hakkinda genel bir resim elde edilebilmektedir. Bu ¢alismada
kullanilan 6l¢ekler, isgdrenlerin gerek isverenlerinin yiiklimliiliiklerine dair beklentilerini
gerekse bu beklentilerin karsilanma diizeyini toplayan nitelikte 6l¢eklerdir. Bu dlgeklere ek
olarak; caligmada, isgorenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri de arastirilmis ve isgdrenlerin
psikolojik kontratlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri {izerine istatistiksel agidan anlamli

etkisinin olup olmadig: aragtirilmistir.

3.2.2.1. isgorenin; Isveren Yiikiimliiliikleri Algis1 Degiskeni

Calismada isgorenlerin psikolojik kontratlar1 6lgmek amaciyla Mark Roehling’in
Olcegi kullanilmistir. Bu o6lgek, isverenin isgdrene karsi yapmakla veya saglamakla
yikiimlii oldugu konular hakkindaki isgoren algisin1 6lgmektedir. Mark Roehling olgegi
konunun 6nemli boyutlarinin incelenmesine yonelik en uygun o6lgektir. Kullanilan bu

Olcek; Mark Roehling’in doktora tezindeki anket uygulamasidir.

Roehling’in 6lgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6lgektir. Olgek
puanlamasinda; “kesinlikle katilmiyorum” 1 puan, “katilmiyorum” 2 puan, “kararsizzim” 3
puan, “katithyorum” 4 puan ve “kesinlikle katiiyorum” 5 puan olarak

degerlendirilmektedir. Olgekte olumsuz tutum ifadesi bulunmamaktadir.

3.2.2.2. isgorenin; Isverenin Yiikiimliiliiklerini Karsilama Diizeyi Algis1 Degiskeni

. Caligmada isgorenlerin psikolojik kontratlarinin yerine getirilip getirilmedigi
Olgmek amaciyla Mark Roehling’in 6lgegi kullanilmigtir. Roehling’in 6lgegi; olgekte

kullanilan ifadelerle, isverenin isgorene karsi hangi yiikiimlilikleri gergeklestirdigini ve
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gerceklestiremedigini  sorgulayarak, isverenin iggorene karst olan yiikiimliliiklerini

karsilama diizeyini belirlemeye yoneliktir.

Roehling’in, isverenin isgorene karsi ylikiimliiliiklerini karsilama diizeyi hakkindaki
isgoren algisimi Olgen bu Olgegi ise; “1: Gereginden ¢ok daha azimi gergeklestirdi, 2:
Gereginden azmi gergeklestirdi, 3: Gerektigi kadarmi gergeklestirdi, 4: Gereginden
fazlasin1 gergeklestirdi ve 5: Gereginden ¢ok daha fazlasimi gerceklestirdi” seklinde
hesaplanan 5°li likert 6lgegi tarzinda hazirlanmistir. Olgekte olumsuz tutum ifadesi

bulunmamaktadir.

3.2.2.3. Orgiitsel Baghlik Degiskeni

Orgiitsel baglhilig1 6lgmek icin Meyer ve Allen (1997: 118-119) tarafindan gelistirilen
lic boyutlu orgiitsel baghlik 6lgegi kullamlmistir. Olgegin orjinali 7°1i likert tipi olup,
arastirmada 5’11 likert 6l¢eginde kullanilmistir. Bunun sebebi 6l¢ekler arasindaki uyumun
saglanmas1 ve diger Olceklerle karsilastirma (korelasyon) yapabilmektir. Ug boyutlu
orgiitsel baglilik 6lcegi Meyer ve Allen tarafindan oOrglitsel baghlik tiirlerinin tamamini
6lemek amaci ile olusturulmustur. Bu nedenle ¢aligmada; orgiitsel bagliligi 6lgmek i¢in bu
Olgek kullanilmaktadir. Calismada kullanilan 6lgek 15 sorudan olusmaktadir. 3., 4., 6. ve

13. ifadeler olumsuz tutum ifadeleri olarak kullanilmistir.
3.2.3. Arastirma Evreninin ve Ornekleminin Belirlenmesi

Calisma icin gerekli veriler, Antalya’da faaliyet gosteren ve Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi’'ndan Turizm Isletmesi Belgesi almis dort ve bes yildizli otel isletmesinden
Agustos 2008’de toplanmigtir. Arastirmada Antalya’da faaliyet gosteren otel isletmelerinin

secilmesinin nedenleri ise asagida belirtilmekteir:

(@) Tiurkiye’deki otel isletmelerinin yatak kapasitelerinin 6nemli bir kisminin

(%58,38’inin) Antalya’da faaliyet gosteriyor olmasi.

(b) Antalya’da faaliyet gosteren otel isletmeleri {izerinde yapilacak bir
arastirmanin tim Tiirkiye’de faaliyet gosteren otel isletmeleri hakkinda fikir

verebilecegi varsayimi.

Bolge olarak Antalya’nin seg¢ilmesinin en Onemli nedeni, Antalya’nin Tirkiye
turizmi acisindan en Onemli turistik c¢ekim merkezi olmasidir. 2008 yili itibariyle

Tiirkiye’de faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin, %51,26’s1, bu otellerdeki oda
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kapasitesinin %59,1’1 ve yatak kapasitesinin de %58,38’1 Antalya’dadir. Benzer sekilde
2008 yil1 itibariyle Tiirkiye’de tesislere gelislerin %48,02’si, gecelemelerin ise %85,50’si
Antalya’da gergeklesmektedir (http://www.kultur.gov.tr/TR/Genel/BelgeGoster.aspx?F6
E10F8892433CFF2B81939FD5B60AFAEF224863CBA28A8C).

Arastirmanin  evreni Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerdeki
isgorenlerdir. Antalya’da faaliyet gosteren 396 adet bes yildizli otelin bulundugu, Kiiltiir
ve Turizm Bakanlhigi verilerinden anlasilmaktadir. Ana Kkitlenin tamami ile anket
uygulamasi, pratik olarak olanakli olamadig1 i¢in 6rnekleme yoluna basvurulmustur. 396
otel igletmesi arasindan basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile otuz otel belirlenmistir. Otel
yonetimlerine telefon araciligiyla aragtirma hakkinda bilgi verilmis ve kendilerinden
arastirma icin izin istenmistir. Bu otellerden yirmi altis1 otellerinde arastirma yapilmasina
izin verirken, dort otel isletmesinden izin alinamamistir. Bu otellerin yerine yine basit
tesadiifi Ornekleme yontemi ile dort otel daha belirlenmis ve otel yonetimleri ile
goriigiilerek arastirma ig¢in gerekli olan izinler alinmistir. Bu otuz otelde rastgele
belirlenmis 25°ser isgorene toplam 750 anket, arastirmaci tarafindan dagitilmis ve
katilimeilara gerekli aciklamalar yapilmustir. iki hafta sonra anketler yine arastirmaci
araciliryla toplanmistir. Isgérenlere dagitilan 750 anketten 228’i yanitlanmis olarak geri
alimmis ve %30,4’lik bir geri doniis orani elde edilmistir. Elde edilen anketlerin 177 adedi

kullanilabilir bulunmustur.
3.2.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirligi

Giivenilirlik; 6l¢gmenin tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasidir (Erdogan 2003:
247). Bir 6lgme aracinin giivenirligi i¢in aranilan iki temel 6l¢iit, degisik zamanlarda elde
edilen cevaplar arasinda tutarlilik ve ayn1 zamanda elde edilen cevaplar arasinda tutarlilik
olarak aciklanabilir. Giivenilirligin Ol¢iilmesi igin test-tekrar test giivenilirligi, paralel
(esdeger) form giivenirligi, iki yar1 test giivenilirligi, Kuder Richardson-20 ve Cronbach’s
Alfa () giivenilirligi yaklagimlart kullanilabilir (Biiylikoztirk 2004: 163-164).

Aragtirmada kullanilan; igverenin isgorene karsi1 yiikiimliiliikleri, isverenin igsgdrene
kars1 ylikiimliiliiklerini karsilama diizeyi ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinin giivenirligine
iligkin veriler, 6lgek maddeleri arasindaki korelasyonun ortalamasina dayanan bir ig
tutarlilik ~ (homojenlik) modeli olan Cronbach’s Alfa katsayist  kullanilarak

degerlendirilmistir. Tlgili dlgegin alfa katsayis1 ne kadar yiiksek olursa “bu dlcekte bulunan
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maddelerin o dl¢iide birbirleriyle tutarli ve ayn1 dzelligin 6gelerini yoklayan maddelerden
olustugu yada tiim maddelerin o Ol¢lide birlikte galistigi’” yorumu yapilir (Giirkan 2006:
76). Arastirma kapsaminda uygulanan anketin birden fazla soru ile 6l¢iilen degiskenlerine

iliskin gilivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 3.1’ de yer almaktadir.

Tablo 3.1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlikleri

i 5 g g
F |5 25
Degiskenler s § s g g
. ' @ | O<M¥ O
Isgorenin; Isveren Yiikiimlilikleri Algisi 17 | 0,924 | 4,08
15g6renin; Isverenin Yiikiimliiliiklerini Karsilama Diizeyi Algist 17 | 0,920 | 3,14
Orgﬁtsel Baglilik 15 | 0,845 | 3,22

Tablo 3.1’de de goriildiigi iizere; isgorenlerin, isverenin yiikiimliiliiklerine yonelik
algilarinin 6l¢iildiigii 6lgegin giivenilirligine yonelik Cronbach’s Alpha 0,924 olarak;
dlgekte yer alan tiim sorularm ortalamasi ise 4,08 olarak hesaplanmistir. Isgdrenlerin,
isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyine yonelik algilarinin belirlenmeye calisildig
Olcegin giivenilirligine yonelik Cronbach’s Alpha 0,920 olarak; olgekte yer alan tiim
sorularin ortalamas1 ise 3,14 olarak hesaplanmstir. Isgdrenlerin érgiitsel baghliklarina
yonelik algilarnin 6l¢iildigi, 6lgegin giivenilirligi icin hesaplanan Cronbach's Alpha 0,845
olarak; olgekte yer alan tiim sorulara gore orgiitsel baglilik diizeyinin genel ortalamasi 3.22
olarak hesaplanmistir. Sonu¢ olarak; arastirmada kullanilan tiim degiskenlere iliskin
Cronbach’s Alfa degerleri 0,80’in iizerinde oldugundan dlgek yiiksek diizeyde giivenilirdir.

Dolayisiyla 6lgegi bozan ve ¢ikarilmasi gereken herhangi bir soru bulunamamustir.
3.2.5. Arastirma Verilerinin Analiz Edilmesi

Toplanan verilerin nasil analiz edilecegi ve hangi analiz tekniklerinin kullanilacag:
arastirma sonuglarinin dogru yorumlanmasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bir
arastirmada, belirlenen arastirma sorularinin tiirli ve arastirmanin amacina gore istatistiksel
stiregte farklilik kazanacaktir. Arastirmanin amacina yonelik yapilan analizlerde; frekans
ve ylizde yontemi, agirlikli ortalama, T-testi, tek yonlii varyans analizi (TYVA), Tukey
HSD testi ile Ordinal Lojistik Regresyon Analizi kullanilmistir.
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3.3. ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERI VE ARASTIRMA BULGULARININ
SUNUMU

Arastirmada iggorenlerin ¢alismakta olduklar1 kuruma ve igverene yonelik tutum ve

algilarin belirlemeye yonelik {i¢ farkli 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgekler;
e Isgdrenin; isveren yiikiimliiliikleri algisini belirlemeye yonelik (Xy),

o lsgbrenin; isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi algis1 diizeyine yonelik

(X2) ve
e Orgiitsel baglilig belirlemeye yoneliktir (Y).

Orgiitsel baglilhigm diger iki 6lgek tarafindan agiklandig1 varsayim altinda orgiitsel
baglilik bagimli degisken olarak ele alinmis, diger degiskenler ise agiklayici degisken

olarak ele alinmistir.

Arastirmanin amaci ve yapilan ¢alismanin 6nemi agisindan analizleri yapilmak iizere
yedi ana hipotez olusturulmustur. Ana hipotez yukarida verilen anket soru gruplarini
kapsayan niteliktedir. Bununla birlikte ifade edilen her bir ana hipotez gercekte o soru
grubunda yer alan tiim degiskenlerin her biri i¢in ayr1 ayri hipotezler icermektedir. Ana
hipotezler agsagida verildigi gibidir:

Hipotez 1:

Ho: Isvereninin yiikiimliiliiklerine dair isgdren algilamalari ile isvereninin yiikiimliiliiklerini

karsilama diizeyi arasinda farklilik yoktur.

Hy: Isvereninin yiikiimliiliiklerine dair isgdren algilamalari; isvereninin yiikiimliiliiklerini

karsilama diizeyinden yiiksektir.

H,: Isvereninin yiikiimliiliiklerine dair isgdren algilamalari; isvereninin yiikiimliiliiklerini

karsilama diizeyinden diisiiktiir.
Hipotez 2:

Ho: Isvereninin yiikiimliiliiklerine dair isgéren algilamalarinin; isgorenin rgiitsel baglilig

uzerine etkisi bulunmamaktadir.

Hi: Isvereninin yiikiimliiliiklerine dair isgdren algilamalarinin; isgdrenin orgiitsel baglilig

uzerine etkisi bulunmaktadir.
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Hipotez 3:

Ho: Isvereninin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyine dair isgéren algilamalarmin;

isgorenin orglitsel baglilig1 lizerine etkisi bulunmamaktadir.

H,: Isvereninin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyine dair isgdren algilamalarinin;

isgdrenin oOrgiitsel baglilig: tizerine etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 4:

Ho: Isgdrenlerin kategorik dzellikleri; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri

hakkindaki algilari tizerinde etkili degildir.

H,:Isgorenlerin kategorik 6zellikleri; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri

hakkindaki algilari tizerinde etkilidir.
Hipotez 5:

Ho: Isgorenlerin kategorik dzellikleri; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliiklerini

karsilama diizeyi hakkindaki algilari tizerinde etkili degildir.

H;: Isgorenlerin kategorik dzellikleri; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliiklerini

karsilama diizeyi hakkindaki algilar1 lizerinde etkilidir.

Hipotez 6:

Ho: Isgorenlerin kategorik dzellikleri; isverenlerinin rgiitsel baglilig1 iizerinde etkili
degildir.

H,: Isgdrenlerin kategorik dzellikleri; isverenlerinin drgiitsel baglilig: {izerinde etkilidir.

Verilen ana hipotezin altinda isgorenin farkli kategorik 6zelliklerinin her biri igin
ayr1 birer hipotez olusturulup istatistiksel sonuglar1 yorumlanacaktir. Ornegin; isgdrenin
kategorik 6zelliklerinden olan cinsiyet, gelir ve egitim diizeyi, ¢alisilan departman vb.’nin
her biri i¢in ayr1 ayr1 hipotezler kurulup istatistiki sinamalar ve ilgili yorumlar yapilacaktir.

Benzer yaklagim tiim ana hipotezler i¢in gegerlidir.
3.3.1. Birincil Grup Bulgular

Bu béliimde, anket formlarinin on ii¢ soruyu kapsayan kategorik bulgularina iliskin

sonuclar tablolar halinde asagida yer almaktadir.
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3.3.1.1. Aragtirmaya Katilanlar ile Tlgili Kategorik Bulgular

Ankette yer alan ilk onbir soru isgorenler hakkinda bilgi edinmek amaciyla

hazirlanmis ve sonuglar tablolastirilarak asagidaki gibi agiklanmistir.

Tablo 3.2. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimi Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
S Erkek 103 58,2
Cinsiyetiniz Kadin 74 41,8
Toplam 177 100

Tablo 3.2.’de goriildiigii lizere arastirmaya katilan isgorenlerin 103 tanesi erkek; 74

tanesi kadindir. Bu rakamlara karsilik gelen oranlar %58,2 ve %41,8 seklindedir.

Tablo 3.3. Aragtirmaya Katilanlarin Egitim Durumu Dagilimi1 Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
ilkégretim 29 16,4
Lise ve dengi 65 36,7
Esitim D On lisans 42 23,7
guiim Surumunuz Lisans 36 20,3
Yiksek lisans-doktora 5 2,8
Toplam 177 100

Tablo 3.3’de goriildiigi lizere; arastirmaya katilan iggorenlerin %36,7 oranla 65
tanesi lise ve dengi okul diizeyinde egitime sahiptirler. Devamu ise; %23,7 oranla 42 tanesi
on lisans, %20,3 oranla 36 tanesi lisans, %16,4 oranla 29 tanesi ilkdgretim ve %2,8 oranla

5 tanesi yiiksek lisans diizeyinde egitime sahiptirler.

Tablo 3.4. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Hal Dagilimi Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde

Evli 78 44,1
Medeni Haliniz Bekar 99 55,9

Toplam 177 100

Tablo 3.4’de goriildiigii lizere; arastirmaya katilanlarin 78 tanesi evli, 99 tanesi

bekardir. Bu rakamlara karsilik gelen oranlar ise; %44,1 ve %55,9 seklindedir.
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Kategori Sikhik Yiizde

Sef 22 12,4
Oteldeki Goreviniz Isgoren 155 87,6

Toplam 177 100

Tablo 3.5’de goriildiigii lizere; arastirmaya katilanlarin 155 tanesi otel isletmesinde

iggoren, 22 tanesi sef gorevinde calismaktadir. Bu rakamlara karsilik gelen oranlar ise

%87,6 ve %12.,4 seklindedir.

Tablo 3.6. Arastirmaya Katilanlarin Calistiklart Departman Dagilimi Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
On biiro 20 11,3
Kat Hizmetleri 44 249
Muhasebe-Finansman 16 9,0
Caligtiginiz Departman Satls—Pz?lzarlama 13 7.3
Halkla Iligkiler 3 1,7
Yiyecek-igecek 56 31,6
Insan Kaynaklari 8 45
Diger 17 9,6
Toplam 177 100

Tablo 3.6’da gorildiigli lizere; arastirmaya katilanlarin %31,6 oranla 56 tanesi

yiyecek-igcecek departmaninda ¢alismaktadir. Devamui ise; %11,3 oranla 20 tanesi 6n biiro,
%24,9 oranla 44 tanesi kat hizmetleri, %9 oranla 16 tanesi muhasebe-finansman, %7,3
oranla 13 tanesi satis-pazarlama, %1,7 oranla 3 tanesi halkla iliskiler, %4,5 oranla 8 tanesi

insan kaynaklari, %9,6 oranla 17 tanesi diger departmanlarinda ¢aligmaktadir.

Tablo 3.7. Arastirmaya Katilanlarin Oteldeki Konumlari Dagilim Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
Eleman 52 29,4
Kadrolu Eleman 92 52,0
Oteldeki Konumunuz Stajyer 5 2,8
Donemsel Eleman 28 15,8
Toplam 177 100
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Tablo 3.7°de goriildiigl iizere; arastirmaya katilan iggorenlerin %52 oranla 92 tanesi
otel isletmesinde kadrolu eleman olarak ¢alismaktadir. Kalani ise %29,4 oranla 52 tanesi
eleman olarak, %15,8 oranla 28 tanesi donemsel eleman, %2,8 oranla 5 tanesi stajyer

olarak calismaktadir.

Tablo 3.8. Arastirmaya Katilanlarin Aylik Gelir Dagilimi Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde

0 - 600 29 16,4

601 - 700 26 147

701 - 800 27 15,3

Aylik Gelir Kategorisi 801 - 900 21 11,9
901 -1000 25 141

1001 ve iistii 49 21,7

Toplam 177 100

Tablo 3.8’de goruldiigii iizere; arastirmaya katilan iggorenlerin %27,7 oranla 49
tanesinin aylik geliri 1001TL ve istii, kalaninin ise; %16,4 oranla 29 tanesinin 600TL’ na
kadar, %15,3 oranla 27 tanesinin 701TL ile 800TL arasinda, %14,7 oranla 26 tanesinin
601TL ile 700TL arasinda, %14,1 oranla 25 tanesinin 901TL ile 1000TL arasinda, %11,9
oranla 21 tanesinin 801TL ile 900TL arasinda aylik gelir elde ettigi belirtilmistir.

Tablo 3.9. Arastirmaya Katilanlarin Kadro Durumu Dagilimi Tablosu

Kategori Sikhk Yiizde
Kadrolu(Daimi) 99 55,9
Kadro Durumunuz Sozlesmeli(Gegici) 70 39,5
Diger 8 45
Toplam 177 100

Tablo 3.9°da goriildiigii iizere; arastirmaya katilan isgoérenlerin %55,9 oranla 99
tanesi kadrolu (daimi) iggoren, %39,5 oranla 70 tanesi sozlesmeli (gecici) isgoren, %4,5

oranla 8 tanesi diger isgoren olarak istthdam edilmektedirler.



81

Tablo 3.10. Arastirmaya Katilanlarin Sektérde Calisma Siireleri Dagilimi1 Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
lay - 36ay 54 30,5
. .. 37ay - 84ay 62 35,0
Sektorde Calisma Siireniz 85 ay - 132 ay 36 20,3
133 ay ve lzeri 25 14,1
Toplam 177 100

Tablo 3.10°da goriildiigli tlizere; arastirmaya katilan isgdrenlerin sektdrde ¢alisma
stireleri %35 oranla 62 tanesi 37 ay ile 84 ay arasinda hesaplanmistir. Kalaninin sektérde
caligsma siiresi ise; %30,5 oranla 54 tanesi 1 ay ile 36 ay, %20,3 oranla 36 tanesi 85 ay ile

132 ay, %14,1 oranla 25 tanesi 133 ay ve {izeri arasinda hesaplanmistir.

Tablo 3.11. Arastirmaya Katilanlarin Isletmede Calisma Siireleri Dagilimi Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
lay - 36ay 131 74,0
, L 37ay - 84ay 30 16,9
Isletmede Calisma Siireniz 85 ay - 132 ay 14 79
133 ay ve lizeri 2 1,10
Toplam 177 100

Tablo 3.11°de goriildiigl lizere; arastirmaya katilan isgdrenlerin isletmede calisma
stireleri %74 oranla 131 tanesi 1 ay ile 36 ay arasinda hesaplanmistir. Kalaninin isletmede
caligma siiresi ise; %16,9 oranla 30 tanesi 37 ay ile 84 ay, %7,9 oranla 14 tanesi 85 ay ile

132 ay, %]1,1 oranla 2 tanesi 133 ay ve iizeri arasinda hesaplanmistir.

3.3.1.2. Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Otel Isletmeleri Ile Tlgili Kategorik
Bulgular

Ankette yer alan ilk on bir soru isgdrenler hakkinda bilgi edinmek amaciyla
hazirlanmis ve sonuclar tablolastirilarak yukarida aciklanmistir. Kategorik sorularin

bundan sonraki boliimiinde otel isletmeleri ile ilgili bulgular sunulmaktadir.
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Tablo 3.12. Arastirmaya Katilanlarin Calistiklar1 Konaklama Isletmesinin Sinifi
Dagilim1 Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
Konaklama Isletmesinin Doért yildizli 4 2,3
Sinifi Bes yildizh 173 97,7
Toplam 177 100

Tablo 3.12’de goriildiigli ilizere; arastirmaya katilan isgorenlerin 173 tanesi bes
yildizl1 otel isletmesinde, 4 tanesi 4 yildizli otel isletmesinde ¢aligmaktadir. Bu rakamlara

karsilik gelen oranlar ise; %97,7 ve %2,3 seklindedir.

Tablo 3.13. Arastirmaya Katilanlarm Calistiklart Konaklama Isletmesinin Statiisii
Dagilim1 Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
. . Bagimsiz 84 47,5
Konakla;tta tlislftmesmm Zincir 87 492
st Diger 6 3,4
Toplam 177 100

Tablo 3.13’de goriildiigli lizere; arastirmaya katilan isgorenlerin %49,2 oranla 87
tanesi zincir otelde, %47,5 oranla 84 tanesi bagimsiz otelde calistiklarini belirtmislerdir.

%3,4 oranla kalan 6 isgdren ise; diger statiideki otellerde ¢alistiklarini belirtmislerdir.

Tablo 3.14. Arastirmaya Katilanlarin Calistiklari Konaklama Isletmesinin Tiirii
Dagilim1 Tablosu

Kategori Sikhik Yiizde
Sehir oteli 49 27,7
Konaklama Isletmesinin Kiy1 oteli_ 105 59,3
Tiivii Golf oteli 16 9,0
Diger 7 4.0
Toplam 177 100

Tablo 3.14’de goriildiigii iizere; arastirmaya katilan isgdrenlerin %59,3 oranla 105
tanesi kiy1 otelinde calistiklarini belirtmislerdir. Kalani ise; %27,7 oranla 49 tanesi sehir
otelinde, %9 oranla 16 tanesi golf otelinde, %4 oranla 7 tanesi diger tiir otellerde

calistiklarin1 belirtmislerdir.
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3.3.2. ikincil Grup Bulgular

Ikincil grup bulgular isgdren bakis acisindan; isverenin yiikiimliiliikleri ve isverenin
yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi ile kategorik ozelliklere gore farkliliklarina iliskin
bulgular olmak tizere ikKi boliimden olusmaktadir. Asagida bu bulgular a¢iklanmaktadir.

Ayrica degiskenlere ait betimleyici istatistikler ve korelasyonlar Ek 1°de
goriilmektedir. Arastirmada Olgeklere verilen yanitlar toplanmis ve toplam skorlarin
ortalamas1 alinmustir. Isgorenlerin kategorik ozelliklerine gore farkliliklar arastirilirken

hesaplanan bu skorlar dikkate alinacaktir.

3.3.2.1. lisgoren Bakis Acsindan lIsverenin Yiikiimliilikleri Ve Isverenin

Yiikiimliiliiklerini Karsilama Diizeyine iliskin Bulgular

Isgorenlerin, isverenin yiikiimliliiklerine yonelik algillarinm dlgiildiigi  6lgegin
giivenilirligine yonelik Cronbach’s Alpha 0,924 olarak hesaplanmis, 6lgegi bozan herhangi
bir soru bulunmamustir. Olgekte yer alan tiim sorularin ortalamasi 4,08 olarak
hesaplanmustir. Isgérenlerin, isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyine yonelik
algilarinin belirlenmeye ¢alisildigr Slgegin giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha 0,920
olarak hesaplanmus, 6lcegi bozan herhangi bir soru bulunmamistir. Olgcekte yer alan tiim
sorularin ortalamas1 3,14 olarak hesaplanmistir. Genel olarak isgorenlerin isverenin
yiikiimliiliiklerine yonelik algilari, isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi algisindan

daha yiiksek bulunmustur.

Her bir soru icin algilar arasinda olusan farkliliklarin istatistiksel agidan farkli olup
olmadig1 t testine gore arastirllmis ve sonuglar Tablo 3.15’de verilmistir. Ayrica

giivenilirlik analizi sonuglart ve betimleyici istatistikleri de Tablo 3.15’de goriilmektedir.
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Tablo 3.15. Isgorenlerin, Isverenin Yiikiimliiliiklerine Yonelik Algilarmin ve Bu
Yiikiimliiliiklerin Karsilanma Diizeyine Yonelik Algilarinin Betimleyici Istatistikleri
Isgorenin Algiladigl...
isveren Isverenin
L SVEER | Yiikimliiliklerini
Yiikiimliiliikleri . .
Karsilama Diizeyi
[5s} o
5 £5
. Y . 23|
g c|o L g c| o <
E| E|2s|E5| €| E |28lEs
S S |2&8|=238] = S |e&8| %38
8 . Po|lR S 8 . S|l B E
: : S| 2 |ss|sfl] & =i E5|8°8
Bence igverenim, O| ® |[ax|a0O] O h |lax|naO
101gi gekict iy sunmakla yikiimltidic / 3,511,168| ,571 | 922 | 2,84 | 1,003 | 656 | 914 |5,638
sunmaktadir.
2.Isle ilgili egitim vermekle yiikiimliidiir /
vermektedir. 4,14| ,871 | ,690 | 918 | 3,24 | 1,023 | ,691 | ,914 |8,954
3Kariyerimi gelistirmeye yardimer olmakla 5 9o\ gg5 | 635 | 020 | 2,97 | 1,135 | 748 | 912 |9.358
Vu_kumludur / olmaktadir.
4.lsimi iyl yapugim siirece beni iste wtmakla |, 4 g| 910 | 575 | 921 | 342 | 951 | 555 | 917 | 7,680
Vu_kumludur/ tutmaktadir.
S.Isle ilgili kararlara katilmama izin vermekle @811 057 5og | 921 |27 1,145 570 | 917 | 8780
yiikiimliidiir / vermektedir.
6.0zel ve is yasamimi dengeleyebilmem igin
calisma saatlerinde esnek olmakla 3,70(1,100| ,597 | ,921 | 2,69 | 1,107 | ,445 | ,920 | 8,573
yiiktimliidiir / olmaktadir.
7.Semimi bir s ertam saglamakla 3,91|1,046| 698 | 918 | 3,15 | 1,040 | 630 | ,915 | 6,881
ﬂg_kumludur / saglamaktadir.
8.Is performansimla ilgili dizenli geri bildirim |5 g5\ g3, | 733 | 918 | 302 | 977 | 694 | ,914 | 9,596
saglamakla yiikiimliidiir / saglamaktadir.
9.Giivenli bir i5 ortam saglamakla 4,32| 860 | 583 | 921 | 352 | ,948 | 674 | 914 |8,278
yiikkiimliidiir / saglamaktadir.
10.Uzun sureli is givencesi vermekle 411|959 | 682 | 918 | 3,24 | 1,077 696 | 913 |8,082
yiikiimliidiir / vermektedir.
L1 Kisisel sorunlarima yonelik destek 3,71|1,067| 555 | 922 | 2,79 | 1,081 | 686 | 914 |8,115
saglamakla yiikiimliidiir / saglamaktadir.
12 Isime son verirken, iyi birneden 1y a9l 540 | 549 | 920 | 328 | 964 | 537 | 918 |1,585
gostermekle yiikiimliidiir / géstermektedir.
13.Bana saygili davranmakla yiikiimliidiir / 432| 799 | 575 | 921 | 3.47 | 1.023| 582 | 916 | 8,630
davranmaktadir.
14.Dizenli iicret artis1 saglamakla 4,28| 803 | 626 | 920 | 2,86 | 1,179 | 495 | 919 hi3,172
yiikkiimliidiir / saglamaktadir.
15.Isimi yapabilmem icin gerekli olan
kaynaklar1 bana saglamakla yiikiimliidiir/ 4.42| ,863 | ,657 | ,919 ) 3,43 | 1,010 | ,516 | ,918 9,958
saglamaktadir.
16.Bana kars1 diiriist davranmakla 4,25 863 | 629 | 920 | 3,40 | 1,034 | 607 | 916 |8,425
yukiimliidiir / davranmaktadir.
17.Beceri ve performansimin benzer oldugu
¢alisanlara sunulan firsatlarin aynisini bana 442 ,856 | ,612 | ,920 | 3,34 | 1,022 | ,609 | ,916 |10,708
sunmakla yiikiimliidiir / sunmaktadir.
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Ho: Isvereninin yiikiimliiliiklerine dair isgdéren algilamalar1 ile isvereninin

yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi arasinda farklilik yoktur.

Hi: Isvereninin vyiikiimliiliiklerine dair isgdéren algilamalar1 ile isvereninin

yiiktimliiliiklerini karsilama diizeyinden ytiksektir.

H,:  Isvereninin  yiikiimliiliiklerine dair isgdéren algilamalar1 ile isvereninin

yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyinden diistiktiir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen t hesap degerleri Tablo 3.15°de
verilmistir.Olceklerde bulunan tiim sorular icin istatistiksel agidan ortalamalar arasinda
fark bulunmustur (P<0.001). Buna gore isgorenlerin, “igverenin kendilerine karsi
yikiimliiliikleri” yiiksek bulunmustur. Bir bagka deyisle, “isverenin yiikiimliiliikleri

karsilama diizeyi” diisiik bulunmustur. H; hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.15’de “isgorenlerin isverenin yiikiimliiliiklerine yonelik algilar’” ve
“isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi” anketlerine katilimcilarin 5°1i likert tipi
Olcege gore verdikleri cevaplar goriilmektedir. Bu cevaplarin ortalamalari dikkate alinacak
olunursa; isgdrenlerin isverenin yiikiimliiliklerine yonelik algilar1 anketinde en yiiksek
ortalamalara sahip olan 15, 17, 12 numarali sorular ve isverenin ylkiimliliiklerini
kargilama diizeyine yonelik algilar1 anketinde ise en diisiik ortalamalara sahip olan 6, 5, 11
numarali sorular olmak iizere iicer soru géze carpmaktadir. Buradan isgorenin psikolojik

kontratina ve psikolojik kontrat ihlaline dair su sonuglar ¢ikarilabilir.

e Arastirmaya katilan iggdrenlerin; isverenin yiikiimliiliiklerine yonelik algilarinda,
Ozellikle is arkadaslar ile kendilerine sunulan firsatlar arasinda esitlik ve adalet
olmasima, Orgiitiin islerini yapabilmeleri ic¢in gerekli kaynaklar1 kendilerine
sunmasina ve isten ¢ikarma durumunda orgiitiin gegerli sebepleri olmasina 6nem

gosterdikleri goriilmektedir.

e Arastirmaya katilan igsgorenlerin; isverenin iistiine diisen yiikiimliiliikleri karsilama
diizeyinde, 6zellikle 6zel hayati ile is hayati arasindaki dengeyi koruyabilmesi i¢in
calisma saatlerinde esnek olunmasi, kisisel sorunlarina yonelik destek saglanmasi
ve 1s ile kararlara katilimma izin verilmesi konularinda beklentilerinin

karsilanmadig1 goriilmektedir.
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Ayrica likert dlgekli bu maddelerin betimsel dagilimlari Ek 2’te verilmistir. EK
3’ten anlagilabilecegi gibi 3’iin solunda kalan degerler katilanlari, 3’tin saginda kalan
degerler katilmayanlar1 ifade etmektedir. Bunun yaninda standart sapmalarin1 da dikkate

alarak % 95 giiven araliginda bu sonuclar1 yorumlamak miimkiin olabilmektedir.

3.3.2.2. lisgoren Bakis Acsindan Isverenin Yiikiimliiliikleri Ve Isverenin

Yiikiimliiliiklerini Karsilama Diizeyi ile Kategorik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda; iggorenlerin, isverenlerinin kendilerine karsi
yiikiimliiliikleri hakkindaki algilar1 ile e8itim durumu, gelir, kadro durumu ve sektorde
calisma siiresi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur. Isgorenlerin;
isverenlerinin kendilerine karsi yikimliilikleri hakkindaki algilari ile cinsiyet, medeni
durum, oteldeki gorev, calisilan departman, oteldeki konum, konaklama isletmesinin
sinifi, konaklama isletmesinin tiirli, konaklama isletmesinin statiisii ve isletmede calisma

stiresi arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunamamustir.

Ho: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri hakkindaki algilar ile
cinsiyet, medeni durum, oteldeki gorev, calisilan departman, oteldeki konum, konaklama
isletmesinin smnifi, konaklama isletmesinin tiirli, konaklama isletmesinin statiisii ve

isletmede ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri hakkindaki algilar ile
cinsiyet, medeni durum, oteldeki gorev, ¢alisilan departman, oteldeki konum, konaklama
isletmesinin smifi, konaklama isletmesinin tiirii, konaklama isletmesinin statiisii ve

isletmede ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, yukarida sayilan kategorik o6zelliklerle isverenin
1sgorene kars1 yiikiimliiliikleri algis1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu

durumda Ho hipotezi kabul edilmistir.

Egitim durumuna gore isgdrenlerin, Ol¢ekte yer alan algilari arasinda fark olup
olmadigt TYVA’ne gore arastirllmis ve ‘igsverenin size kars1t yiikiimlilikleri®

algilamasinda farklilik bulunmustur (F= 8,646; P=0,0001). Tablo 3.16’da goriillmektedir.
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Tablo 3.16. Egitim Durumuna Goére “Isverenin Size Kars1 Yiikiimliiliikleri” Algist
Farklilik Testi

Egitim durumu N Ortalama | Std. Sapma Farkh gruplar
Tlkogretim 29 3,5822 ,80966
Lise ve Dengi 65 4,0109 ,67678 Ilkogretlm - Lise ve dengi
O_n Lisans 42 4,3081 31552 flkégretim - On Lisans
Lisans 36 4,3007 ,40236 L )
Lisansiistii 5 4,2941 38797 Ik6gretim — Lisans
Toplam | 177 4,0781 ,62924

Tablo 3.16’ya gore ilkdgretim mezunu olan isgdrenlerin ‘igverenin size karsi
yikiimliliikleri” algis1  diger egitim durumuna sahip isgérenlerden daha diisiik

bulunmustur.

Ho: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri hakkindaki algilar ile

egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars: yiikiimliiliikleri hakkindaki algilari ile

egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, egitim durumu ile isverenin isgorene karsi
yikiimliiliikleri algist arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu durumda H; hipotezi
kabul edilmistir. Bu bulguya dayanarak, isgdrenlerin egitim diizeyi diistiik¢e, igverenlerinin
kendilerine kars1 yiikiimli oldugunu algiladiklart unsurlarin  azaldigi sonucuna

varilabilmektedir.

Gelir diizeyine gore i1ggorenlerin, 6l¢ekte yer alan algilari arasinda fark olup olmadigi
TYVA’ne gore arastirilmis ve sadece ‘isverenin size karsi yiikiimliilikleri’ algisinda
farklillk bulunmustur (F=4,381; P=0,001). Farkli bulunan gruplar Tablo 3.17.’de

verilmistir.
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Tablo 3.17. Gelir Diizeyine Gore “Isverenin Size Karsi Yiikiimliiliikleri” Algilari
Farklilik Testi

Aylik Gelir N Ortalama | Std. Sapma Farkh gruplar
0-600 29 4,2901 ,51544
601-700 26 3,6719 ,90827 0-600 - 601-700
701-800 27 3,9172 ,60458
801-900 21 4,2045 37371 601-700 - 801-900
901-1000 25 4,0165 ,82659
1001+ 49 4,2341 ,32319 601-700 - 1001+
Toplam | 177 4,0781 ,62924

Tablo 3.17°e gore, gelir diizeyi 601-700 TL olan isgérenlerin isverenin
yiikiimliliikleri algisi, 0-600 TL, 801-900 TL ve 1001+ TL olan isgdrenlerden daha az

bulunmustur.

Ho: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri hakkindaki algilar ile

gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri hakkindaki algilari ile

gelir diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, isgorenin aylik gelir diizeyi ile isverenin isgorene karsi
yukiimliiliikleri algis1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu durumda H; hipotezi
kabul edilmistir. Bu bulguya dayanarak, aylik 601 ile 700 TL arasinda gelir elde eden
isgérenin igverenin kendisine kars1 yiikiimliliikleri hakkindaki algisinin diger tiim aylik

gelir gruplarina gore daha diisiik oldugu sdylenebilmektedir.

Kadro durumuna dair isgorenlerin Olgekte yer alan algilari arasinda fark olup
olmadigrt TYVA’ne gore arastirilmis ve iggdrenlerin ‘igverenin size karsi yikiimliliikleri’
algilamalar1 arasinda farklihik bulunmustur (F= 4,097; P=0,018).Farkli bulunan gruplar
Tablo 3.18°de goriilmektedir.
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Tablo 3.18. Kadro Durumuna Gore Isgorenlerin  “Isverenin Size Karsi
Yiikiimliliikleri’” Farklilik Testi

Kadro Durumu N Ortalama | Std. Sapma Farkh Gruplar

Kadrolu(Daimi) 99 4,0422 ,61529

Sozlesmeli(Gecici) 70 4,1882 ,49819 ) ) N

Diger 8 3,5588 1,32693 Sozlesmeli — Diger
Toplam | 177 4,0781 ,62924

Tablo 3.18’de goriildiigli lizere farkliliklar sozlesmeli isgorenlerle diger kadro
durumunda isgorenler arasinda bulunmustur. Sézlesmeli isgorenlerin ‘igverenin size karsi
yikiimliliikleri’ puanlart 4,1882+0,49819 seklinde, diger kadroda bulunanlarin ise
3,5588+1,32693 seklinde hesaplanmistir. Buna gore Diger kadroda bulunan is gérenlerin

‘igverenin size kars1 yiikiimliilikleri’ daha diistik algilanmistir.

Ho: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri hakkindaki algilar ile

isgorenin kadro durumu arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars: yiikiimliiliikleri hakkindaki algilar ile

isgorenin kadro durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, isgdrenin kadro durumu ile igverenin isgdrene karsi
yiikiimliiliikleri algist arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu durumda H; hipotezi
kabul edilmistir. Bu bulguya dayanarak; diger(ekstra, part-time) kadro durumunda yer alan
isgorenlerin, sozlesmeli igsgérenlere gore; isverenin kendisine karst yerine getirmesi
gerektigi yiikiimliiliikler hakkindaki algisinin daha az unsura bagli olmasini, isletmedeki

gecici istthdamina ve beklentilerinin diisiik olmasina baglanabilmektedir.

Sektorde caligma siiresine gore isgorenlerin OSlgekte yer alan algilari arasinda fark
olup olmadigi TYVA’ne gore arastirilmis ve sadece “igverenin size kars1 yiikiimliiliikleri”

algisinda farklilik bulunmustur (F=3,287; P=0,022). Sonuclar Tablo 3.19’de verilmistir.
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Tablo 3.19. Sektdrde Calisma Siiresine Gore “Isverenin Size Kars1 Yiikiimliiliikleri”
Farklilik Testi

Sektorde calisma siiresi (Ay) | N | Ortalama | Std. Sapma Farkh Gruplar

1-36 54 4,0730 ,75900

37-84 62 4,1888 ,38228 37-84

85-132 36 3,8088 ,80007

133+ 25 4,2024 41214 85-132
Toplam | 177 | 4,0781 ,62924

Sektorde c¢alisma siiresi 85-132 ay olan isgorenlerin  “igverenin size Kkarsi
yukitimliiliikleri” algist 37-84 ay olanlardan daha diisiik bulunmustur. Sektorde calisma
stiresi 85-132 ay olan is gorenlerin algist 3,8088+0,8001, ¢alisma siiresi 37-84 ay olanlarin
ise 4,1888+0,38228 olarak hesaplanmustir.

Ho: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri hakkindaki algilari ile

sektorde ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri hakkindaki algilar ile

sektorde caligsma siireleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda; isgorenin, sektorde c¢alisma siiresi ile igverenin
kendisine kars1 yiikiimliiliikkleri algis1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu
durumda H; hipotezi kabul edilmistir. Bu bulguya dayanarak; isletmede 7 yil ile 11 yil
arasinda istthdam ge¢misi olan isgorenlerin, diger isgorenlere gore isverenlerinin
kendilerine karst daha az yikiimliligii oldugu algisina sahip olduklar1 sonucuna

varilabilmektedir.

Sektorde calisma siiresine gore isgorenlerin dlgekte yer alan algilari arasinda fark
olup olmadigit TYVA’ne gore arastirilmis ve tim algilarda anlamli bir farklilik

bulunmamaistir (P>0,05).

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda; isgorenlerin, isverenlerinin kendilerine karsi
yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile oteldeki gorev, calisilan departman, oteldeki konum,
kadro durumu ve konaklama isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur. Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri karsilama

diizeyi ile cinsiyet, egitim durumu, medeni hal, aylik gelir, konaklama isletmesinin sinifi,
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konaklama isletmesinin tiirii, sektorde ¢alisma siiresi ve isletmede caligma siiresi arasinda

istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunamamastir.

Ho: Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile
cinsiyet, egitim durumu, medeni hal, aylik gelir, konaklama isletmesinin sinifi, konaklama
isletmesinin tiirli, sektorde ¢alisma siiresi ve isletmede ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Hi: Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile
cinsiyet, egitim durumu, medeni hal, aylik gelir, konaklama isletmesinin sinifi, konaklama
isletmesinin tiirii, sektorde ¢alisma siiresi ve isletmede ¢aligma siiresi arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, yukarida sayilan kategorik o6zelliklerle isverenin
isgorene karst yiikiimliliklerini karsilama diizeyi arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamistir. Bu durumda Hy hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmada Olgeklere verilen yanitlar toplanmis ve toplam skorlarin ortalamasi
alinmustir. Isgorenlerin kategorik dzelliklerine gore farkliliklar arastirilirken hesaplanan bu
skorlar dikkate alinmistir. Isgdrenlerin oteldeki gorevlerine gore dlgekte yer alan algilart
arasinda fark olup olmadigi bagimsiz ¢ift orneklem t testi ile aragtirillmis ve sadece
isgorenlerin, isverenin yilikiimliiliiklerini karsilama diizeyi algilamalar1 arasinda fark
bulunmustur (t=2,001, P=0,047). Buna gore seflerin puami 3,4144+0,828, isgorenlerin
puanindan 3,0998+0,668 daha yiiksek bulunmustur. Degiskenlere ait betimleyici

istatistikler ve korelasyonlar Ek 1’de goriilmektedir.

Ho: Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine kars1 yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

oteldeki gorevleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine karsi yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

oteldeki gorevleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, isgoérenin oteldeki gorevi ile igverenin kendisine karsi
yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu durumda
Hi hipotezi kabul edilmistir. Bu bulguya dayanarak, isletmede sef gorevinde ¢alisanlarin
isgorenlere kiyasla; igverenin kendisine karsi ylikiimliliklerini daha yiiksek diizeyde

karsiladig1 algisina sahip oldugu sonucuna varilabilmektedir.
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Calisilan departmanlara gore isgorenlerin 6l¢ekte yer alan algilari arasinda fark olup
olmadig1 Tek Yonlii Varyans Analizi (TYVA)’ne gore arastirilmis ve isgorenlerin sadece,
igverenin ylkiimliliiklerini karsilama diizeyi algilamalar1 arasinda farklilik bulunmustur
(F=2,320; P=0,028). Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in ¢oklu

karsilastirma testlerinden Tukey HSD testine bagvurulmustur.

Tiim ¢oklu karsilastirmalar Tukey HSD testine gore yapilmistir. Tukey HSD testine
gore, kat hizmetleri departmaninda isgorenler ile insan kaynaklarinda isgdrenler arasinda

farklilik bulunmustur. Sonuclar Tablo 3.20°de verilmistir.

Tablo 3.20. Isgdrenlerin ‘isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi’ farklilik testi

Calisilan Departman N Ortalama | Std. Sapma Farkh Gruplar
On biiro 20 3,1853 , 73626
Kat Hizmetleri 44 2,8289 ,64373
Muhasebe-Finansman 16 3,2757 ,718384
Sans-Pazarlama 13 3,2398 ,61623 Kat Hizmetleri
Halkla Tliskiler 3 3,5882 ,44411 -
Yiyecek-Yiyecek 56 3,1975 ,68263 Insan Kaynaklar1
Insan Kaynaklart 8 3,6324 ,58381
Diger 17 3,1765 ,68283

Toplam | 177 3,1389 ,69591

Tablo 3.20°de goriildiigii tlizere; kat hizmetlerinde isgérenlerin isverenin
yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi 2,8289+0,643 seklinde hesaplanirken, insan kaynaklari
departmaninda calisanlarin ki ise 3,6324+0,583 seklinde hesaplanmistir. Dolayisiyla kat
hizmetlerinde ¢alisanlarin isverenin yiikiimliliiklerini karsilama diizeyi daha disik

bulunmustur.

Ho: Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine kars: yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

calisilan departman arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine karsi yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

calisilan departman arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, iggdrenin c¢alistigi departman ile igverenin kendisine
kars1 yukiimliiliikkleri karsilama diizeyi arasinda anlamli bir farklihik bulunmustur. Bu
durumda H; hipotezi kabul edilmistir. Bu bulguya dayanarak, kat hizmetlerinde g¢alisan
isgorenlerin; igverenin kendilerine karsi olan yilikiimliiliiklerini karsilamadig: algisina sahip

oldugu sonucuna varilabilmektedir.



93

Oteldeki konuma gore isgorenlerin Olgekte yer alan algilar1 arasinda fark olup
olmadig1r arastirilmis ve isgorenlerin, isverenin yiikiimliliiklerini karsilama diizeyi
algilamalarinda farklihik bulunmustur (F= 3,658; P=0,014). Sonuglar Tablo 3.21°de

verilmistir.

Tablo 3.21. Oteldeki Konuma Gére Isgdrenlerin ‘Isverenin Yiikiimliiliiklerini

Karsilama Diizeyi’ Farklilik Testi

Otelde konum N | Ortalama | Std. Sapma Farkh Gruplar
Eleman 52 3,1912 ,66458
Eleman - Dénemsel eleman

Kadrolu Eleman 92 3,2161 ,68672
Stajyer 5 3,3412 ,78854

Kadrolu eleman
Donemsel Eleman 28 2,7521 ,67286 -

Toplam | 177 31389 69591 Donemsel Eleman

Tablo 3.21°e gore donemsel eleman olarak isgorenler ile hem eleman hem de kadrolu
eleman arasinda farklilik bulunmustur. Donemsel eleman olarak iggérenlerin ‘igverenin
yikiimliliiklerini karsilama diizeyi’ 2,7521+0,6728 olarak, eleman olarak calisanlarin
‘igverenin ylikiimliiliikklerini karsilama diizeyi’ 3,1912+0,66458 olarak hesaplanmistir. Bu
sonuclara gére donemsel elemanlarin ‘igverenin ylikiimliiliikklerini karsilama diizeyi’ daha
diisiik bulunmustur. Kadrolu elemanlarin ‘isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi’
3,216+0,686 olarak hesaplanmis ve donemsel eleman olarak isgdrenlerin ‘igverenin

yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi’ kadrolu iggorenlere gore daha diisiik bulunmustur.

Ho: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine karsi yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

oteldeki konumlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine kars: yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

oteldeki konumlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, isgorenin oteldeki konumu ile isverenin kendisine karsi
yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu durumda
H; hipotezi kabul edilmistir. Bu bulguya dayanarak, isletmede dénemsel eleman olarak
calisan isgorenlerin diger konumlarda istihdam edilen isgdrenlere kiyasla, isvereninin
yikiimliiliiklerini  yerine getirmedigi algisinin  daha yliksek oldugu sonucuna

varilabilmektedir.
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Kadro durumuna gore isgdrenlerin ‘isverenin yiikiimliiliikklerini karsilama diizeyi’
algilamalar1 arasinda farklilik bulunmustur (F= 3,075; P=0,049). Sonuglar asagida bulunan
Tablo 3.22’ de verilmistir.

Tablo 3.22. Kadro Durumuna Gére Isgorenlerin ‘Isverenin Yiikiimliiliiklerini

Karsilama Diizeyi’’ Farklilik Testi

Kadro Durumu N Ortalama | Std. Sapma Farkh Gruplar

Kadrolu 99| 3,2157 69783

Sozlesmeli 70|  2,9933 63730

Diger 3 34632 96935 Kadrolu - Sozlesmeli
Toplam | 177 | 13,1389 69591

Tablo 3.22°de goriildiigii gibi bu farklilik kadrolu ile s6zlesmeli isgorenler arasinda
bulunmustur. So6zlesmeli isgorenlerin ‘igverenin ylikiimliiliiklerini karsilama diizeyi’

2,9933+0,637 kadrolu isgérenlerden 3,2157+0,6978 daha az bulunmustur.

Ho: Isgdrenlerin; isverenlerinin kendilerine karsi yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

kadro durumu arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine karsi yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

kadro durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, isgorenin kadro durumu ile igverenin kendisine karsi
yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu durumda
Hi hipotezi kabul edilmistir. Bu bulguya dayanarak, isletmede s6zlesmeli olarak calisan
isgorenlerin, igverenin ylikiimliiliiklerini karsilama diizeyi algisinin daha diisiik oldugu

sonucuna varilabilmektedir.

Konaklama igletmesinin statiisiine gore isgorenlerin, 6l¢ekte yer alan algilar1 arasinda
fark olup olmadigr TYVA’ne gore arastirtlmis ve ‘igverenin yiikiimliiliiklerini karsilama
diizeyi’ algilamasinda farklilik bulunmustur (F=5,977; P=0,003). Sonuglar Tablo 3.23” de

verilmistir.
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Tablo 3.23. Konaklama Isletmesinin Statiisine Gore Isgdrenlerin‘isverenin
Yikiimliilikklerini Karsilama Diizeyi’ Farklilik Testi

Isletmenin statiisii N Ortalama | Std. Sapma Farkh Gruplar
Bagumnsiz 84 2,9825 ,61666 o
Bagimsiz - Zincir
Zincir 87 3,2461 ,74128
Diger 6 3,7745 43293
Bagimsiz - Diger
Toplam | 177 3,1389 ,69591

Tablo 3.23’de goriildiigii lizere bagimsiz isletme statiisiine sahip otel isletmelerinde
calisan isgorenlerin ‘igverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi’ algilari, zincir ve diger

statiiye sahip otel isletmelerindeki is gorenlerden daha diisiik bulunmustur.

Ho: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine karsi yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

calistig1 konaklama isletmesinin statiisii arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Isgorenlerin; isverenlerinin kendilerine karsi yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi ile

calistig1 konaklama igletmesinin statiisii arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, iggérenin calistigt konaklama isletmesinin statiisii ile
isverenin kendisine kars1 yiikiimliiliikleri karsilama diizeyi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Bu durumda Hj; hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgudan, bagimsiz otel
isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin isvereninin yiikiimliiliiklerini kargilama diizeyi algisinin
daha diisiik oldugu goriilmektedir. Zincir otel isletmelerinde calisan isgoérenlerin daha
yiiksek “igverenin yiikiimliiliklerini karsilama diizeyi algisi” olmasindan yola ¢ikarak;

daha etkin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina sahip oldugu varsayilabilir.
3.3.3. Uciincii Grup Bulgular

Orgiitsel baghlig 6lgmeye yonelik kullanilan Likert dlgekli maddelerin betimsel
dagilimlar1 Ek 2’te goriilebilmektedir. Ek 2’den anlasilabilecegi gibi 3’iin solunda kalan
degerler katilanlari, 3’lin saginda kalan degerler katilmayanlar1 ifade etmektedir. Bunun
yaninda standart sapmalarin1i da dikkate alarak % 95 giiven araliinda bu sonuglari
yorumlamak miimkiin olabilmektedir. Ugiincii grup bulgular ise, drgiitsel bagliliga iliskin
bulgular ile kategorik ozelliklere gore farkliliklarina iliskin bulgular olarak iki gruptan

olugmaktadir. Arastirmada oOlceklere verilen yanitlar toplanmis ve toplam skorlarin



96

ortalamasi alinmustir. Isgdrenlerin kategorik 6zelliklerine gore farkliliklar arastirilirken

hesaplanan bu skorlar dikkate alinacaktir. Asagida bu bulgular agiklanmaktadir.

3.3.3.1. Orgiitsel Baghhga iliskin Bulgular

Isgorenlerin  érgiitsel baghhiklarina yonelik algillarinin = dl¢iildiigli, dlgegin

giivenilirligi icin hesaplanan Cronbach's Alpha 0,845 bulunmustur. Olgegi bozan bir bagka

deyisle dlcekten cikarilmasi gereken bir soru bulunmamistir. Isgdrenlerin tiim sorulara

gore oOrgiitsel baglilik diizeyinin genel ortalamasi 3,22 hesaplanmistir. Sonuglar Tablo

3.24°de verilmistir.

Tablo 3.24. isgorenlerin Orgiitsel Baghiliklarina Yénelik Giivenilirlik Ve Betimleyici

Istatistikleri
< S "q‘é =
E|gElzsg 2888
SORULAR g a(%_ 8’5?__9 Uo)ngg:t
O gl %O
1.Kariyerimin geri kalanini isyerimde gecirmekten mutlu 345| 953 524 834
olurum.
2.Isyerimin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 3,56 | 1,075| ,465 ,837
3:Isyer1mde kendimi "ailenin bir pargasi" olarak 271| 1202| 284 849
hissetmiyorum.
4.Isyerim benim igin &zel anlam tasyor. 3,63 | ,948 ,602 ,829
5.Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 2,72 1,163| ,229 ,852
6.Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor 341| 1,030 621 827
olurdu.
7.Su an }syeflr?den ayrilmak 1sted1g1me kgrar verirsem 332| 1,051 597 829
hayatimin biiyiik bolumu olumsuz etkilenir.
8.I$yver1mdef1 iiy{llmayl diisiinmek i¢in ¢ok az secenegim 328| 1,043 594 829
oldugunu diistiniiyorum.
9.I$yer1mdep ayrllfnama nedenlerimden biri de olasi igyeri 208| 1100| 473 836
alternatiflerin azligidir.
10.I§yer1meub1:1 kadgr katklm olmasaydi, bagka bir yerde 305| 999 502 835
caligmayi diistinebilirdim.
11.Isyer1mde_ g:ahsrpaya devam etmek icin herhangi bir 289| 999 282 847
zorunluluk hissetmiyorum.
12.Ben1{n i¢in a\{antajll olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak 346| 965 488 835
bana dogru gelmiyor.
13.Isyerim benim bagliligimi hak ediyor. 3,32| ,893 ,534 ,833
14;I§yer1mde ki §0rurr'1'lu}ul.<.1ar1m nedeniyle isten ayrilmamin 332 |1.023| 520 833
dogru olmayacagin diisiniiyorum.
15.Kariyer gelisimim agisindan igyerime ¢ok sey bor¢luyum. 3,39 | ,983 497 ,835
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Tablo 3.24’de “orgiitsel baglilik” anketine katilimeilarin 5°1i likert tipi dlgege gore
verdikleri cevaplar goriilmektedir. Bu cevaplarin ortalamalar1 dikkate alinacak olunursa;
isgorenlerin orgiitsel bagliligini 6lgmeye yonelik ankette en yiiksek ortalamaya sahip olan
2 numarali soru goze c¢arpmaktadir. Bu yanitin, diger yanitlara oranla daha yiiksek
ortalamaya sahip olmasindan; isgérenin orgiitiin sorunlarini kendi sorunlar1 gibi hissedecek

diizeyde duygusal orgiitsel baglilik besledigi diisiiniilebilir.

3.3.3.2. Orgiitsel Baghlik ile Kategorik Ozelliklere iliskin Bulgular

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda; isgorenlerin, orgiitsel baglilig1 ile cinsiyet ve
oteldeki konumu arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur. Isgdrenlerin
orgiitsel baglilig1 ile egitim durumu, medeni hal, oteldeki gorev, ¢aligilan departman, aylik
gelir, kadro durumu, konaklama isletmesinin smifi, konaklama isletmesinin tiiri,
konaklama isletmesinin statiisii, sektorde c¢alisma siiresi ve isletmede c¢alisma siiresi

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Ho: Isgorenlerin orgiitsel baglihig: ile egitim durumu, medeni hal, oteldeki gorev, calisilan
departman, aylik gelir, kadro durumu, konaklama isletmesinin sinifi, konaklama
isletmesinin tiiri, konaklama isletmesinin statiisii, sektorde calisma siiresi ve isletmede

calisma siiresi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik yoktur,

H;i: Isgdrenlerin orgiitsel baglhihig ile egitim durumu, medeni hal, oteldeki gorev, ¢alisilan
departman, aylik gelir, kadro durumu, konaklama isletmesinin sinifi, konaklama
isletmesinin tiirli, konaklama isletmesinin statiisii, sektorde calisma siiresi ve isletmede

calisma siiresi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda, yukarida sayilan kategorik Ozelliklerle isgorenin
orgiitsel bagliligi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu durumda Hg hipotezi

kabul edilmistir.

Isgorenlerin oteldeki konumuna gore orgiitsel baghliklarinda farklilik bulunmus ve
bu farkliliklar donemsel eleman olarak isgorenler ile eleman olarak isgorenler arasinda

oldugu belirlenmistir (F=2,611; P=0,05). Sonuglar Tablo 3.25.’de verilmistir.



98

Tablo 3.25. Oteldeki Konuma Gore Isgérenlerin ‘Orgiitsel Baglilik® Farklilik Testi

Oteldeki Konum N Ortalama | Std. Sapma Farkh Gruplar
Eleman 52 3,3295 ,53029

Kadrolu Eleman 92 3,2478 ,61811 Eleman
Stajyer 5 2,8533 ,57038 -
Donemsel Eleman 28 3,0167 ,48095 Donemsel
Toplam 177 3,2241 ,57986

Tablo 3.25’e gore; donemsel olarak isgorenlerin Orgiitsel baglilk puani
3,0167+0,481 seklinde hesaplanirken, eleman olarak isgdrenlerin orgiitsel baglilik puani
3,3295+0,5303 seklinde hesaplanmistir. Dolayisiyla donemsel olarak is gorenlerin orgiitsel

baglilik puani, eleman olarak isgérenlerden daha diisiik bulunmustur.
Ho: Isgorenlerin orgiitsel baglilig1 ile oteldeki konumu arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hj: Isgdrenlerin orgiitsel baghlig: ile oteldeki konumu arasinda anlamli bir farklilik vardar.

Yapilan analizler sonucunda, isgorenlerin; Orgiitsel bagliligi ile oteldeki konumu
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu durumda H; hipotezi kabul edilmistir. Bu
bulguya dayanarak, oteldeki konumu “dénemsel” olan iggorenin, “eleman” olan iggdrene
kiyasla, oOrgiitsel baghiligimin daha disik olmasi, isletmedeki istihdaminin donemsel

olmasindan kaynakladigi sonucuna varilabilmektedir.
3.3.4. Dordiincii Grup Bulgular

Dordiincli grup bulgularda ele alinan analizler, bagimsiz ve bagimli degiskenler
arasindaki iliskinin bulunmasima yonelik olarak yapilmustir. Ifade edilen bu degiskenler
asagida aciklanmaktadir.

3.3.4.1. Ordinal Lojistik Regresyon Analizi ile Orgiitsel Baghhgmn Belirlenmesi

Daha once de belirtildigi gibi calismada dort farkli Slgek kullanilmistir. Bu
Olcekler;

e lsverenin isgdrenlere kars: yiikiimliiliiklerini belirlemeye yonelik (X1),
e lsverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyine yonelik (Xy) ve

e Orgiitsel baglilig: belirlemeye yoneliktir (Y).
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Orgiitsel baghligin diger iki 6lcek tarafindan agiklandig1 varsayimi altinda; orgiitsel
baglilik bagimli degisken olarak ele alinmakta, diger degiskenler ise aciklayict degisken
olarak ele alinmaktadir. Calismada igsgorenlerin calismakta olduklar1 orgiite ve igverene

yonelik tutum ve algilarin1 belirlemeye ¢alisilmaktadir.

Calismanin bundan sonraki asamasinda bagimli degiskenin ordinal yapisindan dolay1
Siralt logit modele dayali olan Ordinal Logistic Regression Analizi (OLOGREG)
kullanilmistir.  Sirali  logit model standardize edilmis logistik olasilik dagilimina
dayanmaktadir. Sirali logit modelde hatalar logistik olarak dagilmaktadir (Chow 1988).
Siralt logit model -oo ile +oo aralifinda gozlenemeyen bir y* degiskeninin gozlenen y

degiskeni ile iliskilendirildigi bir modelden olusturulabilir (Long 1997: 116).

Sirali Lojistik Regresyon yontemi; cevap degiskeninin li¢ ve daha fazla kategori
icerdigi ve degerlerin sirali 6l¢ekle elde edildigi durumlarda, cevap degisken ile agiklayici
degiskenler arasindaki neden-sonug iliskilerini ortaya koymaya yonelik bir yontemdir
(Ozdamar, 2004, 5.608). Siral1 logit model iki degerli logit modelin genisletilmis halidir ve
asagidaki sekilde formiile edilir.

Y=Y BX +¢ (3.1)

Burada x; bagimsiz degiskenler vektorii, ¢ ise hata terimidir. y degiskeni m kategori

icin gozlenirse asagidaki esitlik elde edilir.
y=m eger 7, ,<y*(r, m=1..] icin (3.2)

Burada <7’lar esik (thresholds) degerleridir. Gozlenen y degiskeni, y* ile
iliskilendirildiginde esitlik (Denk. 3.3.) elde edilir (Agresti 1990: 9, Long 1997: 116).

eger 7, =—0< Y, (7,
eger 7, <y*(r,

1

2
y:
3 eger r,<y*r,
4

(3.3)
eger 7, <y*(r,
Siralt logit modelde J kategori oldugunda olasiliklara iligkin denklemler asagida

verildigi gibi olmaktadir.
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Prob(y=1)= L(—ixkﬁk} (3.4)

Prob(y=2)= L(f2 —ZK:xk,Bkj— L(— y xkﬂkj, (3.5)

k=1

Prob(y=3) = L(z‘3 —ixkﬂk]— L(r2 - y

k=1

Xkﬂk} (3.6)

1

Prob(y=j)=1- L(rj_l—ixk,b’kj, (3.7)

Seklinde j kategori i¢in olasiliklar elde edilebilir.

Eger; coklu cevaplarin kategorileri siraliysa, degiskenin dagilimi ordinal coklu
nominal dagilim olarak isimlendirilir. Degisken anket sorularinda cevaplar1 “Kesinlikle
katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle katiliyorum”

seklinde ise s6z konusu degisken ordinal ¢oklu dagilima uygunluk gosterir.

Calismanin bagimli degiskeni orgiitsel baglilik belirlenmis diger degiskenler ise
aciklayict degisken olarak modele katilmistir. Boylece bagimli degisken hem siirekli
degiskenler tarafindan hem de kesikli (nominal) degiskenler tarafindan aciklanmaya

calisilacaktir.

Bir baska deyisle; isgorenlerin arastirma sorularina verdikleri yanitlar sonug
degiskeni olarak modele katilmis, nedensel degiskenler ise isgdrenlerin kategorik
Ozelliklerinin yaninda major degisken olarak “igverenin yiikiimliiliikleri hakkindaki iggdéren
algis1” ve “igverenin yiikiimliiliklerini karsilama diizeyi hakkinda isgéren algisi”
sorularindan olusmustur. Ordinal sonuglarin sarthi olasiliklar1 birikimli olasiliklar Denk.

3.1. - Denk. 3.7. esitliklerinden elde edilmistir (Power; Xie 2000: 212).

Arastirmada bagimli degisken referans kategorisi olarak “kesinlikle katiliyorum”
kategorisi almmis ve sonuglar buna gére degerlendirilmistir. Isgdrenlerin “kesinlikle

katiliyorum” algist orgiitsel bagliligin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Isgorenlerin farkli 6zelliklerinin arastirma sorularinda nedensel faktdér olup
olmadigimi belirlemeye yonelik OLOGREG ¢iktilar1 elde edilmis ve sonuglar Tablo

3.26’da verilmistir.
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Ordinal Regresyon
Standart Yiizde

Predictor Katsayist hata z P

Const(1) 2,67643 2,38799 [1,12 (0,262

Const(2) 4,98677 2,4151  [2,06  [0,039

Const(3) 9,29287 2,51956  [3,69  |0,000

Const(4) 12,1823 2,55966 4,76 0,000

Yiikiimliiliik Algisi -0,812808 |0,310843 |-2,61 0,009 |0,44

Karsilama Diizeyi 0,117132 0,286425 (0,041 |0,032 |1,12

Cinsiyet Erkek
Kadin |-0,721896  [0,375377 [-1,92 0,054 [0,49
Sef

Oteldeki Gorevi Isgoren [1,20813  [0,592019 [2,04 |0,041 [3,35
Onbiiro

Caliilan Departman Kat Hizm. -1,28388  |0,677409 |-1,9 0,058 |0,28
Muh.-Fin. -0,719571 |0,789801 |-0,91 [0,362 |0,49
Sang-Paz. -0,297617 |0,839126 |-0,35 [0,723 |0,74
Halkla ils. -2,59876  [1,4091  |-1,84 0,065 |0,07
Yiyecek-/¢. -1,36696  |0,599419 |-2,28 0,023 |0,25
Insan Kay. -1,34142  |0,987792 |-1,36 0,174 |0,26
Diger -1,46414  |0,788402 |-1,86 [0,063 |0,23
Eleman

Oteldeki Konum Kadrolu EIm.  [-0,276875 |0,872608 |-0,32 |0,751 [0,76
Stajyer EIm. 2,12102 1,20615 [1,76  |0,079 [8,34
Dénemsel Elm. | 1,25457 0,597605 |2,1 0,036 [3,51

Gelir 0,0820297 |0,0006154 | 3,3 0,001 [1,12
Kadrolu

Kadro Durumu Sozlesmeli -0,500228 0,905109 |-0,55 0,058 |0,61
Diger -0,0891912 [1,22763 |-0,07 |0,0642]0,91

Konaklama 4 yildizli

isletmesinin Siifi | 5 yuldizh 1,20979  |1,16074 [1,04 [0,297 [3,35
Sehir

Konaklama Ky 0,548983 0,421177 1,3 0,192 |1,73

Isletmesinin Tiirii Golf -0,278845 |0,72746 |-0,38 0,701 |0,76
Diger -1,30031  [0,899128 |-145 [0,148 |0,27

Sektorde Calisma Siiresi Ay 0,0054375 |0,0041109 (1,32 0,186 |1,01

Isletmede Calisma Siiresi Ay -0,0077583 |0,0061298 |-1,27 0,206 |0,99

Egitim likigretim
Lise ve den. 0,128315 |0,537536 |0,24 0,811 |1,14
Onlisans 0,930552  |0,664164 |1,4 0,161 [2,54
Lisans -0,241907 |0,74356 |-0,33 [0,745 [0,79
Yiik. Lis-Dok. |-159718  |1,2468 [-1,28 [0,200 |0,20
Evli

Medeni Durum Bekar 10,307376  [0,408643 [0,75 [0,452 [1,36

199 Gey

Tablo 3.26’ya gére modele katilan “igverenin size kars1 yiikiimliiliikleri”, “isverenin

19 (13

yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi”,

oteldeki gorev”,

2 (13

calisilan departman”, “oteldeki
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konum” ve “gelir” degiskenleri %5 anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmustur. Benzer
sekilde %10 anlamlilik diizeyinde‘cinsiyet’ ve ‘kadro durumu’ degiskenleri anlamli
bulunmustur. Diger degiskenler ise OLOGREG agisindan anlamli bulunmamistir. Buna

gore;

e Isgorenlerin yiikiimliiliik degiskenindeki bir birimlik artis orgiitsel baglilik
puaninda 1/0,44=2.27 kat azalisa neden olma olasiligina sahip olmaktadir
(P=0,009).

Ho: Isvereninin yiikiimliiliiklerine dair isgdren algilamalarinin; isgdrenin rgiitsel baglilig

tizerine etkisi olma olasilig1 bulunmamaktadir.

H;: Isvereninin yiikiimliiliiklerine dair isgdren algilamalarmnin; isgdrenin drgiitsel baglilig:

tizerine etkisi olma olasilig1 bulunmaktadir.

Yapilan OLOGREG analizi sonucunda isvereninin yiikiimliilikklerine dair isgoren
algilamalarinin; isgdrenin Orgiitsel baglilig1 lizerine istatistiksel agidan etkisi olma olasilig1

bulunmustur. Bu durumda H; hipotezi kabul edilmistir.

e Isgorenlerin ‘igverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyinde bir birimlik artis
orgiitsel baglilik puanlarinda 1,12 kat artisa neden olma olasiligina sahip

olmaktadir (P=0,032).

Ho: Isvereninin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyinin; isgorenin orgiitsel baglilig: iizerine

etkisi olma olasilig1 bulunmamaktadir.

Hj: Isvereninin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyinin; isgdrenin orgiitsel bagliligi {izerine

etkisi olma olasilig1 bulunmaktadir.

Yapilan OLOGREG analizi sonucunda yiikiimliiliikklerini karsilama diizeyinin;
isgorenin orgiitsel baglilig1 lizerine istatistiksel acidan etkisi olma olasiligi bulunmustur.

Bu durumda Hj hipotezi kabul edilmistir.

Ucgiincii grup bulgularda agiklanan istatistiksel analiz sonucunda isgdrenlerin sadece;
cinsiyet ve oteldeki konumu ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli
farklilik bulunmustur. OLOGREG analizi sonucunda ise; asagidaki kategorik 6zelliklerin

isgorenlerin orgiitsel bagliliklar tizerine etkisi olma olasilig1 bulunmaktadir.

o lsgorenlerin orgiitsel baghlik puani seflere gore 3.35 kat daha yiiksek olma
olasiligina sahiptir (P=0,041).
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Ho: Isgdrenlerin oteldeki gdrevlerinin; orgiitsel bagliligi iizerine etkisi olma olasilig

bulunmamaktadir.

Hi: Isgorenlerin oteldeki gorevlerinin; orgiitsel baglilig1 iizerine etkisi olma olasilif

bulunmaktadir.

Yapilan OLOGREG analizi sonucunda iggérenin oteldeki gorevlerinin; isgdrenin
orgiitsel bagliligi lizerine istatistiksel agidan etkisi olma olasilig1 bulunmustur. Bu durumda

H; hipotezi kabul edilmistir.

e On biiroda calisan isgorenler disinda kalan tiim calisanlarin orgiitsel baglilik
puanlar;, ©On biiroda calisanlara goére daha diisiik olma olasiligina sahip
bulunmustur. Buna gore Kat hizmetlerinde g¢alisanlarin orgiitsel baglilik puanlar
3,57 kat daha diisiik olma olasiligina sahiptir (P=0,058). Yiyecek icecek
departmanindakilerin ise orgiitsel baglilik puanlarinin 4 kat diisiik olma olasiligina

sahip oldugu sdylenebilir (P=0,023).

Ho: Isgorenlerin calistigi departmanin; orgiitsel bagliligi iizerine etkisi olma olasilig

bulunmamaktadir.

Hi: Isgérenlerin ¢alistigi departmanin; orgiitsel bagliligi iizerine etkisi olma olasilig

bulunmaktadir.

Yapilan OLOGREG analizi sonucunda isgdrenin calistif1 departmanin; iggorenin
orglitsel baglilig1 lizerine istatistiksel agidan etkisi olma olasiligr bulunmustur. Bu durumda

H1 hipotezi kabul edilmistir.

e Oteldeki konumu Donemsel eleman olan is gorenlerin orgiitsel baglilik puani
konumu ‘eleman ‘olan isgorenlere gore 3,51 kat daha yiiksek olma olasiligina sahip

bulunmustur (P=0,036).

Ho: Isgorenlerin oteldeki konumlarmin; orgiitsel bagliligi {izerine etkisi olma olasilig

bulunmamaktadir.

Hi: Isgdrenlerin oteldeki konumlarinin; 6rgiitsel baghilig iizerine etkisi olma olasilig1

bulunmaktadir.

Yapilan OLOGREG analizi sonucunda iggorenin oteldeki konumunun; iggérenin
orglitsel baglilig1 lizerine istatistiksel agidan etkisi olma olasiligr bulunmustur. Bu durumda

H1 hipotezi kabul edilmistir.
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e Isgorenlerin gelirlerindeki bir birimlik artma &rgiitsel baglilik puanmi 1,12 kat

artirma olasiligina sahip oldugu bulunmustur (P=0,001).

Ho: Isgdrenlerin aylik gelirinin; orgiitsel baglilig: iizerine etkisi olma olasilig

bulunmamaktadir.

Hi: Isgorenlerin aylik gelirinin;  Orgiitsel baglilig1 iizerine etkisi olma olasilig

bulunmaktadir.

Yapilan OLOGREG analizi sonucunda; isgorenin aylik gelirinin, isgdrenin orgiitsel
baglilig1 iizerine istatistiksel acidan etkisi olma olasiligi bulunmustur. Bu durumda H;

hipotezi kabul edilmistir.

e Kadro durumu sézlesmeli olan isgdrenlerin orgiitsel baglilik puani kadroluya gore
diisiik olma olasiligr 1,639 kat bulunmustur (P=0,058). Benzer sekilde diger
kadroda bulunan isgorenlerin kadroluya gore diisiik olma olasiligi 1,099 kat

bulunmustur (P=0,0642).

Ho: Isgorenlerin kadro durumunun; orgiitsel baghiligi iizerine etkisi olma olasilig

bulunmamaktadir.

Hi: Isgérenlerin kadro durumunun; orgiitsel baglilign iizerine etkisi olma olasilig

bulunmaktadir.

Yapilan OLOGREG analizi sonucunda isgorenin kadro durumunun; isgérenin
oOrgiitsel baglilig iizerine istatistiksel agidan etkisi olma olasilig1 bulunmustur. Bu durumda

H; hipotezi kabul edilmistir.

e Cinsiyeti kadin olan isgorenler erkeklere gore oOrgiitsel baglilik puanlar

1/0,49=2.04 kat daha diisiik olma olasiligina sahip bulunmustur(P=0,054).

Ho: Isgdrenlerin cinsiyetlerinin; orgiitsel baghilii {izerine etkisi olma olasiligt

bulunmamaktadir.

Hi: Isgorenlerin cinsiyetlerinin; orgiitsel bagliligi iizerine etkisi olma olasilig

bulunmaktadir.

Yapilan OLOGREG analizi sonucunda; isgoérenin cinsiyetinin, iggorenin orgiitsel
baglilig1 iizerine istatistiksel agidan etkisi olma olasiligi bulunmustur. Bu durumda H;

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.27°de arastirma kapsaminda ele alinan hipotezler, arastirma bulgular1 ve

degerlendirmeler bir arada goriilebilmektedir.

Tablo 3.27. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirme

Arastirma Hipotezleri

Arastirma Bulgulan

Degerlendirme

H1: Isvereninin
viikiimliiliiklerine dair
isgoren algilamalar,

Isvereninin
yiiktimliiliiklerine dair
isgoren algilamalari,

H; hipotezi kabul edilir

isvereninin yiikiimliiliiklerini | isvereninin

karsilama diizeyinden yiiktimliiliiklerini karsilama

viiksektir. diizeyinden yiiksektir.

Hy: Isvereninin Isvereninin H, hipotezi kabul edilir

viikiimliiliiklerine dair
isgoren algilamalarimin;
isgorenin orgiitsel baglhlig
lizerine etkisi
bulunmaktadir.

yiikkimliliklerine dair
isgoren algilamalarinin;
isgorenin oOrgiitsel baglilig
lizerine etkisi
bulunmaktadir.

Hs: Isvereninin
viikiimliiliiklerini karsilama
diizeyine dair isgoren
algilamalarimin, isgérenin
orgiitsel baglilig: iizerine
etkisi bulunmaktadir.

Isvereninin
yiikiimliliiklerini kargilama
diizeyine dair igsgoren
algilamalarinin; isgoérenin
orgiitsel baglilig1 tizerine
etkisi bulunmaktadir.

Hs; hipotezi kabul edilir

Ha:Isgorenlerin kategorik
ozellikleri; isverenlerinin
kendilerine karst

viikiimliiliikleri hakkindaki
algilari tizerinde etkilidir.

Isgdrenlerin kategorik
ozellikleri; igverenlerinin
kendilerine kars1
yikiimliiliikleri hakkindaki
algilar tizerinde etkilidir.

H, hipotezi kismen kabul
edilir

Hs: Isgorenlerin kategorik
ozellikleri; igverenlerinin
kendilerine karsi
viikiimliiliiklerini karsilama
diizeyi hakkindaki algilar
tizerinde etkilidir.

Isgorenlerin kategorik
ozellikleri; isverenlerinin
kendilerine kars1
yiiktimliiliikklerini karsilama
diizeyi hakkindaki algilari
iizerinde etkilidir.

Hs hipotezi kismen kabul
edilir

He: Isgorenlerin kategorik
ozellikleri; igverenlerinin
orgiitsel baglilig: iizerinde
etkilidir.

Isgdrenlerin kategorik
ozellikleri; isverenlerinin
orgiitsel baglilig: lizerinde
etkilidir.

He hipotezi kismen kabul
edilir
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SONUC

Degisen piyasa kosullariyla belirsizlesen istthdam yapisinda, orgiitlerde isgiiclinii
verimli kullanmak ve isgiicliniin devamliligin1 saglamak, tiretim faktorii insan olan turizm
endiistrisinin en onemli sorunlarindan biridir. Daha spesifik olarak otel isletmelerinin
tirtinii olan hizmet sunumunun stoklanamamas1 ve ancak es zamanl tiiketilmesi nedeniyle
isgorenler direkt olarak otel isletmesini temsilen karsilasilan sorunlarin iistesinden gelmeye
caligmaktadirlar. Otel isletmelerinde kademe ayirt edilmeksizin isgérenin tasidigi bu biiyiik
rol; isgdrene verilen dnemi de arttirmaktadir. Ote yandan isgdrenlerinin; problem iireten
degil, problem ¢6zen bireyler haline getirmek isteyen tiim oOrgiitler iiyelerinin baglilik
diizeylerini artirmak istemektedirler. Bu noktada isgorenin oOrgiitsel baghiligindan, is
tatminine, iste kalma arzusundan, oOrgiitsel vatandashik davranigina kadar genis bir

yelpazede isgoren davranislari iizerine etkisi olan psikolojik kontrat devreye girmektedir.

Son yillarda psikolojik kontrata yonelik ilgideki artisin sebebi; isletmelerin hizla
degisen piyasa kosullarinda miisteri tatmini, dolayisiyla rekabet avantaji saglamak igin,
etkin insan kaynaklar1 yOnetimine Onem vermeye baslamalaridir. Psikolojik kontratin
yerine getirilmesi ile Orgiitsel baglilik arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir.
Aragtirmalar; Orglitsel psikolojide biiyiik ©6nemi olan Orgiitsel bagliligi genellikle
devamsizlik ve iggéren devir oram ile iliskilendirirken, bagliligi yiliksek olan isgérenin
ekstra-rol davraniglar1 sergileyerek igletmenin rekabet edilebilirligini arttirabildigi

sonucuna varmaktadir.

Calismanin amaci; istihdam anlayisindaki degisimler sonucu 6nemi giderek artan,
psikolojik kontratlarinin, orgiitsel baglilik gibi isgéren davranislar: tizerindeki etkilerinin
Ol¢iilmesidir. Yapilan yazin taramasindan hareketle, psikolojik kontratlarin yerine getirilip
getirilmemesinin orgiitsel baghlik degiskeni lizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica
kontrol degiskenleri olarak belirlenen; isgorenlerin cinsiyet, egitim durumu, medeni
durum, aylik gelir, kadro durumu, oteldeki goérev, konum ve departman, isletmede ve
sektorde calisma siireleri, calisilan konaklama isletmesinin sinifi, tiirii ve statiisii gibi
kategorik oOzelliklerinin, orgiitsel baglilik ve psikolojik kontrat {izerindeki etkilerinin
Olclilmesi de calismanin diger bir amacidir. Bu kategorik o6zelliklerden elde edilen

bulgular1 asagidaki gibi 6zetleyebilmek miimkiindiir.
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Isgorenlerin isveren yiikiimliiliikleri hakkindaki algilari ile kategorik ozellikleri
arasindaki iliski aragtirildiginda; ilk6gretim diizeyinde egitimi olan, diger kadroda istithdam
edilen, sef konumunda gorev alan isgoérenlerin isvereninin yerine getirmesi gerektigini
algiladig1 yiikiimliiliiklerin daha az unsurdan olustugu sonucuna varilmistir. Diger bir
anlatimla; yukarida sayilan kategorik 6zelliklerdeki iggérenler, igverenlerinin onlara karsi

daha az ytlikiimliiliigiiniin oldugunu diistinmektedir.

Isgdrenlerin, isverenin yiikiimliiliiklerini karsilama diizeyi hakkindaki algilamalari ile
kategorik Ozellikleri arasindaki iliski arastirildiginda; oteldeki konumu dénemsel eleman
olan, kadro durumu s6zlesmeli olan, insan kaynaklarinda c¢alisan ve c¢alistigi konaklama
isletmesinin statiisii  bagimsiz konaklama isletmesi olan isgdrenlerin, isverenden
bekledikleri yiikiimliiliikklerin karsilanma diizeyinin daha diisiik oldugu sonucu elde
edilmigtir. Diger bir anlatimla; yukarida sayilan kategorik Ozelliklerdeki isgorenler,
igverenlerinin onlara karsi yerine getirmesi gerektigini disiindiikleri yiikiimliliklerin,

isveren tarafindan karsilanmadigini diigiinmektedir.

Isgorenlerin, orgiitsel baghliklar1 ile kategorik &zellikleri arasindaki iliski
arastirlldiginda ise; kadin isgoérenlerin erkek isgorenlere kiyasla daha diisiik, Onbiiro
departmaninda calisan iggorenlerin kat hizmetleri ve yiyecek-icecek departmanlarinda
calisan isgorenlere kiyasla daha yiiksek, donemsel elemanlarin eleman olarak istthdam
edilen iggorenlere kiyasla daha yiiksek ve kadrolu eleman olarak ¢alisan isgdrenlerin daha
yiiksek orgiitsel baglilik sergileme olasiligiin oldugu bulgulanmistir. Ayrica, iggorenlerin
aylik gelirleri attikca Orgilitsel baglilik sergileme olasiliginin da arttigi bulgulanmstir.
Diger bir anlatimla; isgdrenlerin Orgiitsel baglilik diizeyleri, yukarida sayilan kategorik

ozelliklerle iliskili olarak artmakta veya azalmaktadir.

Isgorenin kategorik oOzellikleri disinda, arastirma modeline katilan nedensel
degiskenler de bulunmaktadir. Ayni1 zamanda ¢alismanin ana hipotezlerini de olusturan bu
degiskenlerden elde edilen bulgularin, asagidaki gibi Gzetlenmesi ve c¢ikarimlarda

bulunulmasi mimkiindiir.

Isverenin yiikiimliiliikleri hakkindaki isgdren algilari ile isverenin bu yiikiimliiliikleri
karsilama diizeyi arasinda bulgulanan farklilikta; isgdrenin isveren yiikiimliiliikleri
hakkindaki algilarinin, bu yiikiimliiliikklerin karsilanma diizeyinden daha yiiksek oldugu

gozlenmistir. Buradan; otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin, istthdam iligkisinde
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bulunduklar1 igverenlerinden yerine getirmesini bekledikleri ylikiimliiliikleri, isverenlerinin

karsilamadig1 sonucuna varilabilmektedir.

Isgorenin algiladig1 isverenin yiikiimliiliikklerindeki artis, isgorenin orgiitsel
baghihiginda azalisa neden olma olasiligina sahip oldugu bulgulanmistir. Bu
yiikkiimliiliiklerin kargilama diizeyindeki artis ise, iggérenin Orgiitsel bagliliginda artisa

neden olma olasiligina sahip oldugu bulgulanmistir.
Bu bulgulardan yola ¢ikarak;

o lsgbrenin; isvereninin yerine getirmesi gerektigini algiladigi yiikiimliiliiklerin

artmasiyla, isgorenlerin orgiitsel bagliligin diisme olasiligina sahip oldugu,

e lsgbrenin; isvereninin yerine getirmesi gerektigini algiladig: yiikiimliiliiklerin
yerine getirilme puaninin artmasiyla, isgdrenlerin Orgiitsel baglihigin da artma

olasiligina sahip oldugu anlasilmaktadir.

Tiim bu bulgular 15181nda; isgorenlerin algiladiklart isveren yiikiimliiliikleri ve bu
yiikiimliiliiklerin karsilanma diizeyi oOrgiitsel baglilik diizeyini direkt olarak etkiledigi
sOylenebilmektedir. Dolayisiyla otel isletmeleri; isgoreninin psikolojik kontratinin yerine
getirilmesinin, Oncelikle orgiitsel bagliliklarinin artmasi1 olmak iizere, hem miisteri
memnuniyetinin saglanmasi, hem iggoren kaynakli maliyetlerin azalmasi, hem de orgiitiin
daha verimli bicimde islemesi yoluyla rakiplerinin 6niine gegebilmek ve rekabet avantaji

saglayabilmek i¢in etkili bir ara¢ oldugunu unutmamali ve gereken 6nem gosterilmelidir.

Yapilan arastirma sonucunda ulasilan bulgulardan da anlasilabilecegi iizere; aslinda
isgorenlerin biiyiik ¢ogunlugu yiiksek diizeyde egitim ve psikolojik kontrat hakkinda bilgi
sahibi olmasalar bile; otelin stratejik ve finansal durumunun, sahipleri ve yonetici
davraniglarinin ve kendi beklentilerinin farkindadirlar. Genelde bu beklentiler; is stirekliligi
giivencesinin verilmesi, isten c¢ikarilma korkularimi giderecek acgiklamalar yapilmasi,
isgorenlere sunulan firsatlarin esit bigimde Orgiitteki herkese dagitilmasi, daha esnek
calisma saatleri ve kosullar1 saglanmasi, kisisel sorunlarina yonelik destek saglanmasi,

kendilerine de s6z hakki verilmesi ve gerekli egitimler verilerek onlara kariyerlerinde

yiikselme sans1 taninmasindan olugsmaktadir.

Sonug olarak; otel isletmelerinin kendine has 6zelliklerinden 6tiirii yasamakta oldugu
istthdam sorunu i¢in psikolojik kontratlarin anlasilmasit ve bilingli bir sekilde

yonetilebilmesi, otel isletmeleri agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Clinkii yiiksek iggéren
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sorumlulugu, pozitif caligma ortami ve seyrek isgéren degisimi gibi Olgiilebilir ve orgiit

icin yararli olan durumlar, taahhiitlerini yerine getiren, itibar sahibi isgdrenleri olan

orgiitlerde oldukca fazladir. Dolayisiyla ana unsuru insan giicii olan turistik hizmetler,

bizzat iggorenler tarafindan ve psikolojik tatminlerde dikkate alinarak gerceklestirilmelidir.

Bu arastirmada; isgdrenlerin igverenden beklentileri ve bu beklentilerin ne 6lgiide

karsilandig1 ve ayni zamanda arastirmaya katilan iggérenlerin orgiitsel baghlik diizeyleri

arastiritlmis, elde edilen bulgular siiflandirilarak, psikolojik kontrata yonelik sonuglara

ulasilmaya ¢alisilmistir. Asagida arastirmanin kuramsal boliimiinde elde edilen sonuglar ve

uygulama boliimiinden elde edilen sonuglara gore hem isletmecilere hem de ilgili

arastirmacilara bazi dnerilerde bulunulmaktadir. Bu 6neriler asagidaki gibi siralanabilir.

Yonetsel agidan psikolojik kontratin 6nemi; iggorenlerin beklentilerini karsilarken,
yetkinliklere dayanan yiikiimliiliiklerle yetki - sorumluluk dengesini korumaktir. Bu
amagla isgorenlerin pozisyonlarina uygun beklentilerinin  gerceklesmesi
saglanmalidir. Ozellikle insan iliskilerine dayali olarak yiiriitiilen turizm sektoriinde
verimliligin saglanmasi i¢in, Oncelikle isgdrenlerin beklentileri yerine getirilmeli ve

sonra onlardan misterilerin beklentilerini karsilamalar1 istenmelidir.

Diinyadaki sarsilan ekonomik dengelerin sonucu olarak siiregelen ekonomik
krizlerin etkisiyle artan isten ¢ikarmalardan Otiirii, Orgiite giiveninin yani sira,
orgiitteki Onemini sorgulamaya baglayan iggoren; Orgiit liyeligi hissini arttirmak
amaciyla oOrgiit stratejileri, onemli Orgiitsel kararlar vb. gibi konularda miimkiin

oldugunca bilgilendirmelidir.

Gegcici kadroda istihdam edilen isgorenlerin kendilerini “ilk ¢ikarilacak™ olarak
gormelerinden Otiirti; is ile ilgili olagan durumlarda da onlart bilgilendirerek ve
iletisim kanallarim1 devamli acik tutarak Orgiitsel baglilik hissi saglanmaya

caligilmalidir.

Isgorenlerin; sosyal giivencelerinin saglanmasi ve primlerinin tam ve diizenli olarak
O0denmesi yoluyla isgorenin psikolojik kontratlarinda yer alan temel unsurlarin

karsilanmasina c¢aligilmalidir.

Isgdrenlerin performanslarindaki artigin primle desteklenmesi ve motive edilmesi

yoluyla orgiitsel baglilik artirilmaya calisiimalidir.
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e Isgorenlerin ilk imza anmdan baslayarak orgiitten beklentileri dikkatlice
Ogrenilmeli, etkin insan kaynaklari uygulamalar1 ile siirekli geri-bildirim

saglanmali, bu sayede isgorenin daha verimli ¢alisacagi unutulmamalidir.

e Isverenin; psikolojik kontratin yerine getirilmedigi algis1 ile basa c¢ikmasi,
devaminda isgdrenin psikolojik kontratinin ihlali veya siddetine yol agabilecegi i¢in
oldukca zor olabilmektedir. Bu gibi bir durumda; isverenin davranisi kontratin
durumunu belirleyecegi i¢in, isgdrenin bozuldugunu diisiindiigii maddeyi anlamaya
calisarak, bireysel bir sorun yerine orgiitii etkileyecek bir sorun olarak ele
alinmalidir. Sorumlu bir igveren, olayr isgéren agisindan gérmeyi denemelidir,
gerekiyorsa yeni kontrat olusturmak igin iletisim kanallarini agik tutmalidir. Sonug
olarak yoneticiler kontrati, isgoreni etkin iletisim, diizenli geri-bildirim, pozitif

gozlem gibi yollarla devamli kontrol altinda tutmalidir.

Psikolojik kontratin orgiitsel baglilik ile arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla
yapilan bu ¢aligmada yer alan dort ve bes yildizl otel isletmelerinden alinan 6rnek kiitlede
yer alan unsurlar genellenemez. Ancak psikolojik kontratin orgiitsel baglilikla iliskisinin
otel isletmelerinde ¢alisan isgorenler agisindan sonuglarina dair 6nemli bulgular sunan bu
calisma dogrultusunda daha sonra yapilacak olan c¢alismalarda; psikolojik kontratin is
tatmini, isten ayrilma niyeti, katilim ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi degiskenleri ile
iligskisini belirlemeye yonelik aragtirmalar yapilmasi tavsiye edilebilir. Ayrica yapilacak
arastirmalarin daha fazla otel ¢alisan1 {izerinde uygulanmasi ve diger tiir isletmeler ile

karsilagtirma yapilmasi da onerilebilir.
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Ek 1. Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler ve Korelasyonlar

120

X s 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
Cinsiyetiniz 1,418 495 1
Oteldeki Goreviniz 3,876 ,331 -,028 1
Calistigimz Departman 4,243 2302 -130 ,040 1
Oteldeki Konumunuz 2,061 ,9785 ,061 -015 -079 1
Ayl Geliriniz 964,4 3983 -060 -345%* 104 -132 1
Kadro Durumunuz 1486 585 021 255%* -109 ,105 -199%* 1
Konaklama isletmesinin | 0,7 100 170 053 049 086 058 -004 1
Sln-lfl
K"“aklamTaﬁIr?l;etmeSi“i“ 1,893 719 -129 -009 136 105 ,258** 017 ,189% 1
Konaklama Isletmesinin | | coo  coo 099 _174¢ 105 104 114 -200%% 152% 276% 1
Statiisii
Sektorde Calisma Sureniz | 77,73 56,87 040 -306** -079 -014 092 -417** -056 -083 054 1
isletmede Cahsma Sureniz | 32,86 34,92 -044 -193** 086 -068 ,100 -339** 093 -188* 068 554** 1
Egitim Durumunuz 2565 1075 002 -025 -099 -038 2399** -023 -062 ~-083 010 -122 -085 1
Medeni Haliniz 1559 498 -101 114 034 035 050 ,232** -058 042  -0B8 -Al0%*347** 372%% 1
Yiikiimliiliikler 4078 629 -094 047 049 -060 118 -009 -084 019 037 -027 -071 364** 108 1
Karsilanma Diizeyi 3138 696 058 -150* ,158* ,195%* 110 -070 -018 107 ,246** -082 -018 039 -01¢ 243** 1
Orgiitsel Baghhk 3224 579 ,168% -069 ,182* -190* -111 -017 -103 -048 119 -012 044 -061 -081 ,158* 164* 1

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Ek 2. Likert Olcekli Sorularin Betimsel Dagihmlari

isverenin Size Kars1 Yiikiimliiliikleri Isverenin Yiikiimliiliiklerini Karsilama Diizeyi
g g £ g E _E H 7%
2 s o E g 2 2 35 < b =2 _ b =g
X > z N § s xS R 538 0 = Y 82 =
S E(% E |9 22 | o Z | w 2| o S - % B3| % -7 =5|% BEzdg %
B ; ; gz E 'k e gz ol s 5 £< tE €N
ence isverenum,... ¥ S ; VY, o Y 58§ 88 5 £ § 88 C s
Ilgi gekici is sunmakla yiikiimliidiir / sunmaktadir. 12 6.8 28 | 158 28 | 158 75 424 34 19,2 29 16,4 24 13,6 82 46,3 31 | 775 | 11 6.2
e - 11,
Isle ilgili egitim vermekle yiikiimliidiir / vermektedir. 6 | 34 2 [ 11 14| 19 94 | 531 [ 61| 345 [ 11 6,2 22| 124 | 79[ 446 | 44 | 249 | 20 [ o
Karlyerlm} gﬂehs'ilrrfleye yardimet 6 | 34 4 | 23 2| 124 | 100 | s65 | 45| 254 20 113 37 | 209 67 | 379 34 [ 192 ] 19 %0'
olmakla yiikiimliidiir / olmaktadir.
Isimi iyi yaptigim surece beni iste 7 | 40 2 | 11 1| 73 85 | 480 | 70| 395 | 8 a5 | 12| 68 | 7| 435 [ s |328| 2| 7
tutmakla yiikiimliidiir/ tutmaktadir.
Isle ilgili kz.a.raflare.l. kfttllmama lzin 8 | 45 14| 79 38 | 215 | a8 | 43| 243 30 169 48 | 271 54 | 305 34 [ 192 | 11| 62
vermekle yiikiimliidiir / vermektedir.
izl Ve Is yagamimi dengel?yf.:.blhj{le?l igin galisma 10 | 56 14| 79 39 | 220 70 | 395 [ 44 | 249 29 164 | 48| 271 56 | 316 3% [ 203 s 45
saatlerinde esnek olmakla yiikiimliidiir / olmaktadir.
Safmml bir 15'.or"tam} B 5 7 | a0 13| 73 24 | 136 78 | 441 | s5| 311 | 14 79 2% | 147 | 73| 412 | 48| 271 | 16| 90
saglamakla yiikiimliidiir / saglamaktadir.
Is p erformans:..ln}la 1?51.1,1 duzfinh geri bildirim 3 | 17 8 | a5 24 | 136 | 102 576 | 40 | 226 9 51 43 | 243 72 | 407 a1 [ 282 | 12| 68
saglamakla yiikiimliidiir / saglamaktadir.
GliVenll bir 15 0{tan}.1 ) 5 6 | 34 . - 10 56 77 435 84 475 3 17 19 10,7 67 37,9 59 | 333 [ 29 ff'
saglamakla yiikiimliidiir / saglamaktadir.
zun sureli is giivencesi
Uzun sure ' 1§ guvences i 7 | 40 3| 17 21| 119 78| 441 | e8| 384 | o si | a3 | 186 | e8| asa | a [232| 26| 1%
vermekle yiikiimliidiir / vermektedir.
K1§1se1 sorun{ar.l.ma“yo“nehk Siestek 9 | 51 13| 73 20 | 226 3| a2 | 4| 27 18 102 57 | 321 62 [ 350 25 |11 | 15| 85
saglamakla yiikiimliidiir / saglamaktadir.
Is}me son ver1.r.kcin, 1 ‘?1r ne"den . 4| 23 2 | 11 1| 62 64 | 362 9% | 542 8 45 21 11,9 81 | 458 48 | 271 | 19 %0'
gostermekle yiikiimliidiir / gostermektedir.
Bana saygili davranmakla yiikiimliidiir / davranmaktadir. 4| 23 2 | 11 7 40 85 48,0 79 44,6 7 4,0 21 11,9 58 32,8 63 | 356 | 28 gs,
lezenh e 5 3 | 17 3 | 17 12| 68 83| 469 | 76| 420 | 25| 141 | 46| 260 | 49| 277 | a2 |237| 15| 85
saglamakla yiikiimliidiir / saglamaktadir.
[simi ilmem icin gerekli olan k klar1 ban
St yapab mem 1¢1n gerekii olan kaynakia bana 4| 23 3 | 17 1| 62 55 | an11 | 104 | see 5 28 5 | 141 | ea| 32 | s [sa| 28|
saglamakla yiikiimliidiir / saglamaktadir.
Bana karst diirtist -~ 5 | 28 2 | 11 13| 78 | e | 48 | | 4290 | 7| 40 | 26| 147 | 60| 39 | s8|328| 26|
davranmakla yiikiimlidiir / davranmaktadir.
Beceri ve performansimin benzer oldugu ¢alisanlara sunulan
firsatlarin aynismni bana 4| 23 3 | 17 10| 56 58 | 328 | 102 | 576 | 6 34 | 30| 169 | 62| 30 | s5 |3 | 2|
sunmakla E.é' kiimliidiir / sunmaktadir.




Orgiitsel Baghhk

Kesinlikle
katilmiyorum

%

Katilmiyorum

%

Kararsizim

%

Katiliyorum

%

Kesinlikle
katiliyorum

%

Kariyerimin geri kalanin
isyerimde gecirmekten mutlu
olurum.

2,3

N
w

13,0

35,6

(o2]
SN

36,2

13,0

Isyerimin sorunlarin kendi
sorunlarim gibi hissediyorum.

4,5

23

13,0

40

22,6

73

41,2

33

18,6

Isyerimde kendimi "ailenin bir
pargas1" olarak hissetmiyorum.

32

18,1

51

28,8

43

243

38

21,5

13

73

Isyerim benim igin 6zel anlam
tasiyor.

1,7

22

12,4

57

32,2

69

39,0

26

14,7

Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet
duygusu hissetmiyorum.

31

17,5

50

28,2

42

23,7

46

26,0

4,5

Istesem bile su an isyerimden
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor
olurdu.

4,5

27

15,3

48

271

73

41,2

21

11,9

Su an igyerimden ayrilmak
istedigime karar verirsem
hayatimin biiyiik bolumu olumsuz
etkilenir.

11

6,2

26

14,7

55

31,1

66

37,3

19

10,7

Isyerimden ayrilmay1 diisiinmek
i¢in ¢cok az segenegim oldugunu
diisiiniiyorum.

51

35

19,8

47

26,6

70

39,5

16

9,0

Isyerimden ayrilmama
nedenlerimden biri de olas: isyeri
alternatiflerin azhigidir.

15

8,5

48

27,1

54

30,5

45

25,4

15

8,5

Isyerime bu kadar katkim
olmasaydi, baska bir yerde
caligmay1 diisiinebilirdim.

51

46

26,0

61

34,5

50

28,2

11

6,2

Isyerimde ¢alismaya devam etmek
icin herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

15

8,5

47

26,6

65

36,7

43

24,3

4,0

Benim i¢in avantajli olsa bile,
isyerimden simdi ayrilmak bana
dogru gelmiyor.

3,4

24

13,6

48

271

81

45,8

18

10,2

Isyerim benim bagliligimi hak
ediyor.

51

12

6,8

82

46,3

62

35,0

12

6,8

Isyerimde ki sorumluluklarim
nedeniyle isten ayrilmamin dogru
olmayacagini diigiiniiyorum.

10

5,6

25

141

59

33,3

65

36,7

18

10,2

Kariyer gelisimim agisindan
igyerime ¢ok sey bor¢luyum.

2,8

30

16,9

52

194

71

40,1

19

10,7

122
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Ek 3: Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu arastirmanin amaci, psikolojik kontrat ve psikolojik kontratin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkilerinin tespit edilmesidir. Bu calisma Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dalinda Yrd.
Doc. Dr. Sule AYDIN TUKELTURK iin danismanliginda vyiiriitiilen yiiksek lisans tezi
calismasi olup elde edilecek veriler, yalnizca akademik amaglar i¢in kullanilacaktir.

Gosterdiginiz ilgi ve yardimlarinizdan dolayi tesekkiir ederim.
Ceyda Melek CESEROGLU

ceydamelek@windowslive.com

Asagida isinizle ilgili ¢esitli ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerle ilgili olarak katilim derecenizi
ilgili kisma (x) isareti koyarak belirtiniz.

Cinsiyetiniz 1 Erkek "1 Kadin
Oteldeki Goreviniz ] Genel miidiir [ Departman miidiirii [ Sef [ Isgdren
CahistiZimiz Departman 1 On biiro 1 Kat Hizmetleri [ Muhasebe-Finansman [J Satis-Pazarlama

[ Halkla Iligkiler [ Yiyecek-icecek [ Insan Kaynaklari O Diger ............

Oteldeki Konumunuz 1 Eleman 1 Kadrolu Eleman 1 Stajyer "1 Donemsel Eleman
Aylk Gelir (YTL) e, ( Liitfen Belirtiniz)
Kadro durumunuz (1 Kadrolu (Daimi)  [1 Sozlesmeli (Gegici)  [I1Diger ..................

Konaklama isletmesinin  Simifi 71 Dort Yildizhi "1 Bes Yildizh

Konaklama isletmesinin  Tiirii ] Sehir Oteli OKiy1Oteli [IDiger ..o.oovevvviiiinenne.
Konaklama Isletmesinin  Statiisii =~ [ Bagimsiz (] Zincir I DIGer. .,
Sektorde calisma siireniz =~ ... ( Litfen Belirtiniz)

Isletmede calisma siireniz  ........................c.cocoiiiii, ( Liitfen Belirtiniz)

Egitim durumunuz ) [Ikdgretim [ Lise ve Dengi  [1On lisans

[J Lisans [ Yiiksek lisans — Doktora

Medeni Haliniz (1 Evli [] Bekar
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BOLUM 1: iISVERENIN SiZE KARSI YUKUMLULUKLERI

Bu boliim igvereninizin size karst yapmakla veya saglamakla yiikiimlii oldugu konular
belirtmektedir. Burada bahsedilen “yiikiimliiliik”; yasa, toplum, verilen sozler veya ahlaki

degerler tarafindan belirlenmis gérev veya sorumluluklardir.

1=Kesinlikl 5=Kesinlikl

Katzlenjlz:olruiz 2= Katilmiyorum | 3= Kararsizim 4= Katiliyorum Katt 2 )S/i)nr:tme
Bence isverenim... 112|314 |5

1. |Ilgi cekici is sunmakla yiikiimliidiir.

2. |Isle ilgili egitim vermekle yiikiimliidiir.

3. | Kariyerimi gelistirmeye yardimci olmakla yiikiimliidiir.

4. |Isimi iyi yaptigim siirece beni iste tutmakla yiikiimliidiir.

5. |Isle ilgili kararlara katilmama izin vermekle yiikiimliidiir

6 Ozel hayatim ile is hayatim arasindaki dengeyi saglayabilmem igin
calisma saatlerinde esnek olmakla yiikiimliidiir.

7. | Samimi bir is ortami1 saglamakla yiikiimliidiir.

8 Is performansimla ilgili diizenli geri bildirim saglamakla
yiiklimlidiir.

9 | Giivenli bir is ortami1 saglamakla yiikiimliidiir.

10 | Uzun siireli is giivencesi vermekle yilikiimluidiir.

11 | Kisisel sorunlarima yonelik destek saglamakla yiikiimliidiir.

12 | isime son verirken, iyi bir neden gdstermekle yiikiimliidiir.

13 | Bana saygili davranmakla yiikiimliidiir.

14 | Diizenli ticret artis1 saglamakla ylikiimludiir.

15 Isimi yapabilmem i¢in gerekli olan kaynaklari bana saglamakla
yikiimliidiir.

16 | Bana kars1 diiriist davranmakla yliktiimliidiir.

17 Beceri ve performansimin benzer oldugu ¢aliganlara sunulan
firsatlarin aynisini bana sunmakla yiikiimliidiir.
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BOLUM 2: iSVERENIN YUKUMLULUKLERINI KARSILAMA DUZEYIi

Bu boliim igvereninizin size kars1 olan yiikiimlilliikklerini karsilama diizeyini

belirlemeye

yoneliktir.

Isvereninizin

asagidaki  ifadelerin

hangilerinde

size  karsi

yiikiimliiliiklerini tam olarak gergeklestirdigini ve gerceklestiremedigini belirtiniz.

1= Gerektiginden ¢cok

2= Gerektiginden

3= Gerektigi

4= Gerektiginden

5= Gerektiginden

daha azimi daha azini kadarin daha fazlasin ¢cok daha fazlasim
gergeklestirdi. gergeklestirdi. gergeklestirdi. gerceklestirdi. gerceklestirdi.
Bence isverenim... 12|34 15

1. |Ilgi ¢ekici is sunmaktadir.

2. |Isle ilgili egitim vermektedir.

3. |Kariyerimi gelistirmeye yardimci olmaktadir.

4. |Isimi iyi yaptigim siirece beni iste tutmaktadur.

5. |Isle ilgili kararlara katilmama izin vermektedir.

6 Ozel hayatim ile is hayatim arasindaki dengeyi saglayabilmem
icin ¢aligma saatlerinde esnek olmakla yiikiimliidiir.

7. |Samimi bir is ortam1 saglamaktadir.

8. |Is performansimla ilgili diizenli geri bildirim saglamaktadir.

9. |Giivenli bir i ortam1 saglamaktadir.

10. | Uzun siireli is glivencesi vermektedir.

11. | Kisisel sorunlarima yonelik destek saglamaktadir.

12. | isime son verirken, iyi bir neden gdstermektedir.

13. | Bana saygili davranmaktadir.

14. | Diizenli {icret artis1 saglamaktadir.

15 |Isimi  yapabilmem icin olan bana

saglamaktadir.

gerekli kaynaklari

16. | Bana kars1 diiriist davranmaktadir.

17 Beceri ve performansimin benzer oldugu calisanlara sunulan
firsatlar1 bana da sunmaktadir.
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= =
BOLUM 3: ORGUTSEL BAGLILIK % £ |E z| 2 % s
== | < — =
8= |= = ® |82 =
Y M EHM N -

1. Kariyerimin geri kalanini isyerimde gegirmekten mutlu
olurum.

2. Isyerimin sorunlarin1 kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

3. Isyerimde kendimi “ailenin bir pargasi” olarak
hissetmiyorum.

4. Isyerim benim i¢in 6zel anlam tasiyor.

5. Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

6. Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim igin ¢ok zor
olurdu.

7. Su an igyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem
hayatimin biiyiik boliimii olumsuz etkilenir.

8. Isyerimden ayrilmayr diisiinmek igin ¢ok az segenegim
oldugunu diistiniiyorum.

9. Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olasi isyeri
alternatiflerinin azlhigidir.

10. Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde
calismay1 diigtinebilirdim.

11. Isyerimde calismaya devam etmek icin herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum.

12. Benim i¢in avantajli olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak
bana dogru gelmiyor.

13. Isyerim benim bagliligimi hak ediyor.

14. Isyerimde ki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin
dogru olmayacagini diistiniiyorum.

15. Kariyer gelisimim agisindan isyerime ¢ok sey bor¢cluyum.




