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PSIKOLOJIK SOZLESMENIN ISE ADANMISLIK UZERINDEKI
ETKIiSININ INCELENMESIi: HAVACILIK SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA
Reyhan Ademoglu
Temmuz, 2020

Gilintimiizde sirketler, degisen rekabet kosullarinda hayatta kalabilmek i¢in en 6nemli
faktorlerden birinin dogru ve etkili insan kaynaklar1 yonetimi oldugunun bilincindedir.
Ancak yeni yoOnetim anlayislari, egitim seviyesinin artmasi, gelisen teknoloji,
piyasadaki degisimler, kurumlarin yonetim siireglerini zorlastirmakta, bunun
sonucunda calisanlarin Orgiite ve c¢alisma arkadaslarina olan bagliliklar1 ve
motivasyonlar1 azalmaktadir. Performans beklentilerini gerceklesmeyen yoneticiler,
baglilik ve verimliligi arttirmak igin arayis icine girmektedir. Bu dogrultuda,
calisanlarin tutum ve davranislarinin belirleyicisi olan psikolojik s6zlesme ve ise
adanmislik kavramlari, calisan-Orgiit iliskisinin agiklamakta faydali olmaktadir.
Ancak calisanlarin tutum ve davranislarini anlamak icin algilarinin bilinmesi gerekir.
Psikolojik sozlesmeler ve ise adanmislik, yoneticilere bu perspektifi sunabilen arag ve
yontemler niteligi tagimaktadir.

Bu calismanin temel amaci, calisan ile organizasyon arasindaki iligskiyi giiclendiren
psikolojik s6zlesme ile ise adanmiglik arasindaki iliski i¢in bir model 6nermektir. Bu
amac¢ dogrultusunda yapilan ¢alisma, Tiirkiye’de havacilik sektoriinde ¢alisan 199
kiginin katilim sagladigi anket yontemi ile gerceklestirilmistir. Anket yoluyla elde
edilen veriler SPSS programi yardimiyla analiz edilmistir.

Arastirma analizeleri sonucunda elde edilen bulgulara bakildiginda, ankete katilan
havacilik sektoriindeki calisanlarin psikolojik sozlesme algilarinin ise adanmighk
diizeyleri iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica c¢alisanlarin ise
adanmiglik diizeyleri iizerinde, psikolojik s6zlesme boyutlarindan iligkisel psikolojik
sOzlesmenin pozitif etkisi oldugu, islemsel psikolojik sdzlesmenin ise negatif etkisi
oldugu sonucuna ulasilmistir. Psikolojik s6zlesme algisi ve ise adanmislik arasindaki
iligskilerin analiz edilmesi ile teoriye ve uygulamaya onemli katkilar saglanacagi
distiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik s6zlesme, ise adanmishk, isci



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT
ON WORK ENGAGEMENT: A RESEARCH IN AVIATION SECTOR

Reyhan Ademoglu
July, 2020

Today, companies are aware that one of the most important factors to survive in
changing competitive conditions is accurate and competent human resources
management. However, new management approaches, increasing the level of
education, developing technology, changes in the market, complicate the management
processes of the institutions, as a result of which the employees’ loyalty and motivation
to the organization and their colleagues decrease. Managers whose performance
expectations are not met are seeking to increase commitment and efficiency.
Accordingly, the concepts of psychological contract and work engagement, which are
the determinants of employee attitudes and behaviors, are useful in explaining the
employee-organization relationship. However, to understand employee attitudes and
behaviors, their perceptions need to be known. Psychological contracts and work
engagements are tools and methods that can offer managers this perspective.

The main purpose of this study is to propose a model for the relationship between the
psychological contract that strengthens the link between the employee and the
organization and the work engagement. In line with this objective in the study, 199
people working in the aviation industry in Turkey was conducted with survey method
that allows participation. The data obtained through the survey were analyzed with the
help of the SPSS program.

When the findings obtained as a result of the research analysis are analyzed, it is
concluded that the psychological contract perceptions of the employees in the aviation
sector, which have participated in the survey, have an impact on their level of work
engagement. In addition, it was concluded that the relational psychological contract
had a positive effect on the work engagement levels of the employees, and that the
transactional psychological contract had a negative effect. It is thought that significant
contributions will be made to theory and practice by analyzing the relationship
between psychological contract perception and work engagement.

Keywords: Psychological contract, work engagement, worker



ON SOz

Bu uzun yolculuk ve zorlu donemde bana destek veren herkese tesekkiir etmek
istiyorum. Bu siirecte gosterdigi sabir, destek, anlayis ve rehberlik i¢in danismanim
Dog. Dr. Serdar Bozkurt'a en derin siikranlarimi sunuyorum. Bu ¢alismanin hazirlik
stirecini yakindan takip eden, ihtiya¢ duydugumda bilgisini benimle paylasan ve bu

arastirmay1 basariyla tamamlamak i¢in beni dogru yola gétiiren kisiydi.

Arastirmamiza katkilarindan dolay1 Act Airlines yonetici ve ¢alisanlarina tesekkiir
ederim. Veri toplama siirecime 6nemli dl¢iide katkida bulundular, degerli bilgilerini

paylastilar ve siire¢ boyunca tiim anlayislartyla beni desteklediler.

Bu siirecte gosterdigi sabir, anlayis ve sonsuz destek i¢in sevgili esim Deniz Ademoglu
ve kizim Nil Ademoglu’na tesekkiir etmek istiyorum. Bu zor yolda en biiyiik
motivasyon kaynaklarim oldular. Son olarak aileme, bu tez siirecinde Ve hayatim
boyunca beni yiireklendirdikleri i¢in sonsuz tesekkiir ediyorum. Babam Talip
Yenibayrak, annem Mahide Yenibayrak, ve kardeslerim Neslihan Dogru ve Elif
Yenibayrak’a hep yanimda olduklari, maddi ve manevi destekleri ve kosulsuz sevgileri

i¢in minnetarim.

Bu tez hayatimdaki bu harika insanlara adanmistir.

Istanbul, Temmuz, 2020 Reyhan Ademoglu
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1. GIRIS

Insanhigin tarihsel gelisimi boyunca ¢alisma hayatina bakildiginda, insanoglunun
temel ihtiyaglarimi karsilamada bir¢ok farkli sekilde ¢oziimler buldugu goriilmiistiir.
Teknolojik gelismeler ile birlikte tarim toplulugu olmaktan ¢ikip sanayi toplulugu
daha sonra da bilim toplulugu olma yolunda ilerleme kaydedilmistir. Calisma
hayatindaki en Onemli unsurun insan oldugu gercegi bilim toplumu ile kesinlik
kazanmistir. Insan faktoriiniin 6neminin anlasilmasinin ve o&rgiitsel davranis
calismalarinin c¢alisanlarin kurum i¢i tutum ve davranmiglarimi anlama konusundaki
katkilar1 yoneticilere nemli faydalar saglamustir. Orgiitsel davranis alaninda yapilan
caligmalarin artmasi da giin gectikge yeni kavramlarin ortaya atilmasia ve daha

detayl1 incelenmesine olanak saglamaktadir.

Psikolojik sdzlesmenin kavraminin ¢ikist Neoklasik donem olmustur ancak kavrama
olan ilginin artmas: insan kaynaklar1 alanindaki degisimlerin oldugu 90’l1 yillara
tekabiil etmektedir. Kavrami yeniden tanimlayarak giindeme gelmesi ve dneminin
tizerine dikkat ¢ekilmesi sonucu yapilan aragtirmalarin artmasi1 Rousseau’nun (1990,
390) “Psikolojik sozlesme, isveren ile calisanin iliskisinde taraflarin beklenti ve
sorumluluklart ile alakali kisinin inan¢ ve algilamalaridir.” yaptig1 bu tanimlama
sonucu olmustur. Psikolojik sozlesme, ¢alisan ve kurum iliskisinde agik¢a
belirtilmeyen, stii Ortiilii, taraflarin karsilikli olarak beklentilerinin s6z konusu
oldugu, psikolojik agidan incelenmesi gereken bir anlasma seklinde acgiklanan
psikolojik s6zlesme kavrami, kurumlarin 6nem verdigi bir fenomen olarak karsimiza
cikmaktadir. Psikolojik s6zlesme, is goren ve kurum arasindaki iletisimde 6nemli

neticelere yol agmaktadir (Cihangiroglu, Sahin, 2010, 1).

Pozitif Orgiitsel davranis alaninda incelenen bir kavram olan ise adanmislik son
yillarda literatiirde sik¢a karsimiza c¢ikmaktadir. ise adanmishk kavramu ile ilgili
yapilan ¢alismalarin temelinde tiikenmislik kavrami bulunmaktadir, ise adanmiglik
tilkenmislik kavramimin zitt1 olarak ilgi gérmeye baslamistir. Ise adanmislik, dinglik,
adanma ve yogunlasma ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici, isle ilgili bir zihin
durumu olarak tanimlanir (Bakker ve dig., 2007, 274). Isine adanmus, isi ile biitiin

olmus isgoérenin is arkadaslarina kiyasla performansi, kendi kendine sorumluluk

1



almasi, sergiledigi proaktif tutum ve yeni seyler 6grenme konusundaki istegi cok daha

yiiksektir.

Bu calismada orgiitler i¢in 6nemli iki kavram olan psikolojik sozlesme ve ise
adanmighk arasindaki iliskinin incelenmesi ve bu incelemenin 6nemi giin gectikce
artan havacilik sektoriinde yapilmasi amaglanmistir. Havacilik sektort, tiim diinyada
cok hizli bir sekilde gelismeyi siirdiirmekte, gerek uluslararasi gerekse kitalararasi
entegrasyon ve biitiinlesmede biiyiikk rol oynamakta, oncli konumda oldugu
belirtilmektedir. Son dénemde, dis ticaret ve turizm gibi diinya ekonomisi agisindan
en Onemli sektorler havacilik sektdrii sayesinde hayat bulmaktadir. Giiniimiiz
diinyasinda havacilik sektorii, kargo ve yolcu tasimaciligi ayrimi olmaksizin, iilke
ekonomilerinin temelini olusturmaktadir. Sivil havaciligin ekonomik etkisi diger
sektorlerle karsilastirildiginda ¢ikan sonug sasirticidir. Diinya havacilik sektorii
yarattig1 600 milyar ABD Dolarini asan ekonomik katkisi ile ilag (farmasotik) ($451
milyar), tekstil ($223 milyar) ve hatta otomotiv ($555 milyar) sektorlerinden finansal
hacim olarak daha biiytiktiir. Sivil havacilik sektorilinlin diinya gayri safi hasilasina
olan katkisi, insanlar ic¢in ihtiyaglar hiyerarsisinin basinda gelen yeme-igcme
sektoriiniin  yarisindan daha fazladir (T.C. Ulastirma ve Altyapt Bakanligi,
[27.05.2020], 357). Bu ozellikleri ile havacilik sektoriiniin arastirmalarda yer almasi
onemlidir. Yabanci alanyazinda psikolojik s6zlesme ve ise adanmislik kavramlarinin
birlikte incelendigi 15’e yakin aragtirma bulunurken Tiirk¢e alanyazinda ise sadece bir
adet yiiksek lisans tezi ¢alismasi yapilmistir. Bu konuda daha 6nce yapilmis olan
caligmalarda sektor olarak kamu, bankacilik, savunma, saglik, teknoloji, iiretim,
turizm sektorleri incelenmis, havacilik sektoriinde bir ¢alisma yapilmamistir. Bu da

arastirmanin literatiire katkis1 agisindan énemlidir.

Bu arastirmanin ilk bdliimiinde psikolojik s6zlesme kavraminin, ikinci bolimde ise
adanmighk kavraminin kuramlari, tiirleri, Ozellikleri, faydalar1 ve sonuglar
aciklanmistir. Ugiincii boliimde arastirmanm konusu, amaci, modeli, varsayimlari,
hipotezleri, kapsami, yontemi, analizi, bulgu ve yorumlar1 yer almaktadir. Son

boliimde ise sonug ve Onerilere yer verilmistir.



2. PSIKOLOJIK SOZLESME

2.1. Psikolojik Sozlesme Kavram Ve Tanimi

Psikolojik sdzlesme kavrami ilk olarak 1960 yilinda Argyris’in yapmis oldugu ¢alisma
ile ortaya atilmistir. Daha sonra Levinson, Price, Munden, Mandl ve Solley tarafindan
1962 yilinda ve Schein tarafindan 1965 yilinda psikolojik soézlesme kavraminin
tanimlamalar1 yapilmistir. Bu akademisyenler, psikolojik sdzlesmeyi calisan-Orgiit
degisim iliskisini olusturan karsilikli yiikiimliiliikler hakkinda beklentiler olarak
tanimladilar. Daha spesifik olarak, psikolojik bir sézlesmeyi, her bir tarafin bagka bir
tarafin katkilar1 karsiliginda ne almaya hakki oldugu ve ne vermek zorunda oldugu
konusunda bir dizi inan¢ olarak tanimlamislardir (Morrison, Robinson, 1997, 227-
228).

En genel tanimi ile sézlesme, iki kisi veya daha fazla taraf arasinda var olan
yiikimliiliiklere olan inanctir. Sozlesme iki ya da daha cok kisi arasinda bir seyi

yapmak {lizere yapilan anlagma olarak tanimlanir (Rousseau, Parks, 1993).

Argyris (1960) ve Levinson (1962), ve Schein (1965) sunu belirtmistir; psikolojik
sozlesme kavrami, bireyin kurumdan farkli beklentileri oldugunu ve kurumun

bireyden farkli beklentileri oldugunu gosterir.

Psikolojik s6zlesme, kurum ile isgorenin kurmus oldugu iligskide; taraflarin karsilikli
beklenti ve yiikiimliiliiklerinin, iggérenin algist dogrultusunda sekillenmesi sonucu

olusan yazili olmayan bir anlagmadir.

Kotter (1973) psikolojik sézlesmeyi, bir birey ile organizasyonu arasinda, her birinin
kendi iligkilerinde birbirinden ne almayi ve birbirine ne vermeyi bekledigini
belirleyen, soz ile ifade edilmeyen, psikolojik yonii olan ortiik bir sdzlesme olarak
tanimlamistir. Psikolojik sdézlesme yasal sozlesmelerden oldukca farklidir. Yeni
mezun veya is arayisinda olan deneyimli ¢alisanlar bilingli olarak bazi beklentiler
iginde olabilir ancak farkinda olmadiklar1 bir¢ok beklenti unsuru da bulunmaktadir.
Kisinin verecegi teknik becerilere iliskin beklentileri ¢ok net iken sirket degerleri ile

ilgili ne kadar istekli olacagi beklentisi ¢ok net olmayabilir. Ayn1 sekilde sirketin de
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bazi beklentileri digerlerinden daha net bir sekilde tanimlanmis olabilir. Bu beklentiler
ise alim sirasinda yonetici tarafindan net bir sekilde ifade edilmis ya da edilmemis
olabilir. Yeni ise alinacak kisi sirketin bu beklentilerinin farkinda olabilir ya da
olmayabilir. Sonug olarak taraflar arasindaki s6zlesme birey ve sirketin beklentileri
degistik¢e degisir.

Rousseau (1989) psikolojik sozlesmeyi, isgoren ve Orgiit arasindaki yazili olarak
belirtilmeyen kosul ve durumlar karsisinda bireyin sahip oldugu inancglar olarak
aciklamistir. Psikolojik sdzlesmenin olusabilmesi i¢in en az bir tarafin karsi taraftan
gelecek ile ilgili bir s6z aldig1 algisina sahip olmasi gerekmektedir. Kargidakine bir
katki saglanmis ve gelecek donemde yarar saglamasi beklenen bir yiikiimliik
olusturulmustur (Rousseau, 1990). Bu tanimlamadan sonra psikolojik s6zlesme
taniminin  odagi, iliski diizeyinden birey diizeyine ¢ekilmistir. Bu tanimlama
sonrasinda yapilan arastirmalarda genel olarak Rousseau’nun yapmis oldugu

tanimlamaya uyulmustur (Coyle-Shapiro, Kessler, 2000).

Literatiirdeki ¢caligmalar incelenerek yillar igerisinde psikolojik s6zlesme kavraminin

tanimlanmasindaki bakis acilar1 ve degisiklikler agsagidaki Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Psikolojik Sézlesme ile Tlgili Calismalar

Yil Yazar Ad1 | Psikolojik So6zlesme Tanimlanmasi

Tanim Ag¢isindan

1960 Levinson Orgiit ve ¢alisan arasindaki karsilikli beklentlerin toplami

) Orgiit ve calisan arasindaki yazili olmayan karsilikli
1980 Schein
beklentilerin toplami

Orgiit ve calisan arasindaki yazili olmayan sart ve
1989 Rousseau
durumlara dair bireyin inanclar

Orgiit ve calisan arasindaki karsiliklilik temeline dayanan
1995 Rousseau
dinamik, yazili olmayan beklentiler

2008 | Mimaroglu | Orgiit ve calisan arasindaki karsilikli algilamalar

2010 Cihangiroglu ve | Orgiit ve calisan arasinda sozle ifade edilmeyen, psikolojik
Sahin yonil bulunan anlagsma




Konunun Ele Alinis1 A¢isindan

Kot Psikolojik s6zlesme, hem isveren hem calisan agisindan ele
otter
1973 alinmustir.

1990 Rousseau

Schalk ve

Freese

1993

Herriot, Psikolojik sozlesme, sadece ¢alisanin algisi gergevesinde

1997 | Manning ve | ele almmustir.

Kidd
Coyle - Shapiro
2000 Y P
ve Kessler
2000 Millward ve | Psikolojik sozlesme bigimsel, igeriksel ve ihlaller

Brewerton | diizeyinde ele alinmistir.

Iyigiin, Oykii N., Canan Cetin. 2012. Psikolojik Kontratin Orgiitsel Sapma
Uzerindeki Etkisi ve Ila¢ Sektoriinde Bir Arastirma. Oneri Dergisi. .10, s.37, 15-29.

Kavramin olusum siirecini olusturan unsurlar Rousseau (2001, 512) tarafindan
semalar, s6z verme ve algilamadaki 6znellik olarak belirtilmistir. Psikolojik sdzlesme
olusum siireci bes kademe iizerinden ele alimmistir. Bu siireg, istihdam Oncesi
deneyimler, ise alim, erken sosyallesme, sonraki deneyimler ve degerlendirme olarak
tanimlanmistir. Ise baslamadan &nce, galisanlar genellikle meslek ve isverenle ile ilgili
inanglara sahip olabilir, bu da ¢alisanin aklindaki semay: etkileyebilir. Ise alim
deneyimleri, calisan ve isverenlerin birbirlerine yaptiklar1 sozlerle ilgili cesitli
anlayislar dogurur. Ise alim sonrasi sosyallesme, istihdam iliskisi ve bununla ilgili
vaatler ile ilgili yeni bilgilerin islenmesine devam eder. Isveren ve ¢alisan birbiri
hakkinda daha fazla bilgi edinme amaciyla is arkadaslari, amirler ve miisteriler gibi
kaynaklart kullanir. Sonraki deneyimler siirecinde taraflarin birbiri hakkinda bilgi
edinme durumu yavaglar. Degerlendirme siireci ise gdzden gec¢irme ve ihlal durumunu

kapsar (Rousseau, 2001, 512).

Psikolojik sozlesme kavramu ile ilgili yapilan aragtirmalarin sayist 2000 yili sonrasi
oldukca artig gostermistir. Bircok farkli meslek grubu ve ulusal baglamda psikolojik

sozlesme ¢alismalar1 yapilmistir ve bunlar genellikle psikolojik sézlesme teorisinin
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temel tahminlerini desteklemektedir. Bu ¢alismalarin i¢inde psikolojik sozlesmeye
elestiri niteligi olan ¢alismalar da yer almaktadir, ancak higbiri psikolojik s6zlesme
konusunu terk etmeyi onermez. Genel olarak yapilan elestiriler, kavram fazlalhigi,
tanimlarin belirsizligi, yetersiz aciklamalar ve yontemlerin kullanimi, uygulama

eksiklikleri gibi konular iizerine yapilmistir. (Conway, Briner, 2009, 72-73).

2.2. Psikolojik Sozlesme Kavramina Ait Kuramlar

Psikolojik s6zlesme kavraminin temellerini olusturmaya ve agiklanmasina yardimei
olan birgok kuram bulunmaktadir. Bu kuramlar; Karsiliklilik Normu, Sosyal Miibadele
Kurami, Esitlik Kurami, Beklenti Kurami Porter - Lawler Modeli ve Kontrol

Kuramidir.

2.2.1. Karsihklhihk Normu

Psikolojik s6zlesme kavraminin yapitaslarini olusturan teorilerden biri karsiliklilik
normudur. Karsiliklilik normu, davranislarimiz {izerinde giiglii bir etkiye sahip olan
bir tiir toplumsal normdur. Karsiliklik normunun temel esasi, bize yardim edenlere

kars1 duydugumuz yardim etme istegidir.

[k olarak Gouldner (1960)’1n calismasinda ortaya atilan karsiliklilik normu kavramu,
kisilerin karsidakinden elde ettigi yararlara karsilik olarak olumlu davramslar
sergileyecegi esasini temel almaktadir. Karsilik normundan bahsedebilmek icin
oncelikle bireyin kendisine yardim edenlere yardim etmesi ve yardimda bulunan kisiye
zarar verecek bir davranistan kaginmasi gerekmektedir. Karsiliklilik normu evrensel
bir yapiya sahiptir. Yani, elde edilen bir faydaya kisinin karsilik vermesi veya kisinin
kendisine taninan bir yardima kars1 bor¢luluk duymasi herkes i¢in gecerli bir kuraldir
ve bu yardima karsilik vermek kisi tarafindan bir vazife olarak algilanmaktadir. Fakat
karsiliklilik normunun evrenselligi, kisinin karsilastigi durumun sartlarina, kisinin
karakteristik 6zelliklerine ve elde edilen yararin kisi icin ifade ettigi dneme gore

degismektedir. (Gouldner, 1960, 171).

Aselage ve Eisenberger (2003) bu kurami, Orgiitiin iggérene vaat ettigi sozleri
gerceklestirmede problem yasamasi ya da bu vaatlerin isgdrenin beklentisini tam
olarak karsilamamasi sonucunda, iggdrenin isverene karsi sorumluluklarini
gerceklestirmede azalma goriilecegi, bu nedenle bu normun psikolojik sézlesme

kuraminin yapitasi oldugunu belirtmistir (Topaloglu, Arastaman, 2016, 27).
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2.2.2. Sosyal Miibadele Kurami

Sosyal miibadele kurami, sosyal ve maddi kaynaklarin degis tokusunun insan

etkilesiminin temel bir bigimi oldugu diisiincesine dayanmaktadir.

Sosyal degisim teorisi, ilk olarak 1958 de "Social Behavior as Exchange" baslikli bir
makale yazan sosyolog George Homans tarafindan gelistirilmistir (Homans, 1958).
Daha sonra sosyolog Peter Blau ve Richard Emerson teoriyi daha da gelistirmislerdir.
Blau (1964)’ nun bahsettigi bu kuram, bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in sosyal
iliskilerin zorunlu oldugu kabuliinden yola ¢ikmaktadir. Bu kuram kisiler arasidaki

sosyal iliskiyi fayda-maliyet agisindan inceler.

Psikolojik sozlesme teorisi, bir grubun eylemlerinin diger tarafin tepkilerine bagh
olmasi nedeniyle karsilikliligin varli§in1 diisiinen sosyal degisim teorisinin bir
pargasidir. Her iki taraf da dengeli bir iliski siirdiirmeyi beklediginden ve bu karsilikli
iligski genellikle gorece benzer bir aligverise yol actigindan, bir tarafin digerine iligskin

olarak karsilikli katilim zorunlulugu vardir (Chambel ve dig., 2016).

2.2.3. Esitlik Kuranm (Equity Theory)

1965 yilinda J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami, temelde bir
motivasyon kuramidir. Calisanin is iliskilerinde diger c¢alisanlar ile esit sekilde
davranilmay1 istemekte oldugunu ve bu istegin motivasyonu etkiledigini ileri
stirmektedir. Adams bu ¢alismasinda, bireylerin arasindaki aligveris iliskileri sirasinda
yasanan herhangi bir esitsizlik durumunu adaletsizlik olarak tanimlamistir ve bu
esitsizligin kisinin ¢alisma hayatinda tatminsizlik, 6fke, sugluluk, olumsuz duygular

ya da farkli bigimlerde sonuglar dogurabilecegini ifade etmistir (Adams, 1965, 276).

Esitlik kurami, ¢aligma sartlar1 ve maasin neden sadece motivasyonun en onemli
belirleyicileri olmadigini agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Ayrica bir kisiye terfi veya
maas zammi yapmanin neden digerleri iizerinde motivasyon azaltici bir etkisi

olabilecegini agiklar.

Esitlik kuraminda, isgorenin kurumda ¢alisma arkadaslar ile esit muamele gordiigii
yoniindeki inanci, kisisel motivasyonun 6nemli belirleyicilerinden biridir (Giigli,
Recepoglu, Kiling, 2014, 143). Esitlik kuramimna gore calisanlarin isleri igin
sagladiklar1 girdiler, egitim, deneyim ve harcadig1 emek iken, is performanslari sonucu

elde ettikleri ¢iktilar ise maas ve terfi gibi kazanglardir. Is performansi ve elde ettigi



kazang mukayese edildiginde algilanan oran, esitlik ya da esitsizligi belirlemekte 6nem
tagimaktadir (Akyiiz, Demirkasimoglu, Erdogan, 2013, 275). Yani, kisinin isi igin
yaptig1 seyler ve bulundugu fedakarliklar (girdi) ve sonug olarak elde ettigi degerler
(¢1kt1) arasindaki denge 6nemlidir (Huseman, Hatfield, Miles, 1987, 222).

Bu kurama gore, bireylerin islerindeki basarilar1 ve doyum saglama dereceleri, is

ortamina iliskin algiladiklar esitlik ya da esitsizlikle iligkilidir (Luthans, 1997, 197).

Kisi gosterdigi caba ve elde ettigi sonug ile ayni calisma ortaminda baskasinin
gosterdigi ¢aba ve elde ettigi sonucu karsilastirir. Bu karsilagtirma sonucu kiside esitlik

ya da esitsizlik algisini olusturur. Asagidaki durumlar esitsizligi gostermektedir:

Kisinin elde ettigi sonug < Baskasinin elde ettigi sonug
Kisinin gosterdigi caba Bagkasinin gosterdigi caba
Kisinin elde ettigi sonug - Baskasinin elde ettigi sonug

S
Kisinin gosterdigi caba Bagkasinin gosterdigi caba

Esitlik kurami, Porter ve Lawler beklenti kuramu ile alakalidir, aslinda beklenti kurami
esitlik kuramini kapsamaktadir. Performans sonucu elde edilen 6diil ve tatmin iliskisi,

esitlik kuramu ile biiyiik 6l¢iide aynidir (Kogel, 2018, 655).

2.2.4. Beklenti Kurami (Expectancy Theory)

Beklenti kurami da diger bir motivasyon teorisidir ve iki farkl teoriyi kapsamaktadir.
IIki Victor Vroom, ikincisi ise E. Lawler ve L. Porter tarafindan gelistirilen bu

teorilerden ilki bu baslik altinda incelenecektir.

1964 yilinda Vroom karar vermenin arkasindaki motivasyonu incelerken beklenti
kuramini gelistirmistir. Beklenti teorisi, se¢cim veya secim ile ilgili zihinsel siireclerle
ilgilidir. Bireyin se¢im yapmak icin yaptigr siirecleri aciklar. Bu kuram, calisanin
cabalar1 sonucu basarili olacagi, elde ettigi basarilar ile ilgili ddiillendirilecegi ve bu
odiillendirmenin ¢alisan acisindan 6nemli olduguna ydnelik inancin, motivasyonun

ana belirleyicisi oldugunu 6ne stirmektedir (Giiglii, Recepoglu, Kiling, 2014, 143).

Bu kuramda isgorenin isinden tatmin olup olmamasi, sadece beklentilerinin karsilanip
karsilanmadigi ile ilgilidir. Bu kurama gore basari, ddiillendirilmis bir davranis ile
iliskilendirilmistir. Eger bireyde, gosterdigi caba sonucu beklentilerine karsilik

bulamadig1 algis1 olusursa bu davranisi tekrarlamaz (Yildirim, 2007).



Kogel (2018), beklenti kuraminin {i¢ bileseninden bahsetmistir; degerlik, beklenti ve
aragsallik. Vroom, isgdrenin belli bir is i¢in ¢caba gostermesinin degerlik ve beklentiye

bagl oldugunu ifade etmis ve bu ifadeyi asagidaki denklem ile formiilize etmistir.
Motivasyon = Degerlik x Beklenti

Degerlik, ¢alisanin gosterdigi ¢aba neticesinde kazanacagi 6diilii ne kadar arzuladigini
gosteren degerdir. Eger kisi bir hedefe ulagsmayi istiyorsa degerlik (+), bu hedefe
ulagmay1 istemiyorsa degerlik (-), bu hedefe kayitsiz kalirsa degerlik nétrdiir (0).
Degerlik +1 ile -1 deger alir. Yiiksek degerlik ¢alisanin daha fazla gayret gdstermesine
neden olur. Beklenti, kisinin ddiillendirilme olasiligin1 ifade eder. Beklenti 0 ile 1
arasinda bir deger alir. Eger ¢alisan, ¢cabasi karsiliginda odiillendirilecegini bekliyorsa
beklenti 1, cabasi ile 6diil arasinda bir iliski gérmiiyorsa beklenti 0 degerini alir.
Aragsallik, birinci derece sonuglarin ikinci derece sonuglara ulastiracagi konusunda
kisinin sahip oldugu siibjektif olasilig1 ifade etmektedir. Kisinin gostermis oldugu
basar1 sonucu maasinin artmasi birinci derece sonug iken, kisinin yasam kalitesinin
yiikselmesi, toplumdaki statiisli, ¢evresinde taninma ikinci derece sonug¢ olarak
gosterilebilir. Amag ikinci derece sonuglari elde etmektir ¢iinkii birinci derece sonucun

tek basina bir anlam1 yoktur (Kogel, 2018, 651).

Beklenti kuraminin temelinde bilissel ve algisal siirecler bulunmaktadir. Dolayisiyla
bireyler sonuglar1 farkli sekilde arzuladiklari i¢in sonuglara verilen degerler de

farklhidir (Izgar, 2014).

2.2.5. Porter - Lawler Beklenti - Deger Kurami

Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kuramini baz alarak bu modele bazi eklemeler
yapan Porter ve Lawler bu teoriyi beklenti-deger teorisi olarak ifade etmektedir. Porter
ve Lawler bireyin gayreti, bilgi ve yetenegi ve algilanan rolii degiskenlerinin kiginin
performansi tizerinde etkili oldugunu sdylemektedir. Ancak kisinin sadece fazla ¢aba
gostermesi bilgi ve yetenegi yeterli diizeyde degilse performansini olumlu yoénde
etkilemeyebilir. Algilanan rol ise kurum calisanlarinin, performans gosterebilmesi
amaciyla sahip olmasi gereken uygun bir rol anlayisimi ifade etmektedir. Eger bu
anlayis olusmamigsa kiside rol ¢atigsmasi s6z konusu olacak ve kisi iyi bir performans

gosteremeyecektir (Kogel, 2018, 653).

Kisi gosterdigi ¢aba, sahip oldugu bilgi ve yetenek ve algiladigi role gore gosterdigi
performans sonucu bir 6diil elde edecektir. Odiiller, cesitli genel ihtiyaglari
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karsiladiklar1 siirece degerlidirler. Bu odiiller, i¢sel ve digsal odiiller olarak
incelenmektedir. I¢sel odiiller; bir problemi diizeltmek, ekstra calisma siiresi ile
gorevini tamamlamak gibi calisanin insiyatifi neticesinde kazanacagi odiillerdir.
Digsal odiiller; gorevinde yiikselmek, prim almak gibi kurum tarafindan verilen
odiillerdir. Bu noktada miithim olan konu, bu ddiiller sonucu kisinin doyuma erisip
erismemesi konusundaki algisin1 belirleyen beklentisidir (Onaran, 1981, 76).
Vroom’un teorisinden farkli olarak bu teoride 6nemli olan boliim algilanan esit 6diil
degiskenidir. Isgdren is arkadaslar1 ile kendi performansini karsilastirir ve buna
karsilik almay1 6ngordiigi odiil ile alakali bir algt olusturur. Eger isgorenin aldigi bu
0diil algilanan esit ddiilden diisiik ise kisi tatmin olmaz, bu da beklenti degiskenini

degistirir ve kisinin motivasyonu diiser (Kogel, 2018, 653).

Vroom'un modeline yonelik biiyiik elestirileri, eylemler ve sonuglar ve her biri ile
iligkili farkli beklentiler arasinda ayrim yapma ve ayirt etme konusundaki agiklik

eksikliginden kaynaklanmaktadir. (Campbell ve dig., 1970).

2.2.6. Kontrol Kurami

William Glasser 1962 yilinda gergeklik teorisi kavramini ortaya atmis ve sonrasinda
bu kavrami gelistirerek kontrol teorisi ve daha sonra da se¢im teorisi olarak

isimlendirerek degistirmistir (Korkmaz, [22.05.2020]).

Thibaut ve Walker’in (1975)’te gelistirdigi kontrol teorisi kisilerin kendi baslarina
gelecek olaylar1 kontrol etme egiliminde oldugunu ifade eder. Adil siiregler degerlidir

¢linkii bireylerin ¢iktilar1 kontrol etmesine i1zin verir.

Bu kuram, davranisin dis bir uyarandan degil, bir kisinin herhangi bir zamanda en ¢ok
ne istediginden kaynaklandigimi belirtir. Teoriyi gelistiren William Glasser, tim
davraniglarin bes i¢ ihtiyagtan birini karsilamay1 amacladigini iddia etmektedir. Bu
ihtiyaclar; hayatta kalmak, baskalarina ait olmak ve sevilmek, gii¢ ve onem sahibi
olmak, 6zgiirliik ve bagimsizliga sahip olmak, eglenmek olarak tanimlanmistir. Kisi
beynindeki ihtiyaglarini doyurmak i¢in ig¢sel kontrol sistemlerinin yonlendirmesi ile
hareket eder (Clifton, 2011). Kisiler kontrol sistemlerine karsilik zorluklar ile
karsilasabilir ancak kisi bu zorluklar karsisinda farkindalik ve yaraticiligini kullanarak

kontrol sistemlerini degistirebilir ve hayatini diizeltebilir (Corey, 2001).

Kontrol teorisinin, sosyal normlari benimseme, yapilan bir davranisin uzun vadede

neticelerinin diiglinlilmesi, sosyal baglarin gii¢liiliigli veya davraniglar1 engelleyen
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diger digsal sartlar gibi etkenlerin neticesinde, kisi ve yanlis davranis arasinda

durdurucu bir etkisi oldugu ifade edilmistir (Iyigiin, 2011, 61).

2.3. Psikolojik Sozlesmenin Ozellikleri Ve Onemi

Psikolojik s6zlesmenin 6zellikleri bir¢cok arastirmaci tarafindan agiklanmastir.

Levinson (1962), psikolojik sozlesmenin bes 6zelligi oldugunu sdylemis ve bu
ozellikleri; psikolojik soézlesmenin duygusalligi, psikolojik mesafe, yilikiimliiliikler,
psikolojik s6zlesmenin dinamikligi ve sozlesme taraflarmin bagimliligi seklinde

tanimlanmustir.

Rousseau (2004) nun yapmis oldugu ¢alismada psikolojik sdzlesmenin dinamiklerinin
tanimlayic1 Ozellikler ile aciklanabilecegini belirtmis ve arastirmacilar ile alti temel
ozelligi belirlemislerdir. Bu ozellikler, goniillii se¢im, karsilikli anlagsma inanci,
sozlesmelerdeki eksiklikler, birden fazla sozlesme yapanlarin varlhigi, sozlesmeler
basarisiz oldugunda zararlar1 yonetme ve istihdam iligkisinin modeli olarak

sozlesmedir.

- Gonilli se¢im: Psikolojik sozlesmelerde bireyin ozgiir iradesi ile verdigi
vaatleri igerdigi i¢in yapmis oldugu vaatleri yerine getirme konusunda motive
eder. Bir firmada en az bir y1l ¢aligmay1 kabul etmis bir ¢alisana birkag ay sonra
1§ teklifi gelmesi durumunda bu kisinin isi reddetme olasiligi, isverene bu vaadi
vermemis bir calisana oranla daha yiksektir. Goniillii taahiitlerin davranis
tizerinde Ortiik taahiitlere gore daha giiglii etkileri vardir.

- Karsilikli anlasma inanci: Psikolojik s6zlesmelerde yapilan anlagmalarin
karsilikl1 olarak net ve ayni bicimde anlasilmas1 anlamina gelir. Bu anlagsmalar
yapilirken tecriibeli adaylar tecriibesizlere oranla bu konuda daha basarilidir.

- Sozlesmelerdeki eksiklikler: Taraflar her ne kadar beklentilerini ifade etseler
bile karsilikli eksik kalan kisimlarin olmasi muhtemeldir, uzun vadeli bir is
iliskisi s6z konusu oldugunda da taraflarin tiim ayrintili paylagsmasi zordur.
Zaman i¢inde taraflar psikolojik s6zlesmeyi gii¢clendirmek icin giincellemeler
yapmalidir.

- Birden fazla s6zlesme yapanlarin varligi: Psikolojik s6zlesmelerde birden fazla
sOzlesme yapan kisi olmalidir, insan kaynaklar1 miidiirii, {ist yonetici ve is¢i

amiri gibi. Ciinkli calisanin siirekli iletisimde oldugu yoneticisi psikolojik
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sOzlesmenin olusmasinda biiylik 6nem tasir, ancak o yonetici isten ayrildiginda
calisan psikolojik s6zlesmeye olan ortak inancin bittigini diisiiniir. Bu nedenle
yoneticiler ayrildiktan sonra bu siireci iyi yonetmek ve calisana verilen sézlerin
yerine getirilmesi 6nem tagimaktadir.

- Sézlesmeler basarisiz oldugunda zararlar1 yonetme: Isciler ve isverenler hem
psikolojik sozlesmelerinin taahhiitlerini yerine getirmeye hem de mevcut
taahhiitlerin tutulmasi zor oldugunda kayiplar1 yonetmeye odaklanmalidir.

- Istihdam iliskisinin modeli olarak sozlesme: Psikolojik s6zlesme, istihdam
iliskisinin kalic1 bir zihinsel modelini olusturur. Bu zihinsel model, gelecekte
ne bekleyecegine dair istikrarlt bir anlayis saglar ve uygulamaya ¢ok fazla

ihtiya¢ duymadan etkili eyleme rehberlik eder (Rousseau, 2004, 120-121).

Psikolojik s6zlesmenin 1990 ve sonrasinda yeniden tanimlanmasiyla birlikte kavrama;
sosyal kararlilik, algisallik ve subjektiflik, serbest irade ile sdzlesmenin kabulii,

taahhiitler ve karsiliklilik 6zellikleri de dahil olmustur (Tiirker, Karcioglu, 2010, 18).

Psikolojik sozlesme isveren ile ¢alisan iliskisinde iletisimin siirdiiriilmesine olanak
veren bir uygulamadir. Bu niteligi ile psikolojik sdzlesme idareci ve danismanlar i¢in
stratejik kavramsal bir aractir (Diamond, 2003, 3). Calisan oOrgiit tarafindan
kendisinden beklenen sorumluluk ve gorevleri gergeklestirdiginde, Orgiitiin buna
dayanarak beklentilerini karsilamasini bekler. Bu durumun olusumuna iliskin kiside
olusan beklentinin karsilanmamas1 veya eksik karsilanmasi algisi, psikolojik
s0zlesmenin ihlali ve aksamasina sebep olmaktadir. Bu algi kisinin performansina
yanstyarak diislise sebep olacak, bu da kisinin isinden ayrilmasi niyetini ortaya
cikaracaktir (Bagaran, 2016, 48). Bu nedenle psikolojik s6zlesmeler, isveren ve
isgoren arasindaki karsilikli sorumluluklari kapsar ancak igsgoren algisi ile degiskenlik
gosteren ve ona bagli olarak gelisen bir kavram oldugu icin olduk¢ca Gnem

tasimaktadir.

2.4. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Psikolojik sozlesmeler belirli 6zellikleri paylassa da, calismanin dogasina, mevcut
insan kaynaklar1 stratejisine ve ¢alisan motiflerine bagl olarak bir¢ok sekil alabilirler.
Psikolojik bir s6zlesmenin sayisiz detay1 her birey kadar essiz olsa da, isgdrenlerin ve
igverenlerin birbirlerine kars1i davranmiglarini farklilastiran genel kaliplar vardir
(Rousseau, 2004, 122).
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1980’li yillarda arastirmacilar yaptiklari c¢aligmalar sonucunda iki tiir psikolojik
sOzlesme c¢esidi tlizerinde durmuslardir. Psikolojik sozlesmeleri islemsel ve iliskisel
olarak iki gruba ayirmislardir. Daha sonra Rousseau (1995) psikolojik sdzlesmeye

dengeli ve gegissel olarak iki boyut daha eklemistir.

2.4.1. islemsel Sozlesme

Islemsel psikolojik sozlesmeler, dar gérevler ve smirli veya kisa siireli isler gibi
terimleri igerir. Islemsel sézlesmesi olan isgdrenler, belirli kosullara uyma ve kosullar
degistiginde veya igverenler anlagsmalarina uymadiginda baska yerlerde is arama
egilimindedir (Rousseau, 2004, 122). Oldukca rekabetg¢i iicretlendirme politikalar1 ve
uzun vadeli taahhiitlerin olmamasi islemsel s6zlesmelerin karakteristigidir (Rousseau,

1990, 391).

Islemsel s6zlesmelerin, isgdrenlerin isindeki sorumluluk ve gorevlerine kisa siire ve
siirli olarak katilim saglamasina olanak verdigi, taraflarin sadece maddi getirilere
odaklandig1 ve duygusal iliskinin goz ard1 edildigi bir psikolojik s6zlesme tiirii oldugu
anlagilmaktadir (Demirkasimoglu, 2012).

Islemsel sozlesmeler, taraflar arasinda siirli katilimi iceren bir dizi kisa vadeli
ekonomik olarak odaklanmis tutumdur (Raja, Johns, Ntalianis, 2004). Islemsel
s0zlesme odakl1 ¢alisanlar i¢in kurulus, bireylerin islerini yaptiklar1 ve kurulusa ¢ok
az duygusal baglilik ya da baglilik yatirimlar1 yaptiklart yerdir. Bu diisiincedeki
calisanlar icin calistiklar1 kurulus, sadece giindelik kazanimlarin pesinde kosuldugu ve

0zgecmislerinde referans olacak bir yerdir (Millward, Hopkins, 1998, 1532).

Islemsel sdzlesmede, isgdrenin sorumluluklarmin kati bir sekilde belirlendigi fikrine
sahip olmasi ve ayrica kisa vadeli ekonomik sartlarin gergeklestirilmesine yonelik bir

iliski kurulmasi s6z konusudur (Robinson, Rousseau, 1994).

2.4.2. Tliskisel Sozlesme

Iliskisel psikolojik sdzlesmeler arasinda sadakat (isgdren ve isveren digerinin
ithtiyaclarim1 karsilama taahhiidii) ve istikrar (gelecege agik uglu bir taahhiit) gibi
terimler bulunur. Iliskisel s6zlesmeleri olan isgdrenler, iicretli olsun ya da olmasin
fazla mesai yapmaya, isyerinde is arkadaslarina yardim etmeye ve igverenlerinin
gerekli gordiigii orglitsel degisiklikleri desteklemeye daha isteklidirler (Rousseau,

2004, 122). Iliskisel psikolojik sdzlesme, bireylerin sirket degerlerini tam olarak
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igsellestireceklerini  ve kimliklerini kurulusla iligkilendireceklerini ima eder
(Millward, Hopkins, 1998, 1532). Iliskisel sdzlesmeler, uzun vadeli is giivenligi,
kariyer gelisimi ve kisisel problemlerle ilgili destegi icermektedir (Robinson, Kraatz,
Rousseau, 1994). Iliskisel s6zlesmeler sadakat, giivenlik ve biiyiime ile ilgili faktorleri
iceren bir dizi uzun vadeli ve daha genis tabanli tutumdur (Raja, Johns, Ntalianis,
2004).

Rousseau (1990) asagidaki Tablo 2’de islemsel ve iliskisel s6zlesmeyi alti boyut
iizerinden karsilastirmistir. Islemsel ve iliskisel sdzlesmeler odak noktasi, kapsam,

zaman araligy, istikrar, sinir ve somutluk boyutlari iizerinden degerlendirilmistir.

Tablo 2: islemsel ve iliskisel Sozlesmelerin Karsilastirilmasi

Ozellikler Islemsel Sézlesme Iliskisel S6zlesme
Odak noktasi Ekonomik, Dissal Ekonomik, Duygusal
Kapsam Tek tarafli Tiim ¢alisanlar
Zaman aralig1 Ucu kapal1 ve 6zel Agik uclu ve belirsiz
[stikrar Statik Dinamik

Smir Dar Genis
Somutluk Nesnel ve dlciilebilir Oznel ve ortiik

Rousseau, Denise M. 1990. New Hire Perceptions of their Own and their
Employer’s Obligations: A Study of Psychological Contract. Journal of
Organizations Behavior. Vol. 11, 390.

2.4.3. Diger Psikolojik Sozlesme Tiirleri (Dengeli ve Gegissel)

Rousseau (1995) islemsel ve iliskisel psikolojik s6zlesme tiirlerine, dengeli (melez) ve

gecissel olarak iki tiir daha eklemistir.

Dengeli sozlesmeler, agik u¢lu zaman cercevesi ve iliskisel anlagmalarin karsilikli
endisesi ile performans talepleri ve islemsel sozlesmelerin yeniden miizakere
edilmesini birlestirir. Dengeli sozlesmelerde, isgorenlerin ekonomik kosullarin
degismesi durumunda esnek ve uyum saglamaya istekli olacagi, isverenin ise ¢alisan
gelistirme konusundaki taahhiitlerini birlestirir. Dengeli sozlesmeler isgoren ve

igveren arasinda ortak risk olusturmaktadir. Ayrica, dengeli sozlesmeler ekonomik
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kosullar ve calisan ihtiyaclar1 degistikge zaman icinde sartlarin yeniden miizakere

yapilmasini ongérmektedir (Rousseau, 2004, 122-123).

Gegigsel sozlesmeler, tam olarak bir psikolojik sozlesme olmamakla birlikte,
kurumdaki degisim ve yapisal doniisiim neticesinde dnceden yapilmis is anlasmasi ile
ortiismeyen, calisanda ortaya ¢ikan bilissel durumu ifade etmektedir. Isgoren sadece
kurum kapsamindaki gorevleriyle alakali eylemde bulunurken, isveren ise kendi
cikarlarmi gozetecek sekilde hareket etmektedir (Rousseau, 2000, 5). Is hayatina
iliskin kalite ve ¢alisan faydasi oldukc¢a diistiktiir. Gegissel psikolojik sozlesmelerde
calisan-igsveren bagliligi oldukca zayiftir ve iliskilerde belirsizlik s6z konusudur

(Tiirker, Karcioglu, 2010, 23).

2.5. Psikolojik Sozlesmeyi Etkileyen Faktorler

Psikolojik sozlesmeyi etkileyen faktorler, bireysel faktorler ve organizasyonel
faktorler olarak iki grupta incelenmistir. Bireysel faktorler, yas, cinsiyet, medeni
durum, ¢ocuk sayisi, egitim, orgiit liyeligi, orgiitteki seviye, i tiirii, ¢alisma saatleri, is
sOzlesmesi, etnik koken, gorev siiresi, gelir durumu, engellilik durumu gibi
durumlardan olugmaktadir. Organizasyonel faktorler, isletmenin kurumsal yapisi,

orgiitlin biiytikligi, fiziksel konum, yonetim politikasi, sektor gibi 6zellikleri igerir.

Rousseau (2004) psikolojik sozlesmeye isverenin nasil etkiledigine deginmistir. Ise
alimdan isteki ilk caligmaya kadar isverenle olan erken deneyimlerin psikolojik
sozlesme lizerinde giiclii etkileri vardir. Sosyallesme olaylari, 6zellikle patronlara ve
1§ arkadaslarina yapilan ilk gorevler, bir isgorenin istihdam iliskisi hakkinda sahip
oldugu inanglarn lizerinde zamanla yaygin etkiler yaratabilir. Egitim ve gelisim
faaliyetleri, psikolojik s6zlesme sartlarina ve bunlarin yerine getirilme derecelerine
iliskin bir baska énemli inang kaynagidir. igeriden terfi ve gayri resmi mentorluk gibi
daha genis uygulamalar da kurumun iklimini gelisim odakli ve destekleyici olarak
sekillendirir. Ancak igveren tarafinin acik ara en 6nemli yonii yoneticilerin oynadigi
roldiir. Ust diizey yoneticiler, bir isgdrenin psikolojik sozlesmesini sekillendirmede
merkezi bir rol oynamaktadir. Destekleyici bir iist diizey yoneticinin varligi, firmanin
insan kaynaklari uygulamalarinin istihdam iliskisinin dogas1 ile ilgili gonderdigi
mesajlar1 gliclendirmeye veya 6nemsiz gostermeye hizmet edebilir. Daha da 6nemlisi,
yoneticiler, psikolojik sdzlesme kavramini, ddiillendirmek, motive etmek ve baska bir

sekilde calisanlara gelecekte firmadan ne beklemeleri gerektigi konusunda sinyal
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vermek amaciyla aktif olarak kullandiklarini bildirmektedir. Yoneticilerden sonra is
arkadaglari, igverenlerin verdigi sozler ve iggorenlerin karsiliginda ne borglu olduklari
hakkinda 6nemli bir bilgi kaynagidir (6rnegin, rol sorumluluklar, is giivenligi gibi).
Bir sirketteki sosyal aglar iizerine yapilan bir ¢calismada, yeni ise baslayan isgorenler,
arkadag olarak gordiikleri is arkadaslarinin sahip oldugu psikolojik sézlesmelere
benzer sozlesmeler olusturdular. Yeni gelenlerin sirkete adaptasyonu ile ilgili
caligmalar az iken arkadas etkisi oldukg¢a yiiksekti, ancak sirketler bu siireclerini
oryantasyon uygulamalari ile yeniden yapilandirdiktan sonra arkadaslarin psikolojik

sozlesme algisi lizerindeki etkisi giderek azaldi (Rousseau, 2004, 124-125).

Arastirmacilarin, ¢alisanin psikolojik sozlesme algisinin nasil gelistigini anlamamasi,
psikolojik sozlesmeleri tam olarak arastirmalarina olanak vermez. Ayni zamanda,
yonetim calisanlarin psikolojik sézlesmelerinin gelisimini etkileyen faktorleri anlarsa,
bu sozlesmeleri daha etkili bir sekilde yonetmek i¢in dnlemler alabilirler (Tallman,

Bruning, 2008).

2.6. Psikolojik Sézlesme Ihlali

Bir kisinin c¢alistigi kurumun psikolojik sdzlesmesini olusturan bir veya daha fazla
yukiimliliigli yerine getiremedigi algis1 psikolojik sozlesme ihlali olarak
tanimlanmistir. Bu tanim ihlalin biligsel oldugunu ve kisinin vaat edilene gore
aldiklarmin zihinsel bir hesaplamasmi yansittigin1 gdstermektedir. Ote yandan ihlal
terimi giiclii bir duygusal deneyim yasatir. Psikolojik sozlesme ihlalinin duygusal
boyutunda ise kisinin kendini ithanete ugramis, 6fkeli, kizgin ve adaletsizlige ugramis
olarak hissetmesi olarak tanimlanmistir (Morrison, Robinson, 1997, 230). Bu duygusal
deneyim kisinin is yerine olan bagliliginin azalmasi ve is tatminsizligi gibi tutum ve

davraniglarina yansiyacak olan tepkilere sebep olmaktadir.

Psikolojik s6zlesmenin ihlali, karsilanmamis beklentilerden ve esitsizlik algilarindan
farklidir. 1k basta isgdren is ile ilgili gerceklesmesi olasi olmayan bazi beklentilere
sahip olabilir ve bu beklentiler karsilanmadiginda, calisanlarin tatmin diizeyi diiser,
diistik bir performans sergiler ve igverenlerini terk etme olasiliklart artar (Robinson ve
Rousseau, 1994, 247). Psikolojik bir sdzlesme ihlal edildiginde, cevaplarin yerine
getirilmemis beklentilerden daha yogun olmasi muhtemeldir. Reaksiyonun yogunlugu
sadece belirli odiillerin veya faydalarin karsilanmayan beklentilerine degil, ayni

zamanda kisilere saygi, davranis kurallar1 ve iliskilerle ilgili diger davranis kaliplarina
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iliskin daha genel inanglara da atfedilebilir (Rousseau, 1989). Ornegin, bir kisi 6zverili
ve siki ¢alismasi karsiliginda piyasa ortalamasinda bir iicretin 6denmesini bekleyebilir
ve daha diisiik bir iicret ile karsilastiginda hayal kirikligina ugrayabilir (Robinson ve
Rousseau, 1994, 247).

Yoneticilerin karsilikli ylikiimliiliikklere ve ozellikle igveren ve c¢alisan arasindaki
sOzlesmeyi ihlal etmek yerine orglitsel eylemlerin ne kadar iyi stirdiiriildiigiine iliskin
inanglar1 yonetmeye daha fazla dikkat etmeleri onerilmektedir. (Robinson, Kraatz,
Rousseau 1994, 149).

2.6.1. Psikolojik Sozlesme Thlalinin Nedenleri

Psikolojik s6zlesmenin ihlali, c¢alisanin emeklerinin karsiligini alamadigr ve bir

haksizlik yasadigi algisi ile ortaya ¢ikmaktadir (Lester, Kickul, 2001).

Morrison ve Robinson (1997), iki ana faktoriin ihlalin gelismesine yol acgtigini1 6ne
stirmiislerdir:

- Organizasyon ve ¢alisan arasindaki karsilikli ylikiimliilikklerin anlasilmasinda
tutarsizlik yasanmast soz konusu olabilir. Kurulus, s6z konusu calisan
tarafindan belirli bir vaadin algilanmis olabileceginin farkinda olmayabilir.

- Orgiitiin bir s6z vermis oldugunun farkinda oldugu, ancak bilingli olarak onu
thlal ettigi bir durum s6z konusu olabilir. Organizasyondaki gerileme, ¢alisanin
performansinin beklenenin altinda olmasi, kurulusun higbir zaman s6z vermeyi
amaglamamis olmasi bilingli olarak ihlali gerceklestirmesine neden olabilir
(Petersitzke, 2009, 42).

Robinson ve Morrison (2000) 6rgiitsel performans veya ¢alisan performansi diisiik

oldugunda ihlalin gercekten daha olasi oldugunu bulmuslardir.

Conway ve Briner (2009), iki ana neden sonucu ¢alisanlarda psikolojik s6zlesme ihlali
algisinin  olustugunu belirtmislerdir. Birincisi, kurumun insan kaynaklar1 yonetimi
konusunda yetersiz kalmasi, digeri ise ¢alisanin kurum ve y6neticisi tarafindan destek

gormedigi konusundaki hisleridir.

2.6.2. Psikolojik Sozlesme Thlalinin Sonuclar:

Eger igsgorenler veya isverenler eylemlerini yonlendirmek i¢in psikolojik sézlesmelere
giiveniyorlarsa, karsidakinin  verilen  sozleri tutmamasi kayiplara yani

gerceklesemeyen faydalara neden olur. Bu ¢esit faydalarin kaybi, psikolojik s6zlesme
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ihlallerinin 6fke, kurallar1 ¢igneme, isten ayrilma ve destegin geri ¢ekilmesi de dahil
olmak iizere giiclii olumsuz reaksiyonlar olusturmasmin temel nedenidir. Oziinde,
isgoren ve igverenler hem psikolojik s6zlesmelerinin taahhiitlerini yerine getirmeye
hem de mevcut taahhiitlerin tutulmast zor oldugunda kayiplart yonetmeye

odaklanmalidir (Rousseau, 2004, 121).

Taraflar arasindaki psikolojik sozlesmenin ihlali karsilikli giiveninin azalmasina,
isgorenin kendine diisen sorumluluklari aksatmasma ve kuruma yararli olacak

davranislardan kagimasina sebep olmaktadir (Ozkalp, 2004, 281).
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3. ISE ADANMISLIK

Bu boliimde calismanin ikinci konusu olan ise adanmislik kavrami agiklanmaya
calisilacaktir. Ise adanmislik kavramina ait tanimlar, model ve yaklasimlar, boyutlar,

etkilendigi faktorler, faydalar1 ve sonuglari tizerinde durulacaktir.

3.1. Adanmishk Kavrami ve Tanim

Ise adanmishk kavrammdan 6nce adanmishik kavramini aciklamak gerekmektedir.
Adanma, kisinin kendinden biiyiik olarak algiladigi, bir kisi, diislince ya da orgiite
kars1 gosterdigi baglilik ve yapma zorunlulugu duydugu bir yiikiimliilik olarak
tanimlanmistir (Balay, 2000). Adanma; bir gorev ya da amag i¢in kararli olmak, o
amaca yogunlasmak olarak tanimlanabilir (Ulukapi, Celik, Y1lmaz, 2014, 65-66). Bir
baska calismada adanmislik, ise konsantre olma ¢abasi, olumlu ve ise odaklanarak
diisiinme, isini enerjik bir sekilde yapma ve isine duydugu baglilik olarak ifade

edilmistir (Caymaz, Erenel, Giirer, 2013).

3.2. Ise Adanmishk Kavram ve Tanim

Ingilizce alanyazinda ‘work engagement’ olarak anilan bu kavram, tiirkge alanyazinda
ise adanmuslik, ise adanma, ise cezbolma, ise baglanma, isle biitlinlesme, ise goniilden
adanma, ise baglilik, ise angaje olma, calismaya tutkunluk gibi farkli sekillerde ele
alindig1 goriilmektedir. Ancak Tiirkge karsilig: ile 1lgili herhangi bir fikir birligine

varilmamistir. Bu ¢alismada, ise adanmislik ifadesi kullanilacaktir.

Calisanlarin kendilerini yapmakta olduklar1 ise tamamen odaklamalar1 ve adamalari
kurumlar agisindan en fazla beklenti olusturulan konulardan birisidir. Ciinkii kendisini
isine adayan bir ¢alisanin ortaya koydugu performans da yiiksek olacaktir. Bu nedenle,
pozitif oOrgiitsel davranis alaninda incelenen konulardan biri olan ise adanmislik

kavrami da son yillarda artan bir ilgi ile aragtirilmaktadir.
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Kahn (1990) ise adanmislik kavramini ilk olarak ortaya atan kuramcilardan biridir. ise
adanmishigi ¢alisanin fiziksel, duygusal ve biligsel olarak kendini yaptig1 is ile ilgili
rollere kaptirmasi olarak tanimlamistir (Kahn, 1990, 694).

Ise adanmislik dinglik, adanma ve yogunlasma &zellikleri ile ayirt edilen isle alakali
olumlu ve tatmin edici olan bir ruhsal durum olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli ve

dig., 2002b, 74).

Ise adanmislik, isgorenin isine kars1 pozitif duygular hissetmesi, isini kisisel olarak
anlamli bulmasi, isteki roliinii yonetebilecegi inancina sahip olmasi ve iginin kendi

gelecegi ile ilgili umut vermesidir (Attridge, 2009, 384).

Adanmislik, calisandan beklenen resmi ve standart caligma diizeyinin G&tesinde,

calisanin bu deger ve hedefleri gergeklestirmek i¢in gosterdigi davraniglardir (Celep,

2000).

Yapilan ¢aligsmalarda, ise adanmiglik kavraminin orgiitsel baglilik ve orgiitsel adanma
kavramlari ile iligkisi gbze ¢arpmaktadir. Ancak ise adanmislik ile bu kavramlar
arasmnda farkli 6zellikler s6z konusudur. Ornegin &rgiitsel baglilik bireyin orgiitiine
sadakatini belirtmede kullanilan bir kavramdir. Orgiitsel bagliligin temelinde kurum
yer alirken ige adanmighigin temelinde igin kendisi yer alir (Ardig, Polatg1, 2009, 37).
Orgiite adanma ise bireyin, enerji ve zamanini orgiitiin basarisi igin istekle ortaya
koymasidir (Esen, 2011, 383). Orgiitsel adanma c¢aliganin &rgiitiin  saglayacagi
faydalara yonelmesiyle alakaliyken, ise adanmishk kisinin isi ve oradaki rolleriyle

ilgili olumlu duygular ifade etmektedir.

Ise adanmuslik, kisa siireli bir ruhsal degisiklik hali olmaktan ¢ok, uzun siireli bir
zihinsel durumdur ve direkt olarak belirli bir varliga, bireye, duruma veya davranisa
bagli degildir. Tam tersine ise adanmislik, bireyin ¢aligsmalarina odaklandig1 ve mesgul
oldugu bir zihinsel durum olarak agiklanmaktadir. Ise adanmishik, kisilerin bireysel
istekleri sonrasinda ortaya ¢ikmaktadir. Kisilerin is ile ilgili yaklagim ve hareketlerinin

giiclii bir onciisiidiir (De Spiegelaere ve dig., 2015).

fliging bir sekilde, ise adanmishk ile ilgili en giincel arastirmalar1 harekete gegiren
titkenmislik iizerine yapilan bir arastirmadir (Bakker ve dig., 2008a). Literatiirde ise
adanmislik kavraminin zitt1 olarak tiikenmislik kavrami ortaya atilmistir. Maslach ve
Leiter (1997) tiikenmisligi ise adanmishgin erozyonu olarak ifade etmistir. Ise

adanmishik, tiikenmigslik kavraminin belirtilerinden bitkinlik yerine pozitif enerjiye
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sahip olmak, sinizm yerine ise ilgi duymak, yetersizlik yerine kendini ise uygun ve

adapte olmus sekilde hissetmektir.

Adanmuglik, bir ¢alisanin istenen organizasyonel sonuglara yonelik bilissel, duygusal
ve davranigsal durumu olarak tanimlanmistir (Shuck, Reio, Rocco, 2011, 427).
Isgorenlerin ise adanmishk diizeyleri iizerinde etkisi olan baz faktdrler
bulunmaktadir. Bu faktorler; diisiik giic mesafesi, yoneticinin ¢alisan1 desteklemesi,
olumlu orgiit kiiltiirti, etkili iletisim, organizasyonel adalet algisi ve personel
gelistirmedir (Isik, Kama, 2018, 396). ise adanmislik seviyesinin yiiksekligi ¢alisanin
sinizm, tilkenmislik, isten ayrilma niyeti, stres ve depresyon gibi olumsuz orglitsel
davraniglarinda azalmay1 ya da ortadan kalkmasini saglamaktadir (Schaufeli, Taris,
Rhenen, 2008, 184). Insan kaynaklari gelistirme uzmanlari, calisanlarin ise
adanmigliklarini arttiran stratejilerin gelistirilmesini desteklemeyi giderek daha fazla

talep edilmektedir.

3.3. ise Adanmishk Kavramina Ait Model ve Yaklasimlar

Asagida, arastirmalarda ise adanmislik kavramini agiklamak amaciyla kullanilmis

model ve yaklasimlar hakkinda bilgi verilmektedir.

3.3.1. Kahn’n ise Adanmishk Yaklasimlar

Kahn, Goffman’mn 1961 yilinda calisanlarin ise girme ve isten ayrilmalar1 {izerine
yaptig1 caligmasindan ilham alarak ise adanmislik konusundaki c¢alismalarina

baglamigtir (Kahn, 1990).

Kahn (1990) ise adanmisligi, isgorenin kendini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak
tiimiiyle isteki roliine vermesi bigiminde tanimlamaktadir. Kahn’in ise adanmislik
modelinde, ise adanmish@in ortaya c¢ikabilmesi icin, calisanin yaptigi isi
igsellestirmesi, kurum i¢inde kendini dogru ifade etmesi ve sorumlulugunda olan role
bir deger atfetmesi gerekmektedir. Aksi takdirde bireyin kendini isteki roliine

verememesi, isten sogumasi ve isine adanamamasi durumu ortaya ¢ikabilir.

Kahn’1in modeline gore ¢alisanin ise adanmighigini etkiyen ti¢ unsur s6z konusudur. Bu
unsurlart anlamlilik, giiven ve uygunluk olarak tanimlamigtir. Anlamlilik, ¢calisanin is
ile ilgili duydugu heyecan ve kiside isi yapmak i¢in olusturdugu motivasyondur.

Giiven, ¢alisanin isteki rolliniin kariyer, kisisel imaj ve statiisii {izerinde olumsuz bir
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etkiye sahip olmamasi algist sonucu ortaya ¢ikar. Uygunluk ise; ¢alisilan is, pozisyon

ve kurumdaki roliin ¢alisanin kabiliyetine uygun olmasi ile alakalidir. (Kahn, 1990).

Kahn (1990) ¢alismasinin temelinde iki farkli konuyu incelemistir. ilki, isteki roliiniin
sonucunda bireyin elde ettigi psikolojik deneyimin kendi davranis ve tutumunu
etkilemesidir. ikincisi, kisisel, grup ve grup ici, kisiler aras1 ve orgiitsel faktdrlerin

calisanin igyerinde yasadigi deneyimleri etkilemesidir.

Ise adanmishik ve adanmamushik (disengagement) kavramlari, ¢alisanin kendisini
yaptig1 ise verdigi ve kendisini ifade edebildigi bir ortama ihtiya¢ duymalar1 sonucu
olarak ortaya c¢ikmistir. Kendini ise verme gayret, i¢sel motivasyon, katilma,
farkindalik ve akis 6gelerinin temelidir. Ayrica, kendini ifade etme ise yaratici olma,
0zglin olma, gereksiz iletisim, duygusal ifade, sakacilik ve etik davraniglar gibi bazi

davraniglarin temelini olusturmaktadir. (Kahn, 1990).

Ise adanmishik Kahn (1990) tarafindan fiziksel, bilissel ve duygusal olmak iizere iig
boyut olarak smiflandirilmistir. Fiziksel adanma, bireyin bedenen kendini tam
anlamiyla isine vermesi, yiliksek performans sergilemek i¢in tiim cabasini isine
sarfetmesi, yliksek diizeyde enerji harcamasi, yogun bir sekilde calismasi ve
neticesinde elinden gelen tiim imkanlar1 kullanmasi olarak ifade edilmektedir. Biligsel
adanma, calisanin tiim dikkatini ve aklini isine vermesi, isine odaklanmasi, isin her
aninda biiylik bir 6zen gdstermesi, isine yogunlagmasi ve neticesinde zihinsel
enerjisini harcamasi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal adanma, ¢alisanin isi ile ilgili
yuksek diizeyde duygusal bag kurmasi, isinde istekli ve arzulu olmasi, yaptigi isle
gurur duymasi ve isi benimsemesi, isinde enerjik olmasi1 ve isi ile ilgili olumlu

duygulara sahip olmasi seklinde ifade edilmektedir (Kanbur, Kanbur, 2018).

Kahn (1990, 692-693) calisma saatleri siiresince, kisinin birbirinden degisik
yogunlukta bir¢cok ruh haline gecis yaptig1 tahmini dogrultusunda, kisinin isinde
kendini fiziksel, duygusal ve biligsel olarak farkli kademelerde kullanabildigi ve isine

verebildigi sonucuna ulagmastir.

3.3.2. Maslach ve Leiter’in Ise Adanmishk Yaklasimlari

Ise adanmislikla ilgili ilk ¢aliymay1 yapan Kahn’dan sonra Maslach ve Leiter’in
tilkkenmislik tizerine yapmis olduklar1 caligmalar, bu kavramin gelismesinde 6nemli rol
almistir. Maslach uzun yillar tikenmislik sendromu ile ilgili ¢calismalar yapmis ve

1981 yilinda Maslach Tiikenmislik Olgegi’ni olusturmustur (Maslach, Jackson, 1981).
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Daha sonra Maslach, Leiter ile birlikte yaptig1 caligmalar sonucunda, 1997 yilinda
titkenmislik kavramui ile ise adanmislik arasindaki iligkiyi fark etmis ve bu kavramlari

birbirlerinin zitt1 olarak agiklamistir (Maslach, Lieter, 1997).

Maslach tiikenmisligi, kisinin is geregi bircok duygusal istekle karsilagsmasi, kisilerle
yiiz yiize iletisim kurarak ¢alismak zorunda olmasi sonucu goriilmekte olan fiziksel
bitkinlik, imitsizlik, bezginlik gibi hislerin, kisinin isine, calistig1 kisilere ve genel
durumunda negatif davranislar seklinde ortaya ¢ikmasi sonucu goriilen bir sendrom

olarak tanimlamistir (Maslach, Jackson, 1981).

Leiter ve Maslach (2004) ise adanmiglik kavramini analiz etmis ve sinizm, tiikkenme
ve verimsizlik sonucu olusan ve bir psikolojik sendrom olan tiikenmiglik sendromunun
zittin1 ise adanmislik kavrami olarak tespit etmislerdir. Tiikenmisligin tersine, yiiksek
enerji, ise ilgi duymak ve is ile ilgili kendini yeterli hissetmek ise adanmislik olarak
tanimlanir, bu nedenle tiikenmislik ise adanmishigin tam tersidir. Buna gore, enerji
tilkenmeye baglar, kendini yeterli hissetme konusunda kisi eksiklige diiserse, ise
adanmislik sinizm ve tiikkenmislige doniisiir (Bakker, Demerouti, Schaufeli, 2005b).
Bu baglamda, Maslach Tiikenmislik Olgegi bireylerin is yapma diizeyini belirlemek

icin kullanilir.

Maslach ve Leiter’in 1997 yilinda yapmis olduklar1 c¢alismada, tiikenmislik
kavraminin {i¢ boyutu olan ise yabancilasma, bitkinlik ve diislik seviyede kisisel
basaridan bahsetmislerdir. Ancak ise adanmisligin s6z konusu olmasi i¢in titkenmislik
boyutlarinin zitlarinin ise adanmighigin boyutlarina karsilik gelmesi gerekmektedir. Bu
durumda ise adanmislikta; yabancilasmaya karsilik aidiyet duygusu, bitkinlige karsilik
enerji ve diisiik seviyede kisisel basariya karsilik yeterlilik boyutlar1 gosterilmistir
(Maslach, Goldberg, 1998). Bu arastirmada bir kisinin ise adanmislik diizeyi 6l¢iilmek
istendiginde o kisinin tiikkenmislik diizeyinin dl¢iilmesi gerektigini savunmuglardir. Bu
Olctim sonucu; tiikenmislik diizeyi yiliksek ise ise adanmiglik diizeyinin diisiik,
tilkenmislik diizeyi diisiik ise ise adanmislik diizeyinin yiiksek oldugunu gosterecektir
(Bal, 2009, 546).

Maslach’in modeline gore ise adanmiglik ve tilkkenmislige neden olan, is ve isgoren
arasindaki uyum ve uyumsuzlugun sebebi; is yiikii, odiil, aidiyet, degerler, kontrol ve

adalet olarak ifade edilen faktorlerdir (Ardig, Polat¢i, 2009, 26).
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3.3.3. Macey ve Schnieder’m Ise Adanmishk Yaklasimlari

Macey ve Schnieder, yaptiklart arastirmalar sonucunda adanmislik kavraminin isgéren
i¢in olumlu etkileri oldugu konusunda hem fikir iken, bu kavramin tanimlamalar1 ve
anlami1 hakkinda bir karmasiklik oldugunu vurgulamislardir (Macey, Schneider, 2008,
19).

Bu karmasiklig1 agiklamak icin kavramsal bir model olusturan Macey ve Schneider
(2008) ise adanmislik kavramini niteliksel, durumsal ve davranigsal olmak tizere {i¢ alt
boyutta incelemislerdir. Niteliksel adanmislik, bireyin isine ve hayata kars1 pozitif bir
inanca ve proaktif bir kisilige sahip olmasi olarak agiklanmistir. Proaktif kisiler,
degisime yonelik davranislar sergiler ve insiyatif alarak kendi kendine davranislar
baslatabilir. Yapilan bir aragtirma sonucunda, proaktif kisilik 6zelliginde artis goriilen
kisilerin ise adanmisliklarinin da artis géstermesi sonucuna ulagilmistir (Yang ve dig.,
2017, 43). Durumsal adanmiglik ¢alisanin isi ile ilgili kendisine yaptig1 yatirim ve
yaptig1 isin sonuglarinin kisi tarafindan algilanma bigimini ifade etmektedir. Durumsal
adanmiglik, kisinin enerjisi ve odaklanma diizeyi ile ¢alistigi kurumla ilgili tatmin
olma, sadik olma ve biitlinliikk saglama gibi 6geleri kapsamaktadir. Davranigsal
adanmislik, sorumluluk alirken ve etkin bir davranig sekli sergilerken goniillii caba

sarfetmek seklinde tanimlanmistir. (Macey, Scheneider, 2008, 6).

3.3.4. Schaufeli’nin Ise Adanmishk Yaklasimlar

Schaufeli ise adanmislik ile ilgili 6nemli ¢aligmalar gergeklestirmis ve bu kavrami
aciklamak i¢in dinglik, adanma ve yogunlagsma olmak {izere ii¢ alt boyuttan s6z

etmistir (Schaufeli ve dig., 2002).

Dinglik boyutu, kisinin ¢alisma sirasinda zihinsel olarak dayanikli ve enerjisinin
yiiksek olmasi hali olarak karakterize edilen, bireyin isi i¢in ¢aba gostermekle ilgili
olan istegi ve karsilastig1 zorluklar ile miicadele etme konusunda israrct bir tavir
sergilemesini yansitan bir kavram olarak tanimlanmistir. Adanma, calisanin isi ile
ilgili sahip oldugu anlamlilik, heyecan, gurur, meydan okuma duygular1 olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin bu duygular1 yasayarak isi ile kurdugu giiglii bag sonrasi
adanma kavrami s6z konusu olabilmektedir. Yogunlasma, bir iste tam bir
konsantrasyon anlamina gelmektedir. Yogunlasma, dinglik ve adanmanin bir sonucu

olarak agiklanmistir (Schaufeli ve dig., 2002, 74-75).
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3.4. Ise Adanmishgin Boyutlari

Ise adanmislik kavraminin boyutlar: literatiirde birgok arastirmaci tarafindan farkl
siniflandirmalar ile incelenmistir. Bu kavramu ilk olarak ortaya atan Kahn (1990), bu
boyutlart1 olusturdugu modelde anlamlilik, giiven ve uygunluk seklinde
siiflandirirken, Maslach (2001) ise biitiinlesme, yeterlilik ve enerji boyutlarini ortaya
atmistir. Schaufeli ve dig. (2002) ding¢lik, adanma ve yogunlasma olmak iizere li¢
boyut olarak smiflandirmislardir. Macey ve Schneider (2008) ise adanmishgi

niteliksel, durumsal ve davranissal olmak tizere {i¢ boyutta incelemislerdir.

Bu c¢alismada Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006)’ nin gelistirdigi 6lgek olan
Utrecht Ise Adanmislik Olgegi (UWES-Utrecht Engagement Scale) kullanilacaktir, bu
nedenle Schaufeli’nin calismalarinda kullandig1 boyutlar olan ding¢lik, adanma ve

yogunlagsma ayrintili olarak agiklanacaktir.

3.4.1. Dinc¢lik

Dinglik, kiginin ¢alisma sirasinda yiiksek diizeyde enerji harcamasi ve zihinsel
uyumluluk gostermesi, isine harcadigi ¢caba ve karsilastig1 zorluklara gosterdigi sabir
ile karakterize edilmistir (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014, 391). Dinglik,
calisanin duygusal a¢idan giiclii olmasi, fiziksel olarak enerjik hissetmesi, emek
vermeye goniillii olmast ve zor durumlar yonetmede gosterdigi caba ve kararlilik

olarak tanimlanmistir (Ozkalp, Meydan, 20135, 6).

Shirom (2003) dinglik kavramini, kisinin calistigt isin nitelikleri dogrultusunda
tecriibe ettigi, olumlu duygusal reaksiyonlar seklinde ifade etmistir. Shirom (2007)
calismasinda, dinglik boyutunun sebep ve sonuglarimi ortaya koymaktadir. Bireyin
dinglik diizeyini belirlemek i¢in elindeki kaynaklar iizerindeki kontrol diizeyi, sahip
oldugu gii¢, bagimsizligi, karar siirecindeki katilimi, yoneticisinin liderlik tarzi,
uzmanlik diizeyi gibi faktorler kullanilmaktadir. Ayrica dinglik kavraminin, kisinin
performansi, mental ve fiziksel sagligi, yasam ve is tatmini ve orgiitsel etkinligi

konularinda etkili oldugu belirtilmistir.

3.4.2. Adanma

Adanma, bireyin isini etkin ve etkili bir sekilde benimsemesi, bir 6nem ve heyecan

hissi duymasi olarak ifade edilmistir (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014, 391).
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Adanma boyutu, kisinin isine gii¢lii bir baglilik duymasi ve kisinin igini ilgi ¢ekici

bulup, istekle yapmasi olarak tanimlanmaktadir (Turgut, 2011).

3.4.3. Yogunlasma

Yogunlagma, bireyin tamamen isine konsantre olmasi ve mutlu bir sekilde isinin igine
girmesi ile karakterize edilir, bu sayede kisi isteki zamanin nasil gectigini anlamaz ve

kisinin isten ayrilmasi zorlasir (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014, 391).

Yogunlagma kisini i¢sel motivasyonuyla iligskilendirilmistir. Fakat, yogunlasma
olumlu duygular kadar olumsuz duygulara da sebep olabilmektedir. Birey sadece isine
yogunlastig1 zaman, yasamindaki diger faktorleri goz ardi edebilmektedir (Rothbard,
2001). Bu faktorler kisinin kendine vakit ayirarak dinlenmesi ve diger kisilerle
iligkilerdir. Bu faktorler 6nemsenmediginde problemli bir durumun olugmasi olasidir

(Bakker, Leiter, 2010).

3.5. Ise Adanmighg Etkileyen Faktorler

Isgorenlerin ise adanmushik davranislarini etkileyen gesitli faktdrler bulunmaktadir.
Literatiire bakildiginda son yillarda yapilan calismalar neticesinde bu faktorlerin
bireylerin ise adanmigliklarini olumlu veya olumsuz yonde etkilemekte oldugu ortaya

konmustur.

Kiside ise adanmislik algisinin olusabilmesi i¢in ¢esitli bireysel ve orgiitsel faktorler
etkili olmaktadir. Bireysel faktorler, calisanin yaptig1 is ile ilgili gerekli birikim ve
deneyimi saglayabilmesi, zaman yonetiminde basarili olmasi, kendini ve ihtiyaglarini
bilmesi, kapasitesinin farkinda olmasi olarak belirtilmistir. Orgiitsel faktdrler ise
kisinin isi kolaylikla yerine getirebilmesi ve kendisini gelistirebilmesi adina gereken
imkanlarin olusturulmasi, goérev dagiliminin adil olmasi, gorev taniminin agikca

belirtilmesi, performans gelistirme ¢alismalar1 yapma seklinde tanimlanmistir (Cakal,

2011, 37-38).

Bu ¢alismada, ise adanmishigi etkileyen faktorler, “Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli”
(Job Demands and Resources Model — JD - R) ile aciklanacaktir. Is talepleri ve
kaynaklar1 modeli, baslangigta isgorenin karsilastigr tiikenmislik sendromunu
anlatabilmek amaciyla kullanilmis, ancak yakin zamanda pozitif psikoloji

kuramlarinin etkisi ile adanmishiga neden olan etmenleri de icerisinde barindiracak
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sekilde tanimlanmustir. Is talepleri ve kaynaklari modeli, asagida Sekil 1°de

gosterilmistir.
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; ij a}]’::{ an I | -1s Baskis1
- Ozer .
i - Performans geri I Duygusal Talep
.| baldirimi ; - Zihinsel Talep
- Sosy » | -Fiziksel Tal
! Sosyal destek ‘ sel Talep Performans
- Liderlik
| 'Ib o . . -Gérev Performans:
| - Vb, IsAd ik
| ' A - Bk Gérev
) ] [ - EnegDinchk Performanst
I K?l‘}lSE] Kaynaklar 1 - Adanmishik N
i - Iyimserlik | - Yogunlasma - Yaratic
« | - Oz yeterlilik I - Ciro
I . Dayaniklilik » -Vb.
|| - Ozsaym !
| -Vb. I
|

Sekil 1: Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli (JD-R Model)

Bakker, Arnold B., Evangelia Demerouti. 2007. The Job Demands-Resources
Model: State of The Art . Journal of Managerial Psychology. Vol. 22, No.3, 309-
328 ‘den uyarlanmustir.

Is talepleri ve kaynaklar1 modeli, calisma sartlarini is talepleri ve is kaynaklari olarak
iki kategoriye ayirmaktadir. ise adanmisligi yordayan is kaynaklari, gorev gesitliligi,
gérev Onemi, maag/0diil, Ozerklik, geri bildirim, kariyer firsatlari, rol netligi,
meslektaslardan gelen sosyal destek, yonetici ile yiiksek kaliteli bir iligki ve
doniisiimeii liderliktir (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014, 393). Is talepleri ise
yiiksek is baskisi, elverigsiz fiziksel ortamlar veya duygusal olarak zorlayici miisteri
etkilesimleridir. Is talepleri her zaman olumsuz degildir; ancak bu talepleri yerine
getirirken calisanin yeterince iyilesemeyecegi yiiksek caba gerektirdiginde is stresine

dontisebilirler (Van den Heuvel ve dig., 2010, 127).

[s talepleri, isin bedensel ve zihinsel gayret ve yeterlilik gerektiren sosyal, drgiitsel,
fiziksel ve psikolojik tarafi ile ilgilidir. Is kaynaklari, isin amaglarim yerine getirirken

gerekli olan, is taleplerini azaltan, fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle alakali ve
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kendini gelistirme, 6grenme ve gelisimi destekleyen isin fiziksel, psikolojik veya
orgiitsel faktorlerini tanimlamaktadir. Is talepleri ve kaynaklar1 modeline gére, is
talepleri ve kaynaklar, saglik bozuklugu silireci ve motivasyonel siire¢ olarak
adlandirilan bu iki siirecin itici gii¢leridir. Bu nedenle, is talepleri genellikle tiikkenme,
psikolojik saglik sikayetleri gibi sonuglarin en 6nemli yordayicilari iken, is kaynaklar
genellikle ise adanmishigin onaylanmasinda en 6nemli dnciillerdir (Bakker, Hakanen,

2013, 112).

Is talepleri ve kaynaklar1 modeli galisanlarin tiikkenmisligi, ise adanmislig1 ve bunlarin
sonuclart hakkinda bilgi verir, nedenlerini agiklar. Bu modelde, is talepleri
tilkenmisligin ana nedenleri olarak tanimlanmigtir ve bu da sagliksizliga ve olumsuz
kurumsal sonuglara yol agmakta oldugu belirtilmistir. Ote yandan, is kaynaklari, ise
adanmisligin ana itici giigleri olarak tanimlanmistir ve bu da refah ve olumlu
organizasyonel sonuclarin artmasina yol agmaktadir (Bakker, Demerouti, Sanz-

Vergel, 2014, 399).

Aragtirmalar, is kaynaklarinin ise adanmishigin 6nemli onciilleri oldugunu
gostermektedir. Deneysel bir calismada, Llorens, Schaufeli, Bakker ve Salanova
(2007) gorev kaynaklarinin (zaman ve yontem kontrolil) etkinlik yoluyla ise
adanmigh@ ongordiigiinii gostermistir. Buna ek olarak, Finlandiyali 6gretmenler
arasinda yapilan arastirma sonucunda, is kontrolii, siipervizor destegi, bilgiye erisim
ve iyi Orgiitsel iklim gibi c¢esitli is kaynaklarinin ise adanmislik ile olumlu iligkili
oldugu tespit edilmistir (Hakanen, Bakker, Schaufeli, 2006). Is kaynaklar1 ise
adanmigh@1 artirarak, calisanlarin  genis kapsamli motivasyon siireclerini de
baslatabilir. Schaufeli ve Bakker (2004) ve Hakanen ve dig.(2006) tarafindan yapilan
calismalar, is kaynaklarinin, ise adanmishk iizerinden Orgiitsel bagliligin cesitli
gostergelerinde pozitif etkiye sahip oldugunu gostermistir (Hakanen, Perhoniemi,

Toppinen-Tanner, 2008).

Onceki ¢alismalar tutarl bir sekilde is ve kisisel kaynaklarin ise adanmislik iizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Is kaynaklari, isin gerektirdigi is
taleplerini azaltabilecek, is hedeflerine ulagsmada islevsel olabilecek veya kisisel
biiyiimeyi destekleyecek fiziksel, sosyal veya orgiitsel hususlari agiklar. Is
kaynaklarina o6rnek olarak 6zerklik, meslektaslarin sosyal destegi ve beceri ¢esitliligi
verilebilir (Bakker, Albrecht, Leiter, 2011, 6). Is kaynaklarmin 6zerk bir motivasyonel

rol oynadig1 varsayilmaktadir, ¢linkii 6zerklik, iliski ve yeterlilik gibi temel insan
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ihtiyaglarimi karsilamaktadirlar (van den Broeck, Vansteenkiste, de Witte ve Lens,
2008). Is kaynaklarmin motivasyonel rolii hakkindaki bu diisiincelerle tutarli olarak,
cesitli calismalar ise adanmislik ve is kaynaklart kavramlarmin pozitif iliskili

oldugunu gostermistir (Bakker, Albrecht, Leiter, 2011, 6).

Yapilan arastirmalar sonucunda, is kaynaklarinin kisisel gelisim, degisim ve biiyiimeyi
desteklemesi calisanin zaman igerinde hem igsel hem de digsal giidiileyici olduklari
one siiriilmistir. Kisisel gelisim igsel bir gildiileyici iken, odiiller, zamlar ve
ikramiyeler ise dissal giidiileyiciler olarak gorilir (Bakker, Demerouti, 2008,
211).Odiiller dissal olarak goriiliir ¢iinkii isin disindadir ve isveren tarafindan
belirlenir. Digsal 6diiller ¢alisanlar i¢in is se¢iminde 6nemli bir unsurdur ve 6diil

dagitimindaki adaletsizlikler onemli bir motivasyon disiriicii faktérdir (Ram,

Prabhakar, 2011, 50).

Yapilan arastirmalar sonucunda JD-R modeli kisisel kaynaklari igerecek sekilde
genisletilmistir. Iyimserlik, kendini kontrol edebilme, 6z yeterlilik, 6z sayg1 ve
dayaniklilik gibi kisisel kaynaklarin kisinin is talepleri ile basa ¢ikmasinda 6nemli bir
rolii bulunmaktadir. Son c¢aligmalar, kisisel kaynaklarin ve is kaynaklarinin neden
adanmisliga ve buna bagl olarak is performansina ¢evrildigini a¢iklamadaki énemli
rollinii gostermektedir. Kisisel kaynaklar, is kaynaklar1 ile ise adanmislik ve
tilkenmislik arasindaki iligskiye aracilik etmistir. Ayrica, kisisel kaynaklar zaman
icinde is kaynaklarmin algilanmasini etkilemis ve ise adanmislik yoluyla finansal

ciroyu yordamistir. (Van den Heuvel ve dig., 2010, 127).

3.6. ise Adanmishgin Faydalari ve Sonuglar

Kurumlarin basarili olmak igin, isgdrenlerin bagliliklarin1 ve adanmishklarim
arttirmaya odakli faaliyetlerini yenilemesi ve gelistirmesi, personel gelistirme ve
yetenek yonetimi konusunda kiiresel degisimleri dogru takip ederek adanmisligi
arttiracak yeni stratejiler gelistirmesi gerekmektedir. Adanmighk diisiinceleri,
adanmighktaki hareket tarzi, adanmishk sartlariin tiimii c¢alisan adanmishgim
olusturur (Kegecioglu, Yilmaz, 2018, 56). ise adanmishig1 psikolojik bir durum olarak
tanimlayan Salanova ve Schaufeli (2008, 129), adanmishigin bilissel degil etkin ve

motivasyonel oldugunu sdylemistir.
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Ise adanmishigin popiilaritesini tetikleyen temel neden, sirketler agisindan faydali
sonuglar1 olmasidir. ise adanmslik ile is ¢iktilar1 arasinda bir iliski oldugu inanci
mevcuttur (Harter, Schmidt, Hayes, 2002). Ayrica, adanmislik bireysel diizeyde
incelenmektedir. Eger adanmighik is ciktilarina yol agiyorsa, oncelikle bireysel
diizeyde neticeleri etkilemelidir. Bu dogrultuda, ise adanmisligin bireylerin tutumlari,
niyetleri ve davranislartyla ilgili olmasini beklemek i¢in nedenler vardir (Saks, 2006,
606). Onciillerin adanmishigi yordamasi beklenirken, adanmislik ise sonugclari
yordamaktadir. Adanmisligin 6nciilleri ve sonuglar1 arasindaki iliskiye aracilik etmesi
miimkiindiir (Saks, 2006, 607). Yoneticiler, calisanlar tarafindan en ¢ok hangi
kaynaklarin ve faydalarin istendigini ve daha fazla adanmiglik ile geri donen bir
yiikiimliiliik duygusu yaratmanin yolunu 6grenmelidir. Yoneticiler ise adanmigligin,
yiiklimliiliikler ve karsilikli bagimlilik durumu olusturmak i¢in zaman i¢inde siirekli
etkilesim gerektiren uzun vadeli ve devam eden bir siire¢ oldugunu anlamalidir (Saks,

2006, 614).

SHRM (The Society for Human Resource Management)’'nin 2014 yilinda yapmis
oldugu bir arastirmada, yiiksek ve diisiik adanmisliga sahip calisanlar arasinda
gbzlenen farkli performans sonuglari incelendiginde ise adanmishigin kurumlar igin

Oonem diizeyi ortaya ¢ikmaktadir. Calismada en {ist ise adanmiglik kosullar;

- Is arkadaslariyla iliskiler,

- Yapabilirlik/kabiliyetlerini gdsterme sansinin saglanmasi,

- Orta diizey yoneticilerle iligki,

- Isin kendisi,

- Kurumun is hedeflerine yaptig isin katkisi,

- Isin gesitliligi

- Kurumun finansal kararliligi bulunmaktadir (SHRM, 2015).

Crabtree’nin 2013’te yayinladigi raporda ise adanmisligin is sonuglarina olan etkileri
tizerinde durulmustur. Dikkat ¢ekici bir ifade ile "adanmis ¢alisanlar orgiitlerin kan1"
olarak tammlanmustir. Ise adanmislik ve is sonuclari arasindaki giiclii iliskinin kaniti,
kurumlarin finansal ¢iktilarini esas alan miisteri memnuniyeti, verimlilik ve karlilik
gibi ¢iktilarda goriilen iyilesmeler olarak gosterilmistir. Adanmis ¢alisanlar, iggorenin
motive oldugunu hisseder, is arkadaslar1 ile uyumlu bir sekilde calisir, basarili bir

takim oyuncusu olur, is tanimi disindaki gorevlere kendisi istegi ile aday olur,
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kurumun mevcut durumunun énemini fark etmektedir (Kegecioglu, Yilmaz, 2018, 59-

65).

Ise adanmisligin sonuglari ile ilgili yapilan ¢alismalarin bir cogunda ise adanmishigin
performans iizerindeki etkileri ve sonuglar1 ele alinmistir. Ise adanmus ¢alisanlarin ise
adanmamisg olanlar gore daha yiiksek performans gosterdikleri tespit edilirken, dort
nedenden bahsedilmistir. Bu kisiler genelde seving, cosku ve heyecan gibi olumlu
duygular yasar, daha sagliklidir, kisisel is ve kaynaklarini yaratir ve adanmishgi

baskalarina yaymaktadirlar (Bakker, Demerouti, 2008, 215).

Bakker ve dig. (2014) yaptiklart ¢alismada ise adanmishigin is sonuglarindan
bahsetmiglerdir. Demerouti ve Cropanzano (2010) tarafindan belirtildigi gibi, ise
adanmislik (ve oOzellikle ding¢lik) calisanin diisiinceden eyleme geg¢mesini saglar,
boylece ¢alisanlar daha iyi performans elde eder. ise adanmislik, miisteri memnuniyeti
ve kurumsal performansin 6nemli bir gostergesidir. Xanthopoulou ve dig. (2009b), bir
fast-food sirketi {izerinde yaptiklari ¢alismada, giinliik ise adanmiglik ile giinliikk mali
getiriler arasinda pozitif bir iligki bulmustur. Miisteri sadakati, potansiyel olarak ise
adanmuglik ile ilgili objektif bir sonug olarak kabul edilmektedir. Harter ve dig. (2002),
ise adanmighigin daha yiiksek karlilik, miisteri memnuniyeti ve baglilig: ile ilgili

oldugunu gostermistir (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014, 398).

Yapilan arastirmalarda adanmisligin olumlu sonuglar1 miisteri memnuniyeti,
verimlilik, kar, calisan devir hiz1 (Harter, Schmidt, Hayes, 2002), pozitif ¢alisma
davraniglari, bireysel saglik, ekstra rol davranislari, performans (Schaufeli, Salanova,
2007) ve yonetimsel etkinlik (Luthans, Peterson, 2002) ile iliskilidir. Gupta ve Sharma
(2016) ise yaptiklar1 ¢aligmada ise adanmisligin 6nceki ¢alismalardan farkli olarak
degerlendirdikleri sonuclardan bahsetmistir. Ise adanmisligin sonuglarini bireysel ve
orgiitsel diizeyde incelemislerdir. Bireysel ¢iktilari; beklentilerin karsilanmasi, isgoren
sagligr ve mutlulugu, iste§e bagli ¢aba, iggéren performansinda yiikselis olarak
tanimlanmigtir. Orgiitsel ¢iktilar1 ise; isgdren verimliligi, calisanlar1 elde tutma,
oOrgiitiin savunuculugu, miisteri sadakati, basarili organizasyonel degisim, yonetici 6z

yeterliligi ve karlilik olarak siralanmistir (Gupta, Sharma, 2016).

Yapilan caligmalar ise adanmishigin faydalarini ortaya koyarken, sirketlerin ise
adanmiglik konusunu daha fazla dikkate almalarmi vurgulamaktadir. Modern

organizasyonlarda, ¢alisanlarin islerine adanmalari, girisimci, proaktif, gelisim odakli
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olmalar1 beklenmektedir ve bu ama¢ dogrultusunda kuruluslarin motive edici ve
harekete gegirici kaynaklarla isgiicii kosullarin1 diizenlemeleri gerekmektedir

(Schaufeli, Salanova, 2006).

Mintzberg (2009, 140) yaptig1 calismada sirketlerin yapilarini, ¢alisanlarin kendilerini
birbirlerine ve is yerine adadiklar1 ¢alisma yerlerine doniistiirmek zorunda olduklari
fikrini &ne siirmiistiir. Islerine adanmis olan calisanlar sadece isteki rolleri ile ilgili
hedeflere odaklanmakla kalmayacak, ayn1 zamanda uyanik ve c¢abalariyla duygusal
olarak baglantil1 olacaklardir. Ayrica, hevesli ve c¢alismalarima adanmis olan
calisanlarin, ise karst olumlu kalmasini saglama konusunda proaktif olma olasiliklar
daha yliksektir ve bu nedenle daha fazla iyilestirme yapmak i¢in ¢aba gostermeye

devam edeceklerdir (Yeh, 2012, 67).
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4. PSIKOLOJIK SOZLESME VE ISE ADANMISLIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu béliimde, arastirmada kullanilan arag ve yontem hakkinda bilgi verilmistir. Bu
dogrultuda arastirmanin konusu ve 6nemi, amaci, modeli, hipotezleri, varsayimlari,
kapsami ve sinirliliklart, yontemi, verilerin analizi, bulgu ve yorumlari bu boliimde ele

alinmistir.

4.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Kiiresel rekabetin giin gectikge daha da arttig1 giiniimiiz sartlarinda sirketlerin en
onemli unsurlarindan biri sahip oldugu insan kaynagi ve bu kaynagin gosterdigi
performanstir. Orgiitler, orgiitsel davramis konusunda yapilan c¢alismalar 1s131nda,
calisan performansini arttirmaya yonelik insan kaynaklari yonetimi politikalarini
degistirme ve gelistirme odakli bircok calisma yapmaktadir. Bu ¢aligsmalar psikolojik
sozlesme ve ise adanmislik kavramlarinin performans tizerinde olumlu etkileri

oldugunu gostermektedir.

Psikolojik sozlesmeler, bigimsel sozlesmelerin aksine calisanlarin kurum icindeki
sorumluluklarini net bir sekilde kavramasi ve igverenin ¢alisan beklentilerini daha 1yi
anlayabilmesi i¢in gereklidir ve bdylece ¢alisan performansi olumlu etkilenmektedir.
Calisanlarin ise adanmish@mni arttirmak, diisiik calisan devir orani, daha yiiksek
orgiitsel performans gibi ¢ok sayida bireysel ve organizasyonel sonucu etkileme
potansiyeline sahip oldugu i¢in Orgiitlerin kilit odak alan1 olmay1 siirdiirmektedir.
Insan kaynaklari yonetimi icindeki uygulamalarm, calisanlarin ise adanmishigim
artiran en Onemli faktorler arasinda oldugu belirlenmistir. Arastirmacilar ise
adanmishgin kuruluglarin rekabet avantaji yaratabilecekleri araglar oldugunu

savunmaktadir (Bakker, 2017).

Bu calismada bu bilgiler 1s181nda psikolojik sdzlesme ve ise adanmislik kavramlar
arasinda nasil bir etkilesim ve iligki olabilecegi konusu arastirilacaktir. Konu ile iliskin

degiskenlerin ayr1 olarak ele alindig1 birgok aragtirma mevcut iken, psikolojik
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sozlesme ve ige adanmislik kavramlarinin birlikte incelendigi ¢ok az sayida ¢aligma

yapilmuistir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada psikolojik s6zlesme ve ise adanmislik kavramlari arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadigi konusu iizerinde durulacaktir. Bu arastirma, Tiirkiye’de
bulunan 6zel havayolu sirketlerinde ¢alisanlardan elde edilmis veriler kapsaminda ele
alinmis ve degerlendirmesi yapilmistir. Calismanin amaci, Tiirkiye ve diinyada
bliylimekte olan havacilik sektoriiniin ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme algilar1 ve ise
adanmislik diizeylerinin orgiitler agisindan 6neminin vurgulanmasidir. Ayrica, ¢alisan
ile organizasyon arasindaki iliskiyi gli¢lendiren psikolojik s6zlesme ile ise adanmigslik

arasindaki iliski i¢in bir model 6nermektir.

4.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli, arastirmanin hedeflerine uygun ve ekonomik bir sekilde

verilerin toplanmasi ve analizini saglayan sartlarin toplamidir (Dura, 2005, 343).

Bu ¢alismada psikolojik s6zlesme ve ise adanmislik kavramlari bir model kapsaminda
ele alinmistir ve nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Model, Tiirkiye’deki 6zel
havayolu sirketlerinde c¢alisan personellerden elde edilen veriler kapsaminda
degerlendirilmistir. Arastirmanin hipotezleri kapsaminda test edilmek istenen

iligkilerin genel olarak gosterildigi arastirma modeli Sekil 2°de goriilmektedir.
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PSIKOLOJIK SOZLESME ISE ADANMISLIK

Dhnglik
Yogunlasma

Islemsel Psikolojik Sézlesme

Iliskisel Psikolojik Sézlesme
Adanma

~ 7

[?_EMDG_RA_FiK
OZELLIKLER
Cinsiyet
Medeni Durum
Yag
Egitim Durumu
Toplam Caligma Kidemi
Is Yeri Kidemi

Is Tiiri

Sekil 2: Arastirmanin Modeli
4.4. Arastirmanin Varsayimlari

Katilimcilarin; gergek durumlarini yansitan, bilingli ve tarafsiz, aragtirma ilkelerine
uygun sekilde cevaplar verdikleri varsayilmaktadir. Arastirmada kullanilmis olan veri
toplama araglarinin 6lgmek istenen 6zellikleri dogru sekilde Ol¢tiigli varsayilmistir.
Kullanilan veri toplama aracindaki dlgeklerdeki ifadelerin nitelik ve nicelik olarak
psikolojik sozlesme ve ise adanmishik diizeylerini belirlemede yeterli oldugu
diistiniilmektedir. Ayrica arastirmada hedeflenen amaca ulasabilmek ic¢in uygulanan

istatiksel analizlerin uygun oldugu varsayilmaktadir.

4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Calismalarda siklikla psikolojik s6zlesme ise adanmishigin Onciisii olarak kabul
edilmistir. Bununla birlikte, bu ¢aligmalar esas olarak psikolojik s6zlesme ihlallerinin
adanmishik iizerindeki etkilerini analiz etmekte psikolojik sdzlesme ve tiirlerinin ise
adanmislig1 nasil etkiledigi konusunu ihmal etmektedir (Soares, Mosquera, 2019,
469). Bu husus goz 6niinde bulundurulaarak bu arastirmada psikolojik sdzlesmenin ise

adanmiglik tizerindeki etkileri ve demografik 6zelliklerin bu degiskenler {izerindeki
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sonuglari aragtirilmaktadir. Bu amag dogrultusunda arastirmanin ana ve alt hipotezleri

asagidaki gibidir:

Hi: Calisanlarin psikolojik s6zlesme algisi, ise adanmisliklari tizerinde etkilidir.
H>: Psikolojik s6zlesme algisi, demografik niteliklere gore farklilik gostermektedir.
Hza: Psikolojik s6zlesme algisi, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hab: Psikolojik sdzlesme algisi, medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Hac: Psikolojik sozlesme algisi, yasa gore farklilik gostermektedir.

H2q4: Psikolojik sozlesme algisi, egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

Hze: Psikolojik sozlesme algisi, toplam c¢alisma kidemine gore farklilik

gostermektedir.
H2s: Psikolojik s6zlesme algisi, is yeri kidemine gore farklilik gdstermektedir.

Hog: Psikolojik sodzlesme algisi, c¢alisanin yaptigi isin tiiriine gore farklilik

gostermektedir.

Ha: Ise adanmislik, demografik niteliklere gore farklilik gostermektedir.
Haa: Ise adanmislik, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

Hab: Ise adanmuslik, medeni duruma gére farklilik gdstermektedir.

Hac: Ise adanmislik, yasa gore farklilik gdstermektedir.

Haa: Ise adanmuslik, egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

Hae: Ise adanmighik, toplam ¢aligma kidemine gore farklilik géstermektedir.
Har: Ise adanmuslik, is yeri kidemine gore farklilik gdstermektedir.

Haq: Ise adanmuslik, calisanin yaptig1 isin tiiriine gore farklilik gdstermektedir.

4.6. Aragtirmanin Kapsam ve Simirhiliklar:

Bu c¢alisma Tiirkiye’deki 6zel havayollar1 sirketlerinde c¢alisan personellerin
goriislerini  kapsamaktadir. Caligma, uygulanan anket formundaki ifadeler ve

katilimcilarin bu ankete verdikleri cevaplar ile sinirlidir.

Bu arastirmanin sonucunda elde edilen bulgular, anketlerin uygulandig:1 6rnekleme

bagl olarak degisebileceginden bu bulgular, anketlerin uygulanmis oldugu 6rneklem
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ile sinirl kabul edilir. Eger farkli bir 6rneklem kullanilacaksa modelin test edilmesi

gerekir.

4.7. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada, olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla nicel arastirma yaklagimi
tercih edilmistir. Gereken veriler anket yoluyla elde edilmistir. Bu kisimda
aragtirmanin evren ve drneklemi, veri toplama yontemi ve kullanilan 6l¢lim araglarina

yer verilmistir.

4.7.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Tirkiye’de faaliyet gdsteren 0Ozel havacilik sektoriindeki
firmalar1 kapsamaktadir. Bu firmalarda Tiirkiye’de farkli illerde calisan, ugus
personeli, ofis personeli ve teknik — yiikleme personeli pozisyonlarinda gorev alan

toplam 199 kisiden olusan bir 6rneklem grubu arastirmaya dahil edilmistir.

4.7.2. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket calismaya
dahil olmak isteyen c¢alisanlara Google Form aracilifiyla internet ortaminda
iletilmistir. Kullanilan anket psikolojik sézlesme Olcegi, ise adanmislik Olgegi ve

demografik 6zellikler olmak iizere li¢ boliimden olugmaktadir.

4.7.3. Kullamlan Olciim Araclar

Yapilan literatiir taramasi neticesinde, aragtirmanin iki ana kavraminin dl¢limlenmesi
icin kullanilan 6l¢ek ve yoOntemler incelenerek, arastirmada kullanilacak anket
Olcekleri belirlenmis ve asagidaki basliklarda agiklanmistir. Arastirmada yer alan
degiskenlerin Slgiimiinde kullanilan Olgekler, literatiirde kabul gormiis, az sayida
madde iceren ve Ol¢iilmek istenen kavrami istenen diizeyde olgebildigi diisiiniilerek

secilmistir.

4.7.3.1. Psikolojik Sézlesme Olgegi

Bu arastirmada anketin birinci boliimiinde havayolu ¢alisanlarinin psikolojik s6zlesme
alg1 diizeylerini 6lgmek i¢in Millward ve Hopkins (1998)’in gelistirmis oldugu, 17
maddeden olusan ‘Psikolojik Sézlesme Olgegi’nden yararlanilmistir. Olgegin Tiirkge

uyarlamasi Mimaroglu (2008) tarafindan yapilmustir. Olgek, on tanesi islemsel
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psikolojik s6zlesme ve yedi tanesi ise iliskisel psikolojik s6zlesme olmak iizere iki
boyutu Olgmektedir. Anketin yanitlar1 besli likert 6l¢egine gore hazirlanmistir (1:
Kesinlikle katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Ne katilmiyorum ne de katiliyorum; 4:

Katiliyorum; 5: Kesinlikle katiliyorum).

Bu 6l¢egin giivenilirligi Millward ve Herriot (2000) tarafindan kontrol edilmistir. Alfa
degeri iliskisel alt dlgek icin 0,65, islemsel alt 6lgek icin 0,62 olarak tespit edilmistir.
Ayrica degerlerin 0,70’¢ yakin olmasi ve gegerli olmasi nedeniyle bu o&lg¢egin
psikolojik s6zlesme diizeyini 6l¢mek i¢in giivenilir oldugu belirtilmistir (Millward,

Herriot, 2000; Grimmer, Oddy, 2007°den aktaran Mimaroglu, 2008).

4.7.3.2. ise Adanmishk Olcegi

Anketin ikinci boliimiinde ise adanmigligi 6lgmek i¢in Schaufeli, Bakker ve Salanova
(2006) tarafindan gelistirilmis UWES-9 ( Utrecht Work Engagement Scale-9) ise
adanmishik 6lgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlanmasi ve gegerlilik ve
giivenilirlik calismalar1 Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan gergeklestirilmistir. Ise
adanmislik boyutlar1 olan dinglik {i¢ soru, adanma {ii¢ soru, yogunlagsma {i¢ soru ile
Olciilmektedir. Anketin yanitlar1 yedili likert 6lgegine gore hazirlanmistir (1: Asla; 2:
Hemen hemen hig; 3: Nadiren; 4: Bazen; 5: Siklikla; 6: Cok sik; 7: Daima).

Bu 0olgegin giivenilirligi Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan kontrol
edilmistir. Alfa degeri UWES-9 i¢in genel olarak o = .60 - .87 arasinda degisen bir i¢
giivenilirlige sahiptir. Ayrica alt dlgeklerin i¢ giivenilirlikleri, ding¢lik i¢in a = .74 - .90,
adanma igin o = .66 - .85, yogunlagsma i¢in a = .85 - .94 olarak hesaplanmistir
(Schaufeli ve dig., 2006” dan aktaran Ozkalp, Meydan, 2015). Alfa degerinin 0,60’dan

yiiksek olmasi nedeniyle 6l¢ek giivenilir kabul edilmistir.

4.7.3.3. Demografik Ozellikler

Anketin ti¢iincii bolimiinde demografik 6zellikleri tespit etmek amactyla olusturulan
sorular yer almaktadir. Bu boliimde katilimceilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, toplam calisma kidemi, is yeri kidemi ve yaptigi isin tiirii hakkinda veri

toplamak amaclanmistir.
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4.8. Verilerin Analizi

Bu aragtirmada yapilan anket sonucu elde edilen veriler SPSS programi ile analiz

edilip yorumlanmastir.

4.9. Bulgular ve Yorumlar

Ankete katilm saglayan 199 kisiden elde edilen verilerin istatiksel analizinin
sonuglari, asagidaki bagliklar altinda incelenmistir.
4.9.1. Orneklemin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan adaylarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, toplam
calisma kidemi, is yeri kidemi ve yaptig1 isin tiirii seklinde sorular sorularak rnekleme

ait demografik bilesenlerin belirlenmesi amaglanmustir.
Katilimcilarin cinsiyet dagilimi Tablo 3’te gdsterilmistir.

Tablo 3: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 35 17,6
Erkek 164 82,4
Toplam 199 100,0

Tablo 3’te goriildiigli gibi ankete katilimda bulunan calisanlarin %82,4°1 erkek,

%17,6s1 ise kadindir. Katilimcilarm biiyiik bir cogunlugu erkeklerden olusmaktadir.

Katilimcilarin yas dagilimina iliskin degerler Tablo 4’te gdsterilmistir.

Tablo 4: Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

Yas Frekans Yiizde
18-27 20 10
28-37 83 41,7
38-47 73 36,7
48 ve uizeri 23 11,6
Toplam 199 100,0

Calisanlarin %10’unun 18-27 yas araliginda, %41,7’sinin 28-37 yas araliginda,
%36,7’sinin  38-47 yas araliginda, %11,6’sinin ise 48 yas ve iizeri oldugu

goriilmektedir. Katilimcilarin en yogun oldugu yas aralig1 28-37 yas aralii olmustur.

Katilimcilarin medeni durumuna iliskin degerler Tablo 5°te gdsterilmistir.
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Tablo 5: Katihmcilarin Medeni Durumlarin Gore Dagilimi

Medeni durum Frekans Yiizde
Bekar 53 26,6
Evli 146 73,4
Toplam 199 100,0

Katilimeilarin %73,4’liniin evli, %26,6’sinin ise bekar oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin egitim durumu dagilimlari Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6: Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Dagilim

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lise 26 13
Onlisans 22 11,1
Lisans 113 56,8
Yiiksek Lisans / Doktora 38 19,1
Toplam 199 100,0

Katilimcilarin %13{iniin lise, %11,1’inin 6nlisans, %56,8’inin lisans, %19,1’inin ise
yiiksek lisans veya doktora egitimi aldig1 goriilmektedir. Bulgular katilimcilarinin

biiyiik bir boliimiiniin lisans ve iistii egitim aldigin1 géstermektedir.

Katilimcilarin toplam ¢alisma kidemi ile ilgili verileri Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7: Katihmecilarin Toplam Cahsma Kidemi Dagilimi

Toplam Calisma Kidemi Frekans Yiizde

2 Yildan Az 9 45
2-5 Y1l Arasi 24 12,1
5-10 Yildan Az 43 21,6
10 Y11 Ve Uzeri 123 61,8
Toplam 199 100,0

Calisanlarin toplam calisma kidemleri incelendiginde % 4,5’unun 2 yildan az,
%12,1’inin 2-5 yil arasi, %21,6’smin 5-10 yil arasi, %61,8’inin ise 10 yil ve {lizeri
toplam deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin biiyiik bir kisminin 5 yil

ve lizeri deneyime sahip oldugu gozlenmistir.

Katilimcilarin is yeri kidemi ile ilgili verileri Tablo 8’de yer almaktadir.
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Tablo 8: Katihmeilarin is Yeri Kidemi Dagilhim

Is Yeri Kidemi Siiresi Frekans Yiizde
2 Yildan Az 43 21,6
2-5 Y1l Arast 34 17,1
5-10 Y1l Aras1 35 17,6
10 Y1l ve Uzeri 87 43,7
Toplam 199 100,0

Calisanlarin is yeri kidemlerine baktigimizda ise %21,6’sinin 2 yildan az, %17,1’inin
2-5 yil arasi, %17,6’sm1 5-10 yil arast ve %43,7’sinin 10 yildan fazla siiredir ayni
firmada ¢alistiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin agirlikli olarak 5 yildan uzun siiredir

ayni1 firmada c¢alistiklar1 Sonucuna ulagilmaktadir.
Katilimcilarin yaptiklari isin tiirii ile ilgili dagilim Tablo 9’de yer almaktadir.

Tablo 9: Katihmeilarin Yaptiklar: Isin Tiiriine Gore Dagilimi

Isin Tiirii Frekans Yiizde
Ofis Personeli 54 27,1
Teknik - Yiikleme Personeli 95 47,8
Ugus Personeli 50 25,1
Toplam 199 100,0

Calisanlarin yaptiklar isin tiirii incelendiginde % 27,1 inin ofis personeli, %47,8’inin
teknik - yiikleme personeli, %25,1’inin ugus personeli oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yaklagik yarisinin teknik - yiikleme personeli oldugu gézlenmistir.

4.9.1. Olgeklerin Giivenilirligine iliskin Bulgular

Anket ¢alismasinda kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizlerine iliskin bulgular bu

kisimda incelenmektedir.

Giivenilirlik, bir 6lgegin 6lgmek istedigi 6zelligi ne dl¢lide dogru Sl¢tiiglinii, dlcegin
tiretkenligini ve siirekliligini gdsterir. Giivenirlilik degerinin 6l¢iimiinde kullanilan
Cronbach alfa degeri, 6l¢egin icerdigi maddelerin birbiriyle ne 6l¢iide tutarl oldugunu
yani i¢ tutarliligi saptamaktadir (Cakmur, 2012, 340). Bir 6lgegin kabul edilebilir
giivenilirlik degerleri asagidaki gibi ifade edilmektedir:

0,00 < a < 0,40 Giivenilir Degil
0,40 < a < 0,60 Diisiik Derecede Giivenilir

0,60 < a < 0,80 Orta Derecede Guivenilir
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0,80 <o < 1,00 Yiksek Derecede Giivenilir

Tablo 10: Ol¢eklerin Giivenilirlik Katsayilar:

Madde Sayisi Cronbach Alfa
Psikolojik S6zlesme 16 0,706
Ise Adanmislik 9 0,912

Tablo 10’ da degiskenlerin giivenilirlik katsayilar1 yer almaktadir. Psikolojik s6zlesme
Olceginin giivenirlik analizi sonucu Cronbach Alfa degeri 0,706 olarak dlgiilmiis ve
orta derecede giivenilir aralikta oldugu goriilmiistiir. ise adanmishik &lgeginin

giivenilirlik analizi sonucu Cronbach Alfa degeri 0,912 olarak 6l¢iilmiis ve yiiksek

derecede giivenilir aralikta oldugu goriilmiistiir.

Madde toplam istatistikleri tablosunda, 6l¢ekten bir soru gikarilmasi durumunda kalan
sorularin 6lgek ortalama ve varyans degerleri ile madde toplam korelasyon ve madde
silme cronbach alfa degerleri goriilmektedir. Madde toplam korelasyonu degerinin
diisiik olmasi ilgili sorunun 6lgege diisiik katki sagladigimi géstermektedir. Madde

silme cronbach alfa degeri, soru ¢ikarildiginda kalan boliime ait giivenilirligi ifade

etmektedir.
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Tablo 11: Psikolojik Sézlesme Madde Toplam Istatistikleri

Eger Madde
Eger Madde | Silinirse Olgek | Madde Toplam | Madde Silinirse
Silinirse Olgek Varyansi Korelasyonlar1 | Cronbach Alfa

Islemsell 50,0101 54,485 257 ,698
Islemsel2 49,1910 54,095 ,229 ,703
Miskisel 1 48,7638 54,282 314 691
Islemsel3 49,2211 53,638 312 ,691
Miskisel2 48,8995 53,434 367 ,685
Islemsel4 48,3719 55,588 279 ,695
Islemsel5 49,5678 53,024 318 ,691
Miskisel3 48,5729 56,509 211 ,701
Islemsel6 49,7889 54,965 241 699
Miskisel4 49,3719 53,467 367 ,685
Islemsel? 49,6181 51,813 431 677
Islemsel8 48,7940 54,336 ;352 ,688
Miskisel5 49,4824 53,019 ;389 ,683
Islemsel9 49,8141 52,829 ,369 684
Islemsel10 50,3166 56,955 176 ,705
Miskisel6 48,9598 56,130 219 ,701

Tablo 11°de psikolojik s6zlesme madde toplam istatistikleri verilmistir. Madde toplam

korelasyon degerinin 0,20’nin altinda olmasi ilgili soruda sorun olabilecegini

gostermektedir. Bu durum dikkate alinarak psikolojik sozlesme Ol¢egindeki 17.

sorunun (Iliskisel7) madde toplam korelasyonu c¢ok diisiik olmas1 ve madde silme

giivenilirlik katsayisinin yiiksek olmasindan dolayr bu soru degerlendirmeden

¢ikarilmistir. Bu maddenin ¢ikarilmasi ile cronbach alfa degeri ve dlgegin giivenilirligi

artmistir.
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Tablo 12: ise Adanmishk Madde Toplam Istatistikleri

Eger Madde

Eger Madde | Silinirse Olgek | Madde Toplam | Madde Silinirse

Silinirse Olgek Varyansi Korelasyonlar1 | Cronbach Alfa

Dinglik1 43,9799 68,192 167 ,898
Dinglik2 44,0804 67,196 167 ,897
Adanmal 43,7889 67,683 784 ,897
Adanma2 44,1005 63,929 790 ,895
Dinglik3 44,0955 65,875 730 ,899
Yogunlagsmal 44,4221 66,023 ,664 ,904
Adanma3 43,5377 65,977 679 ,903
Yogunlagma?2 43,9146 67,553 752 ,899
Yogunlagma3 44,7035 68,755 ,455 ,923

Tablo 12°de ise adanmislik madde toplam istatistikleri verilmistir. Madde toplam
korelasyonlarina bakildiginda degerlerin  0,20°den oldukga yiiksek oldugu
goriilmektedir. Madde silindigi takdirde giivenilirlik katsayilarinda da ¢ok biiyiik bir

artis goriilmedigi i¢in soru silinmesine gerek goriilmemistir.

4.9.2. Tammlayic Istatistikler

Aragtirmanin bu kisminda psikolojik s6zlesme, ise adanmislik ve bunlarin boyutlarina

iliskin tanimlayici istatikler incelenecektir.

Tablo 13: Psikolojik Sozlesme ve Boyutlarina fliskin Tanimlayici istatistikler

Ortalama Standart Sapma
Psikolojik Sozlesme 3,286 0,486
Islemsel 3,113 0,585
Miskisel 3,574 0,690

Tablo 13’te goriilen psikolojik sézlesme ve boyutlarina iliskin tanimlayici istatistik
analizinde, psikolojik s6zlesmenin ortalama degeri 3,286, standart sapma ise 0,486
cikmistir. Boyutlara bakildiginda; islemsel psikolojik sézlesmenin ortalama degeri
3,113, standart sapmasi ise 0,585, iliskisel psikolojik s6zlesmenin ortalamasi 3,574,
standart sapmasi ise 0,690 olarak hesaplanmistir. Ankete katilan ¢alisanlar, psikolojik
sozlesme ve boyutlarma iligkin ifadelere ‘Katiliyorum’ seklinde degerlendirme

yapmuslardir.
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Tablo 14: ise Adanmushik ve Boyutlarina Iliskin Tanimlayici istatistikler

Ortalama Standart Sapma
Ise Adanmislik 5,509 1,016
Dinglik 5,526 1,097
Yogunlagma 5,231 1,125
Adanma 5,769 1,160

Tablo 14’te goriillen ise adanmislik ve boyutlarina iliskin tanimlayict istatistik
analizinde, igse adanmigligin ortalama degeri 5,769, standart sapma ise 1,160 ¢ikmistir.
Boyutlara bakildigida; adanma boyutu ortalama degeri 5,508, standart sapmasi ise
1,016, dinglik boyutu ortalamasi 5,526, standart sapmasi ise 1,097, yogunlasma boyutu
ortala degeri 5,231, standart sapmast 1,125 olarak hesaplanmistir. Ankete katilan
calisanlar, ise adanmiglik ve boyutlarina iligkin ifadelere ‘Cok sik (Haftada birkag

kez)’ seklinde degerlendirme yapmiglardir.

4.9.3. Korelasyon Analizi

Psikolojik sdzlesme ve ise adanmislik arasindaki iligkinin incelenmesinde Pearson

korelasyon analizi yontemi kullanilmigtir. Asagidaki Tablo 15°te degiskenlere ait
Pearson korelasyon katsayilari verilmistir. Bu tablodaki korelasyon analizinde psikolojik
sozlesme ve boyutlari ile ise adanmiglik ve boyutlari arasindaki dogrusal iligkilerin yonii

ve siddeti incelenmistir.
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Tablo 15: Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7
1 psikolojik | 1
Sozlesme p 0,000
2 islemsel | 04853" 1
Sozlesme p 0,000
3 fligkisel " | 0,675™| 0,190" 1
Sozlesme p 0,000 0,007
4 1se ' 0,090| -0,112| 0,327 1
Adanmishik | P15 906 0116| 0,000
5 Dinglik "| 0069| -0131| 0314™| 0,898 1
| 0333 0066 0,000 0,000
6 Yogunlasma | ' | 0046 -0,008| 0,225™| 0,885™|0,674" 1
P| o522| o04167| 0001 0000 0,000
7 Adanma "| 0127] -0075| 0345™| 0920™| ,761"| ,718™ 1
P| 0073] 0294] 0000 0000 0,000 0,000

** Korelasyon p<0.01 seviyesinde anlamlidir.
r: Korelasyon katsayisi, p: Anlamlilik diizey1

Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve siddetini inceler.
Korelasyon katsayisi (r), -1 ve 1 arasinda deger alir. Korelasyon katsayisi (r) pozitif
ise degiskenler arasinda ayni yonlii, negatif ise zit yonlii bir iliski s6z konusudur.
Korelasyon katsayisi (r), 0’a esit ise degiskenler arasi bir iligkinin olmadig1 sonucuna
ulagilir. r degerinin aldig1 degere gore iliskinin derecesinin siddeti asagida gdserilen
araliklardaki gibi ifade edilir:

0,01 <r<0,30 Zayif Iliski

0,31 <r < 0,54 Orta Iliski

0,55 <r < 1,00 Kuvvetli Iliski

Korelasyon analizi incelendiginde iligkisel psikolojik s6zlesme ile ise adanmislik ve
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve orta siddette bir iliski oldugu goriilmektedir.
Islemsel psikolojik s6zlesme ve ise adanmislik ve boyutlar1 arasinda anlamli bir

iligkiye rastlanmamustir.
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4.9.4. Regresyon Analizi

Degiskenler arasindaki fonksiyonel iligkileri arastirmak i¢in kullanilan bir yontemdir.
Korelasyondan farkli olarak regresyon analizi, bir degisken kullanilarak diger

degisken ile ilgili agiklama ve tahmin yiiriitme amaciyla kullanilmaktadir.

Arastirma kapsaminda olusturulan ilk hipotezin dogrulugunun 6l¢iilmesi amaciyla
psikolojik sdzlesme ve alt boyutlarinin ise adanmiglik iizerindeki etkileri bu kisimda

arastirilmistir.

Aragtirmanin ilk ana hipotezi olan Hi: “Calisanlarin psikolojik sézlesme algisi, ise
adanmisliklar1 {izerinde etkilidir.” hipotezi ile ilgili regresyon analizi sonuglar

asagidaki Tablo 16°da yer almaktadir.

Tablo 16: Calisanlarin Psikolojik S6zlesme Algisinin Ise Adanmishklar

Uzerinde Etkisinin Incelendigi Regresyon Analizi Model Ozeti

Model Ozeti °
Model Degisim Istatistikleri
Diizeltilmis | Tahminin| R? Durbin-
R | R? R? std. hatas1 | degisimi| Fi |[dfl|df2| p | Watson
1 ,372%| ,139 ,130 ,94782 ,139| 15,763 2| 196|,000| 1,916
a. Agiklayicilar: (Sabit), Iliskisel, Islemsel
b. Bagimh degisken: ise Adanmislik

Regresyon analizi sonuclar1 dogrultusunda psikolojik sézlesme ile ise adanmislik
arasinda %37,2 oraninda bir iliski s6z konusudur. Regresyon modelinin
aciklayiciliginin %13 oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglar1 modelin 15,763 F
degeri, anlamlilik seviyesi p=0.00 < 0.05 ile anlamli oldugunu gostermektedir. Bu
sonuglar dogrultusunda Hi: “Calisanlarin psikolojik s6zlesme algisi, ise adanmisliklar

tizerinde etkilidir.” hipotezi kabul edilmistir.

Durbin Watson testi hata terimlerinin arasinda etkilesim olup olmadigini 6lgmektedir.

Durbin Watson degerinin aldig1 degerlerin otokorelasyonu nasil agikladig1 asagidaki
gibidir:
1,5 <DW < 2,5 Otokorelasyon yoktur

DW < 1,5 Otokorelasyon vardir
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DW > 2.5 Otokorelasyon vardir

Otokorelasyonun olmamast model igin istenen durumdur. Bu model i¢in Durbin
Watson degerinin 1,916 oldugu goriilmekte ve otokorelasyon olmadigi sonucuna

ulasilmaktadir.

Tablo 17: Regresyon Modelinin ANOVA Testi Sonuclar:

ANOVAP
Model Serbestlik
Kareler Derecesi | Ortalamalar
Toplami (df) Karesi F P
1 |Regresyon 28,322 2 14,161 | 15,763 ,000%
Hata 176,080 196 ,898
Toplam 204,402 198
a. Aciklayicilar: (Sabit), iliskisel, Islemsel
b. Bagiml degisken: ise Adanmislik

Tablo 17’de goriilen ANOVA testi sonuglarina gore, p=0.00 < 0.05 ile model anlaml
ve boyutlar arasindaki iliskiyi agiklamaktadir. liskisel ve islemsel psikolojik s6zlesme

degiskenleri ise adanmislik degiskeninin anlamli bir tahmin edicisidir.

Tablo 18: Katsayilar Tablosu

Katsayilar?
Model Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t P

1 |(Sabit) 4,583 ,463 9,889 ,000

Islemsel P.S. -,314 117 -,181| -2,675 ,008

Mliskisel P.S. ,532 ,099 ,362| 5,355 ,000
a. Bagiml degisken: Ise Adanmishik

Tablo 18’de goriildiigii lizere bu modelde sabit deger 4,583 olarak rapor edilmistir.
Islemsel psikolojik sdzlesme igin regresyon yiikii -0,314 ve standart regresyon yiikii -
0,181 olarak rapor edilmistir. iliskisel psikolojik s6zlesme i¢in regresyon yiikii 0,532
ve standart regresyon yiikii 0,362 olarak rapor edilmistir. Tablo 18’de elde edilen

veriler sonucu ¢oklu regresyon denklemi asagidaki gibidir:
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Ise Adanmishk = 4,583 - 0,314 * islemsel P. S. + 0,532 * {liskisel P. S.

Regresyon denklemine gore, islemsel psikolojik s6zlesmede goriilen 1 birimlik artigin
ise adanmislik tizerinde 0,314 birimlik azalmaya, iliskisel psikolojik stzlesmede
goriilen 1 birimlik artisin ise ise adanmislik {izerinde 0,532 birimlik artisa sebep
oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

4.9.5. Demografik Niteliklere Gore Psikolojik Sozlesme Algisi

Bu kisimda psikolojik s6zlesme ile demografik 6zellikler arasindaki iliski arastirmanin

ikinci hipotezi olarak ele alinacaktir. Asagidaki hipotezlere yanit aranmistir:
H2: Psikolojik sozlesme algisi, demografik niteliklere gore farklilik gostermektedir.
H2a: Psikolojik sdzlesme algisi, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 19: Cinsiyete Gore Psikolojik Sozlesme Algisi

Cinsiyet N Ort. Ss t p
Psikolojik Kadin 35 3,21 ,480| -,942| ,347
Sozlesme Erkek 164 3,30 488

Cinsiyet degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan calisanlarin
psikolojik sozlesmede yer alan maddelere iliskin puan ortalamalarinin, anlamh bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in T-Testi uygulanmigtir. Tablo 19°a
bakildiginda ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore psikolojik sozlesme algilarinin
farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir (p=0,347 > 0,05). Kadin ve erkek
calisanlarin psikolojik sozlesmeye iliskin algilar1 benzerlik gostermektedir. Bu

baglamda Hza hipotezi kabul edilmemistir.
Hab: Psikolojik sdzlesme algisi, medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Tablo 20: Medeni Duruma Gore Psikolojik Sozlesme Algisi

Medeni durum N Ort. Ss t p
Psikolojik | Bekar 53 3,3443 47986 1,012],313
Sozlesme | g\ 146 32654 48875
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Medeni durum degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan ¢alisanlarin
psikolojik sézlesmede yer alan maddelere iligkin puan ortalamalarinin, anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek icin T-Testi uygulanmistir. Tablo 20’ye
bakildiginda ankete katilanlarin medeni durumlarina gore psikolojik sozlesme
algilarinin farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir (p=0,313 > 0,05). Bekar ve evli
calisanlarin psikolojik sozlesmeye iliskin algilar1 benzerlik gostermektedir. Bu

baglamda Hap hipotezi kabul edilmemistir.
Hac: Psikolojik sozlesme algisi, yasa gore farklilik gostermektedir.

Tablo 21: Yasa Gore Psikolojik Sozlesme Algis1

N Ort. SS F p
18-27 20 3,3875 ,53558 , 764 515
28-37 83 3,3200 47382
38-47 73 3,2320 48797
48 ve Uzeri 23 3,2500 ;49104
Toplam 199 3,2864 ,48645

Yas degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan calisanlarin psikolojik
sozlesmede yer alan maddelere iliskin puan ortalamalarinin, anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.
Tablo 21’¢ bakildiginda ankete katilanlarin yaslarina goére psikolojik sozlesme
algilarinin farklilik gostermedigi sonucuna varimistir (p=0,515 > 0,05). Farkli yas
gruplarindaki calisanlarin  psikolojik  sdzlesmeye iliskin algilari  benzerlik

gostermektedir. Bu baglamda Hzc hipotezi kabul edilmemistir.

Hzq: Psikolojik s6zlesme algisi, egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 22: Egitim Durumuna Gére Psikolojik Sozlesme Algisi

N Ort. Ss F p
Lise 26| 3,3413 ,44202 1,753 ,158
On Lisans 22| 3,4432 ,36693
Universite 113| 3,2223 47134
Yiksek Lisans / Doktora 38| 3,3487 ,59340
Toplam 199| 3,2864 ,48645

Egitim durumu degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan ¢alisanlarin
psikolojik sozlesmede yer alan maddelere iliskin puan ortalamalarinin, anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Tablo 22’ye bakildiginda ankete katilanlarin egitim durumlarina gore
psikolojik sdzlesme algilarinin farklilik gdstermedigi sonucuna varilmistir (p=0,158 >
0,05). Farkli egitim gruplarindaki ¢alisanlarin psikolojik sozlesmeye iliskin algilari

benzerlik gostermektedir. Bu baglamda Hzg hipotezi kabul edilmemistir.

H2e:  Psikolojik sozlesme algisi, toplam calisma kidemine gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 23: Toplam Calisma Kidemine Gore Psikolojik Sozlesme Algisi

N Ort. Ss F p
2 Yildan Az 9| 3,2639 ;59192 1,764 ,155
2-5 Y1l Arasi 24| 3,4297 ,49292
5-10 Yildan Az 43| 3,3750 46471
10 Y1l ve Uzeri 123| 3,2292 ,48038
Toplam 199| 3,2864 ,48645

Toplam ¢alisma kidemi degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan
calisanlarin psikolojik sozlesmede yer alan maddelere iliskin puan ortalamalarinin,
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Tablo 23’e bakildiginda ankete katilanlarin toplam ¢alisma kidemlerine
gore psikolojik sozlesme algilarmin farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir

(p=0,155 > 0,05). Farkli toplam c¢alisma kidemine sahip ¢alisanlarin psikolojik
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sozlesmeye iliskin algilar1 benzerlik gostermektedir. Bu baglamda Hze hipotezi kabul

edilmemistir.

Hof: Psikolojik s6zlesme algisi, is yeri kidemine gore farklilik géstermektedir.
Tablo 24: Is Yeri Kidemine Gore Psikolojik S6zlesme Algisi

N Ort. Ss F P
2 Yildan Az 43| 3,3765 47117 1,120 342
2-5 Y1l Arasi 34| 3,3511 ;52540
5-10 Yildan Az 35| 3,2321 ,56445
10 Y1l ve Uzeri 87| 3,2385 44189
Toplam 199| 3,2864 ,48645

Is yeri kidemi degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan calisanlarin
psikolojik sézlesmede yer alan maddelere iliskin puan ortalamalarinin, anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Tablo 24’e bakildiginda ankete katilanlarin is yeri kidemine gore
psikolojik s6zlesme algilarinin farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir (p=0,342 >
0,05). Farkli is yeri kidemine sahip ¢alisanlarin psikolojik s6zlesmeye iligkin algilari

benzerlik gostermektedir. Bu baglamda Has hipotezi kabul edilmemistir.

Hog: Psikolojik sozlesme algisi, calisanin yaptigr isin tiirline gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 25: Isin Tiiriine Gore Psikolojik Sézlesme Algis

F P
N Ort. Ss
Ofis Personeli 54 3,15 43 2,924 ,056
Teknik - Yiikleme Personeli 95 3,31 ,51
Ugus Personeli 50 3,36 46
Toplam 199 3,28 ,48

Isin tiirii de@iskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan galiganlarin
psikolojik s6zlesmede yer alan maddelere iliskin puan ortalamalarinin, anlamh bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in tek yoOnlii varyans analizi
uygulanmistir. Tablo 25’e bakildiginda ankete katilanlarin yaptiklari isin tiiriine gore

psikolojik sdzlesme algilarinin farklilik gdstermedigi sonucuna varilmistir (p=0,056 >

52



0,05). Farkli is tiirlerine sahip calisanlarin psikolojik sdzlesmeye iligkin algilart

benzerlik gostermektedir. Bu baglamda Hog hipotezi kabul edilmemistir.

Alt hipotezler ile ilgili yapilan degerlendirmeler neticesinde Ha: ‘Psikolojik s6zlesme
algisi, demografik niteliklere gore farklihik gostermektedir.” ana hipotezi
reddedilmistir.

4.9.6. Demografik Niteliklere Gore Ise Adanmishk

Bu kisimda ise adanmislik ile demografik 6zellikler arasindaki iliski arastirmanin

ticlincii hipotezi olarak ele alinacaktir. Asagidaki hipotezlere yanit aranmistir:
Ha: Ise adanmislik, demografik niteliklere gore farklilik gdstermektedir.
Haa: Ise adanmislik, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 26: Cinsiyet ve Ise Adanmishk iliskisi

Cinsiyet N Ort. Ss t p
Ise Adanmishik |Kadin 35 5,2000 ,90299 -1,995 ,047
Erkek 164 5,5745 1,02912

Cinsiyet degiskenine gore, aragtirma kapsaminda anketi cevaplayan c¢alisanlarin ise
adanmighk ile ilgili degerlendirmelerine iliskin puan ortalamalarinin, anlamhi bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in T-Testi uygulanmigtir. Tablo 26’ya
bakildiginda ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore ise adanmishk ile ilgili yapilan
degerlendirmelerde farklilik goriildiigii sonucuna varilmistir (p=0,047 < 0,05). Kadin
ve erkek calisanlarin ise adanmishk ile ilgili degerlendirmeleri farklilik

gostermektedir. Bu baglamda Hsa hipotezi kabul edilmistir.
Hab: Ise adanmuslik, medeni duruma gére farklilik gdstermektedir.

Tablo 27: Medeni Durum ve ise Adanmishk liskisi

N Ort. Ss t p
Ise Adanmishik Bekar 53 5,1363 1,19941 -2,803| ,006
Evli 146 5,6438 ,90812

Medeni durum degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan ¢alisanlarin
ise adanmiglik ile ilgili degerlendirmelerine iliskin puan ortalamalarinin, anlaml bir

farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in T-Testi uygulanmistir. Tablo 27’ye
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bakildiginda ankete katilanlarin medeni durumlarina gore ise adanmislik ile ilgili
yapilan degerlendirmelerde farklilik goriildiigii sonucuna varilmistir (p=0,006 < 0,05).
Bekar ve evli galisanlarin ise adanmishk ile ilgili degerlendirmeleri farklilik

gostermektedir. Bu baglamda Hsb hipotezi kabul edilmistir.
Hac: Ise adanmishik, yasa gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 28: Yas ve ise Adanmushk Tliskisi

N Ort. SS F p
18-27 20| 15,1889 1,39855 2,782 ,042
28-37 83| 5,3534 1,00123
38-47 73| 5,7489 ,88638
48 ve Uzeri 23| 5,5845 ,95535
Toplam 199| 5,5087 1,01604

Yas degiskenine gore, aragtirma kapsaminda anketi cevaplayan calisanlarin ise
adanmislik ile ilgili degerlendirmelerine iliskin puan ortalamalarinin, anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Tablo 28’e bakildiginda ankete katilanlarin yaslarina gore ise
adanmiglik ile ilgili yapilan degerlendirmelerde farklilik goriildiigii sonucuna
vartlmistir (p=0,042 < 0,05). Goriilen farkliliklarin nedenlerini tespit edebilmek

tamamlayic1 Post Hoc ¢oklu karsilagtirma testi uygulanmastir.
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Tablo 29: Yas ve ise Adanmushk Iliskisinin Test Edildigi Post Hoc Coklu

Karsilastirmalar Tablosu

(1) Yas (J) Yas
Ort. Fark (I-J) Std. Hata

18-27 28-37 -,16452 24974 511
38-47 -,55997" 25304 ,028
48 ve Uzeri -,39565 ;30653 198

28-37 18-27 16452 24974 511
38-47 -,39544" ,16087 015
48 ve Uzeri -,23113 23625 329

38-47 18-27 ,55997" 25304 ,028
28-37 39544 ,16087 015
48 ve Uzeri ,16432 23974 494

48 ve Uzeri |18-27 ,39565 ,30653 198
28-37 23113 23625 329
38-47 -,16432 23974 494

* p<0.05

Tablo 29’a bakildiginda 18-27 yas araligindaki calisanlar ile 38-47 yas araligindaki

calisanlarin ise adanmiglik ile ilgili degerlendirmeleri arasinda anlaml bir farklilik

gozlenmektedir. Ayrica 28-37 yas araligindaki calisanlar ile 38-47 yas araligindaki

calisanlarin ise adanmighik ile ilgili degerlendirmeleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmektedir. Bu baglamda Hasc hipotezi kabul edilmistir.

Haq: Ise adanmuslik, egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 30: Egitim Durumu ve Ise Adanmishk iliskisi

N Ort. Ss F P
Lise 26| 5,5726 1,17450 1,058 ,368
On Lisans 22| 5,8030 ,84406
Universite 113| 5,4120 ,98966
Yiksek Lisans / Doktora 38| 5,5819 1,06525
Toplam 199| 5,5087 1,01604

Egitim durumu degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan ¢alisanlarin
ise adanmiglik ile ilgili degerlendirmelerine iliskin puan ortalamalarinin, anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi
uygulanmustir. Tablo 30’a bakildiginda ankete katilanlarin egitim durumlarina goére ise
adanmiglik ile ilgili yapilan degerlendirmelerde farklilik gostermedigi sonucuna
vartlmistir (p=0,368 > 0,05). Farkli egitim durumuna sahip ¢alisanlarin ise adanmislik
ile ilgili degerlendirmeleri benzerlik gostermektedir. Bu baglamda Haq hipotezi kabul

edilmemistir.
Hae: Ise adanmighik, toplam ¢aligma kidemine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 31: Toplam Calisma Kidemi ve Ise Adanmshk iliskisi

N Ort. Ss F
2 Yildan Az 9| 5,4691 ,66615 1,274 ,285
2-5 Y1l Arasi 24| 5,2546 1,17108
5-10 Yildan Az 43| 5,3566 1,03284
10 Y1l ve Uzeri 123| 5,6143 99415
Toplam 199| 5,5087 1,01604

Toplam ¢alisma kidemi degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan
calisanlarin ise adanmiglik ile ilgili degerlendirmelerine iliskin puan ortalamalarinin,
anlaml1 bir farklilik gdsterip gostermedigini tespit etmek igin tek yonlii varyans analizi

uygulanmustir. Tablo 31°e bakildiginda ankete katilanlarin toplam ¢alisma kidemlerine
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gore ise adanmishk ile ilgili yapilan degerlendirmelerde farklilik gostermedigi
sonucuna vartlmistir (p=0,285 > 0,05). Farkli toplam ¢alisma kidemine sahip
calisanlarin ise adanmuslik ile ilgili degerlendirmeleri benzerlik gostermektedir. Bu

baglamda Hze hipotezi kabul edilmemistir.
Har: Ise adanmislik, is yeri kidemine gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 32: Is Yeri Kidemi ve ise Adanmshk Tliskisi

N Ort. SS F p
2 Yildan Az 43 5,33 97 2,351 ,074
2-5 Y1l Arasi 34 5,23 1,21
5-10 Yildan Az 35 5,50 .93
10 Y1l ve Uzeri 87 5,70 ,96
Toplam 199 5,50 1,01

Is yeri kidemi degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan ¢aliganlarin
ise adanmiglik ile ilgili degerlendirmelerine iliskin puan ortalamalarinin, anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Tablo 32’ye bakildiginda ankete katilanlarmn is yeri kidemlerine gore
ise adanmislik ile ilgili yapilan degerlendirmelerde farklilik gostermedigi sonucuna
vartlmistir (p=0,074 > 0,05). Farkli is yeri kidemlerine sahip ¢alisanlarin ise
adanmiglik ile ilgili degerlendirmeleri benzerlik gostermektedir. Bu baglamda Hst

hipotezi kabul edilmemistir.
Hag: Ise adanmuslik, ¢aliganin yaptig1 isin tiiriine gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 33: Isin Tiirii ve ise Adanmushk Tliskisi

F P
N Ort. Ss
Ofis Personeli 54 5,24 ,95 2,682 071
Teknik - Yiikleme Personeli 95 5,63 1,07
Ucus Personeli 50 5,55 ,92
Toplam 199 5,50 1,01

Isin tiirii degiskenine gore, arastirma kapsaminda anketi cevaplayan c¢alisanlarin ise

adanmishik ile ilgili degerlendirmelerine iliskin puan ortalamalarinin, anlamli bir
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farklilik gosterip goOstermedigini tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi

uygulanmistir. Tablo 33’e bakildiginda ankete katilanlarin yaptiklari isin tiiriine gore

ise adanmislik ile ilgili yapilan degerlendirmelerde farklilik géstermedigi sonucuna

varilmistir (p=0,071 > 0,05). Farkli is tiirlerine sahip calisanlarin ise adanmislik ile

ilgili degerlendirmeleri benzerlik gostermektedir. Bu baglamda Hsg hipotezi kabul

edilmemistir.

Alt hipotezler ile ilgili yapilan degerlendirmeler neticesinde Hs: ‘Ise adanmislik,

demografik niteliklere gore farklilik gostermektedir.” ana hipotezi kismi kabul

edilmistir.

Arastirmanin ana ve alt hipotezleri ile ilgili sonuglar asagidaki Tablo 34°te

gosterilmistir.
Tablo 34: Arastirma Hipotezleri Sonuclari

H: |Calisanlarin psikolojik sozlesme algisi, ise Desteklenmistir.
adanmuisliklar {izerinde etkilidir.

H, |Psikolojik sdzlesme algisi, demografik niteliklere Desteklenmemistir.
gore farklilik gostermektedir.

Ho. |Psikolojik sozlesme algisi, cinsiyete gore farklilik Desteklenmemistir.
gostermektedir.

Hop |Psikolojik sozlesme algisi, medeni duruma gore Desteklenmemistir.
farklilik gostermektedir.

Ho. | Psikolojik sozlesme algisi, yasa gore farklilik Desteklenmemistir.
gostermektedir.

Hoq |Psikolojik sézlesme algisi, egitim durumuna gore Desteklenmemistir.
farklilik gostermektedir.

Ho. |Psikolojik sozlesme algisi, toplam ¢alisma Desteklenmemistir.
kidemine gore farklilik gostermektedir.

Hos | Psikolojik sozlesme algisi, is yeri kidemine gore Desteklenmemistir.
farklilik gostermektedir.

Hog | Psikolojik sozlesme algisi, galiganin yaptigi isin Desteklenmemistir.
tiirtine gore farklilik gostermektedir.

Hs; |Ise adanmishik, demografik niteliklere gore | Kismi desteklenmistir.
farklilik gostermektedir.

Hs, |Ise adanmushk, cinsiyete gore farklilik Desteklenmistir
gostermektedir.

Hspb Ise adanmishk, medeni duruma gore farklilik Desteklenmistir
gostermektedir.
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Hs. |Ise adanmishik, yasa gore farklilik gostermektedir. Desteklenmistir.

Hag |Ise adanmislhik, egitim durumuna goére farklilik Desteklenmemistir.
gostermektedir.

Hsze |Ise adanmislik, toplam calisma kidemine gore Desteklenmemistir.
farklilik gostermektedir.

Hsr |Ise adanmislik, is yeri kidemine gore farklilik Desteklenmemistir.
gostermektedir.

Hag Ise adanmislik, calisanin yaptig1 isin tiiriine gore Desteklenmemistir.

farklilik gostermektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Son zamanlarda yasanan teknolojik alandaki gelisim ve degisimler, giderek siddetin
arttig1 rekabet ortami tiim calisanlarin is iliskilerinde degisikliklere yol agmis ve
dolayisiyla orgiitleri de siireglerini tekrar gozden gecgirerek yeni diizenlemeler
yapmaya zorlamistir. Orgiitler de, bu diizenlemeleri yaparken orgiitsel davranis ve

pozitif psikoloji alaninda yapilan ¢alismalar1 daha fazla dikkate almaktadir.

Literatiirdeki ¢alismalar, ise adanmisligin hem bireyler hem de kuruluslar i¢in olumlu
etkileri oldugunu ortaya koymaktadir. Ise adanmuslik, c¢alisanlarm fiziksel ve
psikolojik refahi ile yakindan iligkilidir ve ¢alismalar bunun 6rgiitler i¢in 6nemli olan
ciktilar ile ilgili oldugunu da gostermektedir. Bazi yazarlar, ise adanmighigin
kuruluslarin rekabet avantaji yaratabilecegi araglar oldugunu savunmuslardir (Soares,
Mosquera, 2019, 469). Bu nedenle ise adanmiglik biiyiiyen bir akademik aragtirma

alanidir.

Psikolojik sozlesmelerin bir sirketin genel is stratejisinin bir pargasi olmasi ve sirketin
genel kurumsal stratejisine uygun olarak yonetilmesi Onerilmektedir. Psikolojik
sozlesmelerin yonetilmemesi veya kotii yonetilmesi belirsizlik ve ihlale yol agar. Daha
onceki arastirmalarda, ¢alisanlarin ise adanmigliklariin orgiitsel karlilik ile iliskisi
g0z Oniine alindiginda, psikolojik sdzlesmelerin yonetilmesi gerektigi fikrine destek
vermektedir. Ayrica bu c¢alismalar liderlerin ve kuruluslarin verdikleri vaatler,
yiikiimliiliikler ve taahhiitleri yerine getirme ve muhafaza edilmesinde 6zel dikkat

gostermeleri gerektigini onermektedir (Moore, 2014, 35-36).

Bu calismanin temel amaci psikolojik so6zlesme ve ise adanmislik arasindaki iliskinin
incelenmesidir. Bu calismada hedeflenen, Tiirkiye ve diinyada biiylimekte olan
havacilik sektoriiniin c¢alisanlarin psikolojik sézlesme algilar1 ve ise adanmislik
diizeylerinin orgiitler agisindan éneminin vurgulanmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda,
Tirkiye’de bulunan 6zel havayolu sirketlerinde ¢alisan 199 personelden elde edilmis

veriler ele alinmis ve degerlendirmesi yapilmistir.
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Arastirmada ilk olarak demografik degiskenlere iligskin olarak frekans analizi, daha
sonra giivenilirlik analizleri gergeklestirilmis ve giivenilirlik diizeyinin iyi oldugu
tespit edilmistir. Aragtirmanin hipotezlerini test etmek i¢in korelasyon analizi,
regresyon analizi, T testi, tek yonlii varyans analizi ve Post Hoc ¢oklu karsilastirma

testi uygulanmistir.

Analizler neticesinde, Tirkiye’de havacilik sektoriinde ¢alisan katilimcilarin
psikolojik sozlesme algilarinin ise adanmishik diizeyleri iizerinde etkili oldugu
sonucuna regresyon analizi ile karar verilmistir. Ayrica katilimcilarin ise adanmislik
diizeyleri lizerinde, psikolojik s6zlesme boyutlarindan iligkisel psikolojik s6zlesmenin
pozitif etkisi oldugu, islemsel psikolojik sozlesmenin ise negatif etkisi oldugu
sonucuna ulagilmistir. Daha once yapilan ¢alismalar da bu bulguyu desteklemektedir
(Bal, Kooij, De Jong, 2013; Chang ve dig., 2013;Yeh, 2012; Soares, Mosquera; 2019).
Bu nedenle ise adanmishigi arttirmak i¢in yoneticiler, iliskisel sozlesme diizeyini
arttirarak is gorenlerin uzun vadeli bir oryantasyon ile calisma diizenlemelerini
saglamas1 gerekmektedir. Bu sayede isgorenlerin organizasyona sadakatini arttirmis
olacaklardir. Ayrica, islemsel sozlesmelerin kisa vadeli diizenlemelerini, dar is
tanimlarinin ve sinirlt katilimin olumsuz etkisini de dikkate almalidirlar. Baz1 yazarlar
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin psikolojik s6zlesmenin olusmasinda
onemli bir rol oynadigin1 savunmuslardir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yoneticileri
calisanlarin psikolojik sozlesmeye iliskin algilarin1 degerlendirmeye ve hangi IKY
uygulamalarinin bu algilara olumlu ve / veya olumsuz yonlere katkida bulundugunu
belirlemeye tesvik edilmektedir. Iliskisel psikolojik sdzlesmeleri gelistiren insan
kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesinin, ise adanmighgi tesvik etmede 6nemli

oldugunu belirtmislerdir (Soares, Mosquera, 2019, 474).

Arastirmada incelenen demografik Ozellikler ve degiskenler arasindaki iliskilere
bakildiginda, katilimcilarin psikolojik sozlesme algisi demografik 6zelliklere gore
farklilik gostermezken, ise adanmiglik diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilik
gostermektedir. Cinsiyet, medeni durum ve yas degiskenlerinin ¢alisanlarin ise
adanmisliklar1 {izerinde farkliliga yol agtigi goriilmektedir. Ancak egitim durumu,
toplam calisma kidemi, is yeri kidemi ve yapilan isin tiirliniin c¢alisanlarin ise

adanmuigliklar1 tizerinde farkliliga yol agmadigi goriilmektedir.

Aragtirma Onerisi olarak, gelecekte yapilacak calismalarin IKY uygulamalarimi

aragtirmaya dahil etmelerini 6nermekteyiz. IKY uygulamalarinin dahil edilmesi,
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psikolojik sézlesmenin IKY uygulamalari ile ise adanmuslik arasindaki baglant1 olup

olmadigini arastirmayi kolaylastiracaktir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Degerli Katilimci,

Asagidaki anket formu, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programi kapsaminda, Dog. Dr.
Serdar BOZKURT damismanlhiginda yiiriitmekte oldugum “Psikolojik Sézlesme Algisi ve Ise
Adanmislik Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” bashkl yiiksek lisans tezine kaynak olusturmasi
amaciyla hazirlanmigtir.

Ankette vereceginiz bilgiler, akademik ciktilar elde etmek icin bilimsel amagla kullanilacak
ve herhangi bir kurum ile paylagilmayacaktir. Bu nedenle herhangi bir isim bilgisi vermenize
gerek yoktur. Aragtirma sonucunun saglikli ve anlamli bilgiler verebilmesi i¢in liitfen higbir
ifadeyi bos birakmadan, ‘olmasi gerektigi gibi’ degil ‘size gore nasil’ ise o sekilde
yanitlamanizi rica ederim. Sorular sizin bakis a¢iniza gore yanitlanmalidir.

Katkilarimzdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, iyi ¢caligmalar dilerim.

Reyhan ADEMOGLU
YTU Sosyal Bilimler Enstitiisii Ogrencisi

Degerlendirme Olcedi

1: Kesinlikle katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Ne katilmiyorum ne de
katiliyorum
4: Katiliyorum 5: Kesinlikle katiliyorum

Liitfen asagida belirtilen ifadelere ne élciide kanldiginizi yukaridaki olcegi dikkate alarak
(x) olarak isaretleyiniz.

Boliim 1: Psikolojik So6zlesme 112(3]4]5

1.Bu isi sadece para i¢in yapiyorum.

2.Net olarak belirlenmis is saatleri iginde ¢alismay1 tercih ederim.

3.Hizmet siirem ve hedeflere ulagmak igin gosterdigim ¢aba
karsiliginda bu firmada yiikselmeyi bekliyorum.

4 Iste her seye karismamak 6nemlidir.

5.Bu firmada ilerlemeyi bekliyorum.

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

7.Ise sadece isimi yapmak igin geliyorum.

8.Bu firmada kendimi takimin pargas1 gibi hissediyorum.

9.Bu firmaya baghligim s6zlesmemde yer alan maddelerle sinirhdir.

10.Bu firmanin, ¢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 firmaya %100 katkida bulunmaya hazirim.

13.S1ki galistigim takdirde bu firmada terfi edebilme imkanim vardir.

14.Calistigim firmada kariyer planim agik bir sekilde belirlenmistir.

15.Sadece kisa donemli i

hedeflerine ulagsmak i¢in ¢aligtyorum.

16.Bu firmada sonuna kadar ¢aligirim.

17.Calistigim firmada her

seye fazlasiyla karisirim.

Degerlendirme Olcegi

1: Asla

kereden az)

3: Nadiren (Ayda bir)

5: Siklikla (Haftada bir kez
7: Daima ( Her giin)

2: Hemen hemen hi¢ (Y1lda bir ya da birkag

4: Bazen (Ayda birkag kez)
) 6: Cok sik (Haftada birkag kez)

Liitfen asagida belirtilen ifadelere ne élgiide katildiginizi yukaridaki élcegi dikkate alarak

(X) olarak isaretleyiniz.

Boliim 2: Ise adanmishk

1.Calisirken kendimi enerji dolu hissederim.

2 Isteyken kendimi giiclii

ve ding hissediyorum.

3.Isimle ilgili konularda ¢ok hevesliyimdir.

4 Isim bana ilham verir.

5.Sabahlarn kalktigimda ise severek giderim.

6.Yogun olarak calistigimda kendimi mutlu hissederim.

7.Yaptigim isle gurur duyuyorum.

8.Kendimi igime kaptiririm.

9.Caligirken kendimden gegerim.

Béliim 3: Demografik Ozellikler

Veriler tamamen akademik amaclh toplanmaktadwr. Hicbir kigi ya da kurum ile

paylasiimayacaktir.

Liitfen size uygun olan secenegi (X) ile isaretleyiniz,.

Cinsiyetiniz

( )Kadin () Erkek

Yasiniz

()18-27 () 28-37 ()38-47 ()48-57 ()58 ve iistii

Medeni durumunuz

() Bekar () Evli

Egitim durumunuz

() Ilkdgretim ( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek lisans
() Doktora

Toplam is deneyiminiz

()2 yildan az () 2-5 y1l aras1 () 5-10 yil aras1 () 10 y1l ve iizeri

Bu firmadaki ¢aliyma
siireniz

()2yildanaz ( )2-5yillarast ( )5-10yilarast ( ) 10 y1l ve
iizeri

Yaptigimz isin Tiirii

() Teknik-Yiikleme Personeli ( )Ofis Personeli () Ugus Personeli

KATILIMINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ.
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