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OZET

PSIKOLOJIK SOZLESME, PSIKOLOJIK SOZLESME IHLALI VE
CALISAN PERFORMANSI iLiSKIiSi: OTEL iISLETMELERI
CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

TEKLI, Cihangir
Yiiksek Lisans, Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal
Tez Danmismani: Dog. Dr. Giillay OZDEMIR YILMAZ
2021, 132 Sayfa

Turizm sektoriiniin 6nemli bilesenlerinden biri olan otel isletmeleri i¢in insan
faktorii biiylik bir 6nem arz etmektedir. Bu isletmelerde, calisan ile yonetici arasindaki
iligkinin saglikli bir sekilde gerceklesmesi, calisan performansini dolayisiyla isletme
basarisini olumlu yonde etkilemektedir. Taraflar arasinda kurulacak iyi iligkilerin, ise
alim siirecinde temelini olusturan psikolojik s6zlesme, isletmeler agisindan bu noktada
kritik bir degere sahiptir. Calisan ile yonetici arasindaki is iligkisinin dogasini izah
etmek amaciyla ortaya ¢ikan psikolojik sozlesme, is iliskilerindeki beklentileri ve
gerceklestirme durumlarini agiklayan, karsiliklilik temeline dayanan, zaman igerisinde
degisim gosterebilen, yazili olmayan ve bireyce olusturulan beklentilerin toplamidir.

Psikolojik sozlesme kavrami, son donemde alanyazinda bir fenomen haline gelmistir.

Bu arastirmanin amaci, psikolojik sozlesme ve psikolojik s6zlesme ihlali
kavramlarinin ¢alisan performansi ile iligskisini turizm sektorii Ornekleminde
belirlemektir. Calismanin ana kiiltesini Izmir il merkezinde faaliyet gdsteren 5 ve 4
yildizli otel isletmelerinde gorev yapan c¢alisanlar olusturmustur. Bu ana Kkiitle
igerisinde 400 kisiye anket uygulanmistir. Calismanin verileri, Subat-Mayis 2021
tarthleri arasinda toplanmistir. Yapilan gecerlilik ve giivenirlilik analizi sonucu,
Psikolojik S6zlesme Olgegi, Psikolojik S6zlesme Ihlali Olgegi ve Calisan Performansi
Olgegi’ nin Cronbach Alpha katsayilari sirasiyla 0,669, 0,739 ve 0,860 olarak
saptanmistir. Veriler bilgisayar ortaminda frekans ve yiizde analizleri, faktor analizi,
iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi (T testi), varyans analizi (ANOVA) ve
korelasyon analizi yontemleri kullanilarak degerlendirilmis ve istatistiksel yanilma

diizeyi 0,05 olarak alinmustir.



Arastirma sonucuna gore, otel isletmelerinde gorev yapan ¢alisanlarin,
yoneticileriyle olusturduklar1 psikolojik sozlesme ile performanslart arasinda
istatistiksel agindan anlamli ve pozitif bir iliski oldugu; yasanan ihlal durumu ile
calisan performansinin istatistiksel agindan anlamli ve negatif yonlii bir iliskiye sahip
oldugu; psikolojik sozlesmenin alt boyutlar1 (islemsel ve iligkisel) ile c¢alisan
performansinin istatistiksel acindan anlamli ve pozitif bir iligkiye sahip oldugu;
psikolojik s6zlesme ihlali ile gorev performansi arasinda istatistiksel agindan anlaml
ve pozitif bir iligki, psikolojik sézlesme ihlali ile baglamsal performans arasinda ise

istatistiksel agindan anlamli ve negatif yonli bir iliski oldugu saptanmistir (0 <0.01).

Calisma bes bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde giris basligr altinda
arastirmanin konusu (problem), amaci, dnemi, varsayimlar, sinirliliklar1 ve tanimlar
yer almaktadir. Ikinci béliim, ilgili alanyazin bashig altinda kuramsal cerceve ve ilgili
arastirmalardan olusmaktadir. Ilgili alanyazin bashginmn alt maddesini olusturan
kuramsal ¢erceve igerisinde toplam bes baslik bulunmaktadir. Bunlar: psikolojik
sOzlesme, psikolojik sozlesme ihlali, ¢alisan performansi, performans degerlendirme,
psikolojik sozlesme ile ¢alisan performans: iligkisi ve turizm sektorii agisindan bir
degerlendirmedir. Ilgili arastirmalarda ise degiskenler iizerinde daha dnce yapilmis
aragtirmalar yer almaktadir. Ugiincii béliimde, psikolojik sdzlesme ve psikolojik
sOzlesme ihlalinin calisan performansi ile iliskisini ortaya ¢ikartmak amaciyla yapilan
aragtirma siireci ve yontemi degerlendirilmektedir. Dordiincii boliimde arastirmanin
bulgularina besinci boliimde ise arastirmanin sonuglarina yer verilerek, bu sonuglara

yonelik oneriler gelistirilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Psikolojik sozlesme, psikolojik s6zlesme ihlali, calisan

performansi, turizm, otel isletmeleri, otel ¢alisanlari.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL CONTRACT,
PSYCHOLOGICAL CONTRACT VIOLATION AND EMPLOYEE
PERFORMANCE: A STUDY ON HOTEL MANAGEMENT EMPLOYEES

TEKLI, Cihangir
Graduate, Department of Tourism Management
Advisor: Assoc. Prof. Giilay OZDEMIR YILMAZ
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The human factor is of great importance for hotel businesses, which are one of
the important components of the tourism sector. In these enterprises, the healthy
relationship between the manager and the employee affects the employee performance
and thus the success of the business positively. The psychological contract, which
forms the basis of good relations between the parties in the recruitment process, has a
critical value for businesses at this point. The psychological contract is a set of
unwritten, time-varying, reciprocal, individually formed mental expectations that
emerge to explain the nature of the business relationship between the manager and the
employee, explain the expectations and realization situations in the business relations
between the parties. The concept of psychological contract has recently become a

phenomenon in the literature.

The aim of this research is to determine the relationship between the concepts
of psychological contract and psychological contract violation and employee
performance in the tourism sector sample. The main body of the study consisted of
employees working in 5 and 4 star hotels operating in the city center of Izmir. A
questionnaire was applied to 400 people in this main mass. The data of the study were
collected between February and May 2021. As a result of the validity and reliability
analysis, the Cronbach Alpha coefficients of the Psychological Contract Scale, the
Psychological Contract Violation Scale and the Employee Performance Scale were
determined as 0.669, 0.739 and 0.860, respectively. The data were evaluated in
computer environment using frequency and percentage analysis, factor analysis, the

significance test of the difference between two means (T-test), analysis of variance
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(ANOVA) and correlation analysis methods, and the statistical error level was taken
as 0.05.

According to the results of the research, there is a statistically significant and
positive relationship between the performance of the employees working in hotel
businesses and the psychological contract they have formed with their managers; there
Is a statistically significant and negative relationship between the violation situation
and employee performance; sub-dimensions of psychological contract (operational
and relational) and employee performance have a statistically significant and positive
relationship; A statistically significant and positive relationship was found between
psychological contract violation and task performance, and a statistically significant
and negative relationship between psychological contract violation and contextual

performance (0 <0.01).

The study consists of five parts. In the first chapter, under the introduction title,
the subject (problem), purpose, importance, assumptions, limitations and definitions
of the research are included. The second part consists of theoretical framework and
related researches under the title of related literature. There are a total of five titles
within the theoretical framework that constitutes the sub-item of the related field
literature title. These are: psychological contract, psychological contract violation,
employee performance, performance evaluation, the relationship between
psychological contract and employee performance, and an evaluation in terms of the
tourism sector. Related studies include previous studies on variables. In the third
section, the research process and method used to reveal the relationship between
psychological contract and psychological contract violation and employee
performance is evaluated. In the fourth section, the findings of the research are given
and in the fifth section, the results of the research are given and suggestions are

developed for these results.

Keywords: Psychological contract, psychological contract violation,

employee performance, tourism, hotel businesses, hotel employees.

Vi



ONSOZ

Glinlimiizde rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasinda, isletmelerin
basaris1 biiyiikk Olgiide c¢alisanlarin yiiksek performans sergilemesine baglidir. Bu
durum diger sektorlere oranla otomasyonun daha az oldugu, emek-yogun bir sektor
Ozelligi tasiyan turizm sektoriinde daha da Onemli bir hal almistir. Dolayist ile
calisanlarin sergiledigi yiiksek performans, turizm sektoriiniin nemli bilesenlerinden
biri olan otel isletmelerinin 6n kosulu olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin
performans diizeyini etkileyen birgok etkenin yaninda, kritik bir degere sahip olan
psikolojik sozlesme, isletmeler agisindan biiyiik bir onem tagimaktadir. Bu noktadan
hareketle, psikolojik s6zlesmenin yonetici ile ¢alisan arasinda, etkin ve verimli bir
sekilde isleyis gostermesi, otel isletmelerinin basarisi acisindan essiz avantajlar

sunacag1 diistiniilmektedir.

Oncelikle, calismamin basindan beri benden yardimlarini esirgemeyen, beni
her konuda destekleyen degerli danismanim Dog. Dr. Giilay OZDEMIR YILMAZ’ a
sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Lisansiistii egitimimde tecriibeleri ve bilgi
birikimleriyle beni her konuda destekleyen ve basarili olmam i¢in her zaman imkan
saglayan basta Sayin Prof. Dr. Cevdet AVCIKURT, Prof. Dr. Ahmet KOROGLU ve
Dog. Dr. Bayram SAHIN olmak iizere biitiin hocalarima tesekkiirii bir borg bilirim.

Sevgisiyle ve bana olan inanciyla her zaman yanimda hissettigim aile tiyelerim,
annem Fethiye TEKLI, babam Siireyya TEKLI, ablam Canan TEKLI CELEBI ve esi

Mustafa Nusret CELEBI” ye sonsuz tesekkiirlerimi sunarmm.

Calismamin basindan son halini alana kadar, beni daima destekleyen sevgili

dostum Ebru GERDAN’ a tesekkiirlerimi sunarim.

Balikesir, 2021 Cihangir TEKLI
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1.GIRIS

Gegmis donemlerde insan faktoriinii soyutlayarak siklikla maddi unsurlarin
Onemini ortaya koyan ekonomi ve isletme bilimleri, giinlimiizde isletmelerin faaliyet
gosterdigi pazarda siirekliligini saglayabilmesi ve kendisi ile es deger olan
isletmelerden bir adim ©6nde olabilmesi i¢in insan faktoriiniin son derece etkili
kullanilmasmin 6nemini kavramis ve bu yonde calismalar gergeklestirmislerdir.
Maddi olmayan unsurlarin kaynagi olarak goriilen ve yapisi geregi bu unsurlari ortaya
cikaran calisanlar, isletmelerde kendi duygu, diisiince, beklenti ve degerlerine 6nem
verilmesini, yazili olmasa dahi yoneticileri tarafindan verilecegini diisiindiigii so6zlerin
ve yerine getirilmesi gereken yiikiimliiliikklerin gerceklestirilmesini istemektedir.
Alanyazinda, psikolojik sdzlesme olarak tanimlanan bu kavram, ydnetici ile ¢alisan
arasindaki is iliskisinin dogasin1 agiklamak {izere ortaya ¢ikmis, calisanin, yonetici
tarafindan beklenti ve gerceklestirme durumlarini aciklamaya caligmistir. Resmi is
sOzlesmelerinin gittikce 6nemini yitirdigi giiniimiizde, yazili olmayan, zaman i¢inde
degisiklik gosterebilen, karsiliklilik temeline dayanan ve calisan veya yoOnetici
tarafindan olusturulan beklentiler kiimesi olarak ifade edilebilen psikolojik s6zlesme

kavrami, alanyazinda her gegen giin daha fazla yer edinmektedir.

Hizmet iiretimi noktasinda diger sektdrlere oranla insan faktoriine daha fazla
ithtiya¢ duyan turizm sektorii, ¢alisanlarin is ortaminda biiylik fedakarliklar ve caba
gostererek yiiksek performans sergilemelerini gerektirmektedir. Bu sektorde
calisanlarin beklentilerinin ortaya konmasi ve karsilanmasi son derece onemlidir.
Ciinkii turizm sektoriinde gorev yapmakta olan calisanlarin performanslari, isletmede

verilen hizmetin kalitesini direkt olarak etkileyen bir unsurdur.

Yonetici ve ¢alisanin zihninde olusturdugu psikolojik sézlesmenin diizeyi ve
ihlalinin incelenmesi, ¢alisan tutum ve davranislarinin belirlenmesinde ve ¢alisan
performansimin arttirilmasinda dikkate deger bir 6neme sahiptir. Calisanlarin
psikolojik  sozlesmelerinin  yoneticiler tarafindan karsilanmasi, ¢alisanlarin
performansini, dolayistyla turizm sektoriiniin dnemli bilesenlerinden biri olan otel
isletmelerinin basarisini arttiracagi diisiiniilmektedir. Bu calisma, ortaya koydugu
sonuclar acisindan hem turizm sektoriine hem alanyazina hem de topluma 6nemli

katkilar sunmaktadir. Calismada, bdlge olarak izmir il merkezi tercih edilmistir. Izmir



il merkezinde 5 ve 4 yildizli otel isletmelerinde gorev yapmakta olan calisanlar ise

calismanin evrenini olusturmustur.
1.1.Problem

Kiiresellesen giinlimiiz diinyasinda, isletmeler arasinda yasanan rekabet,
degisen piyasa kosullari, yeni yonetim anlayislari, gelisen teknoloji, toplumun degisen
sosyo-demografik ve kiiltiirel yapist gibi birtakim faktorler, isletmelerin klasik
anlayistan modern yaklasimlara dogru ilerlemesini zorunlu hale getirmistir.
Isletmelerin, degisim ve rekabetin yogun bir sekilde hissedildigi ortamda, basariya
ulasabilmeleri i¢in, yonetici ile ¢alisanlarin iyi iliskilere sahip olmasi, ¢alisan ile orgiit
uyumunun saglamasi ve nitelikli personel kaybinin dnlenmesini gerektirmektedir.
Bununla birlikte alanyazin incelendiginde, son 20 yilda yapilan arastirmalar (Telman
ve Unsal, 2004; Cabukel, 2008; Oger, 2009; Unal, 2016; Sengiin ve Sengiin, 2016;
Uyaroglu, 2018; Tanriverdi, Kogaslan ve Egriboz, 2019; Meri¢ ve Babiir, 2020)
gostermektedir ki, ¢alisan ile yonetici arasindaki baglilik ve uyum giderek azalmakta,
calisan memnuniyeti tam olarak saglanamamaktadir. Bu dogrultuda artik isletmelerin,
yeni hedefler olusturmalari, yeni ¢alisma profili ve normlar meydana getirmeleri, yeni
yonetim anlayislari tiretmeleri, rekabet ve kalicilig1 saglama stratejileri gelistirmeleri

gerekmektedir (Erdogan, 2015).

Gerekli olan bu degisim ve gelisime ragmen bazi yoneticiler, isletme amag ve
hedeflerini gergeklestirme noktasinda yetersiz kalmakta, calisanlarin ihtiyag ve
beklentilerini zaman zaman gdz ard1 etmektedirler. Is ortaminda yoneticiler tarafindan
karsilanmayan veya karsilanamayan beklentilerin algilanmasi, c¢alisanlari, zamanla
yonetici ve dolayistyla isletmeye karsi yabancilastirmaktadir. Bununla birlikte,
calisanlarin biiylik bir ¢ogunlugunun kisa siire igerisinde isletmeden ayrildiklari,
ayrilmasalar bile diisiik performans sergiledikleri gozlenmektedir. Isyerinde
beklentileri karsilanan calisanlarin ise isletme ve yoneticilerinden memnun oldugu,
huzurlu ve istikrarli bir sekilde ¢alisarak yiiksek performans sergiledigi goriilmektedir
(Erol, 2008; Cihangiroglu ve Sahin, 2010).

Bir¢ok oOrgiitsel davranis konusu gibi psikolojik sozlesmenin de temelini
olusturan, yonetici ile ¢alisan arasindaki iliskidir. Psikolojik s6zlesme, giinlimiizde

orgiitsel davranis arastirmalarinda yonetici ile ¢alisan iligkisindeki dengeyi anlamaya



yardimci olan, taraflar arasindaki iliskinin ¢ergevesini agiklayan ve aragtirmacilarin
dikkatini ¢eken popiiler bir kavramdir (Lambert vd., 2003). Bu kavram, yonetici ile
calisan arasindaki iligkinin iyi seviyede ve uyumlu olmasi i¢in anahtar konumdadir.
Calisanlarin sadakat ve yogun bir ¢aba ile isletme amaglar1 dogrultusunda yiiksek
performans ile calismalarini, ydneticilerin ise ¢alisan memnuniyeti igin,
yiiklimliiliiklerini yerine getirmesini, ¢alisan beklentilerini karsilamasini ve genel
anlamda yOnetim siirecini basarili bir sekilde yiiriitmesini saglamaktadir (Karcioglu ve
Tiirker, 2010; Coyle, vd., 2008). Psikolojik s6zlesme ihlali ise taraflar arasinda
gerceklestirilen sozlesmenin gerekliliklerinden olan zihinsel vaat veya beklentilerin
yerine getirilmemesi durumudur. Bu durum, c¢alisan ve ydnetici i¢in 6nemli sonuglar
dogurabilmektedir. Isletmelerde psikolojik sdzlesmenin ihlal edilmesi, kirgimlik,
kizginlik, karsilikli iligkilerde sorun ve g¢alisan performansimnin diisiis gdstermesine
sebebiyet verebilmektedir. Bu sebep ile isletmelerde, psikolojik s6zlesme, psikolojik
sOzlesme ihlali ve ¢alisan performansi kavramlar1 diizgiin bir sekilde analiz edilip,

analizler dogrultusunda uygulamalar gergeklestirilmelidir (Dogan ve Demiral, 2009).
1.2.Amac¢

Arastirmanin genel amaci, psikolojik sozlesme, psikolojik sozlesme ihlali ve
calisan performans: arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Arastirmada ayrica
calisanlarin sosyo-demografik ve mesleki 6zelliklerine gore psikolojik sozlesme ve
performans diizeylerinin istatistiksel agidan anlaml bir fark gosterip gostermedigi de

arastirmanin alt amacini olusturmaktadir.
1.3.0nem

Otel isletmelerinde gorev yapmakta olan calisanlarin performans diizeyleri
Tiirkiye’ de oldukca sik arastirilan bir kavram olarak gdzlemlenmistir. Incelenen
calismalar dogrultusunda, c¢alisan performansinin ¢esitli unsurlardan etkilendigi, tek

bir sebebinin olmadigi tespit edilmistir.

Psikolojik sézlesme kavrami iizerine ise Tiirkiye’ de yapilan calismalar az
sayida ve kisithdir (Tiiz ve Altintas, 2001; Bilgin, 2001; Sayli, 2003; Selekler, 2007;
Mimaroglu, 2008; Dogan ve Demiral, 2009; Bayraktaroglu ve Mesci, 2010; Sahin,
2010; Tirker, 2010; Top, 2012; Cihangiroglu ve Sahin, 2012; Dikili ve Bayraktaroglu,
2013; Akyiiz, 2014; Biiyiikoztiirk, vd., 2016). Bu kisithi ¢calismalar genellikle egitim,

saglik ve kamu hizmetleri sektorlerinde yapilmistir. Ayrica yapilan alanyazin taramasi
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sunucu (YOK tez, Google Akademik, ULAKBIM vb. arama motorlar1) arastirmacinin
bilgisi dahilinde Tiirkiye’ de turizm sektorii 6rnekleminde psikolojik sézlesme ile
calisan performansi iligkisini degerlendiren bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu
anlamda c¢alisma, bu eksikligi giderecek ve gelecekte yapilacak calismalara 1s1k
tutacak niteliktedir. Daha kaliteli ve daha verimli bir turizm hizmeti sunmak ve ¢alisan
memnuniyetini saglamak agisindan bu arastirma, otel yoneticileri ve g¢alisanlarina

onemli katkilar saglayacag diistiniilmektedir.

Calismanin otel yoneticileri agisindan onemine deginmek gerekirse, emek-
yogun Ozelligi tasiyan otel isletmelerinde ¢alisanlar siklikla psikolojik sozlesme
ihlalleri ile kars1 karsiya kalabilmektedirler. Bu konuya 6rnek vermek gerekirse,
yoneticilerin yazili sozlesmelerde belirlenmis ¢alisma saatleri disinda fazla mesai
yaptirma talepleri veya bu talep dogrultusunda calisanlar1 zorlamalaridir. Eger fazla
mesai yapilmasi zorunlu kiliniyorsa bunun ek {icret veya calisan yararina birtakim
kazanimlar ile ¢alisanlara yansitilmas: gerekmektedir (Cihangiroglu ve Sahin, 2012).
Fakat turizm sektdriinde bu tarz doniitlerin olmadigi, diisiik iicret ile fazladan mesai

yapan bir¢ok ¢alisanin oldugu bilinmektedir (Yenipinar, 2005).

Bu tarz ihlal durumlarinin yasanmamasi, isletmelerde hizmet sunumu ve
kalitesi acisindan psikolojik sdzlesme, psikolojik sézlesme ihlali ve bu iki kavramin
calisan performansi ile iligkisi, otel yoneticileri tarafindan algilanip, sonrasindaki
sirecte uygulamaya gegirilmesi, otel yoneticilerine yonetimsel agidan biiyiik katkilar
saglayabilecektir. Bu sebeple yapilan bu ¢alisma otel yoneticileri i¢in biiytlik bir 6nem

arz etmektedir.

Calismanin turizm sektoriinde faaliyet gosteren ¢alisanlar agisindan 6nemine
deginmek gerekirse, turizm sektorii, mevsimsellik 6zelligi, is devir hizi, yogun ¢aligma
saatleri, emek-yogun 6zelligi gibi bir¢cok faktdrden dolay: yeterli derecede zor bir
yapiya sahiptir. Bu zorluklarin iistesinden gelmek, sorunlari bilingli bir sekilde
degerlendirmek ve ¢oziimiinii saglamak amaciyla ugras gostermek icin, ¢alisanlarin
yoneticileri ile 1yi iligkilere sahip olmasin1 gerektirmektedir. Taraflar arasinda kurulan
iyi iligkiler, psikolojik sozlesmenin diizgiin bir sekilde isleyis gostermesi ve ihlal
edilmemesi ile ger¢eklesmektedir. Psikolojik sOzlesmenin sorunsuz ilerlemesi,
calisanin isletmede yiiksek performans sergilemesine olumlu katkilar saglamaktadir.

Psikolojik s6zlesme kavraminin dogru bir sekilde algilanip, bilingli bir sekilde
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gelistirilmesi  ise calisanin  bu kavram hakkinda bilgi sahibi olmasi1 ile
gerceklesebilmektedir. Bu konu tizerindeki bilimsel ¢aligsmalar bu noktada g¢alisana
151k tutmakta, onun farkindaligimi arttirmaktadir. Bu sebeple caligmanin, otel
isletmelerinde gorev yapmakta olan ¢alisanlar i¢in biliyiikk bir 6neme sahip oldugu

distiniilmektedir.

Calismanin turizm sektorii agisindan Onemine deginmek gerekirse, turizm
sektoriinde  kalite, c¢ogunlukla c¢alisanlar ve onlarin  performanslarindan
etkilenmektedir. Turistlere daha iyi bir turizm hizmeti verme anlaminda turizm
calisanlarindan, daha olumlu, daha yapici, daha insancil ¢aligmalar istenmekte ve
beklenmektedir. Turizm sektoriiniin - 6nemli bilesenlerinden biri  olan otel
isletmelerinde, hizmetin kaliteli ve verimli bir sekilde sunumu, ¢alisanlar ile kurulacak
dogru iletisim, pozitif kurum iklimi ve bu beklentilerin karsilanma diizeyinin dogru
tespiti ile miimkiin olacaktir. Bu dogru tespitin ulasilmasina yardimci olabilecek
bilimsel c¢aligmalar, turizmin yapisina olumlu katkilar saglayacaktir. Bu sebeple
calismanin turizm sektorii acisindan oldukca biiyiikk bir 6neme sahip oldugu

diistiniilmektedir.

1.4.Varsayimlari

Arastirmaya ait varsayimlar agagida maddeler halinde gosterilmektedir:

a) Arastirma amacina uygun olarak hazirlanan anketin, katilimcilar tarafindan

icten ve diriist bir sekilde yanitlanacagi varsayilmstir.

b) Anket formunda yer alan ifadelerin aragtirmanin amacina, problemine ve alt

problemlerine cevap bulma konusunda yeterli olacag: varsayilmistir.

c) Ulasilan 6rneklem sayisinin evreni temsil etme konusunda yeterli olacagi

varsayilmistir.

1.5. Simirhhiklar

Arastirmaya ait sinirhiliklar asagida maddeler halinde gosterilmektedir:

a) Arastirma, izmir il merkezinde bulunan 5 ve 4 yildizli otel isletmelerinde
gorev yapmakta olan calisanlar ile sinirhidir.
b) Arastirma verileri Subat-Mayis 2021 tarihleri arasinda toplanan verilerle

elde edilmistir.



C) Mevcut arastirma kuramsal cergeve agisindan ulasilabilen yazin ile

smirlidir.

1.6. Tanimlar

Arastirmaya ait tanimlar asagida maddeler halinde gosterilmektedir:

Psikolojik Sozlesme: Psikolojik sozlesme, calisanin gegmis donemlerde
edindigi tecriibe, elde ettigi veri ve kisisel 6zelliklerine gore bireysel algi ve yorumuyla
zihinde sekillendirdigi, yonetici ile kendi arasinda var olduguna inandig1 yiikiimliilik

ve beklentilerdir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010).

Psikolojik Soézlesme Thlali: Yoneticilerin veya calisanlarin, gerceklestirdigi
katkiya karsilik olarak bireysel inancglar g¢ergevesinde olusan ylikiimliiliikklerin ve

beklentilerin yerine getirilmemesi (Rousseau, 1989).

Calisan Performansi: Calisanin arzu ve gereksinimlerini karsilamak amaciyla
bir isletme kadrosunda vazife alarak, arzu ettiklerine sahip olmak igin vakit ve ¢caba

harcamasi olarak tanimlamistir (Barutcugil, 2002).



2. ILGILI ALANYAZIN

fgili alanyazin béliimiinde kuramsal gergeve ve ilgili arastirmalar yer almaktadir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Ilgili alanyazin bashiginin alt maddesini olusturan kuramsal gerceve igerisinde
toplam bes baslik bulunmaktadir. Sirastyla, psikolojik s6zlesme, psikolojik sézlesme
ihlali, ¢alisan performansi, performans degerlendirme kavramlari incelenmistir. Son
olarak, degiskenler arasi iligkiler incelenerek konunun turizm sektorii agisindan

degerlendirmesi yapilmistir.
2.1.1. Psikolojik Sozlesme Tanim

Istihdam iliskilerinin vazgecilmez bir parcasi olarak goriilen sozlesmeler
bireyin gelecekteki davramislarini yonlendiren sozler olarak ifade edilmektedir.
Sozlesme; calisanin azim, egitim ya da transferi kabul etmesi durumunda, karsilik
olarak aciklanmis ya da ima edilmis zam, uzmanlasma veya 6deme gibi konularda
verilmig sozlerden olusur (Robinson ve Rousseau, 1994; Rousseau, 1995). Tiirk Dil
Kurumu sdzlesmeyi; "sézlesmek isi; hukuki sonu¢ dogurmak amaciyla iki veya daha
fazla kisinin, kurulusun karsilikli ve birbirine uygun irade beyanlariyla gerceklesen

islem, bagit, akit, mukavele, kontrat" olarak tanimlamaktadir (TDK, 2020).

Bireyler ya da taraflar arasinda herhangi bir sézlesmenin var olmamasi
durumunda, karsilikli olarak bir katkinin s6z konusu olmamasi ve iliskinin devam
etmemesi muhtemeldir. Taraflar arasindaki karsilikli yiikiimlilikler s6zlesmeyi
meydana getirir (Robinson ve Rousseau, 1994). Isletmelerde bu yiikiimliiliikler ii¢ tiir
sozlesmeden kaynaklanmaktadir. Bunlar; sosyal, yazili ve psikolojik sozlesmelerdir
(Rousseau ve Parks, 1993). Psikolojik s6zlesmenin kapsamli tanimina gegmeden dnce,
diger iki s6zlesmenin kisaca tanimi ve psikolojik s6zlesme ile aralarindaki farkliliklar

aciklamakta yarar vardir.

[lk olarak sosyal s6zlesmeler, insanlarin farkli toplumsal aglardan olustugunu,
sergiledikleri davranmig ve tutumlarin bu aidiyetten kaynaklanan iligkilerden
etkilendigini savunur (Godkin ve Pierre, 2002, s. 59). Isletmeler ise etkinlik
sagladiklar1 toplulugun iiyeleri olmalar1 nedeni ile yerel sozlesmelere baglilik
gostermektedirler. Bu gosterdikleri baglilik, calisanlarin toplumun degerlerine 6zgii

davranis sergileyerek “iyi bir vatandas” olmalar1 gerektigi beklentisini dogurmaktadir.
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Calisan ile orgiit arasinda bir sdzlesme olsa da olmasa da taraflar baz1 yiikiimliiliikler
ve sosyal normlarla meydana gelmis bir psikolojik anlagsmaya baglhidirlar ve orgiitiin
bu anlasmadan dogan yiikiimliilikleri, sosyal sorumlulugu geregidir. Psikolojik
s0zlesmenin sosyal sozlesmeden farki, bireysel normlari, inanglar1 ve beklentileri
temel aliyor olmasidir (Rousseau ve Parks, 1993; Van Buren III, 2000; Edwards ve

Karau, 2007).

Yazili s6zlesmeler, ¢alisanin davranisina karsilik yapilacak 6demeyi temel alan
maddi sozlere dayali anlagmalardir. Genelde ekonomik miibadele formlar1 olarak
goriilen yazili sozlesmeler FEisenberg” e (2001) gore kesin kurallardan,
yiikiimliiliiklerin karsiliginda verilen yasal sézlerden, tekliflerin nesnel kanitlarindan
ve olusturuldugu andaki gibi kalan duragan maddelerden olusmaktadir. Yazili
sozlesmeler ile psikolojik s6zlesmeler istihdamin olusum siirecinde meydana gelmekte
fakat birtakim farkliliklara sahiptirler. Yazili sozlesmeler iicret, calisma saatleri, izin,
yetki, sorumluluk ve maddi durumlari kapsiyorken, psikolojik sézlesmeler daha 6znel
olup bireysel algilara dayanmaktadir. Calisan ve yoneticinin zihinlerinde
olusturduklar1 psikolojik sézlesmeler birbirinden farkli olabilir ve taraflar genellikle
bu durumun farkinda degillerdir (Bilgin, 2007). Psikolojik sdzlesmeleri yazili
sozlesmelerden ayiran bir diger Ozellik dinamik bir yapiya sahip olmalaridir.
(Rousseau ve Parks, 1993). Calisan ve yoOnetici arasindaki iliski, devam ettik¢e veya
taraflar arasindaki etkilesim arttikca psikolojik sozlesmenin alami genisler. Is
ortaminda, calisanin tecriibe ettigi olaylar psikolojik sdzlesmenin yeni sartlarini ve

kurallarini olusturabilir (Rousseau, 1989).

Psikolojik s6zlesme, yonetici ile ¢alisanin istihdam anlasmalar1 sebebi ile bir
araya gelip, birbirlerine karsi yiikiimliliiklerinin olmasi tizerine kurulu, karsilikli
olarak yazili olmayan konusulmamis beklentilerin toplami olarak tanimlanabilir
(Leung ve Chang, 2002, s. 76). Bir psikolojik s6zlesmenin tipik olarak taraflari, ¢calisan
ve yoneticilerdir (Rousseau, 1989). Psikolojik sozlesmenin olusum asamasinda,
calisanlar psikolojik sozlesmeye temel olusturan beklentileri, yonetici ile yaptiklar
goriisme ve Orgiit kiiltiiriine iliskin algilamalar ile olusturmaktadir (Turnley ve

Feldman, 1999).

Taraflar arasinda verilen sozler, kosullu olarak sunmaya hazir oldugu

destekleri, tantmaya hazir oldugu ayricaliklari, 6zveri ve olanaklari, yapmaya hazir
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oldugu katkilar1 kapsar. Algilanan ileriye doniik sozler daha sonra yiikiimliiliiklere
doniisiir; taraflardan birinin ylikimliiliiklerini yerine getirmesi sonucunda diger taraf
kendisini borg¢lu hissederek kendisine diisen yiikiimliiliikleri yerine getirir. Bu
yukiimliiliikler psikolojik s6zlesmenin kosullarini olusturur ve bazilar1 iligkisel

bazilar1 ise maddi olarak kabul edilir (Bilgin, 2007).

Gorildiigii tizere, bu ikili iligkide yiikiimliliikler karsiliklilik temeline
dayalidir. Fakat algilama siirecinin 6znelligi sebebiyle ¢ogu kez ileriye dontik verilen
sOzlerin taraflarca farkli sekillerde algilanmasi, yiikiimliiliiklerin farkli sekilde
olugsmas1 ve sonucunda saglanan katkilarin gerekenden eksik veya fazla olmasi iki
taraf icin, aralarindaki psikolojik s6zlesmenin hiikiimleri olan ylikiimliliikleri
farklilastirabilir. Bir baska deyisle, psikolojik sozlesme, yiikiimliiliiklere dair inangla
ilgilidir, ytikimliiliigiin kendisi ile ilgili degildir (Grimmer ve Matthew, 2007).

Psikolojik sozlesme ilk olarak 1960’larin baslarinda kullanilmis bir kavram
olmasina ragmen asil popiilerligini 1990’larin basindaki ekonomik kriz sonrasi
kazanmigstir. Kavram zamanla daha kisisel ve ¢alisanlarin ihtiyaclarina cevap veren bir
ozellik kazanirken ayni zamanda giinden giline birtakim gelismeler saglamistir.
Psikolojik sozlesmenin bugiine kadar iizerinde calisilan konularda net bir tanimi
bulunmamaktadir. Piyasadaki sektor farkliliklari, psikolojik sézlesme kavraminin
aciklanmasini giiclestirmis ve aym1 zamanda yonetici ile calisan goriisii kavramin

aciklanmasindaki gili¢liigii arttirmistir (Topgu, 2015).

Psikolojik sozlesme ile ilgili evrensel bir fikir birligi bulunmamasina ragmen
kavram ile ilgili cesitli donemlerde farkli tanimlar kronolojik olarak asagidaki gibi

siralanabilir;

e Levinson vd., (1962) psikolojik sozlesmeyi, “yazili olmayan ve biiyiik 6lgiide
zimni  karsilikli  beklentilerin  bir iirlinii, so6zlii sozlesme” olarak
tanimlamaktadir.

e Kotter (1973) psikolojik sdzlesmeyi, “kisi ve mensubu oldugu 6rglit arasinda
sozle ifade edilmeyen, ortiik, taraflarin is iligkileri icerisinde birbirlerine
vermeyi ve birbirlerinden almayi bekledikleri psikolojik yonii bulunan

anlagsma” olarak ifade etmektedir.



e Schein (1965) psikolojik sézlesmeyi, “oOrgiit ile orgiit liyeleri, yoneticileri ve
digerleri arasinda isleyen yazili olmayan beklentiler kiimesi” olarak
tanimlamaktadir.

e Schein (1980) psikolojik sozlesme kavramini "calisanin kendisi ve mensubu
oldugu orgiit arasindaki yazili olmayan, karsilikli beklentiler dizisi" olarak
tanimlamustir.

e Rousseau (1989)’ya gore ise psikolojik s6zlesme, “calisan-igveren iliskisindeki
karsilikl yiikiimliiliiklere iligskin ¢alisanin inancidir.”

e Coyle-Shapiro ve Kessler (2000) psikolojik sozlesmeleri “kisinin karsilikl
yukiimliiliiklerinin saglanacagina iliskin inanglar1” olarak tanimlamistir.

e Guest ve Conway (2002)’a gore, “taraflar arasi iligkide bahsi gecen karsilikli
sozler ve ylkiimliiliikklere dair is iliskisi hususunda sahip olduklar1 alg1”
psikolojik s6zlesmeyi olusturmaktadir.

e Walker ve Hutton (2006)’a gore “beklentilerin aksine, kars1 tarafin saglamak
zorunda olduguna inanilan ve karsilikli degisimin algilanan vaatlerinden
kaynaklanan inanglar1 kapsayan psikolojik sozlesmeler, bireysel olarak ele
alinan ancak taraflarin her ikisinin de ytkiimliiliiklerini kapsayan tek tarafli
anlagmalardir.”

e Edwards ve Karau (2007) psikolojik s6zlesmeyi “yonetici ve ¢alisan arasindaki
karsilikli sorumluluklarin gozetildigi bir is iliskisi” olarak tanimlamaktadir.

e Mao, vd.,, (2008) psikolojik sozlesme kavramini,” calisan ile yonetici
arasindaki iligkinin etkilesimi” olarak tanimlamustir.

e C(Cihangiroglu ve Sahin (2010) “orgiitlerin ve bireylerin uygun istthdam
anlagmalariyla bir araya geldigi ve birbirlerine kars1 ytikiimliiliikleri oldugu
tizerine kurulu, birey ile Orgiit arasinda, yazili olmayan, konusulmamis
beklentilerin toplam1” seklinde psikolojik sdzlesme kavramini tanimlamistir.

e Yildiz, vd., (2016)’ne gore psikolojik sozlesmeler; “calisan ve isveren
arasindaki yazili olmayan, zamana ve kisiye gore degisiklik gdsterebilen ortiik
bir anlasma niteliginde olup, Ozellikle is sozlesmelerindeki bosluk ve

belirsizlikleri doldurmak i¢in olusturulmaktadir.”

Tiim bu tanimlarin ortak noktalar1 ele alindiginda goriiyoruz ki; psikolojik

sOzlesmeler, yonetici ile ¢alisan arasinda temel olarak yaratilan alginin hissedilmesi
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ile olusmaktadir. Sahsidir ve taraflar arasinda yiikiimliiliikkler ve istekler agisindan
uyumun olusmasini saglamaktadir. Karsilikli olarak taraflarin iligkilerini temel alir ve
onemser. Calisan ve yonetici arasinda olusan sozlesme, degisken bir yapiya sahiptir

(Rousseau ve Tijoriwala, 1998).

2.1.1.1. Psikolojik Sozlesmenin Tarihcesi

Yonetim  kuramindaki gelismelere dayanan yonetsel uygulamalari
anlayabilmek i¢in yOnetsel diisiincenin tarihsel gelisimini incelemek gerekir (Giiney,
2001). Yénetim kavraminin olusumu, Siimerlere dayanir ve M.O. 5000 yillarina dek
uzanir (Claude ve George, 1974) ve belirli siireclerden gegerek giliniimiize kadar
gelmistir. Insan kaynagimin orgiit icinde dogru ve etkin bir sekilde kullanimi igin
gerceklestirilen arastirmalar, yonetime farkli ve giincel kavramlar kazandirmis,
sonraki siirecte klasik yaklagimlar gelisim saglamistir. Calisan ile yonetici arasindaki
karsilikl yiikiimliiliikk ve beklentileri tanimlayan psikolojik sdzlesme de bu kavramlar
arasinda yer almaktadir. Psikolojik sdzlesme her ne kadar 1980’li yillarda orgiitsel
davranis alanina dahil olsada, kavramin anlasilmasini saglayip temelini olusturan
cesitli kuramlar bulunmaktadir. Bu kuramlar, izleyen alt boliimde yer alan karsiliklilik
normu, sosyal miibadele kurami, esitlik kurami, beklenti kurami ve Lawler-Porter

Modeli’ dir (Mimaroglu, 2008; Cihangiroglu ve Sahin,2010: 3).
2.1.1.1.1. Psikolojik Sé6zlesmenin Ilk Ortaya Cikisi ve Kuramsal Temelleri

Yonetim biliminde insan boyutunu ilk defa 1960’l1 yillarda uzman Chris
Argyris ele almistir. Argyris’ in insan1 anlamak i¢in 1964 yilinda ¢ikardig: “Bireyi ve
Organizasyonu Biitiinlestirmek” adli eseri, birey ve Orgiit arasindaki iliskileri
inceleyen ve psikolojik sdzlesmenin temellerini atan 1lk somut ¢aligmadir (Smitson ve
Lewis, 2004, s. 70). Argyris yiriittiigli bu ¢alismada, ¢alisanlarin performanslarinin
artmasi i¢in resmi sozlesmelerin disindaki iligkilerin de 6nemli oldugunu 6ngorerek,
yoneticilerin ¢alisanlarina olan bakislarinda koklii bir degisim yaratmistir. Calisanlarin
verimliligini arttirmak i¢in resmi sézlesmelerin haricinde gelisen durumlara énem
verilmesi gerektigini ifade eden Argyris, bunun saglanmasi i¢in calisanlarin tek
baslara birakilmasini, emegin karsilig1 olan iicreti almalarini ve is giivencelerinin
saglanmasiin sonucunda daha verimli isler c¢ikarabileceklerini savunmustur
(Mimaroglu, 2010). Argyris (1960) kavrami, ¢alisan ile yonetici arasindaki iliskilere

aciklik getirmek amaci ile kullanmis, iki ya da daha fazla kisi arasinda, birbirlerinin
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kurallarma saygili olmaya yonelik eylemlerde bulunmalarini saglayan, yazili ve resmi
olmayan anlasma seklinde tanimlamistir (Anderson ve Schalk 1988, s. 4). Argyris’ in
(1960) psikolojik sdzlesme kavrami taniminda birtakim eksiklikler olmas1 sebebi ile
kavramin isim babasi ve mantiksal olarak sekillenmesini saglayanlar Levinson (1962)

ve arkadaslar1 olmustur (Ozgen ve Ozgen,2010; Topgu ve Basim, 2015).

Farkli alanlardaki bilim insanlar1 tarafindan temellendirilerek gelistirilmis ve
calisma yasaminda karsilik bulmus bir kavram olan psikolojik s6zlesmenin dogusunda
etkili olan bir¢ok kuramin (Guest, 2004) basinda karsiliklilik normu gelmektedir. 1960
yilinda yonetim bilimci Gouldner tarafindan ileriye siirtilen karsiliklilik normu teorisi,
elde edilen yarar karsiliginda olumlu davranig sergilenmesinin temeline dayanir.
Gouldner (1960)’ a gore; evrensel olan karsiliklilik normu ancak kisilerin karakter
ozelliklerine, durumun sartlarina ve normun sonuglarina verilen degere gore degisiklik
gosterir. Kisiye yapilan yardimin degerini, kisinin o yardima ne kadar ihtiyaci oldugu
belirlerken, yardimi yapan kisinin ise sagladigi kaynaklar ve giidiim karsiliklilik
normunu etkileyebilmektedir (Gouldner, 1960). Karsiliklilik normuna, caligsanin is
ortaminda, yoneticisinden algiladig1 esit ve adil davranis karsiliginda vatandaglik
davranisi sergilemesi O6rnek gosterilebilir (Smith, Organ ve Near, 1983; Moorman,
1993).

Psikolojik s6zlesme kavramini destekleyen sosyal miibadele kurami ise 1964
yilinda, yonetim bilimci Blau tarafindan ortaya atilmistir (Blau, 1964). Sonraki
yillarda ise norm, Rousseau, Robinson, Shore, Podsakoff gibi arastirmacilar tarafindan
da ele almarak gelistirilmistir. Kuram, is iliskilerinde taraflarin, o6diillendirme
beklentisi (onur, arkadaslik, saygi gorme, dikkate alma vb.) ile birlikte, insan
iliskilerine ihtiya¢ duymasi ve bu ihtiyaglar1 karsilamak amaciyla iletisim halinde
bulunduklarii savunmaktadir (Gouldner, 1960; Homans, 1961; Blau, 1964; Gefen ve
Ridings, 2002). Kisilerin yalnizca maddi degil ayn1 zamanda sosyal ytikiimliiliiklerini
de kapsayan degisim ilkelerine sahip olan kuram (Jonathan ve Anne, 2003) ozetle

Kisilerin bir kazang karsiliginda yerine getirmeye goniillii olduklari eylemler olarak
ifade edilebilir.

Psikolojik s6zlesmenin olusumuna katki saglayan bir diger kuram ise esitlik
teorisidir. Kuramin karsilastirma siireci, girdi ve ciktilara gore olusmaktadir.

Calisanlarin ise sagladiklar1 katki ile elde ettiklerini iligkili olarak algilamaktadir
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(Arnold ve Feldman, 1986). Oranlardaki girdi ve ¢ikti kavramlar1 Cizelge 1° de

verilmektedir.

Cizelge 1. is Girdi ve Cikti

GIRDILER CIKTILAR
Zaman Ucret
Caba Terfi
Akademik Egitim Fark Edilme
Tecriibe Giivence
Egitim Kisisel Gelisim
Fikirler Yararlar
Yetenek Arkadaglik Firsati

Kaynak: Arnold, J. ve Feldman, C. (1986). Organizational Behavior. New York: McGraw-
Hill International Edition Management Series.

Esitlik kuramina gore kisi Oncelikle kendi girdi ve ¢iktilarinin oranini
degerlendirir sonrasinda ise kiyasladigi kisilerin girdi ve ¢ikt1 oranlarina gore kendini

degerlendirir (Moorhead ve Griffin, 1995).

Esitlik siireci kisinin psikolojik sézlesmesini degerlendirme big¢imidir. Kisi
degerlendirmeyi yaparken objektif bir sekilde algilara gore karsilastirma gergeklestirir.
Kisi degerlendirmeyi gerceklestirirken, psikolojik esitligin taraflar arasinda denge
saglamadigint  disiiniiyorsa esitsizligi, sagliyor ise esitligin var oldugunu
algilayacaktir. Ancak durum sadece esit girdi ve ¢iktilar1 kapsamamakta, bir biitlin
olarak degerlendirilmektedir. Eger karsilastirma dogru bir sekilde degerlendirilmezse
kisi rahatsiz olacak ve bunun sonucunda esitsizlik durumunun derecesine gore
Moorhead ve Griffin tarafindan gelistirilmis olup, asagidaki Cizelge 2’ de belirtilen

sistemden bir veya birka¢ina bagvuracaktir (Arnold ve Feldman, 1986).

Cizelge 2. Esitlik ve Esitsizlik Algilamalarina Verilen Cevaplar
KENDINi BASKASIYLA KIYASLAMA

Esitsizlik Esitlik

Esitsizligi Azaltma Motivasyonu Mevcut Durumu Koruma Motivasyonu
Girdileri degistirme
Ciktilart degistirme

Girdi ve ¢ikt1 algilarini degistirme

Baskalarimin girdi ve ¢iktilarini degistirme
Kiyaslanan kisinin degistirilmesi
Durumu terk etme

Kaynak: Moorhead, G. ve Griffin, R.W. (1995). Organizational Behavior: Managing People
and Organizations. Boston/USA: Houghton Mifflin Company.
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Psikolojik sozlesmenin adalet algis1 boyutunu ifade eden esitlik kurami,
yukarida bulunan Cizelge 2’de de goriildigi ilizere esitlik durumunda galisanin
motivasyonunu olumlu yonde etkilerken, aksi bir durum yasandiginda ise yonetim ve
calisanlar arasindaki baglarda kopmalara zemin hazirlayan tepkiler gériilmektedir. Bu
tepkiler onceki siireglerde pasif bir hal durumundayken sonralart isi terk etmeye kadar

gidebilmektedir (Kiyik, 2011).

Calisanin tatmini ve performansini 6lgmek icgin gelistirilen Lawler-Porter
Modeli ise Beklenti Kurami ve Esitlik Kuramin’ ndan bazi unsurlar1 iginde
barindirmaktadir (Landy ve Conte, 2007, s. 380; Luthans, 1992). Ancak bu kuramlara
ek olarak ozellik, rol ve yetenek algilamalarin1 da kapsamaktadir. Modeli gelistiren
isimler Lyman W. Porter ve Edward E. Lawler (1968)’ dir (Porter ve Lawler, 1968).
Kuramin ddiilleri; “i¢sel édiiller” ve “dissal ddiiller” olarak ikiye ayrilir. Igsel ddiiller;
bir soruna ¢éziim bularak elde edecek odiilleri kapsarken, digsal odiiller; yonetim
tarafindan verilen odiilleri kapsamaktadir. Bu kuramda 6nemli olan, kisinin almig
oldugu 6diil ile almay1 bekledigi diiliin birbirine yakinligidir. Birey bu noktada almis
oldugu odiilden ¢ok bekledigi 6diilii alarak doyumu miimkiin kilmaktadir (Onaran,
1981, s. 76; Cihangiroglu ve Sahin,2010, s. 3).

Tim bu kuramlarin destegi ile olusturulup gelistirilen psikolojik s6zlesme

kavraminin bir sonraki boliimde giiniimiize kadarki gelisimi incelenecektir.
2.1.1.1.2. Psikolojik S6zlesmenin Giiniimiize Kadarki Gelisimi

Yasanan teknolojik gelismeler, yeniden yapilanmalar, krizler, kii¢iilmeler ve
birlesmeler is ortamlarin1 da etkilemekte, taraflarin birbirlerine olan bakisi
degismektedir (Bilgin, 2001). Giinlimiiziin tutarsiz is diinyasi, Orgiitlerin isleyis
gosterdikleri sosyal ve ekonomik c¢evredeki degisim, yonetici ile ¢alisan
beklentilerinde belirsizliklere ve is iliskilerinde koklii degisimlere yol agmistir
(Mclean, Parks ve Kidder, 1994; De Vos, Buyens ve Schalk, 2003).

Asagidaki Cizelge 3’te oOrgiitlerin gliniimiize kadar yasadigi degisimler ve

calisanlar i¢in degisen Orgiitsel trendler yer almaktadir.
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Cizelge 3. Is Yasaminda Cahsanlar i¢in Degisen Orgiitsel Trendler

Gegmiste Orgiitsel Trendler Giiniimiizde Orgiitsel Trendler
Is Giivencesi Birgok Kariyer Degisimi
Yiiksek Ucret Performansa Dayali Ucret
Geleneksel Yaklagimlar Yenilik
Problem Coziicti Yonetim Anlayist Problem C6zmede Tiim Caliganlarin Katilimi
Is Planlamasi Vizyonun Tiim Calisanlarca Olusturulmast

Degisen Cevre Nedeniyle Hizla Degisen

Duragan Calisma Iliskileri ,
8 Miskiler

Sistem ve Siiregler Strateji ve Yenilikler

Kaynak: McGreevy, M. (2003). The Changing Nature of Work. Industrial and Commercial
Training, 35 (5), 191- 195.

Omegin Cizelge 3’te ilk dikkat g¢eken bashk, gecmisteki omiir boyu is
giivencesi kavraminin yerini alan kariyer odakli yaklasimdir. Bu kavram artik
calisanlarin hedefledikleri kariyere ulasabilmek i¢in rakiplerinden ¢ok daha fazla
donanima sahip olarak, bilin¢li bir sekilde hedeflerine yoneldiklerini ifade etmektedir.
Bir diger degisim, gecmiste goriilen yiliksek iicretin yerini giiniimiiz trendlerinde
performansa dayal1 {icret sisteminin almis olmasidir. Yine Cizelge 3’te gortldigi
tizere geleneksel yaklasimlarin 6nemi, yerini yenilik¢i sisteme, problem ¢oziicii
yonetimin yerini ise sadece yonetim degil tim calisanlarin katiliminin saglanmasi
almistir. Trendlerde goriilen diger degisimler ise; is planlamasmin yerini alan
calisanlarin vizyonu olusturmasi, duragan iliskilerin yerini dinamik iligkilerin almasi

ve sistem-siirecin yerini strateji- yeniliklerin almasidir.

Tiim bu yasanan degisim ve gelisim siirecleri sonrasinda psikolojik s6zlesmeler
asagida bulunan Cizelge 4’teki sekli ile ilk ortaya ¢iktigi donemdeki kavram olmaktan
uzaklasip, yeni boyutlar kazanarak, 1960’lardan giinlimiize ¢cevredeki degisim, kiiltiir,

odiiller, motivasyonlar, terfi firsatlar1 gibi bir¢ok kriter tizerinden karsilastirilmistir.

Cizelge 4. Psikolojik Sozlesmedeki Degisimler

KRITERLER DONEM
Eksi psikolojik sozlesme Yeni psikolojik sozlesme
Cevredeki degisim Duragan, kisa déonemli Dinamik, stirekli degisim
Kiiltiir Babacan baglihk karsisinda is Iyi performansin
giivencesi odiillendirilmesine dayali
Odiiller Pozisyon  ve statiiye ~ gore Katki karsiliginda 6deme
odiillendirme
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Cizelge 4-devami
Motivasyon Terfi Is zenginlestirme, rekabetin

desteklenmesi

Terfi firsatlar Beklenen zamanda ve kideme dayali  Hak edenin terfi ettirilmesi,

daha az terfi

Kidem garantisi Omiir boyu is giivencesi Is giivencesi yok

Sorumluluk Terfi karsiliginda daha fazla Yenilikgilikle desteklenmekte
sorumluluk

Statii Oldukga 6nemli Rekabet sonucu kazanilan

Kisisel gelisim Orgiitiin sorumlulugunda Calisanlarin sorumlulugunda

Giiven Yiiksek Calisanlarin mesleklerine gore

bagliliklar1  sonucunda arzu

edilmekte

Kaynak: Sparrow, P.R. ve Cooper C.L. (1998). New Organisational Forms: The Strategic
Relevance of Future Psychological Contract Scenarios. Canadian Journal of Administrative
Sciences, 15, 56- 371.

Psikolojik s6zlesmelerin gegmisten gilinlimiize degisimi degerlendirildiginde
oncelikle sabit yapidan dinamik bir yapiya doniistiigiinii soyleyebiliriz. Bir diger
degisim, liderlik ve oOrgilit anlayislarinda goriilmiistiir. Anlayislardaki degisimde,
babacan tutumun yerini, iyi performansin 6diillendirilmesi almistir. Yine ¢alisanlarin
motivasyonu icin eski sozlesmelerde gerceklestirilen terfi, gilinlimiizde is
zenginlestirmeleri olarak uygulanmaktadir. Statii, kidem ve pozisyona bagli olan 6diil
ve terfiler zaman i¢inde hak edene verilmeye baslanmistir. Giinlimiiz psikolojik
sOzlesmelerinde yine Omiir boyu is giivencesi yerini is glivencesinin olmadig1 ¢alisma
ortamina birakmus, terfi sonucu artan sorumluluk ise giiniimiizde yenilikgilikle elde
edilen bir kavram haline donlismistiir. Yine statii, sosyal degisim ve giiven bir diger
zaman i¢inde degisim gostermis kriterlerdir. Eski so6zlesmeler i¢in statii 6nemliyken,
giiniimiiz sdzlesmelerinde statii, rekabet sonucu kazanilan bir kavram halini almistir.
Calisanlarin kisisel gelisimlerinin saglanmasindan orgiitler sorumluluk sahibi iken,
glinlimiizde bu sorumluluk c¢alisanlarin iistiindedir. Son olarak giiven kriterinde ise
eski soOzlesmelerde Orgiitsel baghlikla ilgili yiiksek giliven sarti, giiniimiiz
sOzlesmelerinde calisanin orgiite degil meslege gliven duygusu olusturmasini sart

kosmustur.

Ozetle, ciddi bir degisim siireci geciren is iliskileri ve ¢alisma hayatindaki
degisiklikler, isletme ve calisanlar arasindaki psikolojik sdzlesmenin de degismesine
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sebep olmustur. Isletmeler c¢alisanlarini  yasam boyu istihdam etmekten
vazgecerlerken, ¢alisanlar ise is giicii piyasasindaki zorlayici rekabet ortaminda basari
saglayip, iy bir meslek edinmek igin kisisel gelisimlerine odaklanmislardir (Tiirker,

2019).

Isletmelerin ve ¢alisanlarm i¢inde bulunduklar uluslararas: piyasadaki rekabet
ortaminin ortak noktalarindan biri de degiskenlerdir. Calisanlarin meslek
edinebilmeleri, sahip olduklari meslekleri kaybetmemek ve daha fazla avantaj sunan
isletmelerde ¢alisma firsati1 bulabilmeleri i¢in kendilerini gelistirmeleri ve degerli bir
calisan haline gelmeleri gerekmektedir. Isletmelerin de ayni sekilde piyasadaki rekabet
ortaminda ayakta kalabilmeleri i¢in ¢alisanlarin stratejik onemini fark etmeleri ve buna
gore isleyis gostermeleri gerekmektedir. Bu siiregte psikolojik sdzlesmeyi ciddiye alan
ve iyi bir sekilde uygulayabilen isletmeler 6zellikle calisan performansi, orgiitsel
baglilik, ise devamlilik, motivasyon, is tatmini ve Orgiitsel vatandashik gibi

davraniglarin artmasini saglamaktadir (Ttirker, 2019).
2.1.1.2. Psikolojik Sozlesmenin Onemi ve Temel Ozellikleri

Psikolojik sdzlesmenin kokeni, yonetici ile ¢alisan beklentileri konusundaki
karsilikli  algilamalara ve resmi is soOzlesmelerine dayanmaktadir. Resmi
sozlesmelerdeki bosluk ve belirsizlikler, psikolojik sdzlesmenin var olmasini gerekli
hale getirmektedir. Calisan ile yonetici arasindaki giivene dair iligki, psikolojik
sozlesme ile kurulmaktadir. Bu nedenle psikolojik sozlesmeler karsilikli iliski

bakimindan biiyiik bir énem tasimaktadir (Iyigiin ve Cetin, 2012, s. 16).

Hiltrop (1996) psikolojik s6zlegsmenin orgiitlerde iki nemli fonksiyonunun var
oldugunu savunmaktadir. Bu fonksiyonlardan ilki c¢alisanin isyerinde Orgiite
saglayacag1 katkilar hakkinda ipuclar1 vermesi, bir digeri ise sagladigi katkilar
karsiliginda hangi 6zendirici odiilleri bekleyecegi konusunda yoneticileri dnceden
bilgi sahibi etmesidir. Bu sekilde psikolojik sézlesme taraflar arasindaki iligkinin ne
sekilde yonetilebilecegine dair anlamli bir c¢erceve sunmakta ve iliskinin nasil
anlamlandirildiginin belirlenmesine olanak saglamaktadir (Arnold, 1996; Guest ve

Conway, 2002).

Psikolojik sozlesme, ¢alisan ile yoneticilerin is iliskilerinde, yiikiimliiliiklerin

acik bir sekilde ifade edilmesi ve karsilik olarak taraflarin kendi payina diisen
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yiiklimliiliikleri bilerek iligkiyi bu dogrultuda siirdiirmesi agisindan kritik bir 6neme
sahiptir. Ornegin; yéneticiler, calisanlarm sergiledigi ¢abaya saygi gosterip, adil bir
sekilde davranarak diiriist olur ise ¢alisanlar da buna karsilik daha fazla calisarak,
yoneticilerin gerceklestirdikleri adil davranis karsiliginda kendilerini daha fazla ¢aba
gostermek zorunda hissedeceklerdir. Calisanlarin zorunda hissederek gosterdikleri
caba karsiliginda ise yoneticiler kendi paylarina diisen yiikiimliliklerini yerine
getirecek boylece psikolojik sozlesme etkin bir sekilde isleyis gostermis ve karsilikli
fayda saglanmis olacaktir (Sharpe, 2007, s. 3).

Psikolojik sozlesme ile c¢alisanlar sorumluluklari, yetkileri, rol ve
yukiimliiliikleri konusunda daha bilingli olmaktadir ve yoneticilerin kendilerinden
beklentileri oldugunu ve bu beklentilere ne sekilde cevap vereceklerini bilmelerini
saglamaktadir (Keser, 2002). Yapilan isin kalitesini, c¢alisanlarin ig siireclerine
katkisin1 arttirmaktadir (Bilgin, 2001). Psikolojik sozlesme calisan ile yonetici
arasindaki iligkinin uyum igerisinde gelismesini, motivasyon, is tatmini, giiven, adalet,
orgiitsel adanmislik ve vatandaslik benzeri pozitif davraniglarin olusumunu saglarken,
problemin minimum seviyede oldugu bir is ortaminin olusturulmasini saglamakta,
isten ayrilma ve devamsizlik gibi olumsuz davranmiglarin Onlenmesinde etkili
olmaktadir (Guest, 1998). Psikolojik s6zlesme, zorunluluktan dolay1 sorumlu oldugu
kadar calisan bireyler yerine, isteyerek ve Ozveri ile ¢alisanlara duyulan ihtiyacin
giderek arttig1 glinlimiizde, yasal s6zlesmenin yaninda ¢ok daha degerli bir s6zlesme

tipi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bilgin, 2001).

Psikolojik sozlesme ile calisan kendi bilgi ve yetenekleri dogrultusunda kariyer
planlamasi olusturmakta ve kendisini her an yeni bir i bulacakmis gibi hazir tutarak
1§ giivenligi kazanmaktadir. Bu sekilde ¢alisan, piyasanin isteklerini karsilayabilecek

donanima sahip bir birey olabilmektedir (Tiirker, 2010, s. 16-17).

Psikolojik s6zlesme ¢ogul (collectivist) etkinin bireysel davranisa doniistiigi
bir mekanizmadir. Bu kavram tiim orgiitlerde adanmislik seviyesindeki bagliliklar
gelistirmekte ve dolayisiyla tiim ekibin bir biitlin olarak hareket edebilmesinde 6nemli
bir rol oynamaktadir. Ayrica psikolojik s6zlesmeler yazili sozlesmelerin yapisi geregi
nominal ¢aligsma siirelerinin aksine, reel ¢alisma siirelerini belirledigi i¢in ¢ok biiyiik

bir giice sahiptir (Nicholson ve Johns, 1985).

18



Yukaridaki aciklamalar dogrultusunda psikolojik sdzlesmenin o6zet olarak

calisan igin yararlar1 asagidaki sekilde agiklanabilir (Wellin, 2007, s. 6):

e (alisan davraniglarin1 anlamaya ve tahmin etmeye,
e (alisanlar ise baglamaya,
e (alisanlar1 miisterilere iligkin ve isletmenin stratejik amaglarinda

birlestirmeye yardimei olur.

Psikolojik  sozlesmenin  oOzellikleri  birgok  bilim insan1 tarafindan
tanimlanmistir. Kavrami ilk kullananlardan Levinson vd., (1962) yasal sdzlesmelerden
farkli olarak psikolojik s6zlesmenin 5 6zelligi oldugunu belirtmistir. Bu 6zelliklerin
ilki, gegmisteki is iligkileri ve tecriibelere bagli olarak gelisen psikolojik s6zlesmedeki
yiiklimliiliiklerin, yazili sézlesmelerin aksine algisal olmasidir (Levinson vd., 1962, s.
22-24). Bu ozelligi dolayistyla psikolojik sozlesme, siibjektif, dinamik, informal ve
goniilliiliik esasina dayanan bir yapiya sahiptir (Hiltrop, 1995). Ikinci 6zellik olan
psikolojik sozlesmeleri algilama, calisanlarin i3 ortamindaki olaylar1 farkhi
yorumlamalar1 nedeniyle kisiden kisiye farklilik gosterdigi icin kapali bir yapiya sahip
oldugunu ifade etmektedir. Bir diger ifadeyle 6zellik, calisanlarin ve yoneticilerin,
sOzlesmenin icgerigi konusunda gorlis ayriliklar1 yasayabileceklerini belirtmektedir
(Levinson vd., 1962, s. 22-24). Uciincii ézellik ise psikolojik sézlesmenin karsilikli
baglilik esasina dayaniyor olmasidir (Rousseau, 1990). Psikolojik s6zlesmede taraflar
birbirlerine ihtiya¢ duyacaklarint ummakta ve teknik ag¢idan bagimli olmaktadirlar
(Rousseau, 1998). Levinson vd., (1962) bu 6zelligi bilgi paylasmak igin diger kisilere
yakin olma ihtiyaci seklinde ifade etmistir. Dordiincii 6zellik psikolojik s6zlegsmenin
dinamik bir yapiya sahip olmasidir. Bu o6zellik, psikolojik sdzlesmelerin olusum
asamasindaki yapisinin sonraki stiregte degisim gosterdigini belirtmektedir (Rousseau,
1995). Son 6zellik ise psikolojik so6zlesmelerin genel olarak duygusal agirligi olan
konularla ilgili olmasidir (Levinson vd., 1962, s. 22-24). Bu ilgi nedeni ile psikolojik
sOzlesmelerde yasanan ihlal durumlarinda tepkiler son derece kuvvetli duygular ortaya

¢ikartmaktadir (Turnley ve Feldman, 2000).

Zaman i¢inde degisim gosteren kosullar ve ardindan psikolojik sézlesmenin
yeniden tanimlanmasi (1990 ve sonrasi) ile kavrama dahil olan 6zellikler Rousseau
tarafindan (Rousseau, 2004, s. 120-122); goniillii se¢im, karsilikli anlasmaya olan

inang, tamamlanmamis olmasi, ¢ok sayida sozlesmeci, s6zlesme ihlali durumunda
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kayiplart yonetmek ve istihdam iligkisi olarak, psikolojik sdzlesme modeli seklinde

belirtilmistir.

Goniillii se¢im ozelliginde, psikolojik sozlesmede calisanlarin verdigi vaatler
kendi istekleriyle verilen vaatler oldugu varsayilir ve bu vaatleri gerceklestirmeleri
icin sozlesme, calisanlart motive eder. Bu dogrultuda, belirtilmis goniilli vaatlerin
belirtilmemis olanlardan daha etkili oldugu varsayilmaktadir. Karsilikli anlagsmaya
olan inangta, taraflar s6zlesmelerin kendi 6znel anlayiglarina gore karsilikli oldugunu
diistinerek hareket ederler (Rousseau, 2004, s. 120-122). Psikolojik sozlesmelerin
tamamlanmamis olmasi ise kisa donemli ve sinirlt islemsel s6zlesmeler disinda kalan
diger psikolojik sozlesmelerin tamamlanmamis oldugunu ve zaman iginde degisen
sartlarin eksik noktalar olusturmasina ve bu eksik noktalarin tekrar ele alinmasi
gerektigini ifade eder (Oztiirk, vd., 2017). Psikolojik sézlesmelerin bir diger 6zelligi,
yonetici, insan kaynaklar1 temsilcisi, ¢alisan amiri gibi birden fazla sdzlesme yapicisi
olabilmesidir. Sozlesme ihlali durumunda kayiplar1 yonetmek ozelligi, taraflarin
davraniglarini sézlesmeye gore gelistirdiklerinden dolay1 diger tarafin da sdzlesmeye
uymas1 durumunu ifade eder. Bu 6zellik birtakim kayiplarla sonuglanmaktadir. Son
olarak istihdam iligkisi olarak psikolojik sdzlesme modeli 6zelligi ise s6zlesmenin is
iligkilerinde devamli bir zihinsel model meydana getirdigini, bu modelin gelecege
iliskin dengeli bir anlayis sundugunu ve taraflarin bu anlayisa goére davranislarini

sekillendirdiklerini ifade etmektedir (Rousseau, 2004, s. 120-122).

2.1.1.3. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Psikolojik sozlesme tiirlerinin belirlenmesi konusunda en genis kabul géren
siniflandirma Rousseau (1990) tarafindan Macneil (1985)’ in ¢alismasina dayanarak
one siiriilen yaklasimdir (Aydin, 2016). Macneil (1985)’ in yaptig1 simiflandirmaya
gore psikolojik s6zlesme; iliskisel ve islemsel olmak iizere iki tiir olarak aciklanmistir.
Bu yaklasima dayanarak Rousseau (1990) iliskisel ve islemsel s6zlesme tiirlerini; odak
noktasi, zaman, istikrar, faaliyet alam1 ve anlagilabilirlik seklinde 5 boyutta

karsilastirarak farkliliklarini ortaya koymaya ve agiklamaya caligmistir.

Odak noktas1 boyutu; is iligkilerinde 6diillerin tiiriinii, zaman boyutu; algilanan
zamanin siniriny, istikrar boyutu; iliskilerin duragan veya dinamik olarak algilandigini,

faaliyet boyutu; ise ¢alisanin ise olan katkisini kapsarken, son boyut olan
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anlagilabilirlik ise; ytlkiimliiliiklere yonelik tanimlarin 6znel ya da nesnel olusunu

ifade etmektedir (Rousseau ve McLean-Parks, 1993).

Cizelge 5. Psikolojik Sézlesme Tiirlerinin Boyutlara Gore Karsilastiriimasi

Iliskisel Sozlesme islemsel Sozlesme
Sosyo-Duygusal Odak Noktasi Ekonomik
Uzun Vadeli/Belirsiz Zaman Kisa Vadeli
Dinamik Istikrar Statik
Yayilmis Faaliyet Alam Sinirh
Oznel ve algilanan Anlasilabilirlik Nesnel, Tanimlanmamis ve
Gozlenebilir

Kaynak: Rousseau D.M. ve Mclean Parks J. (1993). The Contracts of individuals and
Organizations. Research in Organizational Behavior. 15, 1-47.

Cizelge 5°te goriildiigii lizere sosyal iligkiler ile baglantili olan iligkisel
sozlesmeler, uzun vadeli iligkileri icermekte olup, degisime agik bir yapiya sahiptirler.
Islemsel sozlesmeler ise ekonomik yiikiimliiliikleri kapsayan, kisa vadeli iliskilerin
oldugu, cok fazla degisiklik gdstermeyen, ¢alisanin ise olan katkisinin sinirli oldugu
ve nesnel olarak tanimlanmais, kolay anlasilan sdzlesmelerdir (Rousseau, 1995).

Iliskisel Sizlesmeler; sosyal miibadele temeline dayanan (Rousseau, 1995)
maddi ve maddi olmayan menfaatleri kapsayan, (Millward ve Hopkins, 1998) taraflar
arasindaki iliskinin olusumu ve siirdiiriilmesi dogrultusundaki algiya dayali, acik uclu
sO6zlesmelerdir. Zaman dilimi ve iliskinin genis kapsamli oldugu bu tiir s6zlesmelerde,
taraflarin birbirlerine bagimliliklart s6z konusudur (Rousseau, 1995). Calisanin
yoOneticiye yogun bir sadakat gostermesi, giiven duymasi ve saygi gosterip destek
olmasi gibi sosyal ve duygusal unsurlar1 kapsar (Rousseau, 1995; Yin ve Xu, 2008).
Sozlesme yapis1 geregi degisime agik ve dinamiktir, ayn1 zamanda ortiilii ve 6znel
olmasi sebebi ile ihlal edilme anlaminda, tehditlere agiktir. Bu tiir s6zlesmeler, mesleki
gelisimin var oldugunu algilayan calisanin, kendisini orgiite ait hissetmesini saglar.
Ozetle iliskisel sdzlesmeler, is giivencesine karsilik calisanin bagliligini ifade eder ve
uzun donemli is giivencesi, sahsi sorunlara destek olma ve kariyer gelisimi gibi

unsurlari igerir (Rousseau, 1995; Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000, s. 906).

Islemsel Sizlesmeler; Islemsel sozlesmeler, taraflar arasindaki somut olan
maddi yiikiimliiliikleri kapsamaktadir. Bu tiir sozlesmelerde ¢alisan, sahip olacagi
fayda ve finansal ¢ikarlar1 6nemsemektedir (Rousseau ve McLean Parks, 1993). Bu

baglamda, ¢alisan elde edecegi faydalar karsisinda, is ortamindaki gereklilikleri ve
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sOzlesmeden dogan yiikiimliiliikleri yerine getirmektedir (Millward ve Brewerton,
1998). Islemsel sozlesmelerin iki temel boyutu mevcuttur, bunlardan ilki ¢alisanin
yukiimliiliiklerinin az sayida, iyi tanimlanmis ve sinirli olmasi, digeri ise sézlesmenin
kisa bir donemi kapsamasidir (Dabos ve Rousseau, 2004). Islemsel sozlesmelerde
calisan isletmeye sagladigi katkiyr gerektigi diizeyde sergilemekte, mevcut becerileri
ile sadece lizerine diisen gorevleri yerine getirmektedir (Rousseau ve McLean Parks,
1993). Yonetici ile galisan arasindaki islemsel s6zlesme, sinirli bir zaman dilimini
igeren bir degisim unsuru olarak goriilmektedir (Dabos ve Rousseau, 2004). Diger
yandan islemsel s6zlesmeler, merkezine yapilacak olan isi alan (Tsui vd., 1997) ve
zaman iginde degisim gostermeyecek sabit sdzlesmelerdir (Cavanaugh ve Noe, 1999;
Mclean Parks ve Kidder, 1994; Peel ve Inkson, 2000).

Psikolojik sozlesmelerin islemsel ve iliskisel olarak siniflandirilmasinin
ardindan, Rousseau, degisen oOrgiit sartlarin1 dikkate alarak bu smiflandirmaya
“dengeli” ve “gecigsel” olarak iki sozlesme tiirli daha eklemistir. Rousseau’ nun
dengeli boyut olarak adlandirdigi tgilincii boyut, iligkisel ve islemsel sozlesme
ozelliklerinden farkl olarak bir araya gelmis, giiniimiiz is ortaminda taraflarin en ¢cok
arzu ettigi sozlesme tlrii olarak ortaya ¢ikmaktadir (Rousseau, 1995). Karsilikli
iligkilere ve zamana gore sekillenen dengeli sozlesmeler, agik uclu ve uzun donemli
iligkileri temel almakta, calisanin, isin gereklerine uygun bir sekilde yeteneklerini
gelistirme cabasi gostermesi, kariyer gelisimi ve ylikselme imkanlarini, yetenek ve
performansa dayali olarak gerceklestirmesine olanak saglamaktadir. Boylece, taraflar
arasinda sunulan katkilar dengelenmektedir (Millward ve Hopkins, 1998). Gegissel
boyut olarak isimlendirilen dordiincii sdzlesme tiiriinde ise orgiit ¢evresinde ortaya
¢ikan hizli degisime bagli olarak gelisim gosteren hi¢bir durumun garanti olmadig:
diisiincesine yer verilmektedir (Rousseau, 1995). Cogunlukla ¢alisan tarafindan isin
devamlilig1 konusunda bir bagliligin olmadig1 ve buna karsilik yonetimin de herhangi
bir tesvik sunmadigt durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Ortaya ¢ikan gecissel
sozlesmeler, bir psikolojik s6zlesme tiirlinden ¢ok, yonetici ile ¢alisan arasindaki
kirilma noktasini ifade eden biligsel bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Millward ve

Hopkins, 1998).
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2.1.1.4. Psikolojik Sozlesmeyi Etkileyen Orgiitsel ve Bireysel Faktorler

Psikolojik sozlesmenin olusmasinda ve sekillenmesinde bir¢ok faktor soz
konusundur. Bu faktorlerden bazilar1 orgiitsel bazilar1 ise bireysel kaynaklidir.
Bireysel faktorler, calisanin egitim diizeyi, kisisel gelisim imkanlari, performans
yonetimi ve motivasyon seklinde siralanmaktadir. Psikolojik sdzlesmeyi etkileyen
onemli kavramlardan biri olan egitim diizeyi, ¢alisanlarin is yasimi ve g¢alisma
hayatinin bakis acisin1 degistiren 6nemli bir etkendir. Diizey artis gosterdik¢e calisanin
beklentileri, is ortam1 ve ¢alisma saatlerinde degisiklik goriiliir. Bu sebepten dolay1
egitim diizeyi yiiksek calisanlar, diisiik diizeydeki calisanlara gore bazi farkliliklar
gostermektedir (Giiven vd., 2005, 132). Bir diger 6nemli kavram olan kisisel gelisim
imkan1 ise yoneticiler tarafindan calisanlara sunuldugu taktirde calisanin kendisini
isletmeye ve oOrgiite baglamasini saglayan bir faktordir (Kiyik, 2011, s. 29-32).
Sozlesmeyi etkileyen performans yonetimi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin kisisel
performansinin adaletli bir sekilde belirlenip, motivasyon ihtiyac¢lari i¢in bireysel
performanslarini en iist diizeye ¢ikarip, orgiitsel verimliligi arttirmay1 kapsamaktadir
(Ozkaya, 2013, s. 11). Motivasyon kavrami, ¢alisanlarin verimli ve istekli bir sekilde
isletmenin amaglarina uygun davranmalarini saglayan bir etkendir. Giiniimiizde
yonetimin hedeflerini yerine getirebilmeleri igin calisanlarin yeterli diizeyde
caligmamasi, Orgiitlerin ortak bir sorunu haline gelmistir. Bu sorunun sebebi
calisanlarin, is gerekliliklerini yeteri kadar karsilayamadiklar1 olarak goriilmektedir.
Calisan, hedefledigi amaca ulasmak i¢in ¢aba sarf etmek zorundadir, yonetici ise bu
caba i¢in motive edici ¢alismalar yapmalidir (Kirc1, 2010, s. 5). Ozet ile ydnetici igin

motivasyon siireci bir ¢esit yol haritasidir.

Psikolojik s6zlesmelerin  olusumunda etkili olan oOrgiitsel faktorler ise
uygulanan yOnetim tarzi, iicret yonetimi, terfi durumu, orgiitsel iletisim ve Orgiitsel
adalet olarak siralanmaktadir. Faktorlerden ilki olan ydnetim tarzi, calisanlarin
tatminlerinin arttirilmasi i¢in {izerlerinde bulunan baskinin azaltilmas: gerektigini ve
yoneticilerin katilimei, yol gosterici bir rol iistlenmeleri gerektigini kapsamaktadir
(Bozkurt, 2008, s. 4). Bir diger faktor olan ticret yonetiminin kurumda etkin bir sekilde
isleyis gostermesi, ¢alisanin is performansinda, is tatmininde ve basarisinda artis ve
adil bir ¢alisma ortaminin saglanmasina etki etmektedir. Sayet isletme c¢alisaninin

verimli bir sekilde caligmasini istiyorsa iicret adaletine dnem vermesi gerekmektedir
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(Bozkurt, 2008, s. 5-6). Sozlesmeyi etkileyen terfi faktorii, sdzlesmenin igerigini
olusturan sorumluluk ve beklentilere dair inanglarin olusmasini saglamaktadir.
Calisanin isletmede uzun siire calisarak kazandigi deneyime bagli olarak artan kidemi,
isletmeye olan katkilarini ve devaminda beklentilerini arttirmaktadir (Rousseau,
1989). Isletmenin adil bir sekilde terfi sistemini uyguluyor olmasi ¢alisanin kariyer
konusunda ilerleme imkanini artiracak ve isletmeye bagliligini saglayacaktir (Bozkurt,
2008, s. 6). Sosyal ve orgiitsel yapinin ana yapisini olusturan, kisi, grup ve kurumlar
arasi iligkiler kurmay1 saglayan iletisim, psikolojik sozlesmeyi etkileyen Orgiitsel
faktdrlerden bir digeridir. Orgiitsel agidan biiyiik bir Sneme sahip olan iletisim faktorii,
kurum i¢i biitiinliigli saglayan bir olgudur (Giiney, 2001; Magin, 2010, s. 16-17).
Psikolojik s6zlesmeyi etkileyen faktorlerin sonuncusu olan orgiitsel adalet ise yonetici
ile c¢alisanlar arasindaki adalet anlayisinin ayni diizeyde oldugu miiddetce
saglanabilecegini kapsayan bir faktordiir. Bir isletme igerisinde orgiitsel adalet varligi
psikolojik s6zlesmenin olusumunu olumlu yonde etkileyen bir etkendir (Zengin,

2017).

2.1.1.5. Psikolojik Sozlesmenin Sonuclari

Psikolojik s6zlesmelerin varligi isletmelerde birtakim sonuglara neden
olabilmektedir. Bu sonuglara ilk olarak, calisanlarin ¢alisma kosullarinda esnek
olabilmesi 6rnek verilebilir. Bu durum calisanlarin etkinligini ve verimliligini
arttirabilmektedir. Bir diger sonu¢ olarak sdzlesmenin varligi, giiven duygusunun
artmasina, duygusal bagin kurulmasina ve iletisimin pozitif bir sekilde gelismesine
olanak saglayabilmektedir. Yine soOzlesmenin varligi isletmede otoritenin
saglanmasinda, ¢alisanin i doyumunun ve devamliligin artmasinda etkili olurken,
isten ayrilma niyetinin azalmasina yardimci olabilmektedir (Yilmaz, 2012, s. 44). Bir
diger taraftan s6zlesme varligi, resmi bir yiikiimliiliigii bulunmamasi sebebiyle ¢alisan
tizerinde baski gibi birtakim etkilere sebep olabilir, yine bu 6zelligi ile otoriter yapinin
sarsilmasi, ¢alisanlarin devamsizliklarina ve istismarina yol agabilir (Keser, 2002, 12;
Sturges vd., 2005, 821; Cihangiroglu ve Sahin, 2010, s. 64). Ayrica psikolojik
s0zlesmenin yapisi geregi yazili olmamasi ve her zaman agik bir sekilde ifade
edilmemesi nedeni ile calisanlar agisindan farkli algilandiklarindan, orgiit i¢inde
gergin ve stresli bir ortamin olugmasina yol agabilmektedir (Cihangiroglu ve Sahin,

2010, . 64).
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2.1.2. Psikolojik Sézlesme Thlali

Psikolojik sdzlesme onceki boliimlerde belirtildigi gibi taahhiit, yiikiimliiliik,
inang ve algilarin bir biitiiniidiir. S6z konusu bu kavramlar taraflar arasinda tam olarak
karsilanmadiginda veya karsilanmadigi diisiintildiiglinde, ortaya c¢ikan durum ise

psikolojik sdzlesmenin ihlali olarak adlandirilmaktadir (Unver, 2011; Dénmez, 2015).

Thlal kavram; kisilerin verilen sozler karsiiginda ne elde ettikleri ile iliskili
zihinlerinde olusturduklari biligsel ve kuvvetli bir yapiy1 ifade etmektedir (Morrison
ve Robinson, 1997, s. 230). ihlal bireylerde, adaletsizlik, haksizlik, ihanet, siddetli
psikolojik sikintilar ve kotii tecriibelere maruz kalma gibi giiclii duygular igerdiginden,
yoneticiler olas1 ihlallerden ka¢inmali ve soézlesme unsurlarini dogru bir sekilde

belirlerken bu unsurlar1 giderici tedbirler almalidirlar (Tiiz ve Altintas, 2001, s. 720).

2.1.2.1. Psikolojik Sézlesme ihlali Tanimi

Psikolojik sozlesme ihlali farkli arastirmacilar tarafindan incelenen bir konu
olmas1 sebebiyle farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Psikolojik sozlesme ihlalini,
Rousseau (1989, s. 128) "orgiitlin veya orgiit temsilcilerinin, ger¢eklestirdigi katkiya
karsilik olarak bireysel inanglar ¢ercevesinde olusan orgiitsel yiikiimliiliiklerin yerine
getirilmemesi" seklinde tanimlamaktadir. Shore ve Tetrick (1994, s. 102) ihlali,
"calisanin, sozlesme sartlarina iliskin yiikiimliiliikklerin yerine getirilmedigi seklinde
orgiitlinden elde ettigi bilgi sonucunda ortaya ¢ikan tepkisel siire¢" seklinde ifade
etmektedir. Benzer sekilde Lo ve Aryee (2003, s. 1005-1006)'e ihlali, "orgiitiin vaat
ettigi ylikiimliiliikleri yeterli derecede yerine getirememesi sonucu ortaya ¢ikan biligsel

siire¢" olarak ifade etmektedir.

Psikolojik sozlesme ihlalinin en genel kabul géren tanimini ise Morrison ve
Robinson tarafindan yapilmaktadir. Arastirmacilara gore ihlal, ¢alisanlarin
yoneticilerine karsi olan gorev ve yiikimliiliiklerini yerine getirmelerine ragmen,
yoneticilerin calisanlarina yonelik gerceklestirmesi gereken yiikiimliiliikklerden bir

veya birkagini gergeklestirmemis olmasidir (Morrison ve Robinson, 1997, s. 230).

Sozlesme ihlali her ne kadar bazi temel unsurlara dayandirilmis olsa da ihlalin
olusumu sirasinda calisanin beklentilere verdigi anlamin derecesi biiylik bir 6nem
tagimaktadir. Algilanan ihlal, ¢alisanin vaatlere karsilik aldiklarini biligsel bir sekilde
hesaplamasi sonucu ortaya ¢ikar. Bu noktada 6nemli olan ayrinti, biligsel algilardaki
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cesitlilikler sebebiyle ¢alisanin yonetici tarafindan ihlal edildigini diistindiigii
durumlarin bazen gergekten olugsmasi bazen de gergek bir ihlalin ¢ok agik bir sekilde

olusmadig1 durumlardan kaynaklaniyor olmasidir (Mimaroglu, 2008, s. 66).

Orgiit Tarafindan Saglanan Faydalar Calisanlar Tarafindan Saglanan Faydalar
Orgiit Tarafindan Vaat Edilen Faydalar Calisan Tarafindan Vaat Edilen Katk1

Sekil 1. Psikolojik Sozlesme Ihlali Denklemi
Kaynak: Morrison, E. W. ve Robinson, S. L. (1997). When Employees Feel Betrayed: A Model of
How Psychological Contract Violation Develops. Academy of Management Review, 22, 226-256.

Sekil 1°de goriildiigii iizere, ¢alisan ilk olarak vaat edilenler karsilandiginda ne
elde ettigini ortaya koymakta, sonrasinda Orgiite vaat ettikleriyle orgilite olan
katkilarini kryaslamaktadir. Son olarak ise ¢alisan bu iki oran1 birbiri ile kiyaslamakta
ve soldaki denklemden elde edilen orani sagdakinden kiiciik olarak algiladiginda

sozlesme ihlali oldugu kanisina varmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997, s. 240).

Calisan ile yonetici arasinda gergeklesen psikolojik sdzlesmenin ihlali, gesitli
sekillerde meydana gelmektedir. Bu ihlallerden ilki, yonetim tarafindan calisana
egitim imkanlarmin saglanmamis olmasi veya vaat edildigi sekilde egitimin
verilmemesidir. Gergeklesen diger ihlaller; verilecegi taahhiit edilen iicretler ile
caligana Odenen ticretler arasindaki tutarsizlik, promosyonlarin ya da terfilerin
sOylenen ve planlanan sekilde gerceklestirilmemesi, yoneticinin ¢alisana, ¢alisilacak
boliim veya yapilacak is hakkinda yanlis bilgi vermesi, is gilivenligi diizeyinin
beklenen seviyede olmamasi, geri bildirimin eksik bir sekilde yapilmasi, ¢alisanin
kullanacag: girdiler bazinda yapilan degisiklikler hakkinda fikrinin alinmamasi veya
orgiitte gerceklesen degisimlerden haberdar edilmemesi, ¢alisana beklediginden az
sorumluluk verilmesi ve yoneticilerin uzmanliklari, itibarlar1 veya is yapma sekilleri
hakkinda calisanlarin yanlis bilgilendirmesi olarak siralanabilir (Robinson ve
Rousseau, 1994, s. 256). Meydana gelen bu ihlallerin ger¢eklesmesini dnlemek, giiglii
ve siirdiiriilebilir bir psikolojik s6zlesme olusturmak igin, yoneticilerin kariyer
gelisimlerine imkan saglamasi, igin 6zelligi (ilgi ¢ekici, farklilagtirilmis olmast), mali
acidan odiillerin elde edilmesi, is birligi temeline dayandirilan ve kisisel destegin
saglandig1 is ortami ve Ozel hayata goOsterilen saygi, biliyiikk bir 6nem tasimaktadir

(Arslan ve Ulas, 2004, s. 103).
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2.1.2.2. Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Nedenleri ve Sonuclar

Algilanan psikolojik sozlesme ihlali iki sekilde gerceklesmektedir. Cizelge
6’da goriildiigii tizere, ihlallerden biri uyusmazlik digeri ise soziinden doénme
durumunda gergeklesir. Uyusmazlik, ¢alisan ve yoneticinin farkli goriislere sahip olma
durumu iken, séziinden donme; yoneticinin yiiklenmis oldugu bir yiikiimliiligii yerine

getirmeyi reddetmesidir (Robinson ve Morrison, 2000, s. 526).

Cizelge 6. Psikolojik Sozlesme ihlalinin Nedenleri

Uyusmazhk Yapabiliyor ve istekli.
(Yikimlilikler iyi niyetli gerceklestiriliyor ancak taraflar farkli
yorumluyor)

Aksama Istekli fakat yapmryor.
(Yiikiimlilikleri gerceklestirebilecek durumda degil)

Soziinden Donme Yapabiliyor fakat istekli degil.

(Yikimliligi gerceklestirmek i¢in gaba sarf etmiyor)
Kaynak: Rousseau, D. M. (1995). Psychological Conract in Organizations: Understanding
Written and Unwritten Agreements. London: Sage.

Y oneticilerin ¢alisanlarina kars1 yerine getirmeyi taahhiit ettigi yiikiimliiliikleri
saglayamayacak olmasinin bir diger nedeni de yiikiimliliigli yerine getiremeyecek
durumda olmasidir. Yoneticinin iyi niyetle olusturdugu yiikiimliiliikleri saglayacak
maddi kaynaklarin beklenmedik bir sekilde azalmasi, yerine getirilmesine engel
olabilir. Bir diger ihlal nedeni ise yoneticinin hi¢ tutma niyetinde olmadig1 vaatleri de
verebilmesi ile beraber, tutmaya istekli oldugu vaatlerden vazge¢gmesidir. Bu durumda
calisanin gerekli performansi gosteremedigi durumlar verilen vaatlerden vazge¢me
nedeni olarak goriilmektedir (Robinson ve Morrison, 2000, s. 529).

Psikolojik s6zlesmenin ihlaline yonelik algilarin olugsmasina neden olan temel
etkenler Ozet ile; yonetici ile ¢alisan arasindaki ¢atismanin var olmasi veya giiven
seviyesinin disiikliigii, sosyal mesafe, s6zlesmeyi devam ettirmeye yonelik ¢abanin
diisiik olmasi ve ihale yonelik ¢abalarin yogun olmasi, taraflar arasindaki iliskinin
diisiik ve s1g olmasi ya da taraflardan yalniz birinin iliskiye deger ve 6nem vermesi,
egitim, iicret, terfi ve fayda gibi getirilerinin saglanmiyor olmasi, isin gerekliliklerinin
iyi bir sekilde tanimlanmamasi, is giivencesinin saglanmiyor olmasi, sorumluluk ve
yetkinin adil dagitilmamast ve son olarak degisimin etkin bir sekilde

gerceklestirilmemesi, olarak siralanabilir (Tikeltiirk vd., 2012, s. 94-95).

Calisanin orgiit ¢ikarlarina sagladig: faydalar karsiliginda elde etmeyi umdugu,

yoneticiler tarafindan kendisine saglanmasint bekledigi maddi ve maddi olmayan
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faydalar psikolojik sozlesmenin dogasini olustururken, c¢aliganin bu faydalara
yiikledigi anlamlar ise ihlal duygusunun siddetinde belirleyici rol oynamaktadir. Tiim
bunlarla birlikte orgiitlerin amacglarini gerceklestirmesi sirasinda psikolojik s6zlesme
ihlali kaynakli aksamalarin uzun vadede isletmenin siirdiiriilebilirligine engel teskil

edebilecegi oldukca agikardir (Afsar, 2016).

Orgiitlerin yeniden yapilanmasi ve kiiciilmesi dénemlerinde sik bir sekilde
meydana gelen psikolojik sézlesme ihlalleri sonucunda (Turnley ve Feldman, 1999),
calisanlarin performans ve kazanimlari arasindaki bag zayiflamakta ve orgiite katki
saglama yoniindeki motivasyonlar1 zarar gorebilmektedir (Katz, 1964; Porter ve
Lawler, 1968). Ayrica yasanan ihlalin sonucunda, c¢alisanlar sosyal degisim
boyutundan ekonomik kazan¢ boyutuna yonelebilmekte ve bdylece iliskisel

sozlesmeler, islemsel bir nitelik kazanabilmektedir (Robinson, 1996; Rousseau, 2004).

Hafifletici Faktorler
-Orgiitiin prosediir adaleti

-Is iliskilerinin kalitesi

. !

Isgorenlerin ihlale Verdigi Tepkiler

Psikolojik Sézlesme Thlal Boyutu - isten ayrilma (+)

-Kasith - - Sikayet etme (+)
-Ozellikle ihlal edilen unsurlar - Baglilik (-)

-Maruz Goriilmez

- Thmal etme (+)

T

ihlal Edilen Sézlesme Ogeleri

- I giivenligi

- Karara katilim

- Gelisim

- Saglik hizmetleri

- Sorumluluk

Sekil 2: Psikoloiik Sozlesme ihlali Sonuclar
Kaynak: Turnley, W.H. ve Feldman D.C. (1998) Psychological Contract Violations During

Corporate Restructuring. Human Resource Management, 37 (1), 71-83.
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Ozetle Sekil 2°de goriildiigii iizere psikolojik sézlesme ihlalinin derecesi, ihlal
edilen unsurlar ve ihlalin etkisini azaltan faktorler, ¢aliganin ihlal sonucundaki tutum
ve davranislar1 etkileyebilmektedir. Thlal sonucu calisan, isten ayrilma, Orgiit
hakkindaki sikayetlerinde artis, isi ihmal etme ve Orgiite kars1 olan baglilikta azalma

gibi tepkiler verebilmektedir (Turnley ve Feldman, 1999).

Psikolojik sozlesmenin ihlali sonucunda yasanan olumsuz tutum ve
davraniglari, arastirma sonuclarina gore siralayacak olursak; is tatmininin azalmasi
(Robinson, Kraatz ve Rousseau, 1994; Robinson ve Rousseau, 1994; Turnley ve
Feldman, 1999; Van Emmerik ve Sanders, 2005), diisiik orgiitsel baglilik (Robinson
ve Rosseau 1994; Turnley ve Feldman, 1999; Knights ve Kennedy, 2005; Van
Emmerik ve Sanders, 2005), diisiik orgiitsel vatandaslik davranisi (Robinson ve
Morrison, 1995; Turnley ve Feldman, 2000) ve kurumdan ayrilma egilimi
(Mimaroglu, 2008, s. 68-69; Bediik, 2011, s. 23; Bekaroglu, 2011, s. 31), seklinde

siralanabilir.

Psikolojik sozlesmelerin calisanlar tarafindan ihlal edilmesi sonucunda ise
yonetici, calisanin beklenti ve isteklerini karsilamamakta, calisana karsi duydugu
olumlu hislerini degistirmekte, ¢alisanin isletmeden ayrilmasi icin psikolojik baski
uygulamakta, hatta isten ¢ikarmalara kadar gidebilecek olumsuzluklar meydana

gelebilmektedir (Ergun Ozler ve Unver, 2012, s. 346).
2.1.3. Cahisan Performansi

Giliniimiiz is diinyasinda basariya ulasabilmek, bu basarinin stirdiiriilebilirligini
saglamak ve rekabette Oone ¢ikabilmek i¢in isletmelerin, gelisen degisimlere hizla yanit
veren, dinamik bir yapiya sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu durumun farkinda olan
isletmeler, orgiitsel verimlilik ve yonetsel etkinligin kaynaginin “insan” faktorii
oldugunun bilincindedirler (Bayram, 2006, s. 47). Bu dogrultuda basari, insan
kaynaklarinin kalitesi ile es deer dnem tasimaktadir. Insan kaynaklarimi verimli bir
sekilde kullanabilen isletmeler ise is diinyasinda yasanan rekabette One c¢ikarak
basariy1 elde edebilecek olanlardir (Ozer, 2009, s. 3). Isletmeler bu noktada basarry1
elde edebilmek icin, insan kaynagimin Oneminin farkindalifiyla, ¢alisanlarin

performansini arttirmaya yonelik ¢ok cesitli uygulamalar gerceklestirmektedirler.
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Bu boliimde, oncelikle, performans ve c¢alisan performansinin tanimlarina yer
verilecek, sonrasinda ise ¢alisan performansini etkileyen faktorler ve calisan

performansinin boyutlarina deginilecektir.
2.1.3.1. Calisan Performansi1 Tanimi

Performans, yabanci kokenli bir kelime olup, Tiirk Dil Kurumu’ na gore
basarim olarak adlandirilmaktadir (TDK, 2020). Ancak, konusma ve yazi dilinde
performans kelimesi daha fazla tercih edilmektedir (Kosedagi, 2014). Performans,
kisinin hedef ve beklentilerine ulasabilmek i¢in sahip oldugu bilgi, beceri, kabiliyet ve
potansiyeli ne dl¢lide kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir. Kisinin sahip oldugu
kapasitesini, bir igi belli bir siiregte basariyla tamamlayabilmesi i¢in kullanabilme

yizdesidir (Yildiz vd., 2008, s. 240).

Performans kavrami yazinda orgiitsel performans ve calisan performansi
olarak iki baslik altinda incelenmektedir. Dyer ve Reeves’ e gore orgiitsel performans,
gerceklestirilen is kapsaminda, amaglarin birlestirilmesi i¢in gerekli olan en az
kaynagin kullanimi; Philips’ e gore ise isletmenin gelismesi i¢in ilerleyen siirecteki
firsatlar1 ve altindan kalkilmas1 gereken gorevleri biitiinlestirerek, kapasiteyi
gelistirmek olarak ifade edilmektedir (Ozmutaf, 2007, s. 43). Orgiitsel performans
temelde, Orgiit i¢in en iyiyi yakalama anlayisidir. Gegmise gore daha iyi, gelecekte ise
en iyi olmay1 amaglayan orgiitler, orgiit performanslarinin devamliligini saglayarak

rekabette basartya ulasabilmektedirler (Yurttas, 2010, s. 60).

Isletmeler, aralarindaki rekabette, mevcut durumlarmi koruyabilmek ve
kendilerini daha da ilerilere tasiyabilmek icin c¢alisanlarinin yiiksek performans
gostermelerine ihtiya¢ duyar. Calisanlarin performans ve verimliliinin artig
gostermesi, direkt veya dolayli yoldan isletmenin verimliligi ve performansini da
olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle isletmeler, artan rekabet baskilar karsisinda
egitim ve gelisim programlari ile ¢alisan performansini arttirmay1 hedeflemektedirler

(Noe vd., 1997, s. 239; Suliman, 2001).

Calisan performansi, Rousseau ve McLean (1993)’ e gore, calisanlarin elde
edecekleri maddi gelirler karsiliginda sarf etmeleri gereken ¢abadir. Barutgugil (2002)
kavrami, c¢alisanin arzu ve gereksinimlerini karsilamak amaciyla bir isletme
kadrosunda vazife alarak, arzu ettiklerine sahip olmak i¢in vakit ve ¢aba harcamasi

olarak tanimlamistir. Kiiciik (2005) ise c¢alisan performansini, hedeflenen kosullara
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gbre bir isin yerine getirilme diizeyi veya bir ¢alisanin yoOneticisi tarafindan verilen
gorevi belirli bir zaman icerisinde yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar olarak

ifade etmektedir.

Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak calisan performansini, is ve gorevleri belirli
sartlar ile etkin bir sekilde yerine getirmek ve tamamlamak seklinde tanimlamak

miimkiindiir.
2.1.3.2. Calisan Performansmin Onemi

Calisan performansi, yoneticiler, ¢alisanlar ve isletmeler agisindan biiyiik bir
Ooneme sahiptir. Calisan performansi birey i¢in yapilan isin ne diizeyde basari ile
tamamlandiginin belirtisidir. Performansin seviyesi, genel anlamda ¢alisanin kisisel
ozelliklerini, zihinsel yeteneklerini, inang ve degerlerini ifade etmektedir. Yazinda,
basari ile performans kavramlarinin 6zdeslestigi diisiiniildiigiinde, calisanlarin kisisel
basariy1 ya da gelisimi elde etmek i¢in performanslarmin takiplerini siirdiirmeleri
kacinilmaz bir sonugtur. Bu da calisan performansinin birey i¢in olan Onemini
gostermektedir.  Ayni1 zamanda c¢alisan performansi, bireyi ise hazirlamasi,
performansinin hangi diizeyde oldugunu algilamasi, gelistirmesi ve daha ytiksek bir
performans sergilemesi, 6z yonetim, gii¢lii duygular, amaglara ulasilabilirlik ve iyi bir
motivasyon kaynagi olmasi sebebiyle c¢alisanlar icin ayri bir 6nem tasimaktadir
(Bingo6l, 1996, s. 368; Basaran, 2008, s. 424; Barutcugil, 2002, s. 40; Calis Duman ve
Akdemir, 2016, s. 30).

Giliniimliz i diinyasinda isletmelerin basariy1 yakalayabilmeleri, ¢alisan
performansina verdikleri deger dogrultusunda miimkiindiir (Giiney, 2014, s. 181). Bu
noktada yoneticiler agisindan biiyiik bir 6neme sahip olan calisan performansinin iist
diizeyde olmasi, yoneticinin basarisi ile baglantilidir. Ciinkii isletmelerde ekonomik
ve sosyal motivasyonlarin etkili bir sekilde paylasimi yoneticilerin belirledigi
sekillerde gergeklestirilmektedir (Kesen, 2016, s. 540). Calisanlarin tek tek ulastig
yiiksek performans seviyesi, bir biitiin olarak organizasyonun performansi lizerinde
etkili olabilmektedir (Aytan, 2018). Bu noktada bireysel olarak ¢alisanlarin yaptiklari
isi anlaml1 bulmalarini saglayarak, kendilerini yetkin ve 6zerk hissetmeleri i¢in bir
ortam olusturmak ve performansi siirekli gelistirmeyi hedefleyen bir sistem kurmak,
yoneticilerin etkili ve verimli bir sekilde isleyis gostermesi ile miimkiin olmaktadir
(Col, 2008). Bu sebepten dolay1 isletmelerin basariya ulagsmasinda, dogrudan veya
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dolayli olarak etki sahibi olabilen yoneticiler igin ¢alisanlarinin performansi biiyiik bir
Onem tagimaktadir. Ayni zamanda calisan performansi, isletmenin stratejik hedeflere
ne Ol¢iide ulasabildiginin gostergesi olarak islev saglamasi, yoneticilerin yasal olarak
aldig1 kararlara dayanak olusturmasi ve isletmenin i¢ ve dis rakiplerine karsi nasil
konumladiginin kiyaslamasinda, etkin yontemlerinden biri olarak yoneticiler
tarafindan kullanilabilir olmasindan dolayi biiyiik bir 6nem teskil etmektedir (Aytan,
2018).

[s diinyasinda 6nem teskil eden sorunlardan biri, ¢alisanlarin verilen gérevleri
hangi olclide gergeklestirdikleri veya galisabilme kabiliyetlerinin belirlenmesidir. Bu
sorun sebebiyle isletmelerde gerceklestirilen durum analizleri zorlasabilmektedir.
Analizin kolay bir sekilde gergeklestirilmesi ise ¢alisan performansinin farkindaligryla
saglanabilmektedir (iraz ve Akgiin, 2011, s. 228). Bu nedenle calisan performansi

isletmeler agisinda biiyiik bir 6neme sahiptir.

Daha oncede deginildigi gibi, calisan performansinin artig gostermesi isletme
performansini da dogrudan etkilemektedir. Bu noktada isletme performansinin
olusturdugu toplam is giicii ise ait oldugu toplumu yakindan ilgilendirmektedir. Bu
baglamda toplumlarin 6zellikle ekonomik bakimdan basariya ulagmasi ile ilgili
sorumluluk tasiyan igletmeler, ¢alisanlarinin performanslarinin yiikselmesi i¢in ¢aba

gostermelidir (Oztiirk ve Diindar, 2003, s. 58; iraz ve Akgiin, 2011, s. 228).

Yine isletmelerin siirdiiriilebilirlik, devamlilik, karlilik gibi kurulus
asamasindan itibaren yiiz yiize geldigi konularda basar1 saglamasinda calisan

performansi biiyiik bir dneme sahiptir (Aytan, 2018).
2.1.3.3. Calisan Performansinmi Etkileyen Faktorler

Her o6rgiit icin 6nemli bir faktor olan calisan performansinin iist diizey olma
hali bazi durumlarda arzu edilen seviyelerde ger¢ceklesmemektedir. Calisan
performansi iizerinde etkilere sahip olan bir¢cok faktér bulunmaktadir. Bu faktorler
arasinda, ¢alisanin fiziksel gilic, yazma, konusma, deneyim, anlama, goriintiisel ve
sayisal bellek gibi kisisel yetenekleri ile bu yetenekleri ortaya koyma isteginin
yogunlugu, icinde bulundugu fiziksel ortam ve yonetimin c¢aligsanlarina yonelik
politika ve felsefelerini yansitan isletme kosullar1 gibi faktorler bulunmaktadir (Asut,

2008, s. 2). Bu baglamda ¢alisan performansini etkileyecek unsurlar temel olarak,
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orgiitsel, bireysel ve digerleri olmak iizere ii¢ kategoride toplanabilir (Ozmutaf, 2007,

S. 44).
2.1.3.3.1.Orgiitsel Unsurlar

Kisisel bir olgu olarak algilanan calisan performansi, aslinda liderligin
uygulanis sekli, orgiit iklimindeki algilama ve ydnetim anlayist ile ilgili bir
gercekliktir. Isletmelerde, cagdas ve dl¢iilii bir yonetim siireci hayata gegirilemiyorsa,
calisanlarin bireysel olarak gosterdikleri ¢aba sonucunda sergiledikleri performans,
cokta fazla bir sey ifade etmeyecektir. Bu sebeple bir takim yonetim unsularinin iist
yonetimden baslayarak tiim kademelerde olusturulmasi ve uygulanmasi gerekmektedir

(Ozmutaf, 2007, s. 44).

Calisan performansini etkileyen orgiitsel unsurlar arasinda, isletme misyon,
vizyon ve degerlerin belirlenmesi, liderlik 6zellikleri, yonetim tarzi, orgiitsel iletisim,
motivasyon ve is tatmini, iicret, isin niteligi, yiikselme olanaklari, drgiitsel baglilik,
orgiit kiltirt, stres, orglitsel catisma ve performans degerlendirme bulunmaktadir

(Ozdemir, 2016). Asagida orgiitsel unsurlarm agiklamalarma yer verilmektedir;

Isletmelerin misyon, vizyon ve diger tim degerlerini iyi bir sekilde
algilayabilen c¢alisanlar, gergeklestirecekleri stratejilerde basarili olabilmektedirler.
Ciinkii calisanlarin performanslari, bu degerleri sahiplenmeleriyle dogru orantilidir.
Bu algiy1 saglamanin en temel yolu, ¢alisanlarin fikirleri ve eylemsel katkilarinin
saglanabilecegi bir isletme ortaminin yaratilmasiyla gerceklesebilmektedir (Kogel,

2011, s. 128-134).

Liderlik, birey veya gruplarin amacglarini gergeklestirebilmek icin, bireyin
diger kisilerin faaliyetlerini etkileyip yonlendirmesi olarak ifade edilebilir (Kogel,
2011, s. 569). Calisanlarinin gelismelerine yonelik katkilar saglayan liderler onlarin
motivasyonlar1 ve dolayisiyla performanslarini arttirmaktadir. Cilinkii motivasyon ve
performans yakin bir iliskiye sahip olan kavramlardir (Ozdemir, 2016). Orgiitlerde,
denge saglayan, yiiksek duygusal zekaya sahip 6zellikteki liderler, olumlu davranislar
pekistirerek, yildirma silirecini 6nleme yontemlerinde basarili olmaktadirlar (Kirel,
2007, s. 326). Bu da liderlerin calisanlarin performansini etkilemesinde biiyiik bir

etkiye sahip olmaktadir.
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Calisan performansini etkileyen diger bir faktdr ise yonetim tarzidir. Isletmenin
benimsedigi yoOnetim tarzi ve ydneticilerin ¢alisanlar ile arasinda olusturdugu
iletisimin kalitesi, calisanlarin orgiitsel davraniglar1 benimseyip bu davranislar
gosterme diizeyleri iizerinde oldukga 6nemli bir etkiye sahiptir. Yoneticilik, ¢alisanin
is tatmininin saglanabilmesini miimkiin kilan 6nemli bir faktordiir. Yoneticilerin
oncelikli gorevleri, insan davranisi ve duygularini anlayabilmeleri, psikolojik siire¢ ve
insan kaynaklar1 konusunda bilgi sahibi olabilmeleridir (Yurttas, 2010; Cali, 2019).
Yoneticiler bu gorevleri yerine getirebildigi takdirde, tiim ¢alisanlarinin uymakla
yiikiimlii oldugu kurallar1 daha uygun bir sekilde somut hale getirerek, isletmenin
yonetim tarzini belirleyebilmekte ve uygulanmasini miimkiin kilabilmektedir. Bu
noktada asil amag, c¢alisanlarin isletmenin ortak amaglart dogrultusunda hareket
etmelerini saglayabilmektir. Yonetimin calisanlarin davraniglarini yonlendirebilmesi
birtakim normlar olusturup uygulamasi ile miimkiin olmaktadir. Bu uygulamalar ile
birlikte, calisanlarin hangi isi nasil yapacaklari, hangi davraniglar1 gosterip
gostermeyecekleri ve hangi kurallarin esnek ya da kati oldugu agik bir sekilde

belirlenmis olur (Dilek, 2009, s. 8).

Calisanlar arasinda uzmanlagsma ve is birligini saglamaya yonelik ¢abalarin
biitiinii olarak ifade edilen orgiitsel iletigsim, orgiit igerisinde emir ve haberlerin, taraflar
arasindaki duygu ve diisiincelerin, ortak goriis ve koordinasyonun, orgiit dist
adaptasyon ve bilgi giris ¢ikisinin basari ile saglanmasini etkin kilmaktadir (Tevriiz,
1998). Isletmede etkin bir iletisimin saglanamamas1 durumunda dogal olarak ¢alisan
performanslar1 da olumsuz olarak etkilenecektir. Diger bir acidan diisiik performans
gosteren bir ¢alisan etkin bir iletisim saglayamayarak orgiitsel performansi, sonug

olarak da isletme performansmni olumsuz etkileyebilecektir (Ozmutaf, 2007, s. 46).

Motivasyon, teskilatin ve calisanlarin gereksinimlerini tatmin edecek bir is
ortami saglamak amaciyla, ¢alisanin harekete gegirilmesi ve tesvik edilmesi siireci
olarak tanimlanmaktadir (Can, 1994, s. 157). Motivasyon ile performans arasinda
yakin bir iliski bulunmaktadir. Bu sebeple isletmelerde ¢alisan motivasyonunun
yiiksek olmas1 drgiit performansini da olumlu yonde etkilemektedir (Ozdemir, 2016).
Calisan motivasyonunun ve performansinin yiiksek olmasi ise psikolojik s6zlesmenin

etkin bir sekilde isleyis gostermesiyle saglanabilir. Psikolojik s6zlesmenin verimli bir
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sekilde gerceklesmemesi, ¢alisan motivasyonu ve performansinda diisiislere sebebiyet

verebilmektedir (Cetin, 2009).

Calisanlari, is hayatina dahil olmaya iten en temel unsurlardan biri olan iicret,
kisinin hayatini siirdiirmesi adina ihtiya¢ duyduklarini temin etmesini saglamakta
olup, performans gdstermesi adina giidiileyici etkide bulunmaktadir. Ucret bir bakima
calisganin konumunu simgeleyen bir unsur olup direkt olarak performansia etki
etmektedir. Ucretin yiikselmesi personelin ortaya koydugu performansin tasdik
edilmesi anlamin1 da tasimaktadir. (Otkem ve Aydin, 2009, s. 136; Unsar, 2012, s.
298).

Calisanin yaptigi isin nitelikleri, onun is tatmininde 6nemli bir etkendir. Bu
nitelikler, otonomi, gorevin kimligi ve Onemi, beceri ¢esitliligi ve gorevin geri
bildirimidir. Otonomi isin gerceklestigi esnada calisanin is hakkinda karar verme
Ozgurliigii olarak ifade edilmektedir. Gorevin kimligi, calisanin igini baslatip
sonlandirabilme durumudur. Onemi, isin calisanin arkadaslar1 ve miisterileri
tarafindan ne derecede 6nemli goriildiigiidiir. Beceri ¢esitliligi, isin kag cesit faaliyeti
ve beceriyi gerektirdigidir. Gorev geri bildirimi ise ¢alisanin isteki performansinin ne
oldugu konusunda aldig1 geribildirimin ne derecede agik ve net oldugunun tanimidir
(Kiling, 2016). Bu niteliklerin etkin bir sekilde saglanmasi ¢alisan performansini

olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Calisanin isletmede basar1 gostermesi sonucunda, yiikselme olanaklarina sahip
olmas1 onun, psikolojik gelisim gostermesi, daha fazla para kazanmas1 ve daha yiiksek
bir konuma sahip olmasina olanak tanimaktadir. Daha genel anlamda, isletme
tarafindan calisanlarin kariyer hedefleri ve beklentilerinin karsilanmasi, kariyer
planlar1 ile ileriye doniik ihtiyaglarinin biitlinlestirilmesi, adil bir sekilde terfi ve
kariyer planlamasinin yapilmasi, bireysel ve oOrgiitsel performans: arttirmaktadir

(Kiling, 2016).

Orgiit kiiltiirii, deger ve inanglarm, paylasilan varsayimlarin, organizasyonun
karsilastig1 sorun ve firsatlarin iizerine muhakeme edilmesini ifade etmektedir. Orgiit
kiiltiirlinlin mevcut olmasi durumunda, g¢alisanlarin ortak amaglar dogrultusunda
anlamli ve uygun bulduklar isleri gergeklestirebilecekleri ifade edilmektedir. Saglam
yapilanmig bir 6rgiit kiiltiirii, tiyelerinin maksimum diizeyde performans gostermeleri
tizerinde oldukca yiiksek bir etkiye sahiptir. Bagka bir deyisle, orgiit kiiltiirliniin
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isletmede giiclii olmasi, yiiksek performansi da beraberinde getirmektedir. Orgiitsel
kiiltiirtin iyi bir sekilde algilanmasi durumunda, orgiitsel performans {izerine direkt
olarak bir etkiye sahip oldugu ve organizasyonel baglilig1 etkileyebilecegi

goriilmektedir (Mustafa, Jarjess, 2018).

Orgiitsel bagllik, ¢alisanin drgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin gdrmesi
olarak ifade edilmektedir (Ozsoy, 2004). Tanmim dogrultusunda orgiitte calisanlarin
baglilig1 ne derece yiiksek ise Orgiitiin basarili olma derecesi de o kadar yiiksek olur.
Yine psikolojik sozlesmenin varligi bu noktada motivasyonda oldugu gibi etkili bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii psikolojik s6zlesmenin orgiitte var olmast,
orgiit kiltiiri ve ikliminin olusturulmasini saglayarak, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin basariya ulasabilmesi ve orgiitlerin deneyim kazanarak var olan
beklentilerin karsilanip ¢esitli alternatifler olusturulabilmesiyle, orgiitsel bagliligi da
igcerisinde bulunduran orgiitsel davraniglarin agiga ¢ikmasina yardimci olmaktadir

(Unver, 2011).

Bireyin fizyolojisine zarar veren etmenlere karsi viicudun gosterdigi tepki
olarak tanimlanan stres (Oriicii vd., 2011, s. 3; Cufta, 2016), kavram olarak, idrak
edilen cevresel tehditler karsisinda bireyin fiziksel veya ruhsal tepki verme eylemi
olarak ifade edilebilmektedir (Ozmutaf, 2007, s. 47). Isletmeler tarafindan, calisandan
beklenilen yiiksek performans, ¢alisanlarin is hayatt ve is hayat1 disindaki birtakim
problemler, stres konusunun sik sik giindeme gelmesine neden olmaktadir (Arikan,
2018). Is ortaminda olusan stres, ¢alisan performansi {izerinde ¢ogu zaman olumsuz
yonde etkili olan faktorlerden biridir. Fakat stres her noktada calisan performansini
olumsuz yonde etkilemez, orgiitlerde yonetilebilen optimum seviyedeki ilimli stres,

calisanlarin performansini olumlu yonde etkileyebilmektedir (Y1ilmaz, 2006, s. 97).

Catisma iki veya daha fazla kisinin arasindaki c¢esitli kaynaklardan dogan
anlagsmazliklardir (Kogel, 2011, s. 646). Orgiit igerisindeki optimal diizeyde
gerceklesen catisma, performans, girisim, gelisim, motivasyon ve yaraticiligi
tetiklemektedir. Ancak diger bir yandan asir1 ¢atismanin performansta diisiiklik ve

diismanlik gibi olumsuz etkileri de bulunmaktadir (Yatkin, 2008, s. 13).

Performans degerlendirme donemi, ¢alisanin ve Orgiitiin performans
gelisimlerini i¢ine alan ve tiim ¢alisanlarin destekledigi bir gercekliktir. Donem
sonunda calisan degerlendirilmis olan performans durumlarini daha net bir sekilde
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anlayarak performans artis1 igin ¢aba gdsterecektir (Ozmutaf, 2007, s. 48). Bunun
sonucunda ise calisanlarin performanslarindaki artislara paralel olarak orgiit

performansinda da artis gdsterecektir (Ozdemir, 2016).
2.1.3.3.2.Bireysel Unsurlar

Calisanlarin sergiledikleri performansa etki eden bireysel unsurlar, kendi
kisisel durumlar1 ve oOzelliklerinden kaynaklanmaktadir. Calisanlarin bireysel
amaclari, aliskanliklari, hisleri, duygulari, yetenekleri, sergiledikleri davranis ve
tutumlar, algilamalardaki ve bilgi diizeylerindeki farkliliklar gibi kisisel 6zellikler
orgiitsel iletisimin etkinliginde rol oynayan faktorler arasinda yer alabilir. Bu gruptaki
unsurlari, yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum gibi sosyo-demografik
ozellikler, bireyin yetenek ve kisisel Ozellikleri ile bilgi diizeyleri olusturabilir

(Biikiilmez, 2013). Asagida bireysel unsurlarin agiklamalarina yer verilmektedir;

Yas faktori ¢aligsanlarin kiiltiirlerine gore, performanslari agisindan farklilik
gosterebilmektedir. Bazi iilkelerde yoneticiler tarafindan, geng niifusa daha fazla
onem verilmekte olup, onlarin daha hizli bir sekilde terfi etmeleri saglanabilmektedir.
Bazi iilkelerde ise bu durumun tam tersi s0z konusudur. Yani ¢alisanlara ancak belli
bir yaga geldikten sonra terfi imkani sunulmaktadir. Bu tiir toplumlarda yas faktoriiniin
is olgunlugu iizerinde olduk¢a 6nemli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir (Akdemir,
2004, s. 16). Bu konu hakkinda ki diger bir yaklasim ise gen¢ calisanlarin daha
dinamik, gelisime ve degisime daha ag¢ik olmalaridir. Ancak diger bir yandan geng
calisanlarin, deneyim ve uygulama ile ilgili birtakim tecriibesizlikler yasadiklar

goriilebilmektedir (Kok, 2006, s. 438).

Erkek ve kadin calisanlar arasinda, calisma siiregleri ve performanslari
acisindan bir takim psikolojik ve fiziksel farkliliklar bulunmaktadir. Yapilan islerin
farkliligima gore, bir erkek calisan, bir kadin calisan ile ayn1 performans seviyesine
ulagamayabilir. Ayn1 durum tam tersi sekilde de ger¢eklesebilir (Kimmel, 2000, s. 89).
Cinsiyetler arasindaki bu farkliliklarin en biiyiik sebebi, cocukluktan itibaren, meslek
gruplarinin erkek ve kadin oOzelliklerine gore smiflandirilmas: ve bu yaklagimin
cinsiyet ayrimini tetiklemesidir. Erkek veya kadinlara mahsus is alanlarinda, is
diinyasindaki cinsiyete dayali meslek algilar1 is hayatini olumlu ve olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Toplumda olusan, kadinlarin is yasaminda uzaklasarak ¢ocuklari
ile ilgilenmeleri gerektigi algisi, yine kadin ¢alisanlarin, dogalar1 geregi erkeklere gore
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daha duygusal bir yapiya sahip olmalari, is ortaminda karsilagtiklari olumsuz
durumlardan daha fazla etkilenmeleri ve bu etkiden uzun siire kurtulamama egilimi
gostermeleri, onlarin  performanslar1  lizerinde olumsuz yonde etkiler

gosterebilmektedir (Tutar, 2004, s. 78; Kotur ve Anbazhagan, 2014, s. 97-103).

Medeni durum, ¢alisan performansini etkileyen bir diger bireysel unsurdur.
Evlilik ile birlikte ¢alisanin belli bir yasam tarzini i¢sellestirdigi ve bu yasam tarzinin
belirli bir program ile birlikte isleyis gostermesi, evli olan bireylerin daha yiiksek
performanslar gostermesine etki edebilmektedir (Keser, 2006, s. 113; Karayel, 2016,
s. 58).

Egitim diizeyi ile birlikte ise yiliklenen anlamin niteligi ve is yagamiyla ilgili
beklentilerin diizeyi de dogru orantili bir sekilde artis gdstermektedir. Egitim
diizeyindeki artis ayn1 zamanda calisan performansini da olumlu yonde etkilemektedir
(Karayel, 2016, s. 59). Lisans ve yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin iyi bir kariyere
sahip olmak icin normalden daha fazla ¢aba gosterdikleri ve bu kisilerin is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu bilinmektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin almis olduklart terfi ile birlikte yaptiklar islerdeki sorumluluklar: ve i
riskleri de artis gostermektedir. Bu duruma bagli olarak da isletmelerde gorev yapan
ve egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin stres diizeylerinin daha yiiksek oldugu
gbzlenmistir (Isikhan, 2004, s. 80-81). Diger bir yandan, egitimini tamamlayarak
uzmanlasmig bir bireyin, beklentilerini karsilayabilecek iyi bir ise yerlesmesi her

zaman miimkiin olmayabilmektedir (Keser, 2006, s. 111-112).

Isletmelerde calisanlarm yetenekli oldugu alanlara karar verilmeli ve bu
yetenekler gozetilerek is tanimi gerceklestirilmelidir. Ciinkii yetenek unsuru
calisanlarin performanslarin1 etkiyen en onemli unsurlardan biridir. Calisanlarin
zihinsel veya fiziki hangi tiirde yeteneklere sahip oldugunun anlagilmasi uzun ve zorlu
bir siirectir. Ancak bu siirecin sonunda tiim ¢alisanlarin yeteneklerine gore is

dagilimlar saglanirsa, isletmenin de basarili olmasi saglanabilecektir (Celik, 2018).

Calisanlarin kisilik 6zelliklerine uygun islerde ¢caligmalart yliksek performans
gostermelerini saglamaktadir. Bu sistemin olusturulmasi isletmeler icin verimli
calisanlarin elde edilmesi anlamina gelmektedir. Calisanin karakter 6zellikleri ile isin
niteligi birbirini tamamlar nitelikte degil ise ¢alisan zorluk yasayacak ve dogrudan
performansinda diisiisler yasanabilecektir. Bu sebepten dolay1 calisanin istihdam
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stirecinde kisilik testlerine tabi tutulmasi ve egilimleri, istek ve beklentileri belirlenip

ona uygun olabilecek islerde calistirilmasi gerekmektedir (Erdogan, 1991, s. 94).

Calisanlarin bilgi diizeyleri yaptiklari ise iliskin performanslari tizerinde biiyiik
bir etkiye sahiptir. Ciinkii bilgi diizeyi yiiksek bir ¢alisan, 6zgiivene sahip olur ve bu
durum performanslarina olumlu katkilar saglar. Ancak ¢alisan bu diizeyi korumak i¢in
stirekli kendini giincel tutmalidir. Bu giincelligi saglamak icin ise isletmeler
calisanlarina destek olabilir veya calisanlar bu konuda gereken bilgiye ulagim

saglayabilir (Bozkurt, 2001, s. 3).
2.1.3.3.3. Diger Unsurlar

Calisanlarin hedeflerini gerceklestirmek igin is giicii, para, kullanilan ara¢ ve
makineler ihtiya¢ duyduklari 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu unsurlar
isletmelerin biitceleme siirecleri icerisinde yer almakta olup, orgiitler, genelde bunlarin
temini konusunda bir problem yasanacagini diisiinmezler. Ancak hedeflerin
gerceklestirilmesi sirasinda, calisanlarin yetki yetersizligi nedeniyle bu kaynaklara
ulagim1 asamasinda birtakim sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durum c¢alisanlarin
performansina, orgiit veya bireysel unsurlardan ¢ok diger unsurlar agisindan olumsuz

etkilere maruz kalmasina sebebiyet verebilmektedir (Uyargil, 2008).

Diger unsurlarin i¢inde barindirdig1 gevresel kosullar agisindan, isletmelerin
calisanlari i¢in, ortamin fiziksel 6zelliklerini, is motivasyonunu yiiksek tutacak sekilde
olusturmalar1 gerekmektedir. Is ortamindaki ses, 151k, sicaklik ve kullanilan renklerin,
psikoteknik acidan bireylere uygun olmasi, motivasyonu ve dolayisiyla performansi

etkileyebilmektedir (Findikeg1, 2009, s. 398).

Ulkelerin istihdam problemi gibi faktdrler de ¢aliganin performansini etkiyen
diger unsurlar arasinda yer almaktadir. Iktisadi kurumlarda da belirtilen tam istihdamin
gerceklesmemesinin zorlugu, isttihdam sorununu her durumda 6nemli bir konu haline
getirmektedir. Bir toplumda issizligin var olusu, is hayatinda yer alan ¢alisanlarin is
glivencesi acisindan en hassas oldugu ve performanslarini etkileyen en Onemli
konulardan biridir. Is giivencesinin var oldugu bir isletmede, calisanlarin ise

katilimlar1 da olumlu yonde etki gostermektedir (Zade, Erdeniz, 2018).

Ozetlenecek olursa calisan performansma etki eden diger unsurlarin ortak

noktalar1 incelendiginde, dis ¢evrelerin kosullarina uyum saglanabilmesi i¢in gelisen
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teknolojilerin isletmeye aktarilmasi, ¢alisanlarin belirli alanlardaki iglerde ¢aligmalari,
sosyal giivence alaninda ortaya ¢ikan yetmeme durumu, calisanin isyeri ile ikamet
edilen yerin uzakligi, kriz donemlerinde kosullarin agirlagsmasi ve madde bagimlilig
gibi etkenler ¢ogu zaman performansin diisiik olmasma etki eden unsurlardandir
(Barutgugil, 2002, s. 95; Barutgugil, 2002b, s. 261-263; Tokat, 2003, s. 373,
Barutgugil, 2004, s. 90-91).

2.1.3.4. Cahisan Performansinin Boyutlari

Insanlarin bireysel olarak gergeklestiremeyecekleri amaglara ulasabilmek igin
kurulan orgiitler, siireklilik kazanabilmek, etkin ve verimli bir sekilde isleyis
gosterebilmek icin insan kaynaginin performansina ihtiya¢ duymaktadir. Calisanlarin
katki diizeylerine gore dl¢iilen performans, 6rgiitiin amaclarina uyum saglayan hareket
ve davraniglar1 kapsamaktadir (Suliman, 2001, s. 1050). Teoride iki tiir performanstan
bahsedilmektedir. Bunlar gorev performansi ve baglamsal performanstir (Motowidlo
vd., 1997, s. 72; Jawahar ve Carr, 2007, s. 331). Bu iki kavram yazinda, ilk defa
Borman ve Motowidlo’ nun 1993 yilinda gerceklestirdigi calisma ile birlikte ele

alimmustir (Borman ve Motowidlo, 1993).

Calismanin bu boliimiinde, bu kavramlar daha detayli incelenerek aralarindaki

farklar ortaya konulacaktir.
2.1.3.4.1. Gorev Performansi

Gorev performansi; ¢alisanlarin isletme temel faaliyetlerini yerine getirmek,
isletmeye teknolojik destek saglamak ve materyal ya da hizmet iiretmek i¢in yerine
getirdikleri eylemler olarak tanimlanabilir (Unlii ve Yiiriir, 2011, s. 1-12). Yerine
getirilmesi gereken temel sorumluluklar1 ifade eden gorev performansi, gorevden
goreve farklilik gosteren bir yapiya sahiptir (Jawahar ve Carr, 2007, s. 334). Her
isletmenin hedeflerine ulagmasini saglayan bir takim belirlenmis is kollar
bulunmaktadir. Bu is kollar1 i¢in calisanlardan beklenilen temel gorevler 6nceden
tanimlanmis olup, bu gorevler, daha c¢ok, teknik isleri ve yapilan islerin devamlilig
icin 0onem tasimaktadir. Gorev performanst bu noktada Onceden tanimlanmis bu
gorevlerin basarili bir sekilde gerceklestirilmesi ile ilgilenmektedir (Borman ve

Motowidlo, 1993, s. 72).
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Isletmeler agisindan ¢alisan performansi, iiretilen iiriin veya hizmetler
bakimindan degerlendirilmektedir. Isletmelerin hedeflerine ulasmasi amaciyla etkili
sekilde yonetilen faaliyetleri kapsayan calisan performansi, iiretilen iiriin veya
hizmetler bakimindan degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda, gorev performansi
isletme ile galisan arasindaki s6zlesmenin tam olarak uygulanmasini ifade etmektedir

(Sonnentag vd. 2008, s. 8).

Yazinda gorev performansi, teknik ve idari gorev performansi ve liderlik gorev
performansi olarak iki kisimda incelenmektedir. Baglamsal performansin bireyler
aras1 boyutlari ile gorev performansinin karigimi olarak diisiiniilebilen liderlik gorev
performansi, 6zellikle amag basariminin yonetilmesi, rehberlik, denetleme ve astlarin
degerlendirilmesi ve giidillemeye odaklanmasi ile baglamsal performanstan
ayrilmaktadir. Teknik ve idari gorev performansi ise kagit, kirtasiye isleri planlama,
idare etme ve teknik kabiliyetleri kapsamaktadir (Conway, 1999, s. 10; Mohammed
vd, 2002, s. 797-799).

2.1.3.4.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, is ile ilgili faaliyetlerin gerceklestirildigi psikolojik ve
sosyal iliskilerin, stirdiiriilmesi ve arttirilabilmesi i¢in hedeflenen tiim davranig

kaliplarini igeren bir performans tiiriidiir (Motowidlo vd., 1997, s. 75-76).

Baglamsal performans, gorev faaliyet ve siire¢leri agisindan itici bir gii¢ olarak
isleyis saglamaktadir. Orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglam1 sekillendirmesi sebebi ile
temel gorev islevleriyle iliskili olmamasina ragmen, 6nemli bireysel cabalar olarak

ifade edilmektedir (Werner, 2000, s. 5).

Baglamsal performans, calisanin orgiit arkadaslarina yardim etmesi, orgiitsel
kural ve yontemler hakkinda bilgi sahibi olmasi, c¢alisanin 6znel goriisleri
orgiitlinkilere ters diigse bile uyum saglayabilmesi, orgiitiin amaclarina ulagmasi igin
yenilik¢i ve destekleyici onerilerde bulunmasi ve isin gergeklestirilebilmesi amaciyla
oldugundan daha fazla caba sarf etmesi gibi ¢esitli faaliyetleri icermektedir (Van

Scotter ve Motowidlo, 1996, s. 525-531; Motowidlo vd., 1997, s. 82).

Baglamsal performans, ¢ogu isletmede benzerlik gosteren, kisinin bireysel
Ozellikleri ve amacinin tayin edici oldugu davraniglardan olusmaktadir Borman ve

Motowidlo (1993, s. 73), belirleyici olan bu davranislar1 bes boyutta ifade etmektedir.
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Bu boyutlar; c¢alisanin isin  gereklilikleri arasinda olmayan gdrevlerin
gerceklestirilmesinde goniillii olmasi, ig aktivitesini bagarili bir sekilde tamamlayan
calisanlarin ekstra bir diren¢ ve gayret gostermesi, Orgiitiin siirekli is birligi ve
yardimlasma i¢inde olmasi, bireysel anlamda zor olsa dahi, ¢calisanin 6rgiit i¢i kurallara

uyum saglamasi, belirlenmis hedefleri desteklemesi ve bu hedefleri savunmasi olarak
ifade edilebilir.

Baglamsal performans, olumlu ve proaktif davranis sergileme, iicret alma ve
kisisel gelisimi bilinyesinde barindiran bir yapidir. Proaktif davranis, siireklilige karsi
gelmeyi ve mevcut olan durumu daha ileri boyutlara tasimak igin gelecekte
yonlendirilmis ve kendiliginden baglatilan bir hareket olarak tanimlanabilir. Bu
sebeple caliganlar, oOrgiitiin vizyon ve misyonuna odaklanip, karsilastiklart giig
durumlarda ¢6ziim bulma ¢abasi igerisine girdiklerinde, kendilerine ait tesebbiislerini
de gerceklestirebilmektedirler. Ucret alma durumu, galisanin drgiitsel agidan faydali
degisikliklere etki eden yapici ve goniillii cabalar sergilemesini ifade eden bir
faktordiir. Sonug olarak baglamsal performans kavrami, tek bir bigimde ve sinirlari
¢izilmis bir davranis setinden farkli olarak bir¢cok boyutu igerisinde barindiran bir

yapidir (Van Dyne ve LePine, 1998).

Baglamsal performans ile gorev performansinin etkinlikleri arasinda birtakim
farkliliklar bulunmaktadir. Bunlardan ilki, gérev performansi dogrudan ve dolayl bir
sekilde isletmelerin teknik isleri ile alakalidir. Baglamsal performans, gorev
performansimin gerceklestirdigi orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortamlar1 destekler.
Diger bir farklilik, gérev performans: isletmedeki calisanlarin pozisyonuna bagh
olarak degismektedir fakat baglamsal performansta bu durum genellikle bagimsiz bir
sekilde isleyis gosterir. Son olarak ise Gorev performansi bilgi, beceri ve yetenege
bagli bir kavramdir fakat baglamsal performans daha ¢ok calisanin ilgi alanlar1 ve
iradesi ile ilgilidir (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve Van Scotter, 1994).
Motivasyon Ozellikleri ve yatkinlikta veya kisi orgiit uyumunda bireysel farkliliklarla
ilgili olarak kisinin iradesini daha ¢ok yansitan degiskenler muhtemelen baglamsal

performansi daha iyi bir sekilde ifade etmektedir (Dogu, 2019).
2.1.4. Performans Degerlendirme

Gilintimiizde siirekli degisiklik gdsteren ve karmasik bir yapiya sahip olan is
diinyasinda, belirsizlikler ile bas etmede olduk¢a yetkin, inisiyatif almaktan
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cekinmeyen ve daha otonom bireylere ihtiyag duyulmasi, isletmelerde performans
kavraminin sinirlarinin  yeniden ¢izilmesine olanak saglamistir. Bu dogrultuda,
isletmelerin gosterdigi basar1 ve etkinlik sebeplerine bakildiginda, performansin ve
dolayisiyla performans yonetiminin ne derece 6nemli oldugu ortaya c¢ikmaktadir.
Isletmelerde, performansin iist diizeylere ¢ikmasina yardimci olan performans
yonetimi kavramina deginecek olursak (Stimer, 2012, s. 109; Tercan, 2017, s. 40),
orgiitli istenilen amaglara yoneltebilmek icin, hali hazirdaki ve gelecege iliskin
durumlarla ilgili bilgi edinme, bu bilgilerin mukayesesini yapmak ve performansin
gelisimini saglayarak yeni ve gerekli etkileri planlama, baglatma ve siirdiirme
gorevlerinin gergeklestirildigi bir yonetim siireci olarak tanimlayabiliriz (Barutcugil,

2002; Tutar ve Altinéz, 2010, s. 203; Altintas, 2008, s. 3; Budak, 2013, s. 497).

Performans yoOnetimi sisteminin isletmeler tarafindan yanlis algilanmasi
isletmelerin en biiyiik hatalarindan biridir. Performans yonetimi sistemi, performansin
degerlendirmesini de kapsayan bir yapiya sahiptir. Degerlendirme, sistemin sadece bir
boliimiidiir. Performans yoOnetimi sistemi igerisinde sadece performansi
degerlendirmek ve diger asamalar1 goz ardi etmek isletmelerde basarisizliga sebebiyet
vermektedir. Bu basarisizliga sebebiyet vermemek igin, aktif bir siire¢ olarak
performansin planlanmasi, gelistirilmesi ve degerlendirilmesi amaglanmali, konuya
biitiinciil bir sekilde yaklagilmalidir. Performans yonetimi sistemi bu siireglerin

tiimiini kapsayan bir kavramdir (Waxin ve Bateman, 2009; Uyargil, 2013).

Performans yoOnetimi sisteminin ilk asamast olan planlama siirecinde,
orgiitlerin olusturduklari hedefler ile ilgili yaklasimlar gercekei olmalidir. Hedefler ile
birlikte Orgiitiin sahibi oldugu degerler de dikkate alinarak, hedefler ve degerler
arasinda bir uyum saglanmali ve Orgiitlerin stratejik hedefleri net bir sekilde
olusturulmalidir (Altintas, 2008, s. 5). Planlama siirecinden sonra performans yonetimi
sisteminde Ol¢lim asamasi yer almaktadir. Performans 6l¢limii, 6nceden belirlenmis
olan hedeflere ait gelismelerin hangi oranda gercgeklestigini gésteren yardimci bir arag
olup, performansla ilgili bilgiler vermektedir (Yenice, 2006, s. 58). Performans
Ol¢iimiinde yararlanilan araclar genel olarak nicel araclar olup, sayisal analiz
gerektirmektedir. Bu siirecte, performansin degerlendirilebilecegi standartlar
olusturulmaktadir. Calisanlarin, sorumluluklarini ve isletmelerin kendilerinden

isteklerini algilayabilmeleri i¢in, yoneticilerin her bir igin igerigini calisanlara acik bir
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sekilde belirtmeleri gerekmektedir (Ozer, 2013, s. 50). Performans yonetiminin ikinci
asamasi olan gelistirme siireci, ¢calisanlarin ve 6rgiitiin sorumluluklarinin yer aldigi bir
asama biciminde kabul edilmekte olup, bu asamada performansin arttirilmasiyla ilgili
pek cok uygulama yer almaktadir (Cetin, 2009, s. 340). Gelistirme asamasinda, orgiit
aracilifiyla atilmasi zorunlu olan adimlardan ilki, isletme tarafindan performans
diisiikliiglintin ne oldugunun agiklanmasi, sonrasinda sirasiyla performans diisiikligi
tiirliniin tespiti, sebebini belirleyebilecek bir planin yapilmasi, uygulanmasi, problemin
¢cOziilmesi, diisiikliigiin giderilip giderilmediginin tespiti ve gerekli planlarin
olusturulmasiyla bu planlarin islev kazanmasidir (Bacal, 1999, s. 125). Orgiitler
performans gelistirme asamasinda, ¢alisanlarin yapisi ve bulunduklar1 pozisyonlari
dahilinde, egitim disindaki birtakim araglardan da yararlanarak gelistirme siirecini
yonetebilmektedirler. Bu araglara 6rnek olarak, motivasyonun yiikseltilmesi, prim
veya TUcret iyilestirilmesi, g¢alisma kosullarimin diizeltilmesi, bilgilendirme ve
haberlesmeyi verebiliriz (Gilirol ve Capan, 2010, s. 72). Performans ydnetiminin
liclincli asamast olan performans degerlendirme, birey odakli iken, performans
yonetimi ise isletme hedeflerine odakli bir kavramdir (Uziim ve Ugkun, 2018). Bu
nedenle, ¢alismanin devam eden boliimiinde performans degerlendirme ayrintili bir
sekilde agiklanmaktadir. Performans degerlendirmenin tanimi, 6nemi, amaci, yararlari

ve sakincalarindan bahsedilmektedir.
2.1.4.1. Performans Degerlendirmenin Tanim

Performans yonetimi sistemi kapsaminda bulunan performans degerlendirme
stirecinin hi¢ siiphe yok ki ayri bir yeri ve 6nemi bulunmaktadir (Barutgugil, 2002, s.
125). Performans degerlendirme, belirli bir zaman igerisinde, c¢alisanlarin ¢alisma
etkinliklerini, eksiklik, fazlalik ve yeterliliklerini 6zet ile tim yonlerini gézden gegiren
formal bir yonetim sistemidir (Grote, 2002, s. 1; Ugurlu, 2003, s. 11; Bayram, 2006,
s. 49). Performans degerlendirme, isletme hedeflerine ne 6lciide ulasilabildigine,
amaglari elde edilebilme durumuna, diizeltici eylemlerde bulunarak verimliligin ve
etkinligin saglanabilirligine yardimci olan, ayn1 zamanda ¢aligsanlar1 tanima agisindan
fayda saglayan, onlara geri bildirim sunma ve kariyer rehberligiyle destek olma gibi
olanaklar1 i¢inde bulunduran son derece 6nemli bir sistemdir (Lansbury, 1988; Cotul,
2014, s. 31). Performans degerlendirme, ortak bir ¢alisamaya, taraflar arasindaki bilgi

aligverisine, hata ve basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-
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gelismeye olanak saglayan dinamik bir yap1 ile isleyis gosterir. Calisanin, is yagaminda
ki tutum ve davranislari, ahlak durumu ve 6zellikleri, gorevindeki basarisi ve isletmeye
sagladig1 katkilar1 degerlendiren planli bir ara¢ olarak tanimlanabilir (Barutgugil,

2002, s. 125).

Yazinda performans degerlendirme tanimi hakkinda vurgulanan ortak noktalar
ele alindiginda, onceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla,
calisanlarin gorevdeki basarilarini, is aligkanliklarini, tutum ve davranislarini,
yeniliklere uyum yetenegini, potansiyelini ve isletmeye katkilarin1 belirleyen

sistematik bir 6l¢iimdiir (Yiicel, 1999; Kingir ve Taskiran, 2006).
2.1.4.2. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amaci

Isletmelerin, faaliyetlerini etkin bir sekilde siirdiirebilmelerini saglayan
performans degerlendirme sistemi, orgiit i¢cinde alinan kararlarin dogru ve objektif
olmasi sonucunda Orgiitin basar1 oramin1 arttirarak, kurulus amaglarinin
gerceklestirilmesini sagladigindan dolay1 isletmeler i¢in biiylik bir onem teskil
etmektedir. Gerek i¢ gerekse dis pazarlarda yogun bir rekabetin yasandig: giiniimiizde,
calisanlarin performans degerlendirme uygulamalarina tabi tutulmalari, isletmelerin
pazar performansini olumlu yonde etkilediginden dolay1 ve performans: etkileyen
faktorlerin belirlenmesi, orgiitin koymus oldugu hedeflerin daha realist temeller
tizerine kurulmasi ve bu hedeflere zamaninda, etkin ve verimli bir sekilde ulasilmasini
saglayan performans degerlendirme sistemi, isletmeler icin hayati bir Onem
tasimaktadir (Marangoz ve Biber, 2007, s. 202-217; Bayyurt, 2007, s. 578; Tas ve
Akpinar, 2012, s. 124).

Performans degerlendirme sistemi, isletmeler ve calisanlar icin biiyiik bir deger
tagimaktadir. Calisanlar, 6zellikle aralarinda basarili olanlar, gosterdikleri ¢abalarin
karsiligin1 almak isterler. Tiim samimiyeti ile sarf ettigi ¢aba ve ¢alisma giiciinii ortaya
koyan bir ¢alisan, kendisinden daha diisiik bir performans sergileyen ve ise kars1 ilgisiz
davranan bir ¢alisan ile esit sekilde degerlendirildigini hissettiginde veya gordiiglinde,
caligma isteksizligi ve moral bozuklugu yasayacaktir (Barutgugil, 2002, s. 125). Diger
bir acidan, c¢alisanlara performanslari konusunda nerede yetersiz olduklar
sOylenmedikce, performanslarini etkili bir sekilde gelistiremeyeceklerdir. Performans
degerlendirme sonuglarin1 dikkate alan bir ¢alisan, verdigi kararlarda daha bilgili
olacak, yetersizliklerini gorme firsati bulacak, basarisizliklarin1 giderme ve
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yeteneklerini  gelistirme sans1 yakalayip, organizasyonel hedeflerin basariya
ulagsmasina biiylik bir katki saglayacaktir. Bu nedenle performans degerlendirme bir
cesit calisan1 6zendirme ve ise yoneltme araci olarak calisan igin biliyiikk bir 6nem
tasimaktadir. Ayrica, objektif bir sekilde gergeklestirilen performans degerlendirmesi,
calisanda yiiksek moral ve igletmeye kars1 giiven duygusu yarattigindan dolay1 ¢alisan

agisindan dnem tasimaktadir (Camardella, 2003; Islama ve Rasad, 2006, s. 175).

Performans degerlendirmenin amaci, yoneticilerin ¢alisanlarin1 daha iyi
tantyabilmelerini saglamak, orgiit ile calisanlarin amaglarini biitiinlestirmek i¢in
gerekli ortamin hazirlanmasini saglamak, basarisiz olan ¢alisanlar segerek rehberlik
etmek, igine son vermek veya bulundugu durumun gézden gegirilmesini saglamak gibi
idari kararlar1 dogru bir sekilde alabilmek, adaletli iicret ve terfi olanaklarim
saglayabilmek, calisanlarin egitim ihtiyaglarini tespit etmek, yine ¢alisanlarin kendi
ozelliklerini fark etmesini saglayarak motivasyon ve is tatminlerini yiikseltmek, is
bilgilerinin analizi sonucunda is giivenligini saglamak, ¢alisma sartlarin iyilestirmek
ve yeni istthdam durumunda nitelikleri belirlemektir (Sabuncuoglu, 1994, s. 165-166;
Grote, 2002, s. 5; Ozdemir, 2006; Ayan, 2009, s. 41; Pinar, 2012, s. 26).

2.1.4.3. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirme, amaglara ulasildig: takdirde basarili bir sistemdir
ve c¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan birtakim yararlar1 bulunmaktadir.
Ancak, yararlarina ge¢meden Once bazi dezavantajlarimin da olabilecegini
vurgulamakta yarar vardir. Cogu calisan, performans degerlendirme hakkinda ¢ok az
bilgiye sahiptir. Siire¢, genel anlamda elestiriyi icerdiginden, standart hale gelmis
degerlendirme formlar1 ve sonrasinda yanlis gerceklestirilmis tespitler sebebiyle
bir¢ok calisan bu siireci sevmeyebilir. Etkisiz bir degerlendirme sisteminin sonuglarina
ornek olarak, ¢alisanlarda moral diisiikliigii, liretimde bir¢ok sorun, cosku, motivasyon
ve ise bagimliliktaki olumsuz etki, olumsuz elestirilerde psikolojik olarak yasanan
sorun, basarisiz planlanmis sistemler hakkinda c¢alisanlarin  olumsuz tavri,
degerlendirme asamasinin vakit ve mali yiikii verilebilir (Somerick, 1993; Chandra,

2006, s. 35; Pinar, 2012, s. 64).

Yukarida 6rnekleri verilen sakincalar1 yasamamak i¢in isletmede performans
yonetim sisteminin ¢ok iyi islemesi gerekmektedir. Performans degerlendirmenin
yararlari, ¢alismanin devam eden boliimiinde ayrintili bir sekilde agiklanmaktadir.
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2.1.4.3.1. Yoneticiler Acisindan Yararlari

Performans degerlendirme sistemi ile birlikte, yoneticiler c¢alisanlarinin
bireysel gelisim ve egitim planlarim1 diizenli bir sekilde yonetebilmekte, taraflar
arasindaki karsilikli giiven ve saygi temeline dayanan bir iligki sistemini
olusturabilmektedir (Germirli, 2002, s. 21-25). Performans degerlendirme sisteminin
gelistirilmesi zor ve maliyetli bir islem olsada, etkili bir sistemin gelistirilip
uygulanmasi sonucunda edinilen faydalar, bu zorluklar1 kesinlikle asacaktir (Mani,
2002). Yoneticiler, sistemin getirileri ile c¢alisanlarinin  performans ve
kabiliyetlerinden en iist diizeyde yararlanarak (Germirli, 2002, s. 21-25), sistemin
planlama ve kontrol islevleri ile birlikte Dbirimlerin performanslarini
gelistirebilmektedirler. Sistem ayni zamanda taraflar arasindaki iletisimi
kuvvetlendirerek, calisanlarin giliglii ve gelismesi gereken yonlerinin tespitini
kolaylastirir, bu sayede performansin degerlendirip, yonetilmesi ve 6zendirme araci
olarak kullanilabilmesi miimkiin kilinmig olur. Calisanlarin1 daha yakindan taniyan
yoneticiler, yetki devirlerini kolaylastirir, 6zelestiri yapma sansi1 bularak yonetsel

becerilerini gelistirirler (Sabuncuoglu, 2000, s. 162; Argon ve Eren, 2004, s. 226).
2.1.4.3.2. Cahsanlar Acisindan Yararlar

Performans degerlendirmenin c¢alisanlar acgisindan yararlari ise sistem
sayesinde ¢alisanlar isletmenin hedeflerine ulasmak amaciyla kendilerinden neler
beklenildigini bildiginden dolayr daha hizli bir sekilde gelisebilmekte, basarili
olduklar1 takdirde odiillendirilmekte ve gilidillenmelerine imkan verilebilmektedir
(Ozler, 2013, s. 116). Yine calisanlar, sistem ile birlikte, gii¢lii ve gelistirilmesi
gereken Ozelliklerini kesfederler, yoneticilerinin kedilerinden neler bekledigini ve
sisteminin igleyisini 0grenirler, orgiit i¢i rol ve sorumluluklarini daha iyi bir sekilde
algilarlar (Barutcugil, 2002, s. 125; Ozer, 2009, s. 7-8), sistem ¢alisanlar1 sorumluluk
almalar1 yoniinde tesvik eder (Serbetci, 2007, s. 44), kariyer gelisimlerine yardimci
olur (Argiiden vd., 2000, s. 14), degerlendirme sonucunda ¢aliganlarin is tatmini ve
giiven duygular gelisir. Calisanlarin motive edilmesini saglayarak, onlarin kisisel
gelisimlerine destek olmayr amaglayan performans degerlendirme sistemi, kisisel
performansin standartlar ve oOlgiitler araciligi ile belirlenmesi, 6l¢iilmesi ve taraflarin
bilgilendirilmesi yolu ile kisisel performansin ve organizasyonel etkinligin birlikte

gelistirilmesine katkida bulunmaktadir (Barutgugil, 2002, s. 125; Ozer, 2009, s. 7-8).
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2.1.4.3.3. isletmeler Acisindan Yararlari

Performans degerlendirme sisteminin igletmelere olan yararlari, kurumsal
vizyon, hedef ve amaglarin calisanlar tarafindan algilanmasini saglamaktadir. Y onetim
bilgi sistemine kaynak teskil ederek, isletmede giiclii ve saglam iliskilerin kurulmasina
yardim eder. Isletmenin hedeflerine ulasabilme derecesi sistem sayesinde, ayrimtili bir
sekilde izlenebilir. Insan kaynaklar1 sisteminin denetimine yardimci olur. insan
kaynaginin oldugundan daha etkin, verimli ve faydali olmasini saglamaya yarayacak
verilere ulasir (Yurttas, 2010, s. 75). Olgiilemeyen seyin gelistirilmesi miimkiin
olmamaktadir, bu durumda isletmelerin optimum ydnetimi ve gelisimi i¢in kritik
performans gostergelerinin belirlenip degerlendirilmesi gereklidir (Bayyurt, 2007).
Calisan performanslarinin ayrintili bir sekilde incelenmesi ile kurum etkinligi
belirlenmis olur. Hizmet kalitesinin ylikselmesine yardim ederek, karliligi ve

verimliliginin artmasini saglar (Yurttas, 2010, s. 75).

2.1.5. Psikolojik Sozlesme ile Calisan Performansi Arasindaki iliskinin

Degerlendirilmesi

Giliniimiizde isletmelerin varliklarimi stirdiirebilmeleri ve istikrarl bir sekilde
gelisim gosterebilmeleri, orgiitlerin etkinligi ve verimliligi ile baglantili iken, bu
kriterlerin saglanmasi ise calisanlarin performanslar ile baglantilidir. isletmelerde
calisanlarin performanslarindan maksimum diizeyde yararlanabilmek i¢in psikolojik
sozlesmenin saghikli bir sekilde olusturulmasina ve taraflar arasindaki
yiikiimliiliiklerin eksiksiz bir sekilde yerine getirilmesine dikkat edilmelidir. Ciinki
psikolojik s6zlesmenin devam etmesi ancak, taraflarin verilen sézler ve yiikiimliiltikler
konusunda hem fikir olmalari durumunda miimkiin olabilmektedir. ise ilk giris
asamasinda, taraflar arasindaki yiikiimliiliikleri yazili olarak belirten resmi is
sOzlesmelerinin disinda, bireysel olarak ¢alisan ve yonetici arasinda dile getirilmeyen
algisal bir s6zlesme tiirii olan psikolojik s6zlesmelerin isletmede verimli bir sekilde
isleyis gostermesi veya ihlal edilmesi durumlarinda, ¢alisan performansinda olumlu
veya olumsuz birtakim etkiler meydana gelmektedir (Guest, 1998; Rousseau, 2004;

Kiligaslan, 2016; Okay, 2019).

Psikolojik s6zlesmenin tanimi daha once yapilmis olmasina ragmen calisan
performansiyla iligkisini ortaya koyan tanim, Burke (1998) tarafindan, calisanin
isletme i¢in yiiksek diizeyde gosterdigi performans karsiliginda, yoneticilerin
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calisanlara siirekli bir sekilde is ve terfi firsatlar1 saglamasidir seklinde yapilmistir.
Isletmelerde is motivasyonu ve yiiksek performansin gergeklesmesi, psikolojik
s0zlesmenin devamlilifi ile saglanabilmektedir (Tiirker, 2010, s. 3). Bu tanimdan da
anlagilacagr gibi psikolojik sozlesme, calisan davranislarini 6nemli derecede
etkilemektedir (Suazo, 2003, s. 4). Yonetici ve calisan arasinda gergeklestirilen
psikolojik sdzlesmenin iyi bir sekilde yonetilmesi sonucunda, ¢alisan yiiksek derecede

performans sergileyebilmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003; DelCampo, 2007).

Psikolojik s6zlesmenin tiirlerinden bir olan iliskisel sézlesmeler, calisan ile
yonetici arasindaki giiven ve sadakate dayali uzun dénemli ig anlagmalar1 sonucunda
olugmaktadir. Bu tiirlin onciilleri arasinda, ¢alisan performansiyla ilgili, kariyer ve
licret gelisimi ile diger kar ve odiiller bulunmaktadir (Kiyik, 2011). Iliskisel
sozlesmenin gerekliliklerinden olan sosyal ve duygusal tatminin taraflar arasinda
saglanmasi, g¢alisanin yiiksek diizeyde performans, oOrgiite karsi ilgi ve baglilik
duymasin saglayabilmektedir. Iliskisel sézlesmenin ¢alisan performansini islemsel
sOzlesmeye gore daha yiiksek diizeyde etkilemesi, onu en ¢ok istenen soézlesme tiirii
haline getirmektedir (Demirkasimoglu, 2012; Guliyeva, 2018). iliskisel s6zlesmenin
islemsel sozlesmeye gore tercih edilmesinin sebebi ise ¢alisanin orgiitsel etkililigi
saglayabilmek i¢in igin gerektigi yliksek performans rollerini de gerceklestirme

cabasinda olmasindan kaynaklanmaktadir (Yin ve Xu, 2008).

Islemsel s6zlesmenin odak noktasi, maddi cikarlar ve digsal motivasyonlar
oldugundan, c¢alisan yiiksek Ttcret alabilmek amaci ile fazladan performans
sergilemekte ve daha uzun siire calisma egiliminde bulunmaktadir (Anderson ve
Schalk, 1998; McDonald ve Makin, 2000). Bu nedenle ¢alisan iicret alma konusunda
yoneticisinden performans-6deme oraninda, adil bir davramig sergilemesini

bekleyecektir (Adams, 1965).

Psikolojik sozlesmenin bir isletmede var olmasi ve siireklilik kazanmasi
calisanin performansini olumlu yonde etkiliyorken, sézlesme ihlalinin gerceklesmesi
sonucunda ise ¢aliganin performansinda diislis meydana gelebilmektedir. Psikolojik
sOzlesme ihlali konusunda yazinda yapilan ¢alismalarin ortak noktasi, ihlalin ¢alisan
tutum ve davranislar lizerinde olumsuz etkilere sahip oldugu ve rol performansini
azalttig1 yoniindedir. Psikolojik sdzlesme ihlalinde, yonetici ve calisan arasinda verilen

sOzlerin yerine getirilmemesi, ihlal algisma yonelik diisiince gelistirilmesine ve
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taraflar arasinda 6nemli sonuglarin dogmasina sebebiyet vermektedir. Isletmelerde
olusan ihlaller, baz1 psikolojik sikintilarin ortaya ¢ikmasina (Turnley ve Feldman,
1999; Dogan ve Demiral, 2009, s. 56), performansta diisiikliige ve isten ayrilma
niyetine sebebiyet verebilmektedir (Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson, 1996;
Turnley ve Feldman, 2000; Tekleab ve Taylor, 2003; Orvis vd., 2008; Dulac vd., 2008;
Suazo ve Stone-Romero, 2011).

Thlalin gergeklesmesi sonucunda olusan bir diger etki ise iliskisel s6zlesmelerin
islemsel sozlesmeye dontisebilme olasiligidir. Bu durumun gergeklesmesi, ihlal
algisiin giderek derinlesmesine ve performansin diislisiine sebep olabilmektedir
(Demirkasimoglu, 2012, s. 57-58). Ciinkii islemsel so6zlesmenin gereklilikleri sadece
isin Ozt ile ilgili yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini igermektedir. Bu tiir sézlesmeler
sadece performans ile ilgilenmekte ve kisa bir zaman dilimini kapsamaktadir. Islemsel
sOzlesmeye sahip calisanlar, sozlesmenin belirli sartlarina bagli kalma egilimi
gosterirler. Bu tiir ¢alisanlar, yoneticinin sdzlesmeyi ihlal etmesi durumunda ya da
degisen kosullarda daha iyi is firsat1 arayisina girebilirler. Kendilerine 6ddenen iicret
karsiliginda performans sergilerler, daha fazlasi ile ilgilenmezler. Genel olarak ¢alisan
isletme ile biitiinlesemedigini algiladigindan dolay1 da ihlal algis1 derinlesmektedir
(McLean Parks ve Kidder 1994; Newstrom ve Davis, 1997; Rousseau 2000; Rousseau,
2004).

Calisanin isi ile ilgili konularda kuruma sagladigi katkilarin yonetici tarafindan
g6z ard1 edilmesi ve elde etmesi gerektigini diisiindiigii odiilleri elde edememesi yine
s0zlesmenin ihlal edilme durumunu ortaya ¢ikartmakta ve ¢alisanin performansinda
ve motivasyonunda diisiislere neden olabilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997, s. 13;

Leiter, 2003, s. 9).

Psikolojik sozlesmenin ihlali durumunda, ¢alisanlar farkli reaksiyonlar ortaya
koyabilmektedir. Calisanin yiiksek performans sergiledikten sonra s6z verilen ticretin
verilmemesinde gosterecegi tepki ile beklentileri yerine getirilmediginde verecegi
tepki farkli olabilmektedir. Calisan beklentileri yerine getirilmediginde sadece hayal
kiriklig1 ve tatminsizlik yasiyorken, gosterdigi performans sonucunda elde etmeyi
bekledigi ticreti alamamasi1 durumunda, biiyiik bir hayal kiriklig1 ve intikam duygusu
yasayabilmektedir Bu dogrultuda psikolojik s6zlesmenin en 6nemli unsurlarindan biri

olan yonetici ile ¢alisan arasindaki ylikiimliiliigiin yerine getirilmemesi durumunda
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calisanin diis kirikligina ugramasi ve sonucunda performans seviyesinde diisiis

gosterebilecegi ifade edilebilmektedir (Robinson vd., 1994).

Psikolojik sozlesme ihlali konusunda gercgeklestirilen iki farkli caligma
sonucunda, yine ihlalin ardindan ¢alisan performansinin ve Orgiitsel bagliligin
azaldigl, ise devamsizligin arttigi ve ise olan tutumun olumsuz etkilendigi

goriilmektedir (Turnley ve Feldman, 1999; Armstrong, 2006).

Psikolojik s6zlesme ihlalinin dogrudan calisan performansina etkileri oldugu
gibi dolayli sekillerde de etkileri bulunabilmektedir. ihlal sonucu ¢alisanlarda olusan
icsel sikinti ve stres durumu, onlarin ruhsal olarak yipranmasina neden olabilmektedir.
Bu durumun ileri seviyede ve uzun siireli olarak yasanmasi durumunda ise ¢aliganda
birtakim rahatsizliklar ortaya cikabilmekte ve sonu¢ olarak calisan, isletmeye
yabancilasabilmekte, baglilig1 azalabilmekte ve performansinda diislisler meydana
gelebilmektedir. Yine ¢alisanin isten ayrilma niyeti siirecinde yoneticiye olan giivenin
sarsilmasi ve isletmeden ayrilma diisiincesi, bireyin kisisel ve orgiitsel performansini
olumsuz etkilerken ayn1 zamanda verimliligini de tamamen diistirebilmektedir (Kocak

ve Kog, 2018).

Psikolojik s6zlesmenin ve ihlalinin ¢alisan performansi ile genel anlamda
iligkisi oldugu gibi ¢alisan performansinin boyutlar1 ile de ayr1 ayri iligkisi
bulunmaktadir. Bu konu, ¢alismanin devam eden bdliimiinde ayrintili bir sekilde

incelenecektir.
2.1.5.1. Psikolojik Sozlesme ve Gorev Performans iliskisi

Psikolojik sozlesme tiirleri arasinda yer alan islemsel sozlesme ile calisan
performansi tiirleri arasinda bulunan gorev performansi, bir takim ortak 6zellikleri
barmdirmaktadir. Soyle ki, islemsel s6zlesme ve gorev performansinin kosullari 1yi bir
sekilde tanimlanmais, belirgin esaslara dayanmaktadir. Bir diger ortak 6zellik olarak,
islemsel s6zlesme ve gorev performansinda ¢alisan tiim beceri ve yeteneklerini siirece
katkida bulanmak i¢in kullanmaktadir. Bu iligkiye, ¢alisan ile istthdam asamasinda
olusturulan resmi is sozlesmesi disinda gerceklestirilecek islemsel sozlesmede,
kosullarin ve yiikiimliiliikklerin agik bir sekilde dile getirilmesi sonucunda, ¢alisanin bu
kosullar1 ve yiikiimliiliikleri tim beceri ve yetenekleri ile saglamak i¢in yiiksek
diizeyde gorev performansi sergilemesi ornek olarak verilebilir. Gérev performansi

yiiksek diizeyde olan ¢alisan, isletmenin teknolojik siirecinin bir kismin1 uygulayarak
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dogrudan, gerekli malzemeleri ya da hizmetleri saglayarak dolayli bir sekilde
isletmenin asil olan amacina katkida bulunacak eylemler ile isletmeye verimlilik ve
etkinlik saglayabilmektedir. Bu baglamda gorev performansi isin daha ¢ok mesleki ve
ustalik yonii ile ilgilidir. Islemsel sézlesmede ayn1 sekilde isin profesyonel kismu ile
ilgili etkinlik ve verimliligi kapsamaktadir. Goérev performansi, taraflar arasinda var
olan iglemsel sozlesmede oldugu gibi ¢alisanin genel yetenegi, yargilari, dogrulugu,
mesleki bilgisi ve yaraticiligi tizerinde durmaktadir (Greenhaus vd., 1990; Rousseau,
1995; Motowidlo vd., 1997; Motowidlo ve Schmit, 1999; Jawahar ve Carr, 2007, s.
330). Bu noktada isletmelerde, var olan psikolojik sézlesmelerin, gorev performansi

ile pozitif yonde bir iliskisi oldugu belirtilebilir (Cheung, 2005).

Psikolojik sozlesmenin isletmede var olmasinin gérev performansina etkileri
oldugu gibi sdzlesmenin taraflar arasinda ihlal edilme durumunda da birtakim etkiler
ortaya ¢ikabilmektedir. Psikolojik s6zlesme ihlali, goniillii olarak gosterilen ve zorunlu
olarak gosterilmesi gereken davranislari azaltabilmektedir. Bu da dogrudan veya
dolayl bir sekilde gorev performansini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Acaray,
2019). Yazinda, psikolojik s6zlesme ihlalinin gérev performansi iizerinde negatif bir
etkiye sahip olduguna iligkin ¢alismalar bulunmaktadir (Johnson ve O'Leary-Kelly,
2003; Restubog vd., 2006; Zhao vd., 2007; Restubog vd., 2007; Hussain vd., 2016).

2.1.5.2. Psikolojik Sozlesme ve Baglamsal Performans Iliskisi

Calisan performansinin tiirlerinden biri olan baglamsal performansin yiiksek
diizeyde olmasi, isletmelerin farklilagmasi ve gelisim gdstermesi agisindan 6nemlidir.
Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarinin baglamsal performanslarini arttirmak amaci ile
isletmede psikolojik s6zlesmenin varligini korumali ve taraflar arasinda yasanabilecek
ithlal durumlarma elinden geldigince engel olmalidir. Ciinkii psikolojik sdzlesmenin
yonetici tarafindan ihlal edilmesine engel olundugu durumda, c¢alisanin isletmeye
baghlig1 artacak ve calisan isletmenin ¢ikarlar1 dogrultusunda ekstra performans

sergilemeyi amaglayacaktir (Sonnentag vd., 2008, s. 8).

Psikolojik sdzlesmenin tiirleri arasinda yer alan iligkisel s6zlesme ile baglamsal
performans, ortak amaclara hizmet amaci ile benzer davranis kaliplarim
igerebilmektedir. Soyle ki; baglamsal performansin davranis kaliplar1 gibi iligkisel
sozlesmeye sahip olan c¢alisanlar da oOrglit amaclarnn ile kendi amaglarini
biitiinlestirerek, Orgiitiin amaglarin1 tamamiyla benimsemektedirler. Dolayisiyla
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fazladan ¢alisamaya ve calisma arkadaglarina yardimci olmaya da goniillii olmakta,
yoneticilerinin 6nemli ve gerekli gordiikleri degisimleri desteklemektedirler. Cilinkii
calisanin baglamsal performans sergilemesi gibi bir isletmede iligkisel s6zlesmenin var
olmasi, ¢alisanin algisini gelistirerek, orgiit basarisinin kendi basarisi oldugu goriisiinii

algilamasini saglamaktadir (Millward ve Brewerton, 1998; Rousseau, 2004).

Iliskisel sozlesme ve baglamsal performansin gereklilikleri arasinda,
calisanlarin birbirleri ile yardimlagma ve is birligi saglamalari, faydali bir iligkiye sahip
olmalar1 ve yararli davranislar sergilemeleri bulunmaktadir. Baglamsal performans,
calisanin, is arkadaslarina saygi duymasini, baglilik gostermesini, gérevleri konusunda
onlara yardime1 olmasini ve kisisel gelisimlerine katki saglamasin1 gerektirmektedir.
Iliskisel sozlesmelerde de benzer olarak calisanlarin baglhiliklarinin kuvvetli olmast,
aralarinda sadakat ve giiven unsurunun bulunmasi gerekmektedir. Bu noktada iligkisel
sozlesmelerin var oldugu isletmelerde, baglamsal performansin yiiksek olmasi

muhtemeldir (Grimmer ve Matthew, 2007).

Bir isletmede psikolojik s6zlesmenin taraflar arasinda etkin bir sekilde isleyis
gostermesi, ¢alisanlarin isletmeleri i¢in 6nemli bir birey olduklarini, 6rgiit ¢iktilarina
etkide bulanabildiklerini ve orglit i¢i s6z sahibi olabildiklerini hissettirmektedir. Bu
ozellikleri ile psikolojik sozlesme, ¢alisanin baglamsal performansina olumlu yonde
katki saglayabilmektedir. Psikolojik s6zlesmenin, ¢alisanin sorumluluk ve inisiyatif
almasinda etki sahibi olmasi, baglamsal performans sergileyerek orgiitiin gelisimi igin
yapici Onerilerde bulunmasina, isi i¢in ekstra ¢aba sarf etmesine, vicdanl bir birey
olmasina ve kendini gelistirmesine etki edebilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997,
Anderson ve Schalk, 1998).

Psikolojik sozlesmenin varligi ve baglamsal performansin isletmede istikrar
saglamasi, orgiitsel davranislar kapsaminda, orgiitsel etkililik ve verimlilik agisindan
da olumlu bir etkiye sahiptir. Isletmelerde resmi is sdzlesmelerinin drgiitsel davranis
rollerini kapsamamasi, psikolojik sdzlesmenin gercgeklestirilmesini  zorunlu
kilmaktadir. Sozlesmenin gerceklestirilmesi ve etkin bir sekilde yoOnetilmesi
sonucunda ise baglamsal performansin dolayisiyla orgiitsel davraniglarin sergilenmesi

saglanabilmektedir (Organ, 1998; Kocak, 2016).

Gorev performansinin davranis kaliplari, direkt bir sekilde teknik 6z olarak
tabir edilen isin kendisine etki ederken, baglamsal performansin davranislari, yapilan
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isin psikolojik ve sosyal baglamini destekleyen davranis kaliplarini ifade etmektedir
(Borman ve Motowidlo, 1993, s. 73-74; Conway, 1999, s. 3-12). Bu baglamda,
calisanin, isletmede yonetici ve arkadaslar tarafindan hak etmedigi bir sekilde
muamele gordiiglinii diistinmesi veya isletme i¢inde bir esitsizlik algisina sahip olmasi,
baglamsal performans davraniglarini sergileme egilimini diigiirecektir (Kurt, 2013, s.

53).

2.1.6. Turizm Sektériinde Psikolojik S6zlesmenin Onemi ve Calisan

Performansina Etkisinin Degerlendirilmesi

Giliniimiizde 6nemi gittikce artan, istihdam yaratic1 6zelligiyle dikkat ¢ceken ve
tilke ekonomilerini etkilemeyi hiz kesmeden siirdiiren turizm sektorii ve buna baglh
olarak konaklama endiistrisindeki yonetim yapisinda birtakim degisimler zorunlu hale
gelmistir. Kiiresel anlamda yasanan dijitallesme ve makinelesme, iiretimde emek
faktoriiniin nicel anlamda azalmasina sebebiyet vermektedir. Turizm sektoriinde
faaliyet gosteren isletmeler bu otomasyondan belirli seviyede etkilenmis olsa da
hizmet tretimi kisminda, insan faktorii hala isletmeler i¢in hayati bir Onem
tagimaktadir (Seymen, 1995; Pelit ve Cetin, 2020). Bu hayati 6nemin sebebi ise
ekonominin hi¢bir sektdriinde bulunmayan insanlar ile dogrudan dogruya kurulan
iligkidir. Bu iliskide talebi ve arzi olusturan faaliyetler insan unsuru tarafindan

karsilanmaktadir (I¢6z, 2001).

Turizm sektoriiniin 6nemli bilesenlerinden biri olan otel isletmelerinin basarisi,
sahip oldugu insan kaynaklarmnin kalitesine baglidir (Sener, 2010). Insan unsurunun
otel isletmeleri icin biitlinsel basarinin kilit noktasi olarak varsayilmasi, ¢alisanlarin
bliylik bir kisminin miisteriler ile direkt olarak iliski icerisinde olmasindan
kaynaklanmaktadir. Biitiinsel basarinin saglanmasi icin isletmelerde, yonetici ile
calisanlar arasinda saglikli bir iliski yapisinin mevcut olmasi biiyiik bir 6nem teskil
etmektedir. Bu yapinin olusturulmasi igin ise isletmelerde bilgi ve beceri ile insan
unsurunun 1iyi bir sekilde yonetilmesini saglayan insan kaynaklari yonetiminin var
olmasi gerekmektedir (Agaoglu, 1992; Seymen, 1995; Angelo, 1998, s. 403; Sii, 1999;
Erdem, 2002; Erdem, 2004; Pelit ve Cetin, 2020).

Otel isletmelerinde miisteri tatmininin saglanmasi agisindan insan unsurunun
onemi diger birgok isletmeye kiyasla daha belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir.
Bugiin kendini kanitlamis bir¢ok otel isletmesini inceledigimizde, bu basarinin sirrinin

54



Insan unsuruna yapilan yatirimdan kaynakladigi net bir sekilde goriilebilmektedir. Otel
isletmelerinde var olan isgiicii, miisterilerin 6dedigi ticretin karsiliginda yararlandigi
tamamlanmamus iirliniin bir pargasidir. Sunulan hizmetin kalitesi sadece maddi degil
ayn1 zamanda manevi unsurlar1 da barindirmaktadir. Miisterinin memnuniyetini, otelin
konaklama ve yiyecek i¢cecek standartlari kadar, ¢alisanin yardimseverligi, kibarligi ve
kisisel ozellikleri de etkilemektedir (Agaoglu, 1992; Seymen, 1995; Angelo, 1998,
403; Sii, 1999; Erdem, 2002; Erdem, 2004; Pelit ve Cetin, 2020).

Insan kaynaklar1 yonetiminin baslica gorevleri, iyi bir se¢im yaparak calisani
istihdam etme, egitim verme, degerlendirme, ¢alisanin o&diillendirilmesi, insan
kaynaklar1 planlamasi, isin analizi, endiistri iliskileri, ticret yonetimi, mesleki saglik
ve giivenligin saglanmasi, sosyal yardim ve hizmetlerdir. Otel isletmelerinde bu temel
fonksiyonlarin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi ve sonucunda verim alinabilmesi i¢in ise
psikolojik sozlesmenin insan kaynaklar1t uygulamalarinin bir bileseni haline
getirilmesi gerekmektedir. Clinkii psikolojik sozlesme ile birlikte isletmelerde,
yonetici ile ¢alisan arasindaki istthdamin genel yapisindan kaynakli sinirlar daha hizli
bir sekilde asilmaktadir. Bu da yonetici ile ¢calisan arasindaki bir¢ok islevin daha rahat
¢Oziimlenebilmesini ve taraflar arasindaki uzlagsmanin daha hizli ger¢eklesmesini

saglamaktadir (Erdem, 2004; Cetinkaya, 2014).

Psikolojik  sozlesmeler  calisanlarin = davranislarimi  ¢6ziimlemede,
motivasyonlarinin  saglanmasinda ve iste kalma arzularinin nedenlerinin
anlasilmasinda anahtar bir rol lstlenmektedir. Bu dogrultuda genel olarak ele
alindiginda psikolojik sézlesme insan kaynaklarimin etkin bir sekilde yonetilmesinde
pay sahibidir (Guest, 2004). Modern istihdam iligkilerinin tanimlanmasi ve
anlasilmasinda biiyiik bir 6neme sahip olan psikolojik s6zlesmeler, bazi1 durumlarda
resmi sozlesmelerden daha etkili sonuglar gosterebilmektedir (Sullivan, 1999; De Vos

vd., 2003, s. 458; Patrick, 2008, s. 3; Ozgen ve Ozgen, 2010, s. 1).

Psikolojik sozlesmelerin  sekli ve giicii endistrilere gore farklilik
gostermektedir. Otel isletmelerinde isgiicline duyulan gereksinimin diger sektorlere
gore daha fazla olmasi ise bu isletmelerde psikolojik sozlesmenin gerekliligini
artirmaktadir. Otel isletmelerinde hizmetin sunumu ve miisterilerin tatmini biiyiik
oranda ¢alisanlarin gosterdigi cabaya bagli oldugundan, ¢alisanlarin ve yoneticilerin

beklenti ve ylikiimliiliikleri algilamas1 ve kabul etmesi biiyiik bir 6nem arz etmektedir.
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Ciinkii psikolojik sdzlesmenin uygun bir sekilde yonetilmesi, calisanin ¢abasina
olumlu anlamda katkilar saglamaktadir (Ozcan, 1994). Otel isletmelerinde birgok
hizmetin calisanlar tarafindan sunulmasi ve miisteri ile calisanin siirekli bir arada
olmasi, bu sektorde calisanlarin resmi is sozlesmeleri disinda psikolojik
sozlesmelerinin de olusturulmasimi gerekli kilmaktadir. Olusturulan psikolojik
sozlesmelerin uygun bir sekilde isleyis gostermesi ise isletmeye pozitif etki
saglamakta, calisanin gorev bilincini gelistirmekte, baglilik, is tatmini ve performans
gibi orgiitler icin kritik 6nem tasiyan Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin olugsmasina
katk1 saglamaktadir (De Vos vd., 2003, s. 41; Toker, 2007, s. 154; Patrick, 2008; Sener,
2010; Aziri, 2011, s. 85).

Yongjing vd., (2010) bu konuya farkli bir perspektiften bakmis ve psikolojik
s6zlesmenin calisanin performansina dogrudan ve dolayli olarak iki tiir etkisinin
bulundugunu 6ne siirmiistiir. Yongjing’ e gore sdzlesmenin dolayli etkileri arasinda is
memnuniyeti algisindaki degisim, orgiite ve yoneticilere giiven ve baglilik unsurlari
bulunuyorken, dogrudan etkileri arasinda ise is memnuniyeti, orgiitsel vatandasliktaki

olumlu katkilar ve ¢alisan performansindaki artis bulunmaktadir.

Otel isletmelerinin yapisi geregi calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle
aralarinda sorunsuz bir iletisimin kurulmasi gereklidir. Calisanlarin islerinin
kolaylastirilmasi, etkinliginin artirilmasi, aralarinda yardimlagmanin saglanmasi ve
yonetimin c¢alisanlarina aktarmak istedigi konulari rahatca aktarabilmesi i¢in etkin
iletisim tekniklerinin kullanilmas1 gereklidir. Bu noktada isletmede psikolojik
s0zlesmenin varligiyla, taraflarin karsilikli olarak beklentilerden haberdar olmalar1 ve
bu sebeple akilct ve siirekli bir istthdam modeli olusturmalarini saglayarak

aralarindaki iletisimi sorunsuz hale getirilebilmektedir (Rousseau, 2004; Ozcan,
2011).

Psikolojik sozlesmenin olumlu sonuglari arasinda, yonetici ile calisanlar
arasinda olusan duygusal yakinlik, taraflar arasindaki samimi diyalogun sonucunda
giiclenen giiven ve orgiite olan bagliligin artis1 s6z konusudur. Otel isletmelerinin en
cok deger verdigi ve gerekli gordiigli davraniglar kaliplar ise ¢alisanlarin aralarinda
karsilikli yardim ile is birligi saglamasi ve birbirlerine bagimli béliimlerden meydana
gelmis bir yapinin olusturulmasidir. Otel isletmelerde stratejik yonetim siireci, tist

kademeden alt kademeye dogru ilerleme gostermektedir. Isletmelerin igerisinde
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yonetimsel kararlar1 almak ve uygulamak {ist kademinin goérevi olsa da psikolojik
sOzlesmenin isletmede etkin bir sekilde isleyis gostermesi ile c¢alisanlar, yonetim
siirecine dahil edilebilir ve yoneticilere olumlu yonde bir katki saglanabilir (Zengin,

2001; Sturges vd., 2005).

Otellerde yonetici ile calisan arasinda kurulan psikolojik sdzlesmenin
sonucunda, dolayl1 yoldan olumlu sonuclar da elde edilebilir. Soyle ki, ¢alisan icten,
samimi duygu ve davranislarla yaptigi isinin sonucunda herhangi bir 6diil beklentisine
sahip olmaz. Calisan is yerinde mesai saatleri disinda ekstradan kalan isi bitirmek i¢in
calistyorsa, kendi sorumlulugu disinda mesai arkadaslarina yardimda bulunuyorsa, bu
calisanin orgiitsel bagliliga sahip oldugu sdylenebilir. Orgiitsel baglilik ise psikolojik

sozlesmenin olumlu sonuglarindan biridir (Sezgin, 2005, s. 320; Armstrong, 2006).

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin sadece gorev tamimlari icinde davranis
sergilemeleri, gereken kalite ve sinerjiyi beraberinde getirmediginden dolay1, ¢alisanin
gorev tanimlar1 disina ¢ikarak, gonilliilik esasina dayali yerine getirdigi rol, gérev ve
sorumluluk faaliyetlerini iceren psikolojik sdzlesme algisinin daha yiiksek olmasi,
isletmeler i¢cin calisanlarinin potansiyellerinden en iist diizeyde yararlanmalarini

saglayabilmektedir (Adamis, 2016).

Miisteri sadakati ve memnuniyetinin ¢alisan performansi ile dogrudan bir iligki
icerisinde  olmasi, calisanlarin  sergiledikleri  performansla  isletmelerin
performanslarinin dogru orantida olmasi, psikolojik sézlesmenin etkin ve verimli bir
sekilde isleyis gostermesi, isletmelerin en biiylik sorunlar1 arasinda yer alan is devir
hizinin azaltilmasina, nitelikli mevcut ¢alisanin elde tutulmasina, istthdam iligkilerinin
korunmasina ve ¢alisanlarin yonetim tarafindan kendilerinden neler beklenildigini
algilayabilmesine yardimci olmaktadir (Angelo, 1998, s. 403; DelCampo, 2007, s.
434; Conway vd., 2011; CIPD, 2014; Wu ve Chen, s. 2015).

Otel isletmelerinde istthdamin yiiksek oranda olmasi ve sezonluk bir sekilde
gerceklesmesi, yonetici ve ¢alisan iliskilerindeki dengenin yonetici lehine olmasinda
onemli bir etkendir. Istihdam yapisindaki bu esneklik ve taraflar arasi dengesizlik,
calisan beklentilerinin 6nemsenmedigi ya da fark edilmedigi orgiitsel yapt ve
isleyislerin ortaya ¢ikmasina yol agabilmektedir. Bu konuda psikolojik s6zlesmenin
etkin bir sekilde isleyis gostermesi, biiyiikk bir 6nem arz etmektedir. Aksi takdirde
isleyisteki aksakliklar ihlale neden olabilmektedir (Yildirim, 2014). Psikolojik
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sOzlesmenin yapisinda var olan sosyal degisim algisi, yonetici ile ¢alisan arasinda
beklentileri igeren, taraflarin birbirlerini ddiillendirmelerini ve iyilik yapmalarini
ongoren giivene dayali bir siiregtir. Yonetici ile ¢alisanin karsilikli bir sekilde kazang
sagladig1 bu degisim iligkisinde, taraflardan birinin karsilik alamamasi durumunda,
calisan sagladig yatirnrmi durdurabilmektedir. Bu da isleyisteki aksakligin meydana
gelmesine, taraflar arasinda gilivenin kaybedilmesine, olumsuz algi, tutum ve
davraniglara sebebiyet vermektedir. Bu olumsuz davramislara o6rnek olarak ise
calisanin performansinda yasanan diisiis gosterilebilmektedir (Emerson, 1976; James,
2005; Blau, 1964; Cropanzano ve Mitchell, 2005; Apaydin, 2016).

Otel isletmelerinde uzun ¢alisma saatleri, diisiik licret gibi elverissiz ¢alisma
kosullariin varligi, is gilivenliginin yeterli diizeyde saglanmiyor olmasi, sendika
haklarindaki yetersizlik ve sosyal giivenlik haklarindan yoksunluk nedenlerinden
dolay1 psikolojik sézlesme ihlalinin yasanabilme olasilig1 yiiksektir (Beddoe, 2004;
Izgi ve Olcay, 2008, s. 45). Ciinkii psikolojik s6zlesme ihlalini etkileyen etkenler
arasinda yukarida ifade edilen tiim sebepler c¢alisanlar tarafindan ihlal olarak

algilanabilir (Zuber ve Hammond, 2002).
2.2. Tlgili Aragtirmalar

Psikolojik sozlesme ve galisan performansi gegmiste ve gliniimiizde isletmeler
acisindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Bu iki konunun 6nemi, ilgili arastirmalarin
yapilmasint gerekli kilmistir. Caligmanin bu boliimiinde konular ile ilgili daha 6nce

yapilmis calismalara yer verilmistir.
2.2.1. Psikolojik Sozlesme ile Tlgili Yapilan Calismalar

Ilgili alanyazin incelendiginde psikolojik sozlesme ile ilgili birgok calismaya

rastlanmaktadir. Bu ¢alismalarin bazilarina asagida yer verilmektedir.

Rousseau (1990) isletme ile ¢alisan arasindaki psikolojik sdzlesme algisini
arastirmig, sonu¢ olarak ise calisanlarin beklentileri ile yiikiimliiliikleri arasinda
uyumluluk s6z konusu oldugunu saptamistir. Calisanlarin beklentileri, isletmeler
tarafindan karsilandigr takdirde, isletmede wuzun donem g¢alisma egiliminde
olabildikleri, farkli isletmelerde iist pozisyonda ¢alisma firsatlarini erteledikleri veya

boyle bir kararlar var ise degistirdikleri ifade edilmistir.
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Kingshott (2006) psikolojik sézlesmenin, giiven ve bagliliga olan etkilerini
arastirmak amaci ile Avusturalya’ da motorlu tasit endiistrisindeki miisteri ve
tedarik¢ilerden olusan 343 kisilik bir gruba anket uygulanmis ve sonug olarak iliskisel
psikolojik s6zlesme ve giiven arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu, bu sonug
dogrultusunda ¢alismanin 6rneklemi olan endiistride psikolojik sdzlesmenin giiven ve

baglilig1 arttirdigi tespit edilmistir.

Atkinson (2007) tarafindan gergeklestirilen aragtirmada psikolojik sézlesme ile
giiven arasindaki iligkinin varligi tespit edilmek istenmistir. Bu tespitin saglanabilmesi
icin imalat, yazilim ve finans alanlarindaki ii¢ firma iizerinde kritik olay ¢alismasi
yontemi uygulanmis ve toplamda 41 goriisme gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen
gorlismeler sonucunda, iligkisel ve islemsel sozlesme ile giiven arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki saptanirken, 6rgiitlerde glivenin psikolojik sdzlesme ve alt boyutlarini

destekleyici bir unsur oldugu ifade edilmistir. .

Mimaroglu (2008) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, tibb1 satig
temsilcilerinin yoneticileri ile olusturduklar1 psikolojik s6zlesmelerin, tutum ve
davranislar1 tizerindeki etkilerinin kesfi amaclanmistir. Calismanin sonucunda,
psikolojik sozlesmenin calisanlarin egitim diizeylerine gore farklilik gosterdigi,
ihlallerinin ise cinsiyet ve egitim diizeylerine gore farklilastigi saptanmustir.
Devaminda, islemsel psikolojik s6zlesmenin adaletsizlik algisi, is tatmini, orgiitsel
vatandaslik ve bagliliga olumsuz etkileri oldugu, iliskisel s6zlesmenin ise Orglitsel

baglilik, is tatmini ve orgiitsel vatandasliga olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir.

Lee ve Liu (2009) tarafindan 340 banka calisan1 ile gergeklestirilmis
aragtirmada psikolojik sozlesme ile motivasyon arasinda pozitif yonde bir iligskinin
bulundugu tespit edilmistir. Calismanin bir diger sonucunu ise is tutumunun psikolojik
sozlesme ile arasinda pozitif yonde bir iligki oldugudur. Calismada psikolojik
sozlesmeden dogan beklentilerin karsilanmast sonucunda motivasyonun ve is

tutumunun arttig1 gézlemlenmistir.

Cihangiroglu ve Sahin (2010) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, ise giris
asamasindaki resmi ig sozlegsmelerinin ¢alisanlari 6rgiite baglamak ve isgiicli doniisiim
oranini diisiirmekte etkisinin yetersiz oldugu vurgulanmis ve psikolojik s6zlesmenin
onemine dikkat ¢cekilmistir. Caligmanin devaminda, karsilikl1 yiikiimliiliiklerin dengeli
sekilde yerine getirilmesi gerektigi ve diizglin bir isleyis gosteren psikolojik
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sOzlesmenin, karsilikli beklentilerin karsilanmasi sonucunda stireklilik saglayabilecegi

ifade edilmistir.

Ozgen (2010) tarafindan gerceklestirilen calisma psikolojik sdzlesme ve
ihlalinin gliven iizerindeki etkilerinin arastirilmasi amaglanmistir. Calismada
psikolojik sozlesme ile gliven arasinda diisiik diizeyli ve pozitif bir iliski, islemsel
psikolojik sozlesme ile giiven arasinda orta diizeyli ve negatif bir iligki, iligkisel
psikolojik sozlesme ile giiven arasinda ise ylksek diizeyli ve pozitif bir iliski tespit
edilmistir. Diger bir tespit ise psikolojik sdzlesme ihlali ile gliven arasinda orta diizeyli

ve negatif bir iligkinin var olmasidir.

Oztiirk (2010) psikolojik s6zlesmenin &rgiitsel davranislar iizerindeki etkilerini
belirlemeyi amaglamistir. Calismada iliskisel so6zlesmeye sahip c¢alisanlarin ihlal
durumu ile karsilagmalar1 durumunda dahi islemsel so6zlesmeye sahip ¢alisanlara gore
daha fazla orgiitsel vatandaslik davraniglart sergiledikleri tespit edilmistir. Ayrica
calismada, 188 calisana uygulanan anketlerin sonucunda elde edilen verilere gore 170
kisinin psikolojik s6zlesme ihlali yasadig: tespit edilmis, gerceklestirilen ¢alismanin
Onerisi olarak yoneticilerin psikolojik sozlesme gerekliliklerine 6nem vermesi

gerektigi ifade edilmistir.

Dikili (2012) c¢alisanlar ile yoneticiler arasinda olusturulan psikolojik
sOzlesmelerin beklentiler acisinda farklilik gostermesi sebebi ile bireysel ve dinamik
bir yapiya sahip oldugunu, bu dogrultuda isletmelerde olumlu ve yapici iliskilerin
kurulmas1 gerektigini ifade etmis ve iliskilerin belirtildigi sekilde ger¢eklesmemesi
sonucunda, orgiitiin ¢ikarlarinda negatif etkilerin meydana gelebilecegini, orgiitsel

bagliligin ve is tatmininin azalabilecegini vurgulamstir.

Biiyiikyilmaz (2013) ¢alismasinda Tiirkiye iiniversitelerinde gorev yapmakta
olan akademik personelin ekonomik faktorlerden cok duygusal faktorlere dnem
verdigini ve psikolojik sozlesme boyutlarindan iliskisel s6zlesme boyutunu tercih
ettiklerini belirlemistir. Bliyiikyilmaz® in c¢alismasinda ulasti§i diger bir sonug ise
psikolojik sézlesme ihlalinin gerceklesmesi dogrultusunda akademisyenlerin isten

ayrilma niyetinin gili¢lendigi bulgusudur.

Dabos ve Rousseau (2013) 96 tiniversite 6gretim iiyesinden toplanan verileri
analiz ederek gerceklestirdikleri caligmada, sosyal statiiniin ve ¢aliganlarin aralarinda

kurduklar1 kuvvetli baglarin, psikolojik sdzlesme inanglarini etkiledigini ifade
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etmistir. Yine arastirmacilar ¢alismada, psikolojik sodzlesmenin, calisanlarin
cinsiyetleri, tecriibeleri, egitim durumu ve sayginliklar ile iligkisi oldugunu tespit
etmistir. Psikolojik s6zlesme algisinin bu degiskenlere gore farklilik gosterdigi

vurgulanmustir.

Akyiiz (2014) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmanin amaci, psikolojik
sozlesme ile oOrglitsel 6zdeslesme arasindaki iligkinin tespitini gergeklestirmektir.
Aragtirmaci psikolojik sozlesmeyi tek tarafli ele alarak, calisanin Orgiit tarafindan
karsilanmayan beklentilerini incelemek icin Ankara PTT Basmiidiirliigli’'nde gorev
yapan 203 calisana anket uygulanmis, psikolojik sozlesme ve oOrgiitsel 6zdeslesme
arasinda istatiksel olarak pozitif diizeyde anlamli bir iligki oldugu sonucuna
varilmigtir. Calismanin devaminda psikolojik s6zlesmelerde taraflarin beklentilerinin
dengeli bir sekilde karsilanmasinin ve ¢alisanin orgiitityle 6zdeslemesinin, ¢alisan ve
yonetici arasindaki iligkilerin diizenlenmesinde olumlu bir etkiye sahip oldugu

vurgulanmugtir.

Demirkasimoglu (2014) gerceklestirdigi calismada ogretmenlerin okullarda
yoneticileri ile aralarinda olusan psikolojik s6zlesmenin hangi boyutta oldugunu
incelemistir. Arastirma sonucunda, 6zel okullarda gorev yapan dgretmenlerin kamu
okullarinda gorev yapanlara kiyasla daha fazla psikolojik sozlesme algisina sahip
olduklarini ve bu iki kurumda ¢alisan 6gretmenlerin islemsel sdzlesme boyutuna gore
iligkisel s6zlesme boyutuna daha fazla sahip olduklarini belirlemistir. Bu dogrultuda
calismada, psikolojik s6zlesme algisinin ¢alisanlarin gorev yaptiklar: orgiit kiiltiiriine

gore degisiklik gosterdigi savunulmustur.

Rodwell vd., (2015) psikolojik s6zlesmenin is tatmini, orgiitsel kimlik ve
psikolojik sikint1 iizerindeki etkileri arastirmak amaci ile Avustralya tlkesinde
hastanelerde gorev yapan 222 hemsire ve ebeye anket uygulamistir. Caligmaya gore,
psikolojik sdézlesmenin taraflar arasinda uygun bir sekilde isleyis gostermesi
sonucunda is tatmini ve orglitsel kimlige pozitif etki sagladigi, ihlalinde ise sonuglarin

negatif etkilere sebebiyet verdigi tespit edilmistir.

Nishadi ve Weerakkody (2019) psikolojik sdzlesmenin calisan bagliligina
etkisini incelemis. Calismanin sonucunda, psikolojik s6zlesmenin ¢alisan bagliligim
onemli derecede etkiledigi tespit edilmistir. Calismanin devaminda, c¢alisanlarin ise
yonelik katilimlarinin artmasi igin sosyal degisim teorisi ve esitlik teorisine dayali
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olarak yoneticilerin uygun bir kiiltlir olusturmalari, kariyer gelisimi i¢in ¢aliganlarina
firsat saglamalari, 6diil sisteminin diizgiin bir sekilde igleyis gostermesini desteklemeli
ve yonetim konusunda giiclii politikalar olusturarak, psikolojik sdézlesmenin

giiclendirilmesini saglamalar1 gerektigi vurgulanmistir.

Ak vd., (2018) tarafindan gergeklestirilen calismada akademik personelin
psikolojik  sozlesme ihlali algisimin  demografik  degiskenler agisindan
degerlendirilmesi amaglanmis ve bu dogrultuda 92 anket verisi degerlendirilmistir.
Calismanin sonucunda, akademik personelin psikolojik sozlesme ihlali algisinda
cinsiyet, ¢alisilan birim ve unvan degiskenlerinin farklilik gosterdigi, yas, medeni
durum ve tecriibenin ise farklilik gostermedigi saptanmistir. Calismaya gore, kadin
akademisyenlerin erkek akademisyenlere gore, meslek yiiksek okullarinda ¢alisanlarin
fakiiltede calisanlara gore, 6gretim gorevlilerinin doktor 6gretim {iyesi kadrosunda yer

alanlara gore daha yiiksek bir ihlal algisina sahip olduklar tespit edilmistir.

Yesufu (2019) demografik ozelliklerin psikolojik sodzlesme {izerindeki
etkilerini arastirmay1 amaglamis ve bu dogrultuda Kanada’ da aktif bir sekilde gorev
yapmakta olan 405 akademik personele anket teknigi uygulamistir. Arastirma,
psikolojik sozlesmeyi iliskisel, islemsel ve dengeli s6zlesme boyutlari perspektifinden
inceleyerek gerceklestirilmistir. Aragtirmanin sonucunda, cinsiyet ve yasin
akademisyenlerin islemsel psikolojik s6zlesmeleri lizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu tespit edilmistir. Bir diger sonu¢ olarak, egitim ve psikolojik sozlesme

boyutlar1 arasinda herhangi bir iligkinin bulunmadigi saptanmaistir.

Naidoo vd., (2019) psikolojik sozlesmenin c¢alisanlar tizerindeki etkisini
arastirmis, bu dogrultuda bir teknoloji iiniversitesinde gérev yapan 400 ¢alisana anket
uygulamigtir. Calisma sonucunda, bir¢ok calisanin ise giris asamasinda olumlu bir
sozlesme gerceklestirdigini fakat sonraki siirecte kurum tarafindan beklentilerinin
karsilanmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle, calisanlarin istthdam iliskilerinde
uyumsuzluk yasayabildikleri vurgulanmistir. Calismanin devaminda psikolojik
sOzlesmenin her iki boyutunun da diizgiin bir sekilde isleyis gdstermesinin liniversite

calisanlar1 i¢in 6nemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilmistir.

Kirmanoglu ve Erbay (2020) calisanlarin psikolojik sézlesme ihlali algilari ile
sosyal aylaklik davraniglar1 arasindaki iliskide kisilik 6zelliklerinin diizenleyici etkisi
olup olmadigini arastirmak amaci ile 303 6zel sektor calisanina anket uygulamis ve
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calisanlarin yeni deneyimlere agiklik 6zellikleri arttik¢a psikolojik sézlesmeye dair
olumlu algilarinin da dogru orantida arttig1 sonucuna ulasmistir. Thlale yénelik algimimn
ise sosyal aylaklik davranisini olumsuz yonde etkiledigi soncuna varilirken, bireysel
olan sorumluluk, yenilige doniikliikk ve disadoniikliik gibi 6zelliklerin psikolojik
sozlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici rol oynadigi, fakat
duygusal dengelilik ve uyumluluk 6zelliklerinin diizenleyiciliginin bulunmadig: tespit

edilmistir.

Kanbur ve Ay (2020) tarafindan psikolojik s6zlesme algisinin ise adanmishk
davranislar iizerindeki etkisini arastirilmis, bu arastirma igin Kastamonu Universitesi
idari personeli ile 250 akademisyene anket uygulanmistir. Uygulanan anket sonucunda
iligkisel psikolojik s6zlesmenin ise adanmislik davranislari tizerinde pozitif ve anlamhi
bir etkiye sahip oldugu, islemsel psikolojik s6zlesmenin ise adanmislik boyutlarindan
yogunlagsma boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica iliskisel psikolojik sozlesmenin dinglik ve adanmislik {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Belirlenen sonuglarin
dogrultusunda, idari personelin calismalar1 karsiliginda beklentilerini alamamalari
veya verilen vaatlerin yerine getirilmeyecegini diisiindiikleri durumda, kuruma kars1
olumsuz tavir sergileyebilecekleri vurgulanmig, kuruma adanmanin aksine
ayrilmalarin olabilecegi ve sonu¢ olarak diger paydaslarin etkilenebilecegi ifade

edilmistir.

Turizm sektoriiniin 6nemli bilesenlerinden olan otel isletmelerinde ¢alisanlara

yonelik psikolojik sdzlesme iizerine yapilan ¢aligsmalar ise asagidaki gibidir;

Harrison vd., (2005) otel isletmeleri ve yemek hizmeti sunan firmalarda gorev
yapmakta olan deneyimsiz ¢alisanlarin psikolojik sdzlesmelerini arastirmayi
amaglamistir. Deneyimsiz  calisanlarin  psikolojik  s6zlesmelerini  inceleyen
arastirmacilar, islemsel sozlesmelerin ¢alisanlarda diisiik diizeyde baglhlik, katilim
eksikligi ve motivasyonda diisiis gergeklestigini tespit etmislerdir. Gergeklestirilen bu
caligmada, ¢alisanlara verilen vaatlerin yerine getirilmesi, ylikiimliiliiklerin saglanmasi
ve giiven unsurunun olusturulmast sonucunda bagliligin arttirilabilecegi tespit
edilmistir. Calismada, c¢alisanlar arasindaki baglarin kuvvetlenip, yoneticiler ile
calisanlar arasinda adil uygulamalarin varliginin saglanmasi psikolojik sdzlesmenin

sorunsuz bir sekilde isleyis gostermesine etki edebilecegi vurgulanmistir.
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Tiikeltlirk, Giizel ve Pergin (2010) tarafindan, psikolojik sézlesme algisi ve
orgiitsel baglilik iligkisi aragtirllmistir. Gergeklestirilen arastirma sonucunda, otelde
gorev yapmakta olan personelin psikolojik sézlesmelerinin ihlal edildigine yonelik
algilan ile isletmeye yonelik duygusal bagliliklarinda anlamli ve negatif yonlii bir
iliski tespit edilmistir. Ayrica normatif baglilik ve ihlal algilar1 arasindaki iliski anlaml
ve pozitif yondeyken, devam bagliligi ve ihlal algisi arasinda anlamli bir iligki

bulunamamustir.

Ceseroglu (2010) ¢alismasinda, otel isletmelerinde gérev yapan 177 ¢alisandan
topladigi veriler sonucunda, psikolojik sdzlesme ihlalinin diigiik 6rgiitsel bagliliga yol
actigini tespit etmis ve bu gibi durumlar ile kargilasmamak i¢in yoneticilerin ¢aligsanlari
ile aralarindaki psikolojik sozlesme gerekliliklerini Orgiitsel baglilik, miisteri
memnuniyeti, ¢alisan kaynakli maliyetlerin azalmasi ve 6rgiitiin daha verimli bi¢imde

islemesi amaci ile daha fazla dikkat etmeleri gerektigini ifade etmistir.

Koyuncu ve Katlav (2014) gergeklestirdikleri ¢alismada otel isletmelerinde
calisanlarin psikolojik sdzlesme ve psikolojik sézlesme ihlal algilarinin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini arastirmislar ve sonug olarak isletmede gorev
yapmakta olan c¢alisanlarin psikolojik sézlesme algist ve boyutlarinin is tatmini
tizerindeki etkisinin varligimi tespit etmiglerdir. Calismanin bir diger sonucu ise
iligkisel psikolojik s6zlesme algisi ile psikolojik s6zlesme ihlal algisinin isten ayrilma

niyeti lizerinde ki etkisinin var olmasidir.

Wu ve Chen (2015) Tayvan’ da 258 otel calisani ile gerceklestirdigi ¢alismada,
psikolojik s6zlesmenin taraflar arasinda sorunsuz bir sekilde isleyis gostermesi ile
bilgi aligverisi ve hizmet performansinin olumlu yonde iligkisi oldugunu tespit
etmistir. Calismanin bir diger sonucu olarak, bilgi aligverisinin diizgiin bir sekilde
saglanmasmin psikolojik sozlesmenin yerine getirilmesi ile hizmet performansi

arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir.

Cetinkaya ve Ozkara (2015), calisanlarin orgiitsel sinizm diizeylerinin
calisanlarin psikolojik sozlesme ihlali algilar1 ve demografik ozellikleri tarafindan
hangi diizeyde etkilendigini tespit etmek amaci ile 720 otel calisanina anket
uygulamistir. Calisma bulgularina gore, ¢alisanlarin  Orgiitsel sinizmin alt
boyutlarindan olan biligsel sinizmi gorece en fazla yasadiklar1 sonrasinda sira ile
davranigsal sinizmi ve duyussal sinizmi yasadiklari tespit edilmistir. Yine ¢alismada,
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psikolojik sdzlesme algi diizeyleri ile 6rgiitsel sinizm diizeyleri arasinda pozitif yonde
ve diisiik diizeyde iliskiler oldugu tespit edilmistir. Ayrica psikolojik sézlesme algi
diizeylerinin genel olarak orta diizeyde oldugu, bu alg1 diizeylerinin orgiitsel sinizm

diizeylerini anlamh ve 6nemli derecede yordadig: saptanmistir.

Calismanin bu kisminda psikolojik sozlesme ve calisan performansi ile ilgili

aragtirmalar yer almaktadir.

Yongjing vd., (2010) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada psikolojik
sOzlesmenin c¢alisan performansina etkisi iizerine arastirma gerceklestirilmistir.
Calisma sonucunda, psikolojik sézlesmenin calisan performansina dogrudan ve
dolayl etkileri oldugu tespit edilmistir. Psikolojik s6zlesmenin ¢alisan performansina
dolayl etkileri arasinda ise olan tutumu gliclendirdigi, oOrgilite olan baglilig:
kuvvetlendirdigi, yoneticilere sadakat konusunda pozitif bir etkiye sahip oldugu, is
tatmini ve taraflar arasindaki glivenin saglanmasinda gii¢lii bir etkiye sahip oldugu

vurgulanmis, boylece ¢alisanlarin performansini arttirdigi ifade edilmistir.

Tsui vd., (2013), galisan performansimin belirleyicilerini tespit etmek igin
Tayvan’ da bulunan uluslararasi otellerde gorev yapmakta olan 361 calisana anket
uygulamistir. Calismanin sonucunda, psikolojik sézlesme ve orgiitsel bagliligin hem
kisa hem de uzun vadede is tatmini ve ¢alisan performansi iizerinde dolayli etkisi

oldugu tespit edilmistir.

Kiling ve Paksoy (2018) tarafindan gerceklestirilen c¢alismanin amaci
psikolojik sozlesmenin ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini arastirmaktir. Bu
dogrultuda, Gaziantep ilinde kamu ve 6zel hastanelerde gorev yapmakta olan saglik
calisanlarina anket uygulanmis ve sonug¢ olarak, 6zel hastanelerde g¢alisan saglik
personelinin psikolojik sézlesme beklenti ve kurum karsilama diizeylerinin, kamu
hastanelerinde goérev yapanlara gore daha yiiksek oldugu, kamu hastanelerinde
calisanlarin psikolojik sozlesme ihlali, 6zel hastane saglik calisanlara gore daha

yuksek oldugu tespit edilmistir.

Roberts ve Douglas (2020), psikolojik sdzlesmenin sozlesmeli calisan
performansina etkilerini arastirmayi amaclamistir. Bu dogrultuda gerceklestirdikleri
nitel calismayr 22 sozlesmeli calisana yar1 yapilandirilmig goriismeler yoluyla
aktarmis ve sonug olarak, psikolojik s6zlesmenin ¢alisan performansi tizerinde olumlu

bir etkisinin var oldugunu vurgulayarak bu olumlu etkinin oOrgiitsel performansi
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iyilestirmek ve giiglendirmek icin kullanilmasinin miimkiin olabilecegini ifade

etmislerdir.

Nnadozie vd., (2020), Giineydogu Nijerya’daki insaat sektoriinde psikolojik
sozlesme ile calisan performansi arasindaki iligkiyi arastirmak amaci ile 220 insaat
calisanina anket uygulamistir. Calismanin sonucunda psikolojik sézlesme ile ¢alisan
performansi arasindaki iligkinin 6nemli derecede olmadigi tespiti yapilmistir. Bu
nedenle insaat calisanlarinin ise giris asamasinda olusturduklart psikolojik

s0zlesmenin performanslarina etkisinin diisiik derecede oldugu ifade edilmistir.
2.2.2. Cahisan Performansi ile ilgili Yapilan Cahismalar

Ilgili alanyazin incelendiginde calisan performans: ile ilgili bircok calismaya

rastlanmaktadir. Bu ¢alismalarin bazilarina asagida yer verilmektedir.

Abbas ve Yaqoob (2009), liderlik gelisiminin ¢alisan performansi ile iliskisini
incelemeyi amaglamis ve bu dogrultuda gergeklestirdikleri calisma sonucunda, liderlik
gelisimi ile calisan performansi arasinda giicli bir pozitif iligki oldugunu
vurgulamiglardir. Caligmalarinda bir yOneticinin iyi bir performans sergileyebilmesi
icin liderlik becerilerine sahip olmas1 gerektigini ifade etmisler, liderligin boyutlarinin

calisan performansini %50 oraninda arttirdigini tespit etmislerdir.

Aytag vd., (2010), toplam kalite yonetiminin ¢alisan performansi tizerindeki
etkileri aragtirmak amaci ile Trabzon ilinde bulunan Organize Sanayi Bolgesi’ nde,
farkli sektorlerde calisan 247 kisiye anket uygulamistir. Calismada toplam kalite
yonetimin genel anlamda ¢alisan performansi tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Caligmanin bir diger sonucu ise toplam kalite yonetimin isletmelerde
birtakim problemlere sebep oldugudur. Calismada 6neri olarak, calisanlara daha fazla
deger verilmesi gerektigi ve ig yerinde ergonomik kosullarin saglanmasi gerektigi

vurgulanmis boylece daha fazla performans gosterebilecek olmalari ifade edilmistir.

Kogak ve Oziidogru (2012), temel liderlik dzelliklerinin ¢alisan motivasyonu
ve performansi lizerindeki etkilerini arastirmayr amaclamistir. Arastirmanin
sonucunda, yoneticilerin liderlik ozelliklerinin ¢alisanlarin  motivasyon ve
performansini etkiledigi tespit edilmistir. Calismaya gore yoneticilerin liderlik

Ozellikleri artis gosterdikce motivasyon ve performansta artis goriillmektedir. Yine
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caligmaya gore, motivasyondaki artis ile yliksek performansin arasinda iligkinin var

oldugu saptanmastir.

Awadh ve Saad (2013), tarafindan gergeklestirilen ¢alismada orgiitsel kiiltiir
ile ¢alisan performansi arasindaki iliski incelenmis ve sonug olarak orgiitsel kiiltiir ile
calisan performansi arasinda giiclii bir iliski tespit edilmistir. Isletmelerin orgiit
kiiltiirinli olusturacak stratejiler gerceklestirmeleri ve ¢alisan performansini bdylece
ylukseltebilecekleri ifade edilmis, giiclii bir orgiit kiiltiiriinlin yiiksek performansi var

edecegi vurgulanmustir.

Anitha (2014), calisan bagliliginin ¢alisan performans ile iligkisini ortaya
koymak adina gerceklestirdigi ¢alismasi i¢in 383 personele anket uygulamis ve sonug
olarak ¢alisan bagliliginin ¢alisan performansi lizerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu
ifade etmistir. Calismada, personelin ¢alisma ortami faktorleri ve is arkadaslar ile
iligkisinin ¢aligma bagliligini ve sonraki siiregte ¢alisan performansini arttirabilecegi
ifade edilmis, personelin mesleki programlar ile gelistirilip yaratilacak basarili bir is

yeri atmosferi ile daha iist seviyelerde performans gosterebilecegi vurgulanmastir.

Korkmazer vd., (2016), tarafindan gerceklestirilen g¢alismada psikolojik
sermayenin  ¢alisan  performansina  etkisi incelemistir.  Bu incelemenin
gerceklestirilmesi igin 152 saglik calisanina anket uygulanmis ve sonug¢ olarak
psikolojik sermaye ile ¢alisan performans: arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve

anlaml bir iliskinin varligi tespit edilmistir.

Calis Duman ve Akdemir (2016), isletmelerde mobbing davraniglarinin ¢alisan
performansina etkisini incelemek amaci ile gergeklestirdikleri ¢alisma sonucunda,
mobbingin c¢alisan performansi i¢in énemli bir etken oldugu ve mobbing ile ¢alisan
performansi arasinda onemli ve ters yonde bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
Isletmelerdeki mobbing davranislar arttikca calisanlarin performanslarinda diisiisler
meydana geldigi ifade edilmis, Oneri olarak yoneticilerden calisanlara tiim isletme

personelinin mobbing ile miicadele i¢inde olmasi gerektigi vurgulanmustir.

Wanza ve Nkuraru (2016), degisim yonetiminin ¢alisan performansi iizerindeki
etkilerini incelemeyi amacglamis ve bu dogrultuda Kenya’ da 121 iiniversite ¢alisanina
anket uygulamistir. Calisma bulgularina gore, yapisal degisimlerin, teknolojik
gelisimlerin ve organizasyonel liderligin {iniversite calisanlariin performansini

olumlu yonde etkiledigi ifade edilmistir. Is yiikiiniin azalmasma yardimci olan
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teknolojik gelisimlerin calisan performansinda biiyiik bir etkiye sahip oldugunu ve
verimlilik ile etkinligi arttirdigini belirten arastirmacilar, organizasyonel kiiltiiriin

calisani ise tesvik etmek amaci ile kullanilabilecegi tavsiye edilmistir.

Ozlem ve Aysehan (2018), tarafindan gerceklestirilen c¢alismada isyeri
kalabaliginin ¢alisan performansina etkisi incelenmistir. Bu dogrultuda Mersin ilinde
0zel ve kamu sektoriinde gorev yapmakta olan 477 kisiye anket uygulanmis ve sonug
olarak igyeri kalabaliginin calisan performansini olumsuz etkiledigi bulgusuna
ulasilmistir. Isyerinde bulunan ¢alisma arkadaslarmin kalabaligi bireyi olumsuz
anlamda etkilemedigi fakat yonetici kalabaliginin ¢alisant olumsuz yonde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Arastirmada bir 6neri olarak isyerinde gergeklesebilecek kaba
davraniglarin  engellenebilmesi icin yonetimin daha aktif olmasi gerektigi

vurgulanmistir.

Koksal vd., (2018), 6zgeci davraniglarin c¢alisan performansi {izerindeki
etkisini incelemek amaci ile 103 kisiden toplanilan verileri analiz etmis, 6zgeci
davraniglar ve ¢alisan performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit etmistir.
Arastirmada personel sec¢im siirecinde bireylerin 6zgeci kisilik 6zelliklerinin dikkate
alinmasi gerektigini boylece 6zgeci davraniglarin var oldugu bir isletmede ¢alisanlarin

performanslarinin da artis gosterebilecegini ifade etmiglerdir.

Arslan (2018) orgiitsel sinizmin bilissel, duyussal ve davranigsal boyutlarinin
calisan performansina etkilerine incelemis ve sonug¢ olarak oOrgiitsel sinizmin {i¢
boyutunun da ¢alisan performansini olumsuz yonde etkiledigini tespit etmistir. Ayrica
arastirmada gerceklestirilen ankete katilan cogu calisanin isletmelerinden memnun
olmadig1, bunun orgiitsel sinizme neden oldugu ve performanslarinda diisiis yasandigi

ifade edilmistir.

Dogan ve Kir (2018) orgiitsel sessizlik, tiikenmislik sendromu ve calisan
performansi iligkisini incelemek amaciyla Antalya ilinde bulunan kamu ve 06zel
hastanelerinde gorev yapmakta olan c¢alisanlara anket uygulamistir. Uygulanan
ankette, Orgiitsel sessizlik ve g¢alisan performansi ile tiikenmislik sendromunun alt
boyutlar1 arasinda bir iliski bulunamamistir. Calismada Orgiitsel sessizlik ve
tilkkenmislik sendromu gibi olumsuz durumlar ile karsilasilmasini engellemek amaci

ile calisanlarin performansini arttirabilmek i¢in yoneticilerin otoriter bir davranis
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sergilemelerinden ziyade paylasimci bir davranig sekli benimsemelerinin 6nemli bir

¢ozlim yolu olabilecegi vurgulanmistir.

Giiler ve Ocak (2019) tarafindan gerceklestirilen g¢alismada, isletmelerde
yonetici liderligin ¢alisanlarin performansina etkisinde ise tutulmanin aracilik rolii
arastirilmistir. 181 ¢alisana anket uygulanmis ve sonug olarak, yonlendirici liderlik
algisinin calisanlarin bireysel performanslari {izerinde anlaml etkisinin oldugu, bu
etkinin belirli bir kisminin ¢alisanlarin ise tutulmalar araciligiyla gergeklestigi ifade
edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda yonlendirici liderligin biligsel siire¢leri harekete
gecirmekteki pozitif etkisi ve ise tutulmanin olumlu yonde gelistirilmesi sonucunda
saglanan katkilar ile c¢alisanlarin performansinda artiglar  goriilebilecegi

vurgulanmistir.

Yilmaz ve Giinay (2020), iste varolmama sorunu ve is stresinin calisan
performansi tizerindeki etkileri arastirmak amaci ile Trakya Bolgesi’nde faaliyet
gosteren bir tekstil firmasi ¢alisanlarina anket uygulamis ve sonug¢ olarak,
presenteeism ve is stresinin c¢alisan performansi {izerinde negatif bir etkiye sahip
oldugunu tespit etmislerdir. Ek olarak arastirmada, presenteeism davranislarinin
demografik 6zelliklere, is stresinin cinsiyete, ¢alisan performansinin ise cinsiyete ve

yasa gore farklilagtigi sonucuna ulagilmistir.
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde psikolojik sozlesme ve psikolojik sozlesme ihlali
kavramlarmin g¢alisan performansi ile iliskisi hakkinda detayli bilgi verilmektedir.
Ayrica aragtirma modeli, arastirmanin evreni ve Orneklemi, veri toplama ara¢ ve
teknikleri ile veri toplama siireci hakkinda bilgi verilmektedir. Son olarak da

arastirmanin veri analizi ve bulgularina yer verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Gergeklestirilecek bir aragtirmada hipotezlerin belirlenebilmesi aragtirmanin
modeli ve tasarimi ile baglantilidir. Clinkii aragtirmanin modeli, kavramsal yapilar
arasindaki degiskenlerin birbirleri ile aralarindaki iliskileri ifade etmektedir. ifade

edilen bu iliskiler sonucunda da hipotezler gelismektedir (Sencan, 2007, s. 34).

Hipotez “Arastirmacinin degiskenler arasindaki iliskisi hakkinda bekledigi
sonuclara dair tahminleri” olarak tanimlanabilir (Creswell, 2017, s.143). Bu siirecte
arastirmaci literatiirde bulunan teorilerden yararlanarak hipotezi olusturur ve 6rneklem
tizerinde evrene dair ¢ikarimlarda bulunur (Akarsu, 2014, s. 26). Agiklamalardan
dogrultusunda, arastirmanin kuramsal modelini olusturan degiskenlere yonelik

hipotezler gelistirilmis ve asagida sunulmustur.

Aselage ve Eisenberger (2003), Coyle-Shapiro ve Kessler (2002), Yongjing
vd., (2010) ve Jufri, (2018)’ e gore psikolojik s6zlesmenin etkin ve verimli bir sekilde
isleyis gostermesi sonucunda, calisan performansi olumlu yonde etkilenmektedir ve
bu iki kavram birbirleri ile iligkilidir. Arastirmacilarin bu ifadeleri dogrultusunda H1
hipotezi gelistirilmistir. Rousseau ve Wade-Benzoni (1994)’e gore psikolojik
sozlesmenin alt boyutlarindan olan iliskisel sdzlesme ile ¢alisan performansi iligkilidir
ve iliskisel sozlesme calisan performansini olumlu yonde etkilemektedir.
Aragtirmacinin bu ifadeleri dogrultusunda Hla hipotezi gelistirilmistir. Rousseau
(1990)* a gore psikolojik sdzlesmenin alt boyutlarindan olan islemsel sézlesme ile
calisan performansi iliskilidir ve islemsel sézlesme, calisan performansini olumlu
yonde etkilemektedir. Arastirmacinin bu ifadesi dogrultusunda, Hl1b hipotezi
gelistirilmistir. Cheung (2005)’ e gore psikolojik s6zlesme ve ¢alisan performansi alt
boyutlarindan olan goérev performanst anlamli ve pozitif yonde iligkilidir. Ayni

zamanda Cheung’ un savundugu diger bir hipotez psikolojik s6zlesme ile baglamsal
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performans arasinda anlamli bir iliski oldugudur. Arastirmacinin ifadeleri
dogrultusunda, Hlc ve H1d hipotezleri gelistirilmistir. Hle ve H1f hipotezleri ise
yapilan alanyazin taramasi sonucunda, psikolojik sozlesme alt boyutlarindan olan
iliskisel sozlesme ile calisan performansi alt boyutlarindan olan baglamsal
performansin ve psikolojik sozlesme alt boyutlarindan olan islemsel sozlesme ile
calisan performansi alt boyutlarindan olan gorev performansinin ortak amaclara

hizmet etmek amaci ile benzer davranis kaliplarini igermesi dolayisiyla gelistirilmistir.

H1: Psikolojik s6zlesme ile calisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir

iligki vardir.

H1a: Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan iligkisel s6zlesme ile ¢alisan performansi

arasinda anlamli pozitif yonlii bir iligki vardir.

H1b: Psikolojik sdzlesmenin alt boyutu olan islemsel s6zlesme ile ¢alisan performansi

arasinda anlamli pozitif yonlii bir iliski vardir.

H1c: Psikolojik s6zlesme ile ¢alisan performansinin alt boyutu olan goérev performansi

arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

H1d: Psikolojik sozlesme ile galisan performansmin alt boyutu olan baglamsal

performans arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hle: Psikolojik sdzlesmenin alt boyutu olan iligkisel sozlesme ile baglamsal

performans arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

H1f: Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan islemsel sdzlesme ile gorev performansi

arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

Elden (2020) ve Kiling (2016)’ e gore psikolojik s6zlesme ihlali ile calisan
performansi ve ¢alisan performansi alt boyutlar1 (gérev ve baglamsal) arasinda anlaml
ve negatif bir iliski vardir. Arastirmacinin ifadeleri dogrultusunda H2, H2a ve H2b

hipotezleri gelistirilmistir.

H2: Psikolojik sozlesme ihlali ile galisan performansi arasinda anlamli ve negatif

yonlii bir iligki vardir.

H2a: Psikolojik sozlesme ihlali ile ¢alisan performansinin alt boyutu olan goérev

performansi arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.
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H2b: Psikolojik sozlesme ihlali ile ¢alisan performansinin alt boyutu olan baglamsal

performans arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

Aragtirma modeli, bilimsel olarak bir arastirmanin probleminin ¢6ziilebilmesi
icin en giivenilir yolu gdsteren mantik diizenidir. Arastirma modeli bir¢ok teknigi
kapsamakla birlikte arastirmada tercih edilen gidis yolunun mantiga uygunlugunu da
ifade etmektedir (Islamoglu ve Alniagik, 2013, s. 95). Genel bir ifade ile tanimlanacak
olursa arastirma modeli, amacina uygun ve ekonomik bir siireg ile verilerin elde edilip

analizinin saglanmasi i¢in gerekli kosullarin olusturulmasidir (Karasar, 2005, s. 34).
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Sekil 3: Arastirma Modeli
Arastirmanin hipotezleri ve temel arastirma modeli 1s181nda gelistirilen model, Sekil

3’ te gosterilmektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bir arastirma i¢in evren sorulari cevaplamak amaci ile ihtiyag¢ duyulan verilerin
elde edildigi canli veya cansiz varliklardan olusan biiyiik gruptur. Orneklem ise
Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olabilmek i¢in ¢alisilan evrenden segilen sinirlt bir
parcay1 ifade etmektedir (Biiyiikoztirk vd., 2016, s. 80-81). Bu aragtirmada, emek-
yogun bir sektdr niteligi tagimasi, insan unsuruna son derece bagimli olmasi ve
istihdam yaratmada etkin bir rol oynamasi (Yanardag ve Avci, 2012, s. 42) sebebiyle
evren olarak turizm sektoriiniin dnemli bilesenlerinden biri olan otel isletmeleri tercih

edilmistir. Tiirkiye’ de turizm sektdrii verileri incelendiginde, istihdam edilen sigortali
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calisan sayisinin 1 milyon 28 bin 344 kisi oldugu, bu kisi sayinin ise toplam istihdam
payinin %7,12 seviyesini olusturdugu goriilmektedir. Tiirkiye’ de otel isletmelerinde

calisanlarin sayis1 incelendiginde ise 2021 yili verilerine goére 237 bin oldugu

goriilmektedir  (https://www.turizmdatabank.com,  15.05.2021).  Arastirmada
belirlenen evrenin tamamina ulagilmasinin miimkiin olamayacagindan hareketle
arastirmanin evrenini olusturan kisilerden Orneklem segilerek aragtirmanin bu
orneklem ile gerceklestirilmesine karar verilmistir. Alanyazinda bir¢ok aragtirmaci
tarafindan kabul goren 6rneklem biiyiikliigii belirleme yontemleri bulunmaktadir. Bu
arastirmacilardan, Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirnm (2012, s. 137)
evrenin 100.000 ve iizeri olmasi durumunda 6rneklem biiytikliigliniin 384 ile yeterli
olacagini formiile etmislerdir. Uygulama alan1 olarak cografi konumu, dogal, tarihsel
ve kiiltiirel kaynak cesitliligiyle bircok turiste hizmet saglamak amaci ile isletme ve
yatirim belgeli olmak iizere 255 adet konaklama tesisine sahip olan Izmir ili tercih
edilmistir. Orneklem olarak tercih edilen izmir ilinin otel isletmelerinin sektoriin
istihdam yapisina katkis1 %7,9 oldugu gériilmektedir (Ozkan ve Sabanci, 2014;
https://www.tursab.org.tr, 15.05.2021). S6z konusu bolgede faaliyet gosteren 5 ve 4

yildizli otellere 450 adet anket dagitilmig; 430 tanesinden geri doniis alinabilmistir.
Anketlerden 415 tanesi degerlendirilmeye alinmis; 15 anket ise ¢esitli nedenlerden

degerlendirmeye alinmamustir.

3.3. Veri Toplama Araglari ve Teknikleri

Arastirmada ilk olarak psikolojik sozlesme, psikolojik soézlesme boyutlari,
psikolojik sézlesme ihlali, ¢alisan performansi ve calisan performansinin boyutlar
hakkinda literatiir taramas1 yapilmis ve elde edilen kuramsal bilgilerle birincil verilerin
toplanmas1 asamasina gecilmistir. Birincil verilerin elde edilmesi i¢in diger veri
toplama tekniklerine gore farkli bolgelerden ¢ok daha biiytik gruplara hizli uygulama
olanaginin olmasi ve maliyetinin daha diisiik olmasi gibi avantajlardan (Biyiikoztiirk

vd., 2016, s.124) dolay1 anket yontemi secilmistir.

Arastirmada kullanilan anket doért boliimden olusmaktadir. ilk boliimde
calisanlarin psikolojik sodzlesmelerinin boyutunu belirlemek i¢in konu ile ilgili
calismalar (Rousseau, 1990; Robinson ve Rousseau, 1994; Rousseau, 1995; Morrison
ve Robinson, 1997; Millward ve Hopkins, 1998; Anderson ve Schalk, 1998; Millward
ve Brewerton, 1998; Robinson ve Morrison, 2000; Raja, Johns ve Ntalianis, 2004;
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Harrison vd., 2005; Mimaroglu, 2008; Tiikeltirk, Giizel ve Pergin, 2010;
Demirkasimoglu, 2014; Wu ve Chen, 2015) incelenmistir. Incelemeler dogrultusunda
10 maddesi psikolojik sozlesmenin islemsel alt boyutunu ve 7 maddesi psikolojik
sOzlesmenin iligkisel alt boyutunu 6lgen toplam 17 maddeden olusan Millward ve
Hopkins’ in (1998) gelistirdigi, Mimaroglu’ nun (2008) Tiirkceye uyarlayarak,
gecerlilik ve gilivenirliligini test edip saptadigi psikolojik sozlesme oOlgegi
kullanilmistir. Olgegin kullanilabilmesi i¢cin Hande Mimaroglu ile iletisime gecilmis
ve izin alinistir. Anketin ikinci boliimiinde katilimceilarin psikolojik s6zlesme ihlalini
belirlemeye yonelik ¢esitli sorular sorulmustur. Sorularin belirlenmesinde ilgili
calismalardan (Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson, Kraatz ve Rousseau, 1994;
Shore ve Tetrick, 1994; Robinson, 1996; Morisson, Wolfe ve Sandra, 1997; Turnley
ve Feldman, 1998; Robinson ve Morrison, 2000; Tiiz, Melek ve Altintas, 2001; Lo ve
Aryee, 2003; Knights ve Kennedy, 2005; Oriicii ve Korkmaz, 2018; Ozgen, 2010;
Ceseroglu, 2010; Cetinkaya ve Ozkara, 2015) yararlanilmistir. Psikolojik sézlesmenin
ihlalini belirlemeye yonelik yapilan literatiir taramasi sonucunda, Robinson ve
Morrison (2000) tarafindan gelistirilen, 3 maddesi algilanan psikolojik sdzlesme ihlali
boyutu olgen, 6 maddesi psikolojik sozlesme ihlali duygularii 6lgen, 9 maddeden
olusan oOlgek, yazarlar ile mail aracigiyla kullanim izni alinarak calismada
kullanilmistir. Anketin iiglincii boliimiinde, katilimcilarin ¢alisan performansini ve
performans boyutlarini tespit etmek igin belirlenen sorular sorulmustur. Sorularin
belirlenmesi igin 1lgili ¢alismalar (Goodman ve Syvantek, 1999; Jawahar ve Carr,
2007; Abbas ve Yagoob, 2009; Awadh ve Saad 2013; Tsui vd., 2013; Anitha, 2014;
Wanza ve Nkuraru, 2016) incelenmistir. Incelemeler dogrultusunda, 16 maddelik, 9
tanesi Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan derlenen gorev performansini 6lgmeye
yonelik, 7 tanesi Jawahar ve Carr (2007) tarafindan olusturulan baglamsal performansi
6lgmeye yonelik ifadelerden olusan, Bagc1 (2014) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak,
gecerlilik ve gilivenirliligi test edilip saptanan ve sonrasinda Yorulmaz (2018)
tarafindan da kullanilan, gorev ve baglamsal performans 6lgegi kullanilmistir. Olgegin
kullanilabilmesi i¢in, orijinal dl¢egi olusturan yazarlar Goodman, Syvantek, Jawahar
ve Carr’ dan ve Tiirkgeye uyarlayarak gegerlilik ve giivenirliligini test eden Bagci ve
Yorulmaz’ dan kullanim izinleri alinmistir. Degiskenlerin 6lglimiinii yapabilmek i¢in
kullanilan {i¢ farkli 6lgek, 5°li Likert olg¢egi olarak yapilandirilmis, ¢alisanlarin

algilama diizeylerine gore; “1,” “kesinlikle katilmiyorum;” “2,” “katilmiyorum;” “3,”
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“kararsizim;”  “4,”  “katiliyorum;”  “5,”  “kesinlikle  katiltyorum”  olarak
puanlandirmalar1 istenmistir. Calismanin son boliimiinde ise c¢alisanlarin sosyo-
demografik ve mesleki 6zelliklerini tespit etmeye yonelik sorular katilimcilara

yoneltilmistir.

Anketin pilot uygulamasi Ocak-Subat aylarinda Izmir ilinde bulunan otel
isletmelerinde gergeklestirilmistir. Toplam 100 anket elde edilmis ve veriler bilgisayar
ortamina aktarilmistir. Bu uygulamadan elde edilen 100 anket daha sonra elde edilen

anketlerle birlestirilmemistir.
3.4. Verilerin Toplama Siireci

Anketin yapilmasina 2021 Subat ayinda baglanmis ve 2021 May1s ayinda anket
sonlandirilmistir. Ankette sezonluk ¢alisanlarin otellerde istthdam edilmeye baslandigi
slireg olan Mart ve Mayis aylar tercih edilmistir. Anket ¢alismasi, belirtilen tarihler
arasinda ege bolgesinde en fazla otel galisaninin istihdam edildigi Izmir ilinde
yapilmistir. Anketin anlagilir bir sekilde cevaplanabilmesi i¢in 6ncelikle katilimcilara
ankette gecen temel kavramlar hakkinda bilgi verilmis, sonrasinda ¢aligmanin amaci

aciklanarak anket formunu bilingli bir sekilde tamamlamalar1 saglanmistir.
3.5. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen veriler istatistiksel analiz programi aracilifiyla
degerlendirilmistir. Degerlendirmenin saglanmasi icin ilk olarak veriler bilgisayar
ortamma aktarilmis, ardindan istatistik programina kaydedilmistir. ilk adimda
katilimcilarin demografik ve mesleki 6zellikleri, say1 ve ylizde degerleri ile analiz

edilmistir.

Arastirmada psikolojik sozlesme, psikolojik sozlesme ihlali ve calisan
performansi Olgeklerine ait faktorlerin belirlenmesi amaci ile faktdr analizi testi
uygulanmistir. Arastirma verilerinin normal dagilim saglayip saglamadigini tespit
etmek amacli, normallik testi uygulanmis ve yapilan test sonucunda verilerin normal
dagildigr sonucuna ulasilmistir. Buna bagli olarak analizlerde, parametrik testler
kullanilmistir. Farkliliklar1 ortaya koymak amacli, iki ortalama arasindaki farkin
onemlilik testi (T testi) ve varyans analizi (ANOVA), arastirmanin hipotezlerini analiz

etmek amagli ise Korelasyon testi uygulanmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu béliimde Izmir il merkezinde faaliyet gdsteren 5 ve 4 yildizli otel isletmeleri

calisanlarina uygulanan anket yontemi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmektedir.
4.1. Katihmeilara Iliskin Bilgiler

Ankete katilan ¢alisanlarin  sosyo-demografik yapilarina ve mesleki

ozelliklerine iligkin bilgiler Cizelge 7°de yer almaktadir.

Cizelge 7. Katihmcilara iliskin Sosyo-Demografik Bilgiler

Sosyo-Demografik ve Mesleki Degiskenler N %
Cinsiyet Kadin 165 41,3
Erkek 235 58,7
Toplam 400 100
Medeni durum Evli 175 43,7
Bekar 225 56,3
Toplam 400 100
Yas 16-20 yas arasi 0 0
21-30 yas arasi 177 443
31-40 yas aras1 122 30,8
41-50 yas arast 83 20,8
51 ve uizeri 18 45
Toplam 400 100
Egitim durumu [Ikogretim 27 6,8
Ortaggretim 24 6
Lise 131 32,6
Onlisans 69 17,3
Lisans 137 34,3
Lisanstistii 12 3
Toplam 400 100
Turizm egitimi alma durumu Evet 219 54,7
Hayir 181 45,3
Toplam 400 100
Mesleki ¢calisma yili 1-5 y1l aras1 150 37,5
6-10 y1l arasi 96 24
11-15 yil aras1 73 18,2
16-20 y1l aras1 39 9,8
21 yil ve tizeri 42 10,5
Toplam 400 100
Isletmede Calisma Siiresi 1-5 yil arasi 318 79,5
6-10 y1l arasi 38 9,5
11-15 yil aras1 33 8,3
16-20 y1l aras1 6 15
21 yil ve tizeri 5 1,2
Toplam 400 100
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Cizelge 7-devami

Aylik geliri 2800 TL ve alt1 102 25,4
2801-3000 TL aras1 99 24,8
3001-4000 TL aras1 152 38
4001-5000 TL aras1 23 5,8
5001 TL ve iizeri 24 6

Toplam 400 100

Cizelge 7°de yer alan sonuglara gore, ankete katilan g¢aliganlarin cinsiyet
dagilimlar1 incelendiginde %41,3’liniin kadin, %58,7’sinin erkek oldugu
goriilmektedir. Yas degiskenleri incelendiginde %44,3’liniin 21-30 yas araliinda,
%30,8’inin 31-40 yas araliginda, %20,8’inin 41-50 yas araliginda, %4,5’nin 51 ve
tizerinde oldugu goriilmektedir. Elde edilen bilgiler dogrultusunda otel isletmelerinde
calisanlarin orta yas agirlikli oldugu, 16-20 yas araliginin 6rneklem grubuna dahil
olmasina ragmen anket formlarinin dagitilip toplanma asamasinda yasanan pandemi
siirecinde “20 yas alti sokaga ¢ikma yasag1l” nedeniyle bu Orneklem grubuna
ulagilamadigi, gozlenmektedir. Katilimcilarin medeni durumlart incelendiginde;
%43,7’sinin evli, %56,3’linlin bekar oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin egitim
durumlan incelendiginde; %12,8’inin ilkdgretim ve ortadgretim, %32,6’smin lise,
%17,3’1iniin Onlisans, %34,3 linilin lisans ve %3 liniin de lisansiisti mezunu oldugu
tespit edilmistir. Bu incelemenin sonucunda katilimcilarin yarisindan fazlasinin
(%54,6) tiniversite ve Ustll bir egitim aldig1 goriilmektedir. Katilimcilarin turizm
egitim durumlari incelendiginde, %54,7 sinin turizm egitimi aldig1, %45,3 linilin ise
turizm egitimi almadig goriilmektedir. Bu inceleme dogrultusunda, turizm sektoriiniin
onemli bilesenlerinden biri olan otel isletmelerinde gorev yapmakta olan ¢alisanlarin
yarisinin sektor ile ilgili egitim aldig1 goriilmektedir. Katilimeilarin mesleki ¢alisma
yillar1 incelendiginde; %37,5’inin 1-5 y1l arasi, %24 {iniin 6-10 y1l aras1, %18,2’sinin
11-15 yil arasi, %9,8’inin 16-20, %10,5’inin ise 21 y1l ve {lizeri oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin -~ bulunduklar1 isletmede ka¢ yildir calistiklart incelendiginde;
%79,5’inin 1-5 yi1l arasi, %9,5’inin 6-10 y1l arasi, %8,3’liniin 11-15 yil arasi, %1,5’inin
16-20 yil arasi, %1,2’sinin ise 21 yil ve iizeri oldugu gormektedir. Bu incelemenin
sonucunda 6rneklem grubunda bulunan otel ¢aliganlarinin biiyiik bir ¢cogunlugunun
(%79,5) bulunduklari isletmede uzun yillar calismadig goriilmektedir. Katilimcilarin
gelir durumlar incelendiginde; %25,4’tiniin 2800 TL ve alt1, %24,8’inin 2801-3000
TL arasi, %38’inin 3001-4000 TL arasi, %5,8’inin 4001-5000 TL aras1, %6’sinin ise

5001 TL ve iizeri bir gelire sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin vermis
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olduklar1 yanitlar ortalama 3485 TL’ye karsilik gelmektedir. TUIK 2021 y1l1 verilerine
gore, ankete katilan bireylerin biiyiik bir cogunlugunun askeri ticret ve listii gelire sahip

oldugu sonucuna ulasilmaktadir (TUIK, 15.06. 2021).
4.2. Olceklere Ait Giivenilirlik Analizi

Yapilacak olan arastirmada kullanilan Slgegin gegerlilik ve giivenilirligi,
arastirma sonuglar1 icin biiyiik bir éneme sahiptir. Olgek kullanimi1 dncesinde
gegerlilik ve giivenilirlik smanmalidir. Olgegin giivenilirligi farkli zamanlarda ayn
ornekleme uygulandig1r durumda ayni sonuglar1 verme derecesini gostermektedir. Bu
dogrultuda giivenilirlik, degiskeni 6l¢gmek amaci ile sorulan sorularin hangi derecede
bilingli bir sekilde cevaplandiginin géstergesidir (Ozdogan ve Tiiziin, 2007, S. 644).
Gergeklestirilen bu arastirmada, giivenilirligin sinanmasi i¢in Cronbach’ s Alpha
modeli kullanilacaktir. Cronbach’ s Alpha sorular arasi korelasyona bagli uyum
degeridir. Faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gosteren
Cronbach’ s Alpha degeri 0 ile 1 arasinda deger almaktadir (Kalayci, 2006, s. 405). Bu
degerler Cizelge 8’de gosterilmektedir. Kozak (2014, s. 146) ise, olgege ait Alpha
degerinin; 0.60 ile 0,80 arasinda iyi giivenilirlige, 0.80 ile 1.00 arasinda ise yiiksek

giivenilirlige sahip oldugunu belirtmistir.

Cizelge 8. Cronbach’s Alpha Degerleri i¢in Bir Simiflama

Cronbach’s Yorumu
0,80-1.00 Aras1 Yiksek giivenilirlik
0,60-0,80 Arasi Oldukga giivenilir
0,40-0,60 Aras1 Giivenilirlik diisiik
0,40’dan asagis1 Giivenilir degil

Kaynak: Kalayci, S. (2006). SPSS Uygulamal Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri. Ankara: Asil
Yayin Dagitim.

Psikolojik s6zlesme 6l¢eginin Cronbach’s Alfa katsayis1 0,669, psikolojik
sozlesme ihlali Olgeginin Cronbach’s Alfa katsayisi 0,739, calisan performansi
6l¢eginin Cronbach’s Alfa katsayisi ise 0,848 olarak tespit edilmistir. Yukaridaki

bilgiler dogrultusunda ii¢ 6l¢egin de oldukg¢a giivenilir oldugu anlasilmaktadir.

Cizelge 9. Psikolojik Sozlesme Alt Boyutlarinin Cronbach Alpha Katsayilari

Madde Sayis1 Cronbach Alpha Katsayisi
islemsel S6zlesme 7 0,628
Mliskisel S6zlesme 7 0,644
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Cizelge 9’ daki bilgiler 1s181nda; islemsel s6zlesme boyutu ve iliskisel sdzlesme
boyutu Cronbach’s Alfa katsayilar1 0,60-0,80 arasinda olup dlgegin oldukga giivenilir
oldugu anlagilmaktadir.

Cizelge 10. Psikolojik Sozlesme ihlali Alt Boyutlarinin Cronbach Alpha Katsayilar
Madde Sayisi Cronbach Alpha Katsayisi

Psikolojik Sézlesme ihlali Duygular 6 0,720
Algilanan Psikolojik Sozlesme ihlali 3 0,717

Cizelge 10’ daki bilgiler 1s181nda; Psikolojik S6zlesme ihlali Duygulari boyutu
ve Algilanan Psikolojik Sézlesme Ihlali boyutu Cronbach’s Alfa katsayilari 0,60-0,80

arasinda olup 6lgegin oldukga gilivenilir oldugu anlagilmaktadir.

Cizelge 11. Calisan Performansi Alt Boyutlarinin Cronbach Alpha Katsayilar

Madde Sayis1 Cronbach Alpha Katsayisi
Gorev Performansi 9 0,814
Baglamsal Performans 7 0,780

Cizelge 11’ deki bilgiler 15181nda; Gorev Performansi boyutu Cronbach’s Alfa
katsayis1 0,80-1.00 arasinda; Baglamsal Performans boyutu Cronbach’s Alfa katsayisi

ise 0,60-0,80 arasinda olup 6lgegin oldukga giivenilir oldugu anlasilmaktadir.

4.3. Faktor Analizi

Ayni1 yap1 ya da niteligi 6lgen degiskenleri birlestirerek 6lgmeyi ve az sayida
faktor ile agiklamay1 amaglayan istatistiksel bir yap1 olan faktor analizi, bir ortak faktor
ya da faktorlestirme olarak adlandirilan yeni kavramlari (degiskenleri) ortaya ¢ikarma
ya da maddelerin faktor yiik degerlerini kullanarak kavramlarin islevsel tanimlarini
elde etme siireci olarak tanimlanmaktadir (Biiylikoztirk, 2003, s. 117). Analizdeki
mantik, karmagsik olgunun daha az sayida faktorler (temel degiskenler) yardimi ile
aciklanabilecegi diislincesidir (Altunisik vd., 2012, s. 264). Yapilan analizlerde
degiskenler arasindaki iliskiler incelenir ve elde edilen iliskiler ile verilerin daha

anlaml1 ve 6zet olarak sunulmasi saglanir (Turgut ve Baykul, 1992, s. 173).

Faktor analizi dort asamadan olugsmaktadir (Semerci, 2004). Bunlardan ilki
Bartlett Testi’ nin (Bartlett Test of Sphericity) hesaplanmasidir. Bartlett Testi
“korelasyon matrisi birim matrise esittir” hipotezini test eder. Faktor analizinin
degiskenlere uygulanabilirliginin saglanmasi igin hipotezin reddedilmesi ve

degiskenler arasinda bir korelasyonun var olmasi gerekmektedir. Ikinci asamada KMO
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(Kaiser-Meyer-Olkin) degerinin hesaplanmasi gerekir. Bunun nedeni, KMO degerleri
faktor analizi hakkinda bilgi edinilmesini saglar. Kiiciik KMO degerleri, faktor analizi
uygulamasinin iyi bir fikir olmadigi sonucunu verir. Bir diger ifadeyle, iki degisken
cifti arasindaki korelasyon diger degiskenlerce agiklanamamaktadir. Olgiit araligina
gore KMO degeri; 0,5 zayif, 0,6 orta, 0,7 iyi, 0,8 ¢ok iyi ve 0,9 ise miikemmel olarak
gruplandirilmigtir (Sharma, 1996, s. 116; Colakoglu ve Biiyiikeksi, 2014, s. 60;
Coskun ve dig., 2015, s. 268). Ugiincii asama verilerin kontroliidiir. Verileri uygun bir
sekilde temsil edecek faktor sayisi, her faktor tarafindan agiklanan toplam varyans
yiizdesi ile saptanir. Toplam varyans her degiskenin varyansinin toplamidir. Her faktor
tarafindan agiklanan toplam varyans 6z degerleridir. Degisken varyanslari bire esit
oldugundan, varyansi birden diisiik olan faktorler g6z 6niline alinmaz. Kisaca modele
almacak faktor sayisi, 6z degerleri (eigen) birden biiylik olan faktdrlerin sayisi
kadardir. Son agsama ise faktor yiiklerinin hesaplanmasidir. Bu asamamda faktor
yiikleri en az 30 olmalidir, daha diisiik seviyedeki faktdrler analizden ¢ikartilmalidir
(Semerci, 2004). Ozetle faktor analizinin uygunlugu Kaiser- Meyer- Olkin (KMO)
katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi ile incelenmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002).

4.3.1. Psikolojik Sozlesme Olcegine iliskin Faktor Analizi

Arastirmada, psikolojik sozlesme Olcegine iliskin faktor analizi yapilmis
sonuglar1 Cizelge 12°de belirtilmistir. Olgekte (1) iliskisel sézlesme ve (2) islemsel
s6zlesme boyutlar1 17 ifade ile 8lgiilmiistiir. Olgege ait KMO &rneklem yeterliligi testi
0,743 olarak tespit edilmistir. Bu degerin tatmin edici asgari deger (0,7)’ den yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte Bartlett kiiresellik testi (¥2=1187,617; df=91)
p<0,001 diizeyinde istatistiksel agidan anlaml1 bulunmustur. Bu degere gore psikolojik

sOzlesme Olceginin faktdr analizine uygun oldugu anlasilmaktadir.

Faktor analizinde Olcege ait ifadelerin ¢ikarilmasina karar vermek amaci ile her
maddeye yonelik ortak varyans (communality) degerine bakilmasi gerekmektedir
(Bircan ve Bardakgi, 2017, s. 949). Ortak varyans degeri, faktor analizinde kullanilan
bir ifadenin diger tiim ifadeler ile paylastig1 varyans olarak ifade edilebilir (Coskun ve
dig., 2015, s. 268). Bu degere sahip ifade 0 ile 1 arasinda deger almaktadir. Bunun ile
birlikte 0.5’ in altinda ortak varyans degeri var ise aragtirmadan ¢ikarilmasi ve analizin
tekrar bastan gerceklestirilmesi onerilmektedir (Yaslioglu, 2017, s.78). Bu onerinin

gerekcesi, bu degerin yiiksek olmasi modele yonelik agiklanan toplam varyansi
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arttirmasidir (Bliylikoztiirk, 2002, s. 473). Buradan hareketle 6lgek boyutlarina ait
ifadelerin ortak varyanslarma bakilmis ve 0,50’nin altinda olan ifadeler; is14 ve ils8

Olgekten c¢ikarilmstir.

Faktor analizinde ylk degeri, “bir faktor ile orijinal degisken arasindaki
korelasyon” olarak tanimlanmaktadir (Coskun vd., 2015, s. 268). iki ya da daha fazla
boyut icerisinde yer alan ifadelerin yiik degeri arasindaki fark en az 0.10 olmalidir
(Yavuz, 2005, s. 21; Demir ve Kog, 2013, s. 1770). Bu deger araligiin altinda kalan
ifadelere binisik madde adi verilmektedir. Yapilan faktor analizi sonucunda 1ls9

binisik madde olmasindan dolay1 6lgekten ¢ikartilmistir.

Faktor analizinde ylik degerinin bir diger 6nemli noktasi ise genel olarak
isaretine bakilmaksizin 0,600 ve {istii yiik degerlerinin yiiksek, 0,300-0,590 aras1 yiik
degerlerinin ise orta diizeyde biiylikliikler olarak tanimlanmasi dogrultusunda,
degisken cikartmada dikkate alinmasidir (Biiyiikoztiirk, 2002). Yapilan faktor analizi
sonucunda minimum kabul edilen yiik degeri (0,300) altinda bir degere rastlanmamais

ve herhangi bir degisken analizden ¢ikartilmamaistir.

Cizelge 12. Psikolojik Sozlesme Olcegi Faktor Analizi Sonuclar:

Faktorler

Ifade
a:0,644 :0,628

Is5 Siki ¢alistigim takdirde birimimde 0,718
veya farkli birimlerde daha iyi
olanaklara kavugsma  imkanim
vardr.

ils7 Calistigim igletmede kariyer planim 0,713
agik bir sekilde belirlenmistir.

I1s3 Bu isletmede kendimi takimin bir 0,707
parcasi gibi hissediyorum.

ils4 Bu isletmenin, calisanlarin 0,687
emeklerinin karsiligin1  verdigini
diisiiniiyorum.

Iis1 Gelecekte alacagim  hak ve
menfaatler  (emeklilik, saglk 0,616
giivencesi vb.) karsiliginda bu
isletmeye %100 katkida bulunmaya
hazirim.

ils6 Bu isletmede sonuna kadar 0,560
calisirim.

112 Buisletmede ilerlemeyi 0,389
bekliyorum.

isl5 [se sadece isimi yapmak icin 0,825

geliyorum.
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Cizelge 12-devamu

Is16 Bu isletmeye baghligim is 0,755
sozlesmemde yer alan maddelerle
stnirlidir.

Isl1 Bu isi sadece para i¢in yapiyorum. 0,603

Isl7 Sadece isimin gereklerini yerine 0,555
getiririm, sorumlulugumda
olmayan islere karigmam.

Is12 Net olarak belirlenmis is saatleri 0,420
icinde c¢alismayi tercih ederim.

Is13 [ste  her seye karismamak 0,409
Onemlidir.

IsI8 Sadece kisa donemli is hedeflerine 0,391
ulagmak icin caligtyorum.

Faktorlerin Varyansi A¢iklama Oranlari 39,617 21,284

(%)

Faktorlerin Toplam Varyans1 Aciklama 60,901

Oram (%)

Olgcegin  Toplam Cronbach’m  Alfa 0,669

Katsayis1

Olcegin Toplam Aritmetik Ortalamasi 3,6039

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem 0,743

Yeterliligi Katsayisi

Yaklagik Ki-kare 1187,617
Bartlett Kiiresellik Testi df 91
Sig. (Anlamlilik) 0,000

*Isl.: Islemsel Sozlesme
*ls.: Tliskisel S6zlesme

Cizelge 12 incelendiginde psikolojik sézlesme Ol¢egini olusturan 2 boyutun
toplam varyans agiklama orani %60,901 olarak tespit edilmistir. Bir baska degisle
psikolojik sozlesmeye yonelik hazirlanan 14 ifade, toplam degiskenligin %60,901’sin1
aciklayan 2(iki) boyut altinda toplanmistir. Bununla birlikte olgegin toplam
Cronbach’in Alfa katsayisinin 0,669; 6lgegin toplam aritmetik ortalamasinin 3,6039
oldugu tespit edilmistir.

Birinci faktor 7 maddeden olusan (lls1, 1ls2, ils3, ils4, ils5, i1s6, ils7) iliskisel
sozlesmenin varyans aciklama oranm1 %39,617 ve Cronbach’in Alfa katsayisinin (o)
0,644 oldugu goriilmiistiir. ikinci faktdr olarak 7 maddeden olusan (Isl1, Is12, Is13, Isl5,
Is16, is17, 1518) islemsel sozlesmenin varyans aciklama orani1 %21,284 ve Cronbach’in

Alfa katsayisinin (o) 0,628 oldugu goriilmiistir.

4.3.2. Psikolojik Sozlesme Thlali Olcegine iliskin Faktor Analizi

Aragtirmada, psikolojik sozlesme ihlali 6l¢egine iliskin KMO o6rneklem

yeterliligi testi 0,877 olarak tespit edilmistir. Bu degerin tatmin edici asgari deger
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(0,7)’den yiiksek oldugu goriilmiis, Bartlet kiiresellik testi ise (¥2=2331,315; df=36)

p<0,001 diizeyinde istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Bu degere gore psikolojik

sozlesme ihlali 6l¢eginin faktér analizine uygun oldugu anlasilmaktadir. Sonuglar

Cizelge 13’te belirtilmistir.

Cizelge 13. Psikolojik Sozlesme Thlali Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

3 Faktorler
E ifade
= a: 0,720 a: 0,717
Ih13  Isletmeme kars1 biiyiik bir &fke 0,918
hissediyorum.
Ihl4  Isletmem tarafindan ihanete ugramis 0,875
hissediyorum.
Ihl5 Isletme ile aramizda olan sézlesmenin 0,850
ihlal edildigini diisliniiyorum.
Ihl6 Isletmemde bana davranis bicimlerini 0,846
diisiindiikce, fazlasiyla hayal
kirikligina ugradigimi hissediyorum.
Ih12  Sézlesmede iizerime diisen gorevleri 0,797
yapmis olmama ragmen isverenim
verdigi sdzlerin ¢cogunu yerine
getirmedi.
ihl1  Kendi katkilarimin kargiliginda bana, 0,740
isletmem tarafindan vaat edilenlerin
hepsini almadim.
Alg3 Ise alindigim zaman bana verilmis 0,841
sozlerin gergeklesmesi icin
isverenimin ugrastigini diisliniiyorum.
(R)
Alg2 Simdiye kadar igverenim bana verilen 0,781
sozlerin  yerine  getirilmesi  igin
olaganiistii gayret gosterdi. (R)
Algl Ise almrken bana verilmis olan 0,723
sozlerin neredeyse hepsi yerine
getirildi. (R)
Faktorlerin Varyans1 Aciklama Oranlar 46,903 17,351
(%)
Faktorlerin Toplam Varyans1 Aciklama 64,254
Oram (%)
Olgegin  Toplam  Cronbach’m  Alfa 0, 739
Katsayisi
Olgegin Toplam Aritmetik Ortalamasi 2,8469
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,877
Katsayisi
Yaklasik Ki-kare 2331,315
Bartlett Kiiresellik Testi df 36
Sig. (Anlamlilik) 0,000

*fhl.: Psikolojik Sézlesme Thlali Duygular1
*Alg.: Algilanan Psikolojik Sézlesme Ihlali
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Cizelge 13 incelendiginde psikolojik sozlesme ihlali dlgegini olusturan 2
boyutun toplam varyansi agiklama oran1 %64,254 olarak tespit edilmistir. Bir bagka
degisle psikolojik sdzlesme ihlaline yonelik hazirlanan 9 ifade, toplam degiskenligin
%64,254’ tinii aciklayan 2(iki) boyut altinda toplanmistir. Bununla birlikte 6lgegin
toplam Cronbach’in Alfa katsayisinin 0, 739; 6l¢egin toplam aritmetik ortalamasinin

2,8469 oldugu tespit edilmistir.

Birinci faktoér olarak 6 maddeden olusan (ihl1, ihl2, ihI3, ihl4, ihiI5, ihl6)
psikolojik sozlesme ihlali duygular1 boyutunun varyansi agiklama orant %46,903
Cronbach’in Alfa katsayisinmn (o)) 0,720 oldugu goriilmiistiir. ikinci faktdr olarak 3
maddeden olusan (Algl, Alg2, Alg3) algilanan psikolojik s6zlesme ihlali boyutunun
varyans aciklama oranin %17,351 ve Cronbach’in Alfa katsayisinin () 0,717 oldugu

goriilmiistir.
4.3.3. Calisan Performansi Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Arastirmada, calisan performansi dlgegine iliskin KMO o6rneklem yeterliligi
testi 0,834 olarak tespit edilmistir. Bu degerin tatmin edici asgari deger (0,7)’den
yiiksek oldugu goriilmiis, Bartlet kiiresellik testi ise (y2=2443,158; df= 120) p<0,001
diizeyinde istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Bu degerlere goére calisan
performans1 oOlgeginin faktdr analizine uygun oldugu anlagilmaktadir. Sonuglar

Cizelge 14°te gosterilmistir.

Cizelge 14. Cahsan Performansi Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

G6  Dabha iist diizey bir rol i¢in uygun 0,597
oldugumu diistiniiriim.

G7  Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, 0,593
gorevlerin  ustalikla  iistesinden
gelirim.

G8  Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, 0,588
isimde 1iyi bir performans sergilerim.

G1 Isime iliskin hedefleri basartyla 0,511
sonuglandiririm.

G9  Hedeflenen isleri basarmak ve 0,476

verilen tarihte bitirmek i¢in planl ve
organize caligirim.

B6  Orgiit disindakiler elestirdiginde, ben 0,742
orgiitiimil savunurum.

B5  Diger calisanlar elestirdiginde, ben 0,733
Orgutimil savunurum.

B7  Orgiitimii toplum iginde temsil 0,721

etmekten gurur duyarim.
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Cizelge 14-devamu

B2  Gorevlerimi yerine getirirken ekstra 0,648
bir 6zen gosteririm.
B4 Belirli bir tarihte tamamlanmasi 0,579

gereken igimi daima zamaninda ya da
zaman1 gelmeden Once Yyerine

getiririm.
Bl Gecgerli bir mazeretim olsa dahi isimi 0,563
aksatmamaya gayret gosteririm
B3 Isimi miimkiin olan en az hatayla 0,462
yerine getiririm.
Faktorlerin Varyansi A¢iklama Oranlari 35,164 31,008
(%)
Faktorlerin Toplam Varyans1 Aciklama 66,172
Orani (%)
(")lg:egin Toplam Cronbach’in Alfa 0, 860
Katsayisi
Olcegin Toplam Aritmetik Ortalamasi 4,1931
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem 0,834
Yeterliligi Katsayisi
Yaklasik Ki-kare 2443,158
Bartlett Kiiresellik Testi df 120
Sig. (Anlamlilik) 0,000

G.: Gorev Performansi
B: Baglamsal Performans

Cizelge 14 incelendiginde calisan performansi 6l¢egini olusturan 2 boyutun
toplam varyansi agiklama orant %66,172 olarak tespit edilmistir. Bir baska degisle
calisan performansina yonelik hazirlanan 16 ifade, toplam degiskenligin
%66,172’sinin agiklayan 2(iki) boyut altinda toplanmistir. Bununla birlikte 6l¢egin
toplam Cronbach’in Alfa katsayisinin 0, 860 6l¢egin toplam aritmetik ortalamasinin

4,1931 oldugu tespit edilmistir.

Birinci faktor olarak 9 maddeden olusan (G1, G2, G3, G4, G5, G6, G7, G8,
G9) gorev performanst boyutunun varyansi agiklama oranin %35,164 Cronbach’in
Alfa katsayisinmn (o)) 0,814 oldugu gériilmiistiir. Ikinci faktdr olarak 7 maddeden
olusan (B1, B2, B3, B4, B5, B6, B7) baglamsal performans boyutunun varyansi
aciklama oranin %31,008 ve Cronbach’in Alfa katsayisinin (a) 0,780 oldugu

goriilmiistiir.
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4. 4, Katihmcilarin Psikolojik Sozlesme, Psikolojik Sozlesme Ihlali ve Cahisan
Performans1 Sorularmma Verdikleri Cevaplara Gore Standart Sapma ve

Aritmetik Ortalama Degerleri

Otel isletmelerinde c¢alisanlara, iki alt boyuttan olusan 17’si psikolojik
sozlesme, iki alt boyuttan olusan 9’u psikolojik sézlesme ihlali ve iki alt boyuttan
olusan 16’ s1 calisgan performansi ile ilgili toplam 42 Onerme sunulmustur. Bu
onermelere (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum seg¢eneklerinden sadece bir tanesini segerek
diisiincelerini belirtmeleri istenmistir. Otel isletmelerinde c¢aligsanlarin psikolojik
sozlesme, psikolojik sozlesme ihlali ve calisan performansina yonelik verdikleri
cevaplar Cizelge 15, Cizelge 16 ve Cizelge 17’ de yer almaktadir. Arastirmaya katilan
katilimcilarin  aragtirma sorularina verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalarin
degerlendirilme olgiitleri soyledir: 1.00-1.80 Kesinlikle Katilmiyorum, 1.81- 2.60
Katiliyorum, 2.61- 3.40 Kararsizim, 3.41 — 4.20 Katiliyorum, 4.21 — 5.00 Kesinlikle
Katiliyorum ’dur. Arastirmada anlamlilik diizeyi 0,05 olarak alinmistir (Kaplanoglu,

2014).

Cizelge 15. Otel Cahisanlarinin Psikolojik Sozlesmeye Yonelik Standart Sapma, Aritmetik
Ortalama Degerleri

IFADELER X SS
Bu isi sadece para i¢in yapiyorum. 3,24 1,43
Net olarak belirlenmis is saatleri icinde ¢alismayi tercih ederim. 3,97 1,23
Hizmet siirem ve hedeflere ulagmak i¢in gosterdigim caba karsiliginda bu 391 1,15
@sletmede yiikselmeyi bekliyorum.
Iste her seye karismamak 6nemlidir. 3,83 1,22
Bu isletmede ilerlemeyi bekliyorum. 3,85 1,20
Fazla mesai i¢in ek iicret almay1 bekliyorum. 4,25 1,24
Ise sadece isimi yapmak icin geliyorum. 3,75 1,24
Bu isletmede kendimi takimin bir parcasi gibi hissediyorum. 4,02 1,05
Bu isletmeye bagliligim s6zlesmemde yer alan maddelerle sinirlidir. 3,38 1,29
Bu isletmenin, ¢alisanlarin emeklerinin karsiligini verdigini diisliniiyorum. 3,55 1,19
Sadece isimin gereklerini yerine getiriyorum. 3,74 1,19
Gelecekte alacagim hak ve menfaatler (emeklilik, saglik giivencesi...vb.) 3,95 1,02
karsiliginda bu isletmeye %100 katkida bulunmaya hazirim.
Siki caligtigim takdirde bu isletmede terfi edebilme imkanim vardir. 3,75 1,18
Calistigim isletmede kariyer planim agik bir sekilde belirlenmistir 3,38 1,26
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Cizelge 15-devami

Sadece kisa donemli is hedeflerine ulagsmak i¢in ¢aligtyorum. 2,69 135
Bu isletmede sonuna kadar ¢aligirim. 331 1,35
Calistigim isletmede her seye fazlasiyla karigirim. 255 1,32

Genel Ortalama: 3,59 Genel Standart Sapma:0,48 Croncbach’s Alpha: 0,669

Cizelge 15 incelendiginde faktdr analizi sonucu 17 tane ifadeden olusan
psikolojik s6zlesme 6lgeginin genel olarak (x=3,59) oldugu goriilmektedir. Bu ifadeler
(x=2,55) ve (x=4,02) arasinda degisiklik gostermektedir ve degisim aralig1 0,53 tiir.
Bu ulasilan sonuglar neticesinde katilim gdsteren bireylerin goriisleri arasinda dnemli
farkliliklar olmadigr test edilmistir. Katilimin en diisiik oldugu ifadeler (X=2,55) ile
“Calistigim isletmede her seye fazlasiyla karisirim.”; ve (X=2,69) ile “Sadece kisa
donemli is hedeflerine ulagsmak i¢in ¢alistyorum.” yine (X=3,24) “Bu isi sadece para
icin yaptyorum.” seklinde siralanmaktadir. En yliksek ortalamalara sahip ifadeler ise
(x=4,02) ile “Bu isletmede kendimi takimin bir pargasi gibi hissediyorum” ve (X=3,97)
ile “Net olarak belirlenmis is saatleri i¢cinde ¢aligmay1 tercih ederim.” dir. Psikolojik
sO0zlesme ifadelerinin geneli (x=3,59) ile “katiliyorum” olarak saptanmistir (Daglh ve
Han, 2016).

Cizelge 16. Otel Calisanlarimin Psikolojik Sozlesme ihlaline Yonelik Standart Sapma, Aritmetik

Ortalama Degerleri

iFADELER X SS

Ise aliirken bana verilmis olan sdzlerin neredeyse hepsi yerine getirildi. (R) 4,00 1,01

Ise alindigim zaman bana verilmis sdzlerin gerceklesmesi igin isverenimin 4,01 0,98
ugrastigini diigiiniiyorum. (R)

Simdiye kadar igverenim bana verilen sozlerin yerine getirilmesi icin 3,83 1,07
olaganiistii gayret gosterdi. (R)

Kendi katkilarimin karsiliginda bana, isletmem tarafindan vaat edilenlerin 2,52 1,35
hepsini almadim.

Sozlesmede iizerime diisen gorevleri yapmis olmama ragmen isverenim 2,40 1,30
verdigi sdzlerin ¢ogunu yerine getirmedi.

Isletmeme kars1 biiyiik bir 6fke hissediyorum. 2,02 1,19
Isletmem tarafindan ihanete ugramis hissediyorum. 2,17 1,38
Isletme ile aramizda olan sdzlesmenin ihlal edildigini diisiiniiyorum. 2,23 1,48

Isletmemde bana davranis bicimlerini diisiindiikge, fazlasiyla hayal kirkhigma 2,41 1,46
ugradigimi hissediyorum
Genel Ortalama: 2,84 Genel Standart Sapma: 0,71 Croncbach’s Alpha: 0,739

Cizelge 16 incelendiginde faktdor analizi sonucu 9 tane ifadeden olusan

psikolojik sozlesme ihlali 6lgeginin genel olarak (Xx=2,84) oldugu goriilmektedir. Bu
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ifadelerin (x=2,02) ve (x=4,01) arasinda degisiklik gostermektedir ve degisim araligi
0,71’ dir. Bu ulasilan sonuclar neticesinde katilim gosteren bireylerin goriisleri
arasinda Onemli farkliliklar olmadig1 test edilmistir. Katilimin en diisiik oldugu
ifadeler (x=2,02) ile “Isletmeme kars1 biiyiik bir &fke hissediyorum.”, (x=2,17) ile
“Isletmem tarafindan ihanete ugramis hissediyorum.” ve yine (x=2,23) ile “Isletme ile
aramizda olan s6zlesmenin ihlal edildigini diisiinliyorum.” seklinde siralanmaktadir.
En yiiksek ortalamalara sahip ifadeler ise (x=4,01) ile “Ise alindigim zaman bana
verilmis soOzlerin gergeklesmesi i¢in isverenimin ugrastigini diisiinliyorum.” ve
(x=4,00) ile “Ise alinirken bana verilmis olan sdzlerin neredeyse hepsi yerine getirildi.”
dir. Psikolojik sozlesme ihlali ifadelerinin genel (x=2,84) ile “kararsizim” olarak

saptanmistir (Dagli ve Han, 2016).

Cizelge 17. Otel Cahisanlarinin Performansa Yonelik Standart Sapma, Aritmetik Ortalama

_ Degerleri

IFADELER x SS
Isime iliskin hedefleri basariyla sonuglandiririm. 4,46 0,61
Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim. 4,61 0,52
Isimle ilgili tim gorevlerde uzmanligimi kullanirm. 459 0,61
Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. 4,63 0,61

Gorevlere iligkin belirlenmis olan sorumluluklardan daha fazlasimi 4,41 0,75
iistlenebilirim.
Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diistiniiriim. 4,37 0,75

Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla {istesinden gelirim. 4,44 0,70

Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, isimde iyi bir performans sergilerim. 455 0,58

Hedeflenen igleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek i¢in planli ve organize 4,62 0,53
caligirim.

Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret gosteririm. 4,46 0,78
Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm. 4,65 0,55
Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm. 4,61 0,61

Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima zamaninda ya da zamanm1 4,55 0,60
gelmeden Once yerine getiririm.

Diger calisanlar elestirdiginde, ben 6rgiitiimii savunurum. 4,05 1,00
Orgiit disindakiler elestirdiginde, ben drgiitiimii savunurum. 3,98 1,03
Orgiitiimii toplum iginde temsil etmekten gurur duyarim. 4,14 1,01

Genel Ortalama: 4,44 Genel Standart Sapma: 0,40 Croncbach’s Alpha: 0,848

Cizelge 17 incelendiginde faktor analizi sonucu 16 tane ifadeden olusan ¢alisan

performansi 6l¢eginin genel olarak (x=4,44) oldugu goriilmektedir. Bu ifadelerin
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(x=3,98) ve (x=4,65) arasinda degisiklik gostermektedir ve degisim araligi 0,40’ tir.
Bu ulasilan sonuglar neticesinde katilim gosteren bireylerin goriisleri arasinda dnemli
farkliliklar olmadig: test edilmistir. Katilimin en diisiik oldugu ifadeler (X=3,98) ile
“Orgiit disindakiler elestirdiginde, ben orgiitiimii savunurum.”, (X=4,05) ile “Diger
calisanlar elestirdiginde, ben drgiitiimii savunurum.” ve yine (X=4,14) ile “Orgiitiimii
toplum icinde temsil etmekten gurur duyarim.” seklinde siralanmaktadir. En yiiksek
ortalamalara sahip ifadeler ise (x=4,65) ile “Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine
getiririm.” ve (X=4,63) ile “Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.” dir. Calisan
performansi ifadelerinin geneli (x=4,44) ile “kesinlikle katiliyorum” olarak

saptanmistir (Dagli ve Han, 2016).

4.5. Olgeklerin Normal Dagihm Testine Iliskin Bulgular

Bulgulara ulasmak amaci ile testler yapilirken, birtakim 6n kosullar mevcuttur.
Bu 6n kosullardan biri verilerin normal dagilim gosterip gostermemesi durumudur
(Coskun vd., 2015, s. 163). Normallik dagilimim tespit etmek i¢in, Kolmogorov-
Smirnov, Shapiro-Wilk testleri, ¢arpiklik-basiklik katsayilar1 ve dagilim grafiklerini

incelenmesi gerekmektedir.

Cizelge 18. Olgeklerin Carpikhk Basiklik Degerleri

Carpikhik Degeri 0,063 ,122

Psikolojik So6zlesme
Basiklik Degeri -0,180 ,243
Psikolojik Sozlesme Carpiklik Degeri 1,144 ,122
ihlali Basikhik Degeri 0,884 ,243
Carpikhik Degeri -0,902 ,122

Calisan Performansi
Basiklik Degeri 1,020 ,243

Psikolojik sozlesme, psikolojik sozlesme ihlali ve c¢alisan performansi
Olgeklerine normallik testi uygulandiginda, ti¢ 6l¢egin de Kolmogorov-Smirnov ve
Shapiro-Wilks testi p degerinin (sig.) 0,00 istatistiksel agidan anlamsiz oldugu
sonucuna ulagilmistir. Dagilimin normal oldugunu saptayabilmek i¢in p degerinin
(sig.) 0,05’in lizerinde anlamsiz olmas1 gerekmektedir. Fakat ulasilan bu sonuglarla ile
karar vermek yeterli olmamaktadir. Bununla birlikte “Carpiklik-Basiklik” (Skewness-
Kurtosis) degerlerinin sonuglart incelenmelidir (Seger, 2015, s. 28). Cizelge 18’ de
psikolojik sozlesme, psikolojik sdzlesme ihlali ve ¢alisan performansi 6lgeklerine ait

carpiklik basiklik degerlerine yer verilmistir. Bu degerlerin (+1,5) — (-1,5) araliginda
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yer almasi durumunda verilerin normal dagilim sergiledigi sonucuna ulagilmaktadir
(Buiyiikoztlirk, 2017). Buna bagl olarak, iki 6l¢egin normal dagilima uygunluk

gosterdigi goriilmektedir.
4.6. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinin amaci iki degisken arasindaki iligskinin miktarini tespit
edip bu iliskiyi yorumlamaktadir (Coskun vd., 2015, s. 228). Gergeklestirilen
calismada yer alan veriler, normal dagilim gosteriyorsa Pearson korelasyon katsayisi,
normal dagilim gostermiyor ise Spearman korelasyon katsayisi kullanilmaktadir.
Korelasyon katsayis1 0,00 olmasi1 durumunda iki degiskenin aralarinda iligski olmadig,
1,00 olmas1 aralarinda miikemmel pozitif bir iliski oldugu, -1,00 olmasi sonucunda ise
aralarinda negatif miikemmel bir iliskinin oldugu sonucuna varilmaktadir. Korelasyon
katsayist; 0,00-0,30 arasinda ise diisiik, 0,30-0,70 arasinda ise orta, 0,70-1,00 arasinda
ise yuiksek bir iligki diizeyi saptanmis demektir (Biiyiikoztiirk, 2017, s. 31). Korelasyon
say1st “1” ile ifade edilir (Ural ve Kilig, 2013, s. 243).

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin psikolojik sdzlesme, psikolojik sozlesme ihlali
ve performanslart arasindaki iliskiyi test etmek amaclh korelasyon testi yapilmistir.
Psikolojik s6zlesme, psikolojik s6zlesme ihlali ve ¢alisan performansi faktorlerine ait

iliski sonuglar1 Cizelge 19’ da verilmistir.

90



Cizelge 19. Psikolojik Sozlesme, Psikolojik Sozlesme ihlali ve Cahsan Performansi Faktorlerine iliskin Korelasyon Testi Sonuclar

Korelasyon Psikolojik Tliskisel Islemsel Psikolojik Psikolojik Algilanan Calisan Gorev Baglamsal
Sozlesme Sozlesme Sozlesme Sozlesme Sozlesme Psikolojik  Performansi1 Performanst Performans
ihlali ihlali Sozlesme
Duygular: ihlali
Psikolojik Pearson 1
Sozlesme —F —  ——
Sig. (2-
tailed)
iliskisel Pearson 0,723** 1
Sozlesme -
Sig. (2- 0,000
tailed)
islemsel Pearson 0,718** 0,039 1
Sozlesme -
Sig. (2- 0,000 0,000
tailed)
Psikolojik Pearson -0,333** -0,477** -0,435** 1
Sozlesme -
ihlali Sig. (2- 0,000 0,000 0,000
tailed)
Psikolojik Pearson -0,400** -0,542** -0,033 0,937** 1
Sozlesme -
ihlali Slg. (2- 0,000 0,000 0,510 0,000
Duygular1 tailed)
Algilanan Pearson 0,270** 0,295** 0,093 -0,050 -0,369** 1
Psikolojik -
Sozlesme Slg. (2- 0,000 0,000 0,062 0,314 0,000
Calisan Pearson 0,344** 0,347** 0,149** -0,031 -0,267** 0,316** 1
Performansi -
Sig. (2- 0,000 0,000 0,003 0,532 0,000 0,000
tailed)
Gorev Pearson 0,185** 0,181** 0,185** 0,122* 0,030 0,234** 0,490** 1
Performansi -
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,552 0,000 0,000
tailed)
Baglamsal Pearson 0,405** 0,413** 0,139** -0,170** -0,260** 0,310** 0,869** 0,857** 1
Performans -
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)

*0.05 seviyesinde anlamli (¢ift tarafli) **0.01 seviyesinde anlamli (¢ift tarafli)
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Psikolojik so6zlesme, psikolojik sézlesme ihlali ve ¢alisan performansi arasinda
bir iliski olup olmadigini ve var ise bu iligskinin hangi yonde oldugunu anlamak amaci

ile Pearson momentler ¢carpimi korelasyon analizi yapilmistir.
Cizelge 19 incelendiginde;

Psikolojik sozlesme ile calisan performansi arasinda istatistiksel agcidan anlaml
ve pozitif yonli bir iligki [Psk. <-> Clsn. (r = ,344** )] bulunmustur. Bu bilgiler

dogrultusunda H1 desteklenmistir.

Psikolojik sozlesmenin alt boyutu olan iliskisel sozlesme ile c¢alisan
performansi arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif yonlii bir iliski [ilisk. <-> Clsn.
(r =,347** )], psikolojik sozlesmenin alt boyutu olan islemsel s6zlesme ile ¢alisan
performans: arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif yonlii bir iliski [Islem. <->
Clsn. (r =,149** )], psikolojik sozlesme ile ¢alisan performansinin alt boyutu olan
gorev performansi arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir iligki [Psk.
<-> Gorev. (r=,185**)], psikolojik s6zlesme ile ¢alisan performansinin alt boyutu
olan baglamsal performans arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir
iligki [Psk. <-> Baglam. (r = ,405** )], vardir. Bu bilgiler dogrultusunda ise H1a,
H1b, H1c ve H1d desteklenmistir.

Psikolojik sozlesmenin alt boyutlarindan iligskisel sozlesme ile calisan
performansi alt boyutlarindan gorev performansi arasinda istatistiksel agidan anlaml
ve pozitif yonlii bir iliski [ilisk. <-> Gorev. (r = ,181%%)], iliskisel sdzlesme ile
baglamsal performans arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir iligki
[llisk. <-> Baglam. (r = ,413**)] bulunmustur. Bu bilgiler dogrultusunda ise Hle

desteklenmistir.

Psikolojik sozlesmenin alt boyutlarindan iglemsel sozlesme ile calisan
performansi alt boyutlarindan gorev performansi arasinda istatistiksel agidan anlaml
ve pozitif yonlii bir iliski [Islem. <-> Gorev. (r = ,185%*)], islemsel sozlesme ile
baglamsal performans arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonli bir iligki
[Islem. <-> Baglam. (r = ,139*%*)] bulunmustur. Bu bilgiler dogrultusunda ise H1f

desteklenmistir.

Psikolojik sdzlesme ihlali ile calisan performansi arasinda bir iliski [Ihlal. <->

Clsn (r = -0,031)] bulunamamustir. Psikolojik s6zlesme ihlali ile ¢alisan performansi
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alt boyutlarindan gorev performansi arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski [Thlal. <-> Gérev. (r =,122%)], psikolojik sézlesme ihlali ile baglamsal
performans arasinda istatistiksel agidan anlamli ve negatif yonlii bir iliski [ihlal. <->
Baglam. (r = -,170**)] bulunmustur. Bu bilgiler dogrultusunda ise H2 ve HZ2a

desteklenmemistir. H2b desteklenmistir.
4.7. Farkhilik Testleri

Calismanin bu boliimiinde, psikolojik sozlesme, psikolojik s6zlesme ihlali ve
calisan performansinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini
6lgmek i¢in kullanilan Anova ve T- Testlerinin analiz Cizelgeleri ve yorumlar1 yer

almaktadir.

Cizelge 20. Psikolojik Sozlesmenin Cinsiyet, Medeni Durum, Turizm Egitim Durumuna iliskin
T-Testi Sonuglar:

N X S.S p

Kadin 165 3,57 0,53

Cinsiyet 0,332
Erkek 235 3,62 0,53

Psikolojik Medeni Evli 175 3,57 0,54 2253

S" l b

Ozl g Durum Bekar 225 3,62 053
Turizm Evet 219 3,57 0,54

Egitim 0,171
Hayir 181 3,64 0,52

Durumu

Cizelge 20’ ye gore otel ¢alisanlarinin psikolojik s6zlegsmeleri cinsiyet, medeni
durum ve turizm egitim durumlarina gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Cizelge 21. Psikolojik Sozlesmenin Yas, Egitim Durumu, Toplam Mesleki Calisma Yili, Ka¢
Yildir Bulunulan Isletmede Cahstiklar1 ve Aylik Gelirine lIliskin Anova Testi Sonuclar:

Yas 21-30 yas 177 3,56 0,53 0,467 0,851
31-40 yas 122 3,60 0,53
41-50 yas 83 3,64 0,55
51 ve tizeri 18 3,74 0,52

Egitim [kogretim 27 3,86 0,57 0,000 10,772
Durumu Ortadgretim 24 3,75 0,60
Lise 131 3,75 0,57
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Cizelge 21-devamu

Onlisans 69 3,59 0,49
Lisans 137 3,43 0,37
Lisansiisti 12 2,98 0,67
Psikolojik
Sozlesme Toplam 1-5 y1l arasi 150 3,68 0,52
. 0,152 1,686
Mesleki
6-10 y1l aras1 96 3,58 0,61
Cahisma Yih
11-15 y1l 73 3,51 0,47
arast
16-20 y1l 39 3,63 0,46
arast
21 yil ve 42 3,50 0,51
tizeri
Kac¢ Yildir 1-5 y1l aras1 318 3,59 0,54 0,001 4,503
'i’;'e‘:;‘ﬂjg 6-10 yil arast 38 343 0,42
Calstiklar: 11-15 yil 33 3,69 0,37
arast
16-20 y1l 6 4,26 0,67
arast
21 yil ve 5 4,07 0,59
iizeri
2800 TL ve 102 3,71 0,54 0,001 5,057
Aylik Gelir alt1
2801-3000 99 3,67 0,49
TL
3001-4000 152 3,53 0,53
TL
4001-5000 23 3,66 0,57
TL
5001 TL ve 24 3,23 0,48

uzeri

Cizelge 21’ e gore ¢alisanlarin psikolojik s6zlesmeleri, yas faktorii ve toplam
mesleki ¢aligsma yilina (p>0,05) gore bir farklilik gostermemektedir. Fakat ¢aliganlarin
psikolojik sozlesmeleri, egitim durumu, bulunduklari isletmede calistiklar1 y1l ve aylik
gelirlerine (p<0,05) gore istatistiksel agidan anlaml bir farklilik gostermektedir. Bu
farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amagli Post Hoc testi uygulanmis
ve bu test sonucunda; ilkogretim egitimi alan c¢alisanlarin, lisansiistii egitimi alan
calisanlara gore, 16-20 yil aras1 bulunduklar1 isletmede gorev yapmakta olan
calisanlarin 6-10 y1l aras1 bulunduklari isletmede gorev yapmakta olan ¢alisanlara gore
ve 5001 TL ve iizeri iicret alan g¢alisanlarin, 3001-4000 TL arasinda {icret alan

calisanlara gore daha fazla psikolojik s6zlesmeyi algiladiklari tespit edilmistir.
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Cizelge 22. Psikolojik S6zlesmenin i'hlalinin Cinsiyet, Medeni Durum, Turizm Egitim Durumu,
Iliskin T-Testi Sonuclari

N X S.S p
Kadin 165 2,73 0,69

Cinsiyet 0,369
o Erkek 235 2,92 0,72

Psikolojik

Stzlesme Medeni Evli 175 2,91 0,81 0131
ihlali Durum Bekar 225 2,79 0,63
Turizm Evet 219 2,87 0,76

Egitim 0,473
Hayir 181 2,81 0,65

Durumu

Cizelge 22’ ye gore otel calisanlarinin psikolojik s6zlesme ihlalleri cinsiyet,
medeni durum ve turizm egitim durumlarina gore istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Cizelge 23. Psikolojik Sozlesme ihlalinin Yas, Egitim Durumu, Toplam Mesleki Calisma Yih,
Kag¢ Yildir Bulunulan Isletmede Cahistiklar: ve Aylik Gelirine Iliskin Anova Testi Sonuclar:

N X S.S p F
21-30 yas 177 2,89 0,61
31-40 yas 122 2,81 0,83
Yas 0,245 1,392
41-50 yas 83 2,75 0,76
51 ve tizeri 18 3,08 0,56
flkdgretim 27 2,84 0,69
Ortadgretim 24 2,81 0,80
Egitim Lise 131 2,79 0,68
Psikolojik  purumu Onlisans 69 2,84 0,62 0,000 11,971
Sozlesme Lisans 137 2,77 0,64
Ihlali Lisansiistii 12 4,32 0,84
1-5 yil arast 150 2,69 0,55
Toplam  6-10yil % 3,02 0,81
Mesleki 7 1s o
y 73 2,89 0,68 0,008 3,467
Cahisma arasi
Yih 16-20 yil 39 288 1,07
arasi
21 yil ve 42 2,87 0,58
uzeri
Kac Yildir 1—2 }1/1(; ar:m 318 2,82 0,71
Bulunulan -y 38 307 0.81
fsletmede arast 0,166 1,629
Calstiklan  11-15y1l 33 2,85 0,71

arasi
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Cizelge 23-devami

16-20 y1l

6 2,50 0,19
arasi
2l yilve 5 3,15 0,32
uzeri
2800 TL ve 102 280 0,71
alti
2801-3000
e 99 2.82 0,53
v 0040005 2,86 079 0764 0461
Gelir
4001-5000
e 23 3,01 0,98
5001 TL ve 24 2,87 0,63

uizeri

Cizelge 23’ e gore calisanlarin psikolojik sozlesme ihlalleri, yas faktori,
bulunduklar isletmede calistiklar1 yil ve aylik gelirlerine (p>0,05) gore bir farklilik
gostermemektedir. Fakat ¢alisanlarin psikolojik sézlesme ihlalleri, egitim durumu ve
toplam mesleki ¢alisma yillarina (p<0,05) gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amagl Post
Hoc testi uygulanmis ve bu test sonucunda; lisansiistii egitimi alan calisanlarin,
ilkdgretim egitimi alan ¢alisanlara gore, 1-5 yil arasi toplam mesleki ¢aligma y1li olan
calisanlarin 6-10 yil aras1 toplam mesleki ¢alisma yil1 olan ¢alisanlara gore daha fazla

psikolojik sdzlesme ihlalini algiladiklar tespit edilmistir.

Cizelge 24. Cahsan Performansimin Cinsiyet, Medeni Durum, Turizm Egitim Durumu, iliskin
T-Testi Sonuclari

N X S.S p

Kadin 165 4,47 0,36

Cinsiyet 0,369
Erkek 235 4,43 0,42
Calisan Medeni Evli 175 4,48 0,36

Performansi 0,151
Durum Bekar 225 4,42 0,42
Turizm Evet 219 4,46 0,43

Egitim 0,526
Hayir 181 4,43 0,36

Durumu

Cizelge 24’ e gore otel galisanlarinin performanslari cinsiyet, medeni durum
ve turizm egitim durumlarina gore istatistiksel acidan anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Cizelge 25. Calisan P'erformansmm Yas, Egitim Durumu, Toplam Mesleki Calisma Yih, Kacg
Yildir Bulunulan Isletmede Cahstiklar1 ve Aylik Gelirine Iliskin Anova Testi Sonuclar:

N % S.S P F
21-30 yas 177 4,34 0,45
31-40 yas 122 4,46 0,32
Yas 0,000 10,494
41-50 yas 83 4,61 0,32
51 ve tizeri 18 4,59 0,31
Ilkégretim 27 4,49 0,44
Ortadgretim 24 4,62 0,27
Egitim Lise 131 4,56 0,32
Durumu Onlisans 69 4,55 0,35 0,000 12,985
Lisans 137 4,24 0,41
Lisansiisti 12 4,35 0,47
1-5 yil aras1 150 4,34 0,45
6-10 y1l
Caliglh Toplam o 96 453 0,34
Performanst  Mesleki 11; ;lyﬂ 73 446 036 0000 5437
Calisma Yih -
16-20 wl 39 459 0,28
arasi
2 ve 42 4,46 0,40
uzeri
1-5 yil arasi 318 4,43 0,40
6-10 yil 38 449 033
Kag¢ Yildir 1lar1a551 |
Bulunulan -y
isletmede arasi > 445 042 0190 1,538
Calistiklar 16-20 y1l 6 4,81 0,17
arasi
21 yil ve 5 4,53 0,24
uzeri
2800 TL 102 4,40 0,43
ve alt1
2801-
3000 TL 99 4,52 0,36
3001-
Aylik Gelir 4000 TL 152 4,42 0,41 0,079 2,111
4001-
5000 TL 23 4,56 0,32
S001TL 438 030
Ve uzeri

Cizelge 25’ e gore ¢alisan performansi, c¢alisanlarin bulunduklari isletmede
calistiklar y1l ve aylik gelirlerine (p>0,05) gore bir farklilik gdstermemektedir. Fakat
calisanlarin performanslari, yas faktorii, egitim durumu ve toplam mesleki calisma

yillarma (p<0,05) gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermektedir. Bu
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farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amagli Post Hoc testi uygulanmis
ve bu test sonucunda; 41-50 yas araligindaki ¢alisanlarin, 21-30 yas araliginda olan
calisanlara gore, ortadgretim egitimi alanlarin, lisans egitimi alan ¢alisanlara gore, 6-
10 yil aras1 toplam mesleki ¢alisma yil1 olan ¢alisanlarin 1-5 yil arasi toplam mesleki
calisma yilt olan calisanlara gore performanslarinin daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.
4.8. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda olusturulan on hipotez incelenmistir. Sonug¢ olarak 8
hipotez desteklenmis (H1, H1a, H1b, H1c, H1d, Hle, H1f, H2b), iki hipotez (H2, H2a)

desteklenmemistir.

Cizelge 26. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi
No Hipotez Sonug¢
H1 Psikolgj.ik s?zlfrsn.le.i.le g.:ahsan performansi arasinda anlaml Desteklendi
ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan iliskisel s6zlesme ile
Hla  calisan performansi arasinda anlamli pozitif yonli bir iliski Desteklendi
vardir.
Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan islemsel s6zlesme ile
H1b  ¢alisan performansi arasinda anlamli pozitif yonli bir iliski Desteklendi
vardir.
Psikolojik sdzlesme ile calisan performansinin alt boyutu
Hlc  olan gorev performansi arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir Desteklendi
iligki vardir.
Psikolojik sozlesme ile galisan performansinin alt boyutu
H1ld  olan baglamsal performans arasinda anlaml ve pozitif yonlii Desteklendi
bir iligki vardir.
Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan iligkisel sdzlesme ile
Hle  baglamsal performans arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir Desteklendi
iliski vardir.
Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan islemsel s6zlesme ile
H1f  gorev performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski Desteklendi
vardir.
Psikolojik sozlesme ihlali ile ¢alisan performansi arasinda
anlamli ve negatif yonlii bir iligki vardir.
Psikolojik sozlesme ihlali ile g¢alisan performansinin alt
H2a  boyutu olan gérev performansi arasinda anlamli ve negatif —Desteklenmedi
bir iligki vardir.
Psikolojik sozlesme ihlali ile g¢alisan performansinin alt
H2b  boyutu olan baglamsal performans arasinda anlamli ve Desteklendi
negatif bir iliski vardir.

H2 Desteklenmedi
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Calismanin kavramsal ¢ercevesinde psikolojik s6zlesme, psikolojik sozlesme
ihlali ve calisan performansit ayrintili olarak anlatilmistir. Arastirma kisminda
psikolojik soézlesme, psikolojik sézlesme ihlali ve ¢alisan performansi arasindaki
iligkiyi test edebilmek amaci ile otel isletmeleri calisanlarina psikolojik sézlesme
Olcegi, psikolojik sozlesme ihlali 6lgegi ve ¢alisan performansi Olgegindeki sorular
yoneltilmis, verilen yanitlar istatistiksel olarak incelenerek, sonuglar aciklanmaya
calistlmistir. Bu amag ile Izmir ilinde faaliyet gdsteren 5 ve 4 yildizli otel isletmeleri
calisanlarina yonelik anket ¢calismasi yapilmistir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar

asagida sunulmaktadir.

Otel isletmelerinde, psikolojik sodzlesmenin uygun bir sekilde isleyis
gostermesi veya ihlal edilmesi, ¢alisanlarin performanslar ile iligkili olabilmektedir.
Bu noktadan hareketle, calismada psikolojik s6zlesme, psikolojik sézlesme ihlali ve
calisan performansi iliskisini ortaya koyabilmek amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda, psikolojik sozlesme ile ¢alisan performansi arasinda
anlamli bir iliski tespit edilmis, H1 desteklenmistir. Yapilan alanyazin incelemesi
sonucunda elde edilen bulgular (Aselage ve Eisenberger 2003; Coyle-Shapiro ve
Kessler 2002; Yongjing vd., 2010; Jufri, 2018) ile tespit edilen sonucun benzerlik
gosterdigi goriilmektedir. iliskisel sdozlesme ile calisan performansi arasinda anlamli
bir iliski tespit edilmis, Hla desteklenmistir. Yapilan alanyazin incelemesi sonucunda
elde edilen bulgu (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994) ile tespit edilen sonucun
benzerlik gosterdigi goriilmektedir. islemsel sézlesme ile calisan performansi arasinda
anlaml bir iligki tespit edilmis, H1b desteklenmistir. Yapilan alanyazin incelemesi
sonucunda elde edilen bulgu (Rousseau, 1990) ile tespit edilen sonucun benzerlik
gosterdigi gorilmektedir. Psikolojik sézlesme ile ayr1 ayri gorev performansi ve
baglamsal performans arasinda anlamli bir iliski tespit edilmis, Hlc ve Hld
desteklenmistir. Yapilan alanyazin incelemesi sonucunda elde edilen bulgu (Cheung,
2005) ile tespit edilen sonucun benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Son olarak
caligmada, alan yazin taramasi sonucunda ortak amaclara hizmet ettigi ve benzer

davranig kaliplarini igermesi dolayisiyla iligkisel sézlesme ile baglamsal performans
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ve islemsel s6zlesme ile gorev performansi arasinda anlaml bir iligkinin olduguna dair
hipotezler gelistirilmis, yapilan analiz sonucunda hipotezler (Hle, HIf)
desteklenmistir. Bu analizlerin bulgular1 dogrultusunda, psikolojik sézlesmenin
yonetici ile ¢alisan arasinda etkin ve verimli bir sekilde isleyis géstermesi sonucunda,
calisgan performansinin da artis gosterecegi, psikolojik sozlesme ihlalinin
gerceklesmesi sonucunda ise g¢alisan performansinin diisiis gdsterecegi sonucuna
ulasilmistir. Fakat bu ulasilan sonucun diisiik bir korelasyona [Ihlal. <-> Gérev. (r =
,122*)] sahip olmasina ragmen degislik gosterdigi bir bulgu mevcuttur. Soyle ki,
psikolojik s6zlesme ihlali ile ¢alisan performansi ve alt boyutu olan baglamsal
performans arasinda negatif yonlii bir iligki olmasina ragmen, psikolojik sézlesme
ihlali ile gorev performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgu,
calisan ile yonetici arasinda, psikolojik sézlesme ihlal durumunun artis gostermesi
sonucunda gorev performansimin da artis gosterecegi veya ihlal diizeyinin diisiis
gosterecegi durumda, gorev performansinin da diisiis gosterecegi sonucunu ifade
etmektedir. Bu tespit edilen iliskinin, baglamsal performansin aksine gorev
performansinin daha ¢ok isin teknik kismu ile alakali olmasi, ¢alisanin isletme temel
faaliyetlerine odaklanmasi ve daha ¢ok yasal s6zlesmeye 6nem vermesi olasiligindan

kaynaklaniyor olabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu calisgma kapsamina giren otel isletmelerindeki calisanlarin, psikolojik
sozlesme Olgegine verdikleri cevaplar genel olarak degerlendirildiginde yanitlarin
agirlikli olarak “katiliyorum” segeneginde toplandigi sdylenebilir. Calisanlar
psikolojik s6zlesme ihlali olgegine iliskin verdikleri cevap ise agirlikli olarak
“kararsizim” secenegidir. Son olarak c¢alisanlarin performans oOlgegine verdikleri
cevaplar ise genel olarak degerlendirildiginde agirlikli olarak “Kesinlikle

Katiliyorum” segeneginde toplandigi sdylenebilir.

Psikolojik sdzlesme ve galisan performansinin ayrintili bir sekilde ele alindig:
boliimlerde de anlatildig1 iizere psikolojik s6zlesme ve calisan performansini etkileyen
bircok faktér bulunmaktadir. Bu faktorlerden olan cinsiyet, medeni durum, turizm
egitim durumu, egitim durumu, yas, mesleki ¢alisma yili, bulunulan isletmede ki
calisma yili ve aylik gelir degiskenlerinin psikolojik sozlesmeyi ve calisan

performansini etkileyip etkilemedigini ortaya koyabilmek amaciyla farklilik testleri
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yapilmig, bu farklilik testleri sonucunda arastirmanin alt amaglari dogrultusunda

sorulan sorulara yanitlar bulunmustur.

Yapilan analizin bulgular1 dogrultusunda otel calisanlarinin psikolojik
sOzlesmeleri, yas faktorii, medeni durum, cinsiyet ve toplam mesleki ¢aligma yilina
gore Mimaroglu (2008), Cetin (2010) ve Yilmaz (2012) "1 ¢aligmalar1 ile benzerlik
tasimakta ve anlamli bir farklilik gostermemektedir. Fakat Tiirker (2010), Dikili
(2012) ve Dabos ve Rousseau (2013)’ nun c¢alismalarinda bu bulgularin, aksine
psikolojik sdzlesmenin, cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Calismada, psikolojik sozlesme, egitim durumu
degiskenine gére Mimaroglu (2008)’ nun ¢aligmasi ile benzerlik tasimakta ve farklilik
gostermekte iken, Yesufu (2019)’ nun ¢alismasinda egitim durumu degiskeni farklilik
gostermemektedir. Analiz bulgulari ile tespit edilen bu farkliligin, ilkdgretim egitimi
alan ¢alisanlar ile lisansiistii egitimi ¢alisanlar arasinda oldugu, ilkdgretim egitimi alan
calisanlarin psikolojik sozlesme diizeylerinin lisansiistii egitimi alanlara gére daha
yiiksek oldugu, bunun sebebinin ise egitim seviyesi arttik¢a calisanlarin psikolojik
sOzlesmeden ¢ok yasal is s6zlesmesine dnem verdigi ve isin daha ¢ok profesyonel
tarafi ile ilgilendikleri diisiiniilmektedir. Calismada, Mimaroglu (2008)’ nun elde ettigi
bulgularin aksine, psikolojik sozlesme, calisanlarin bulunduklari islemede ¢alistiklar
yil ve aylik gelirlerine gore farklilik gostermektedir. Mimaroglu (2008)’ nun
caligmasinda elde ettigi bulgular ile farkli bulgularin elde edilmesi sebebinin, sektor
farklilig1 oldugu, Mimaroglu (2008) evren olarak satig temsilcilerini sectigi ve bu
evrenin, direkt olarak maddi kazanci hedef aldig1, bu sebeple aylik gelir degiskenine
gore farkli bulgularin elde edildigi diisiiniilmektedir. Calismada elde edilen diger bir
bulgu ise psikolojik s6zlesmenin, ¢alisanlarin turizm egitimi alma durumlarina gore

farklilik gostermemesidir.

Diger alt amaci kapsayan, calisan performansinin katilimcilarin sosyo-
demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gdstermedigine iliskin analizin bulgular
dogrultusunda, otel ¢alisanlarinin performanslart Kocabacak (2011), Kesen (2014) ve
Yilmaz ve Giinay (2020)’ in c¢aligmalar1 ile benzerlik tasimakta ve yas faktorii
degiskenine gore farklilik gostermektedir. Calisanlarin performanslar cinsiyet ve
calisanlarin bulunduklari isletmede calistiklart y1l degiskenine gore Kesen (2014)’ in

calismasi ile benzerlik tasimakta ve farklilik gostermemektedir. Calismada, calisan
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performansi, medeni durum, aylik gelir ve egitim durumu degiskenlerine gore
Kocabacak (2011)’ 1n ¢aligmasi ile benzerlik tasimakta, farklilik gostermemektedir.
Yine Kocabacak (2011)’ 1n ¢alismasi ile benzerlik gdsteren diger bir bulgu calisanlarin
performanslari, toplam mesleki calisma yillarina gore farklilik gostermektedir.
Calismada elde edilen diger bir bulgu ise ¢alisan performansinin, ¢alisanlarin turizm

egitimi alma durumlarina gore farklilik gostermemesidir.
5.2. Oneriler

Oncelikle psikolojik sdzlesme ve galisan performansi arasindaki bulgularin
Tiirkiye ve uluslararasinda gergeklestirilen yazinlar ile benzer sonuclar tagidig: ifade
edilebilir. Gergeklestirilen tiim bilimsel ¢alismalarda oldugu gibi bu ¢alismada da bir
takim kisitlat bulunmaktadir. Arastirmanin, maddi ve zaman sinirlari sebebi ile
yalnizca bir sektorde gerceklestirildigi dikkate alinmalidir. Dolayisiyla konu ile ilgili
gerceklestirilecek bundan sonraki ¢aligmalarda farkli sektorlerin de incelenmesinde
yarar vardir. Ayriyeten elde edilen bulgular, sehir otellerini temsil ettiginden, sayfiye
otellerinde gercgeklestirilecek caligsmalar ve hatta sehir otelleri ile sayfiye otellerini

karsilastirmali ¢alismalar yapilmasinda fayda vardir.

Arastirma sonucunda otel isletmelerinde gorev yapmakta olan calisanlarin
yoneticileri ile gergeklestirdikleri psikolojik s6zlesme ile performanslar arasinda iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir. Yine arastirmada taraflar arasinda yasanan ihlalin,
calisan performansi ile iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonuglara bagli olarak

birtakim Oneriler sunulmustur.

Yoneticiler i¢in Oneriler;

e Ise alim siirecinde yéneticiler ¢alisanlarina, yapacaklari isin tanimini net bir
sekilde aciklamali, isletmede, ilerleyen donemlerdeki yapilacak olan
degisiklikleri, is yerinin deger ve Onceliklerini agikca belirtmelidirler.

e Yoneticiler, ise alim silirecinde ve sonrasindaki donemde, calisanlarina
verdikleri sozleri yerine getirmeli, yerine getirilemeyen sozlerin nedeni agik
bir sekilde dile getirilmelidir. Clinki unutulmamalidir ki verilen sozlerin
tutulmamas: durumunda, ihlal durumu meydana gelebilir ve gergeklestirilen bu
calismanin ve alanyazin taramasi sonuglar1 gostermektedir ki psikolojik

sOzlesme ile calisan performansi pozitif yonde iliskiye sahiptir. Bu dogrultuda
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psikolojik sozlesme diizeyinin diisiis gostermesi durumunda calisan
performansi da diisiis gosterebilmektedir.
Yonetici ile calisan arasinda yasanabilecek uyusmazlik durumunda ihlal
gerceklesebilmektedir. Bu ve benzeri durumlarda, yoneticiler ¢alisanlar ile
iletisime gegmeli, karsilikli yanlis anlasilma ve algilamalar konusularak ortaya
konulmali ve ¢6ziim aranmalidir. Ciinkii bu calisma sonucunda elde edilen
bilgiler dogrultusunda bilinmektedir ki isletmelerde calisan ile yonetici
arasindaki iletisimin diizgiin bir sekilde isleyis gostermesini gerekli kilan
iliskisel sozlesme ile isletmelerde gorev performansina gore daha fazla tercih
edilen baglamsal performans arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir.
Miskisel sozlesme diizeyinin yiiksek oldugu ikili iliskiler baglamsal performans
diizeyini de yiikseltebilmektedir.
Isletmede gerceklesen ihlal durumunda, ydnetici ilk olarak ¢alisanlarina kars:
adil davrandigindan emin olmali, eger adil olmadig1 kanisina varirsa, ¢alisant
ile acik iletisime gecip diisiince yapisindaki adaletsizlik algisi izlerini silmek
icin ¢aba gostermelidir.
Y oneticiler tarafindan sinirh kaynaklar adil dagitilmali, 6diillendirmeler somut
bir sisteme dayandirilarak gergeklestirilmeli, etik kurallar agik ve net bir
sekilde ifade edilmelidir.
Yoneticiler, calisanlar ile aralarinda olusturduklar1 psikolojik s6zlesmenin
algilara dayali oldugunun bilincinde olmali, kisiden kisiye degisiklik
gosterebilecegini, bu konuda 6n yargi ve genellemelerin dogru olmayacaginin
farkina varmal1 ve bunu kabul etmelidir.
Bu arastirma ve alanyazinda ki diger arastirma bulgularindan da anlasilacagi
lizere, ¢alisanlarin sosyo-demografik ozellikleri (cinsiyet, medeni durum,
turizm egitim durumu, egitim durumu, yas, mesleki ¢alisma yili, bulunulan
isletmede ki calisma yili ve aylik gelir) ile psikolojik sozlesme ve calisan
performans1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin psikolojik s6zlesmeleri degerlendirilirken yoneticiler tarafindan bu
farkli degiskenler g6z 6niine alinmalidr.
Yoneticiler, calisanlar1 ile periyodik olarak bir araya gelmeli, bilgilendirme,
bilgi paylasimi ve taraflarin beklentilerini alma seklinde faaliyetler
gerceklestirmelidir.
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Calisanlar, diisiince ve isteklerini agikladiklar1 durumlarda, yoneticileri
tarafindan yanlis anlasilma olasiligini diisiinerek sessiz kalabilmektedirler. Bu
gibi durumlarin meydana gelmemesi i¢in, yoneticilerin ¢aliganlara, kendilerini
rahat bir sekilde ifade edebilmelerini saglayacak ortamlar hazirlamasi
gerekmektedir. Olusturulan bu ortamlarin, ¢alisanlara rahat bir sekilde duygu,
diisiince, inang ve ideallerini dile getirebilmeleri agisindan zemin hazirlayacagi
distiniilmektedir.

Psikolojik sozlesmenin etkin ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesinde en
biiyiikk gorev yoneticilerindir. Yoneticiler, emek yogun bir sektdr ozelligine
sahip olan turizm sektoriinde, isletmelerinin basarisinin biiyiik Olgiide

calisanlarinin performanslarina bagl oldugunu unutmamalidirlar.

Calisanlar igin Oneriler;

Calisanlar ise alim siirecinde, psikolojik s6zlesmenin sonraki donemlerde ihlal
edilmemesi i¢in, isletmeden beklentilerini agikca dile getirmeli, isin tanimu, rol,
gorev, sorumluluk ve ytikiimliiliikkleri hakkinda bilgi sahibi olmalidirlar.
Calisanlar isletmede, psikolojik s6zlesmeyi ihlal etmemek amaci ile gorev
tanimlar1 iginde davranis sergilemeli, gereken kalitede hizmet sunmak
amaciyla yiiksek diizeyde performans sergilemelidirler.

Calisanlar, is icin yeterli seviyede bilgi veya yetenege sahip degiller ise bu
konu hakkinda direkt olarak yonetici ile iletisime ge¢ip, yasanacak
olumsuzluklarin 6niine gegmelidirler.

Psikolojik s6zlesme diizeyi i¢in gegerli olan iliskisel boyutun ilkelerine daha
olumlu yaklasabilirler. Bdylece psikolojik sozlesme diizeyleri artig

gosterebilir.
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EKLER

Ek-1. Anket Formu

Sayin Katilimer;

Elinizdeki anket, psikolojik sozlesme, psikolojik sozlesme ihlali ve calisan performansi
arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in tasarlanmistir. Sorulara igten ve samimi cevaplar vermeniz
saglikli veriler elde edilmesini saglayacagi igin son derece dnemlidir. Cevaplariniz kesinlikle
gizli tutulacak ve sadece arastirma i¢in kullanilacaktir. Ilginiz ve desteginiz icin tesekkiir eder
saygilar sunarim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi e-mail: cihangirtekli@gmail.com
Cihangir TEKLI
Balikesir Universitesi, BALIKESIR

1. BOLUM

Asagidaki tablolarda psikolojik sozlesme, psikolojik sozlesme ihlali ve calisan
performansina yonelik ifadelere katilim diizeyinizi belirtiniz.

Degerlendirme: 1= Kesinlikle katilmiyorum 2= Katilmiyorum 3=Kararsizim 4=

Katiliyorum 5= Kesinlikle katiliyorum

Katihm Derecesi
M @ B & ©
1.Bu isi sadece para i¢in yapiyorum.

2. Net olarak belirlenmis is saatleri i¢inde g¢aligmay1 tercih
ederim.

3. Hizmet siirem ve hedeflere ulasmak i¢in gosterdigim ¢aba
karsiliginda bu isletmede ylikselmeyi bekliyorum.

4. Iste her seye karismamak onemlidir.

5. Bu isletmede ilerlemeyi bekliyorum.

6. Fazla mesai i¢gin ek ticret almay1 bekliyorum.

7. Ise sadece isimi yapmak i¢in geliyorum.

8. Bu isletmede kendimi takimin bir pargasi gibi hissediyorum.

9. Bu isletmeye baghiligim s6zlesmemde yer alan maddelerle
sinirlhidir.

10. Bu isletmenin, ¢alisanlarin emeklerinin karsiligini verdigini
diisiiniiyorum.

11. Sadece isimin gereklerini yerine getiriyorum.
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12. Gelecekte alacagim hak ve menfaatler (emeklilik, saglik
giivencesi...vb.) karsiliginda bu isletmeye %100 katkida
bulunmaya hazirim.

13. Sik1 ¢alistigim takdirde bu isletmede terfi edebilme
imkanim vardir.

14. Calistigim isletmede kariyer planim acik bir sekilde
belirlenmistir

15. Sadece kisa donemli is hedeflerine ulagmak i¢in
calistyorum.

16. Bu isletmede sonuna kadar calisirim.

17. Calistigim isletmede her seye fazlasiyla karigirim.

18. ise alimirken bana verilmis olan sdzlerin neredeyse hepsi
yerine getirildi.

19. Ise alindigim zaman bana verilmis sézlerin gergeklesmesi
i¢in igverenimin ugrastigini diisliniiyorum.

20. Simdiye kadar igverenim bana verilen szlerin yerine
getirilmesi i¢in olaganiistii gayret gdsterdi.

21. Kendi katkilarimin karsiliginda bana, isletmem tarafindan
vaat edilenlerin hepsini almadim.

22. Sozlesmede lizerime diisen gorevleri yapmis olmama
ragmen igsverenim verdigi s6zlerin ¢ogunu yerine getirmedi.
23. Isletmeme kars1 biiyiik bir 6fke hissediyorum.

24. Isletmem tarafindan ihanete ugramis hissediyorum.

25. Isletme ile aramizda olan sézlesmenin ihlal edildigini
diistiniiyorum.

26. Isletmemde bana davranis bigimlerini diisiindiikge,
fazlastyla hayal kirikligina ugradigimi hissediyorum.

27. Isime iliskin hedefleri basartyla sonuglandiririm.

28. Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim.
29. Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanlhigmi kullanirim.
30. isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.

31. Gorevlere iliskin belirlenmis olan sorumluluklardan daha
fazlasini Ustlenebilirim.
32. Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diisiiniiriim.

33. Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla
iistesinden gelirim.

34. Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, isimde iyi bir
performans sergilerim.

35. Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek icin
planl1 ve organize ¢alisirm.

36. Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret
gosteririm.

37. Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.

38. Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm.
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39. Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima
zamaninda ya da zamani gelmeden Once yerine getiririm.
40. Diger caliganlar elestirdiginde, ben 6rgiitiimii savunurum.

41. Orgiit disindakiler elestirdiginde, ben drgiitiimii savunurum.

42. Orgiitiimii toplum i¢inde temsil etmekten gurur duyarim.

2. BOLUM
1- Cinsiyetiniz:
() Kadin () Erkek
2- Medeni Durumunuz:
()Evli () Bekar
3- Yasimz:
()16-20 ()21-30 ()31-40 ()41-50 ()51 veiizeri
4- Cahistigimiz Departman (Liitfen yaziniz) ........c.ccceeveveeveeneenceenneennnnns
5- Egitim Durumunuz:
() Ilkdgretim () Ortadgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii
6- Turizm Egitimi Aldimz m1
() Evet () Hayir
7- Toplam mesleki calisma yilimiz:
()1-5y1il ()6-10y1l () 11-15y1l () 16-20 y1il ()21 y1l ve lizeri
8- Kag yildir bu isletmede cahisiyorsunuz:
()1-5yil ()6-10y1l () 11-15y1l () 16-20 y1il ()21 y1l ve lizeri
9- Aylik geliriniz ne kadar (Liitfen yaziniz)? ..........ccccceeevievieveeneecieenienens

Anket tamamlanmistir. Tesekkiirler...
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