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Bu ¢alismada, Y Kusagi ¢calisanlarinin isverenden hangi beklentilerinin karsilanmadigi takdirde psikolojik
sozlesmenin ihlal edildigine dair goriislerinin elde edilmesi amaglanmaktadir. Arastirmada nitel arastirma
yontemi benimsenmis olup, Izmir ilinde gida sektoriinde faaliyet gosteren iki isletmenin 17 (%48,6) beyaz yakali
ve 18 (51,4) mavi yakali olmak iizere toplam 35 Y Kusagi ¢calisanindan veri elde edilmistir. Elde edilen veriler
dogrultusunda Y Kusagi ¢calisanlarinin psikolojik sozlesme ihlaline iligkin isveren hakkindaki goriisleri 3 tema
altinda gruplandirimstir: 1) Yonetime iliskin goriisler, 2) Iliskilere iliskin goriisler, 3) Calisma kosullarina iligkin
goriisler. Ilk tema altinda yer alan alt temalar “adil yonetim”, “taninma ve takdir”, “lider nitelikte yonetici” ve
“karsilikli 6zveri”dir. Ikinci tema olan iliskilere iliskin goriislerde bulunan alt temalar ise “yatay iliski”, “rahat
bilgi akisi”dwr. Son olarak “ig-6zel yasam dengesi”, “kisisel ve mesleki gelisim imkanlart”, “kariyer yonetimi”
ile “tatmin edici ticret ve yan haklar” alt temalar: da ¢alisma kosullarina iliskin goriisler temast altinda yer
almaktadwr. Bu bulgu dogrultusunda Y Kusag ¢alisanlarimin psikolojik sozlesmenin ihlaline dair tutum igine
girmemeleri i¢cin bu temalardaki beklentilerin igveren tarafindan miimkiin oldugunca karsilanmasi
onerilebilmektedir.
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OPINIONS OF GENERATION Y EMPLOYEES ABOUT THE PSYCHOLOGICAL
CONTRACT BREACH OF EMPLOYERS: A QUALITATIVE ANALYSIS

ABSTRACT

In this study, it is aimed to get the opinions of Generation Y employees about the psychological contract
breach of employers. Qualitative research method was adopted in the study and 35 white and blue collar
employees (%48,6 white-collar employees, %51,4 blue-collar employees) from two enterprises operating in the
food sector in Izmir were interviewed. According to the results of the study, the opinions of Generation Y employees
about the psychological contract breach of employers were determined under 3 main themes. These are: 1)
Opinions about management, 2) Opinions about relationships, 3) Opinions about working conditions. The sub
themes identified under the first main theme are “‘fair management”, “recognition and appreciation”, “leading
manager” and “mutual dedication”. The sub themes identified under the second main theme are “horizontal
relationship” and “boundaryless information flow”. Finally, “work-life balance”, “personal and professional
development opportunuties”, “career management "and “satisfying wages and benefits "sub themes are identified
under the third main theme. In line with these findings, it can be suggested that expectations of these themes should
be met by the employer as much as possible so that employees of Generation Y do not take an attitude regarding
the pyschological contract breach.
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1. GIRIS

Calisan ve isveren arasindaki iliski, her iki tarafin da birbirine katmis oldugu bir takim
maddi ve manevi kazang temelli karsilikli bir iliskiye dayanmaktadir. Bu istihdam iligkisinde
amaclananlar baslangi¢ noktasini olusturmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde, istihdam
iligkisinin taraflar1 olan isverenin amac1 “verimlilik artis1” iken, diger taraf olan ¢alisanin da iki
amac1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki “esitlik”, ikincisi de “katilim”dir. Isverenin amac1 olan
verimlilik, tiiketim ve yatirim araglar1 olarak kit kaynaklarin etkin kullanimin1 igermektedir ve
kar maksimizasyonuna iligkin isletme hedefi ile dogrudan baglantilidir. Calisanin esitlik
amacinda adil iicret, temel gilivence diizeyi, izin kullanimi, ayrimci olmayan tutumlar gibi
standart muamele beklentisi bulunmaktadir. Katilimda ise, demokratik bir toplumdaki mantikli
bir birey i¢in bash basma bir amag olan kararlara katilim gostermek yer almaktadir. Her iki
taraf temelde bu hedefler dogrultusunda bir istihdam iliskisi i¢inde yer almaktadir (Budd, 2004:
13). Oziinde ¢atisma igeren bu istihdam iliskisinin siirdiiriilebilir hale gelmesi, ancak verimlilik,
esitlik ve katilim amaglar1 arasinda bir denge kuruldugu takdirde miimkiin olmaktadir (Budd,

2016: 148).

Birbirine dogasi geregi ters olan amaglar iceren bu iliski, ¢alisanin ise alinmasi ile
baslamakta ve ilk etapta yazili bir is sozlesmesi karsilikli olarak imzalanmaktadir. Ancak, is
iliskisi baslarken, sadece yazil is s6zlesmesi degil, iki taraf arasinda, yukaridaki hedefleri de
ortiik bir sekilde i¢inde barindiran, yazili olmayan bir anlasma da giindeme gelmektedir.
Calisan ve igveren arasinda kurulan, yazili olmaktan ¢ok 6rtiik bir anlagsmayi i¢inde barindiran
bu anlagsma “psikolojik sozlesme” olarak anilmaktadir. Psikolojik sozlesmede bir tarafta
calisanin igverenden beklentileri, diger tarafta da isverenin ¢alisandan beklentileri yer almakta
ve bunlarin denge halinde olmasi durumuda is iliskisi sorunsuz sekilde siiregitmektedir
(Robinson ve Morrison, 1995; Rousseau, 1990). Dolayisiyla, her iki taraf da karsi tarafin
kendine sagladiklarindan tatmin oldugu siirece bu iligki dengeli ve olumlu bir sekilde
yiriimektedir. Ancak, taraflardan birinin karsi tarafin sagladiklarina iliskin tatminsizlik

yasamasi halinde, denge bozulmus ve iligki tehlikeye girmis olacaktir.

Belirtmekte fayda vardir ki, psikolojik s6zlesme literatiirii daha ¢ok ¢alisanin isverenden
beklentilerine odaklanmaktadir. Elbette her ¢alisanin isvereninden beklentisi birbirinden farkli
oldugu gibi, farkli calisma degerleri ve motivasyona sahip olan farkli kusaklara mensup
calisanlarin da psikolojik sozlesme agisindan beklentileri ve ayn1 zamanda psikolojik sdzlesme

ihlaline iliskin algilar1 degisiklik gosterebilmektedir. Bu baglamda c¢alismada, Y Kusagi
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calisanlarinin isveren tarafindan hangi beklentilerinin karsilanmadigi durumda psikolojik

sO0zlesmenin ihlal edilmis olduguna dair goriisleri elde edilmeye ¢alisilmistir.

Calismada oOncelikle litaratiir taramasina yer verilmektedir. Daha sonra arastirma
yontemi agiklanmakta ve gorliisme ile elde edilen bulgularin nitel acidan analizi ortaya
konmaktadir. Bulgularin diger ¢alismalarla benzer ve farkli yonlerinin yer aldigi tartigma
boliimiinden sonra genel bir degerlendirme ile 6nerileri kapsayan sonug boliimii bulunmaktadir.
Elde edilen bulgularin ilgili literatiire ve sonraki arastirmalara katki saglamasiyla birlikte

alandaki uygulamacilar acisindan yol gosterici olacagi diistintilmektedir.

2. LITERATUR TARAMASI

Calismanin bu kisminda, psikolojik sozlesme konusu ele alindiktan sonra, psikolojik
s0zlesmenin hangi durumda ihlal edildiginin detayli olarak incelendigi ayr1 bir baslik yer
almaktadir. Psikolojik s6zlesme konusunun Y Kusagi calisanlari i¢in nasil bir anlam tagimakta

oldugu ise literatiir taramasinin son boliimiinde yer almaktadir.
2.1. Psikolojik Sozlesme

Bireyin igverenden bir takim beklenti ve istekleri vardir. Bu beklenti ve isteklerin bir
kismi1 yazili is sdzlesmesinde bulunmakla birlikte bir kism1 da yazili olarak bulunmamaktadir.
Benzer sekilde isverenin de is sozlesmesinde yazanlar haricinde ¢alisandan bekledigi yazili
olmayan bir takim beklenti ve istekleri vardir (Rousseau, 2004). Calisan ve isveren arasinda
algilanan karsilikli ylikiimliiliiklere dair bu gibi beklentiler psikolojik sézlesmenin ¢ergevesini
olusturmaktadir. Nitekim psikolojik sozlesme kavramini ilk kullananlardan Argyris (1960),

kavrami “iki taraf arasindaki ortiik ve yazili olmayan anlagma” olarak tanimlamistir.

Psikolojik sozlesmeye konu olan bu beklentiler genel olarak calisan agisindan is
giivencesi, mesleki egitim, kariyerde ilerleme, oOrgiitsel faaliyetlerde s6z sahibi olma ve
sayginlik gibi siralanabilirken, isveren agisindan ise g¢alisanin giivenilir ve diirlist olmasi,
ozverili caligmas1 ve sadakat gostermesi gibi siralanabilmektedir. Boylece ¢alisan ve igveren
arasinda dengeli bir iliskinin varhigindan s6z edilebilecegi diisiiniilmektedir. Bu dengeli
iliskinin taraflarin ancak birbirlerine karsi sorumluluklarini yerine getirmesi ile devam etmesi,
psikolojik sozlesmenin orgiitsel baglilik ile iliskili oldugunu gostermektedir (Morrison ve
Robinson, 1997). Hatta ¢alisanin ise baglamadan once bile, isletme i¢in 6n beklentilere sahip
olup sonrasinda bu beklentilerin algilanan yiikiimliiliiklere doniisiip psikolojik sézlesme

ihlaline geldigi ifade edilmektedir (Maia ve Bastos, 2015: 253).
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Esasen bu durum literatiirde ¢alisan ve igveren arasindaki iliskilerin bir ¢esit degisim
temelli oldugunu ileri siiren “Sosyal Takas Teorisi” adi altinda sik¢a incelenmistir. Sosyal
Takas Teorisine gore ¢alisan ve igveren arasindaki degisim iliskisinde karsilikli beklentiler s6z
konusudur. Ancak karsiliklilik esasi ile ilgili olarak bu teoride bir kosul konulmamaktadir.
Ayrica bu iliskide beklenen karsilik maddi nitelikte olabildigi gibi manevi nitelikte de
olabilmektedir. Elde ettigi bu maddi ve/veya manevi yarar karsiliginda taraflarin birbirlerine
yonelik olumlu orgiitsel iligkiler gelistirecegine inanilmaktadir (Gouldner, 1960). Calismanin
sosyal takas agisindan iyi bir 6rnegi, Ikinci Diinya Savas1 sonras1 donemindeki tipik istihdam
iligkisidir. Bu tip iligskide, ¢alisan ile isverenin karsilikli olarak birbirlerine giiven duyduklar1 ve
her iki tarafin birbirinden, taraflarinin birisinin basarisi i¢in ne gerekliyse yapilacagint umdugu
uzun siireli istthdam seklidir. Bu donemde oOzellikle calisanlar igverene olan bagliliklar
karsihiginda odiillendirilmeyi ve wuzun vadeli olarak islerinin giivencede olacagini
beklemislerdir. Bunun sonucunda da, ¢alistig1 orgiit ile duygusal baglilik kuran ¢alisan, orgiitii
icin ¢aligmaktan gurur duymustur. Aslinda 6zellikle bu donemde baglayan karsilikli olarak
algilanan yiikiimliiliikler, taraflar arasinda psikolojik bir sézlesmenin var olabilecegine dair
onemli kanitlardir (Budd, 2016: 222). Bu baglamda Sosyal Takas Teorisi orgiitsel davranis
alaninda calisan ve isveren iliskileri aciklanirken diger bir¢ok olgunun agiklanmasinda temel
teskil ettigi gibi, psikolojik sozlesmenin anlam bulmasina da temel teskil ederek olgunun
aciklanmasini desteklemektedir (Wu ve digerleri, 2006).

Diger yandan vurgu yapilmasi gereken bir diger unsur psikolojik sdzlesmenin dinamik
ve bireysel algiya dayali oldugudur. Bu nedenle psikolojik sozlesme gercevesinde dogan
beklentiler zaman i¢inde degisime ugrayabilirken ayn1 zamanda 6znel olup kisiden kisiye de
farklilik gosterebilmektedir. Bu da taraflarin hangi konularda uzlastiklarina dair hemfikir
olmayabilecekleri sonucunu dogurmaktadir (Levinson ve digerleri, 1962).

2.2. Psikolojik Sozlesme Thlali

Psikolojik s6zlesme ihlali, bir tarafin diger tarafa dair algiladigr ylikiimliiliigiin yerine
getirilmedigi durumu ifade etmektedir. Taraflar karsi tarafin kendi tizerine diisen ylkiimliligi
yerine getirip getirmedigini karsilagtirmasi sonucunda bir eksiklik algiladiklar1 takdirde
psikolojik sdzlesmenin ihlal edildigi kanaatine varmaktadirlar (Morrison ve Robinson, 1997).
Argyris (1960) psikolojik s6zlesme kavramini ilk defa ifade ettiginde, s6zlesmenin her iki taraf
icin de gecerli oldugunu belirtmistir. Schein (1965) da benzer sekilde, is iliskisinde her iki
tarafin da etkili oldugu vurgusunu yapmakta, hatta isverenin roliinii vurgulayarak, orgiit kiiltiirii
aracilifiyla psikolojik s6zlesmenin nasil olustugu ilizerinde durmaktadir. Ancak, Rousseau

(1989)’nun caligmasindan itibaren, psikolojik sdzlesme konusu isverenden daha ¢ok calisan
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bakis agis1 ile degerlendirilmektedir (Aktaran Nadin ve Williams, 2012: 111). Son yillarda
yasanan bu odak kaymasi dogrultusunda psikolojik sozlesme literatiiriiniin de daha c¢ok
calisanin isverenden beklentilerine odaklandigi goriilmektedir. Bu ¢alismada da psikolojik
sozlesme ihlali calisanin isverenden beklentileri cercevesinde ele alinmaktadir. Boylece
psikolojik s6zlesme ihlali “igveren tarafindan yerine getirilmesi beklenenlerin kargilanmamasi

durumunda ¢aliganda olusan algi” olarak degerlendirilmektedir.

Ihlal, farkli nedenlerle gelisebilmektedir: Ornegin, her iki taraf da iliskiyi siirdiirmek
isterken bir durum veya eylemin farkli sekilde yorumlanmasindan 6tiirii bir taraf karsi tarafin
sOzlesmeyi bozduguna dair bir alg1 i¢ine girebilmektedir. Bununla birlikte kosullarin uygun
veya yeterince olusmamis olmasindan kaynakli s6zlesme unsurlarinin ertelenmesi yine bir
tarafin sozlesmenin bozuldugunu diisiinmesine neden olabilmektedir. Taraflardan birinin
sOzlesmeyi siirdiirebilecek durumda olmasina ragmen bunu yapmaya istekli olmamasi durumu
da kars1 tarafin sozlesmeyi ihlal ettigine dair bir alg1 gelistirmesi ile sonuglanabilmektedir
(Rousseau, 1995). Morrison ve Robinson (1997) psikolojik s6zlesme ihlallerinin 6zellikle iki
nedenden kaynaklandigini belirtmektedir. ilki séziinden donmek seklinde, ya bilerek ya da
ongoriilemeyen sebeplerle, isverenin verdigi sozii kasitli olarak tutmamasidir. ikincisi ise, soz
verilen konu le ilgili olarka isci ve igverenin zit algilara sahip olmasini i¢ceren uyumsuzluk

durumudur.

Psikolojik s6zlesmeye baghlik taraflar arasinda iyi iligkilerin gliclenmesi, Orgiite
bagliligin artmasi, calisan performansinin artmasi, verimliligin artmasi, ise devamsizlik
oraninin azalmasi, iggiicli devir oraninin azalmasi gibi olumlu sonuglar dogururken, tam tersi
durumda bdylesi bir sézlesmenin ihlali her iki tarafi da olumsuz etkilemektedir. Oyle ki,
psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigini diisiinen c¢alisanin Oncelikle orgiite olan giliveni
sarsilmakta ve taraflar arasindaki iliski zedelenebilmektedir. Dahas1 pikolojik sozlesme ihlali,
orgiite bagliligin azalmasi, isgiicli devrinin artmasi, ¢alisan performansinin ve verimliligin
azalmasi, ise devamsizlik oraninin artmasi gibi olumsuz sonuglar dogurabilmektedir (Sturges
ve digerleri, 2005). Ayrica, Robinson vd. (1994)’ne gore ihlal yasanmas1 durumunda, psikolojik
sOzlesmenin daha islemsel hale gelmesi, bir diger ifadeyle ihlal kaynagindan psikolojik olarak
bir uzaklagsma yaratmak adina, ¢alisanin sosyal takastan geri cekilme davranisi gostererek

maddi ¢ikara odaklanmas1 s6zkonusu olmaktadir.

2.3. Y Kusagi Acisindan Psikolojik Sozlesme
Gliniimiizde ii¢ kusagin birarada oldugu ¢alisma yasaminda, isletmeler orgiitiin ihtiyaclar

ile ¢aliganlarin yazili olmayan ihtiyaclar1 arasindaki dengeyi saglamaya ¢aligmaktadirlar. Ayni
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kusaga mensup olan bireylerin birbirlerine yakin tarihlerde dogmus olduklarindan gelisim ve
sosyallesme siirecinde ortak sosyal, tarihi, kiiltiirel ve siyasi olaylara maruz kalmig olmalar
nedeniyle benzer tutum ve davraniglar sergileyerek ortak deger, inan¢ ve beklenti iginde
olduklar1 sonucuna varilmaktadir. Buna gore, bir kusak, ayni zaman diliminde benzer
deneyimleri yasamakta ve kusak iiyeleri paylastiklar1 ortak tarihin ve bu tarih diliminde
paylagmis olduklar1 ortak sosyal siirecin sekillendirdigi benzer kisilik ve davranis 6zelliklerine
sahip olmaktadir (Strauss ve Howe, 1991). Dolayisiyla, kendi doneminde yasanan sosyal
olaylarin deger yargilarini degistirmesi ile birlikte her kusagin ¢alisma yasamindan, hizmet
verdigi Orgiitten yazili ya da yazili olmayan istek ve beklentileri farklilagabilmektedir

(Vasantha, 2016: 1).

Iletisim ve teknolojik gelismelerin ivmelendigi bir donemde yetisen ve giiniimiiz
calisma hayatinda 6nemli bir kitleyi temsil eden Y Kusaginin (1980-2000) calisma ve ¢alisma
hayatina yonelik beklentilerine iligkin literatiir incelendiginde, bu hizli devinim siirecinde
bilgiye kolay ve hizli ulagsmalar1 ve hizli sonuglar almaya aligkin olmalar1 temelinde genel
olarak kisa siirede kariyerde ilerlemeye, bir 6rgiitte uzun yillar icinde kariyerlerinde yiikselmeyi
beklemektense isyeri degisikligi yapmaya, mesleki gelisimlerine yonelik biligsel anlamda
zorlayict ise, kendilerine mentorliik edebilecek liderlik 6zelliklerine sahip yoneticiye, eglenceli
hiyerarsik olmayan bir is akisina ve dengeli bir is 6zel hayat dongiisiine (Lyons, 2003; Pinzaru

ve digerleri, 2016) 6nem verdikleri goriilmektedir.

Farkli tutum, deger ve davranislarla sekillenen kusak yapis1 her kusak {iyesinin ¢aligmaya
yonelik tutumuna da etki etmektedir. Onceki kusaklarin beklentileri karsilanmadiginda, geng
kusaga oranla daha fazla psikolojik s6zlesme ihlali yasadiklari, gen¢ kusagin ise igveren
tarafindan gelecek tesvik ve imkanlarla ilgili olarak daha biiyiik beklentiye sahip olduklari
belirtilmektedir (Vasantha, 2016: 2). Diger taraftan, is-6zel yasam dengesi, sosyallesme,
kariyerde ilerleme, egitim, anlamli is ve licret gibi tesviklere yonelik beklentilerin Y Kusag:
calisanlarinda daha fazla oldugu da ifade edilmektedir. Giiniimiiz oOrgiitlerinde artik sik
rastlanmayan yasam boyu istithdam ve orgiitsel giivence konusunda daha proaktif bir yaklasim
benimseyen Y Kusagi calisanlari, diger kusaklarda var olan is giivencesi hassasiyeti konusunda
kendilerinde biiyiik bir beklenti olusturmamaktadir (De Hauw ve De Vos, 2010: 294).
Isverenden is giivencesine yonelik taleplerinin olmamasinin yani sira kendilerinin de drgiitsel
baglilig1 diisiik olup isten ayrilma davranis1 daha fazla gostermektedirler (Lub vd., 2012: 568).
Nitekim Tulgan (2009)’1n ifadesine gore, Y Kusagi, onceki kusaklarda var olan "sirkete uyum

saglayabilir miyim?” sorusu yerine "sirket yasam Oykiime uyabilecek mi?” seklinde bir
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sorgulama ile kendini ne kadar 6n plana koydugunu goéstermektedir (Aktaran Omay, 2017:
120). Aslinda bir anlamda, Y Kusag1 isverenden once kendini diislinlip kariyeri icin sik is

degistirerek glivence konusundaki psikolojik s6zlesmede dengeyi saglamis olmaktadirlar.

Bu ¢alismada, kusaklar aras1 psikolojik sozlesme ihlaline yonelik bir algi karsilagtrmasi
yapmaktan c¢ok, Ozellikle Y Kusagi calisanlarinin hangi beklentileri karsilanmadiginda

psikolojik sozlesme ihlali i¢inde olduklar1 degerlendirilmeye calisilmaktadir.
3. ARASTIRMA YONTEMI

Calismada nitel arastirma yontemi benimsenmistir. Bu cergevede, Izmir ilinde gida
sektorlinde faaliyet gosteren iki ayr1 isletmeden 1 beyaz yakali ¢alisan ile bireysel goriisme ve
34 beyaz ve mavi yakali ¢alisan ile odak grup goriismesi olmak tizere toplamda 17’si (%48,6)

beyaz yakali ve 18’1 (%51,4) mavi yakali toplam 35 calisan ile gorlisme yapilmistir.

Ayrica yas aralif1 ve mesleki pozisyon temel 6lgiit olarak goriilmiis ve 6rneklem amagh
ornekleme yontemlerinden 6l¢iit 6rnekleme yontemi ile belirlenmistir. Burada yas araliginin
kusak siniflandirmasi yapmak i¢in, mesleki pozisyonun ise midiir ve iistii pozisyondaki
orneklem ile bireysel goriismeler, diger pozisyonlardaki érneklem ile grup goriismeleri yapmak
icin gerekli oldugu diisiiniilmiistiir. Nitekim katilimcilarin goriislerini agik ve rahat ifade edip

bu stiregte herhangi bir ¢atisma yasamamalar1 6nem arz etmektedir.

Bununla birlikte arastirmada sorulmasi planlanan sorulari iceren bir goriisme formu
hazirlanarak yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi benimsenmistir. Goriismenin akigina bagh
olarak farkli sorular eklenmis olsa da yiiz yiize yiiriitiilen goriigmelerde uygulanan bu formda
temelde ¢alisma ve istthdam iligkisi hakkinda ne diisliniildiigli, isverenden ne beklendigi,

caligilan orglitte memnun olunan ve olunmayan konularin ne oldugu gibi sorular yer almaktadir.

Her iki arastirmacinin doniisiimlii olarak moderatdér ve raportdr gorevlerini listlendigi
goriismelerde ses kaydi, not alma ve gozlem teknigi birlikte kullanilmigtir. Bu sekilde elde
edilen verilerin analizinde verilerin yaziya dokiimii, dokiimlerin dogrulugunun saglanmasi,
temalarin belirlenmesi, belirlenen temalara gore verilerin kodlanarak islenmesi ve dogrudan
alintilarla bulgularin yorumlarinin yapilmasi stireci izlenmistir. Bu noktada verilerin
giivenirligini saglamak i¢in kayitlara ait dokiimlerin her iki aragtirmaci tarafindan da ayr1 ayri
incelenmis oldugunun altim1 ¢izmekte fayda vardir. Boylece elde edilen bulgular
degerlendirilirken kimliklerini desifre etmemek adina 6rneklem Y Kusagini ifade etmesi

acisindan “Y” olarak kodlanmis, her bir katilimciya kodunun yaninda “Y1” ve “Y35”
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araliginda numaralar verilmis ve yapilan alintilar bu kodlar referans gosterilerek belirtilmistir.

Kod tablosu Ek.1°de verilmektedir.

4. ANALIZ

Bu kisimda ornekleme ait demografik degiskenlere iliskin nicel igerikli analiz ile
gerceklestirilen bireysel goriisme ve grup goriismelerinden elde edilen verilerin igerik analizine
yer verilmektedir. Oncelikle, yapilan goriismeler ¢oziimlenmistir. Arastirmacilar ayri ayri
¢Oziimlenmis metinleri inceleyerek kodlama yapmislardir. Kodlama yapilirken, ilgili literatiirde
var olan teorik kavramlar da gozoniinde tutulmustur. Sonrasinda, ortak noktalara sahip olan

kodlar bir araya getirilip siniflandirilarak kategoriler olusturulmustur.
4.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Analiz

Gorlismeler esnasinda katilimcilarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim diizeyi,
mesleki pozisyonu, isletmedeki hizmet siiresi ve sendika iiyesi olma durumunu belirlemeye
yonelik sorular sorulmustur. Buna gore 6rnekleme ait demografik 6zelliklerin say1 ve yilizde

dagilimlar1 Tablo 1°deki gibidir:

Tablo 1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Say1 (S) Yiizde (%)
Yas 1980-2000 aras1 (Y Kusagi) 35 100
Cinsivet Kadin 20 57,1
Slye Erkek 15 42,9
. Evli 19 54,2
Medeni Durum Bekar 16 458
Ikdgretim 1 2,8
e I Lise 16 45,8
Egitim Diizeyi Onlisans 2 57
Lisans 11 31,5
Lisans Ustii 5 14,2
S Formen/Vardiya Sorumlusu 4 11,4
Mesleki Pozisyon isci 14 40,0
Sorumlu 8 22,9
Uzman/Ekip Lideri 8 22,9
Miidiir ve Ustii 1 2,8
0-5 y1l 18 51,3
. . 6-10 y1l 10 28,8
Hizmet Siiresi 11-15 yil 6 171
16-20 yil 1 2,8
o e Sendikal1 12 34,3
Sendika Uyeligi Araci Sirket (Taseron) 6 17,1
Kapsam Dig1 17 48,6
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4.2. Y Kusagi Cahsanlarinin Isverenden Hangi Beklentilerinin Karsilanmadig

Takdirde Psikolojik Sézlesmenin Thlal Edildigine Dair Goriislerine Iliskin Analiz

Orneklemden elde edilen verilerin analiz edildigi arastirmada, Y Kusag: calisanlarinin
igveren hakkindaki psikolojik s6zlesme ihlaline iliskin goriisleri toplam 3 temada gruplanmuistir.
Bu ii¢ tema su sekildedir: 1) Yonetime iliskin goriisler, 2) Iliskilere iliskin goriisler, 3) Calisma
kosullarina iliskin goriisler. Bu temalar ve her bir temanin kapsadigi alt temalar asagida Tablo

2’de belirtilmektedir.

Tablo 2. Verilerin Analizi Sonucu Ortaya Cikan Tema ve Alt Temalar

1. Yonetime lliskin Goriisler

1.1. Adil Yonetim

1.2. Taninma ve Takdir

1.3. Lider Nitelikte Ydnetici

1.4. Karsilikli Ozveri

2. lligkilere iliskin Goriisler

2.1. Yatay iligki

2.2. Rahat Bilgi Akist

3. Calisma Kosullarina iliskin Gériisler

3.1. Is-Ozel Yasam Dengesi

3.2. Kisisel ve Mesleki Gelisim Imkanlar
3.3. Kariyer Yonetimi

3.4. Tatmin Edici Ucret ve Yan Haklar

4.2.1. Yonetime Iliskin Goriisler

Y Kusagi calisanlari ilk tema olan yonetime iliskin goriislerini “adil yonetim”, “lider
nitelikte yonetici”, “taninma ve takdir” ve “karsilikl1 6zveri” konular1 hakkindaki beklentilerine
odaklanarak vurgulamistir. Asagida Tablo 3°te bu alt temalar katilimcilarin vurgu yapma sikligt

belirtilerek gosterilmektedir.

Tablo 3. Y Kusaginin Y&netime Iliskin Goriisleri

Alt Temalar Say1 (S)
Adil YOnetim 14
Lider Nitelikte Y Onetici 12
Tanmma ve Takdir 5
Karsilikli Ozveri 4

Buna gore katilimcilarin biiyiik cogunlugu (S=14) yonetime iliskin goriislerini ifade
ederken “adil yonetim” konusuna vurgu yapmislardir. Bu konu hakkinda bazi katilimci
gortsleri soyledir: Y10 kodlu beyaz yakali katilime1 “Zam oranlari agiklanirken, mesela benim

arkadasim %11 zam aldr. Ayni departmandayiz, ayni konumdayiz ben %9 aldim. ‘Neden?’ diye
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soruyorsunuz ‘Iste performansa gore degerlendirdik.’ diyorlar. ‘Performans kriteriniz ne?’
diye sordugunuzda ac¢iklama yok.” diyerek adil yonetim konusundaki beklentisini
vurgulamaktadir. Konuya baska bir bakis acisiyla yaklasan Y9 kodlu beyaz yakali katilimci ise
“Alt vefa igin burada kaliyor, iist vefa icin onlari burada tutuyor. Belirli bir siireden sonra artik
ahde vefa olayr baslyor. Ama adam orada duruyor ve artik fabrikaya bir katma degeri yok.
Sadece o pozisyonu dolduruyor. Halbuki o pozisyonu bosalttigi zaman domino etkisiyle bazi
seylerin degistigini gorecegiz. Bunu goremiyor ve kendimizi degersiz hissediyoruz. Vefa icin
kisilere pozisyon yaratiliyor.” ifadeleriyle kadrolasmadaki adil yonetim beklentisini dile
getirmektedir. Y14 kodlu mavi yakali katilimcr ise “Genel olarak bir kadrolu ve kadrosuz
ayrimi yapuliyor. Bu ayrimi ¢alistigin takim arkadaglarin da yapiyor, amirlerin de yapiyor. Bu
konuda ayrim olmamasi gerekiyor ¢iinkii ayni isi yapryoruz.” sdzleriyle orgiit icinde ayni isi
yapan tageron ve sendikali pozisyonlarindakilerin yonetiminin adil olmas1 beklentisine dikkat
cekerken Y23 kodlu mavi yakali katilimer “Ayni siire ¢alisip, ayni yerden mezun oldugum
kiginin, yarist kadar maas almak beni ¢ok etkiliyor.” ifadesiyle Y14 kodlu mavi yakali

katilimciyr desteklemekte ve yonetimden bekledikleri adaleti vurgulamaktadir.

Katilimeilarin 6nemli bir diger boliimii (S=12) yonetime iliskin goriisleri arasinda “lider
nitelikte yonetici” konusundan bahsetmislerdir. Bu konu hakkinda goriis bildiren bazi
katilimcilardan Y20 kodlu beyaz yakali katilimc1 “Biz lider ariyoruz. Biz yonetici istemiyoruz.
Liderlik vasfi olan, bana kendi gelisimimde destek veren ya da benim eksik yonlerimde
geribildirim veren, eksik yonlerim i¢in beni yonlendiren bir lider.” derken, Y6 kodlu bir diger
beyaz yakali katilimc1 “Bence su anki yoneticilerin tamami kendini gelistirmeli. Kitaplara
baktigimizda eski yonetim gekilleri farkli simdi ¢ok farkli. Bunlari gériiyoruz da bekliyoruz da.”
diyerek lider nitelikte yonetici beklentilerine dair goriislerini ifade etmektedirler. Y24 kodlu
mavi yakali katilimer da benzer goriis bildirerek “Benim sahsi olarak en biiyiik mutsuzlugum
yoneticimle yasadigim problemler. Kisisel olarak motivasyonumu bozuyor ve bagliligimi
sorgulatryor. Gemileri yakip gidesim geliyor stirekli. Pozisyonunu dolduramayan birisiyle

calismak ¢ok zor.” ifadesi ile beklentisini dile getirmektedir.

Katilimeilarin azimsanmayacak bir diger boliimii (S=5) de yonetime iliskin goriisleri
arasinda “taninma ve takdir” konusuna odaklanmiglardir. Bu konuda katilimcilardan
bazalarimin goriisleri soyledir: Y33 kodlu beyaz yakali katilime1 “Hi¢ takdir edilmiyorum
isimde, motive edilmiyorum. Dolayisiyla géziim disart bakiyor.” derken, Y10 kodlu beyaz

yakali katilime1 “Deger verildigini hisseden deger katar. Biz deger verildigini hissetmiyoruz.’

diyerek taninma ve takdir konusuna verdikleri 6nemi belirtmektedirler. Diger yandan, Y20
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kodlu mavi yakali katilime1 “Yaptigimiz is takdir edilse en azindan psikolojik olarak daha iyi
olurduk. Canlamirsin iki saat bile olsa.” ifadelerini, Y19 kodlu mavi yakali katilimer ise
“Yaptigimiz iy karsihiginda odiil yok, olsa emegimizin karsiligini goriirdiik, motive edici

olurdu.” ifadelerini kullanmaktadirlar.

Az sayida katilimer (S=4) ise yonetime iligkin goriisleri noktasinda “karsiliklt 6zveri”
konusuna vurgu yapmislardir. Bu konuda Y 10 kodlu beyaz yakali katilimc1 “18:00 °den sonra
ise gelmek zorunda degilim, gelmesem gelmeyebilirim, ama isle ilgili bir durum oldugunda ve
gelmediginiz takdirde bunu aleyhinize kullaniyorlar.”; Y9 kodlu beyaz yakali katilimc1 “Yarim
saat geg gelsek bizim iznimizden diiser ama 3 saat mesaiye kalinca iznimize 3 saat eklenmez.”;
Y6 kodlu bir diger beyaz yakali katilimc1 da “Biz zamamimizi fazladan veriyorsak yeri
geldiginde ge¢ kaldigimizda hos karsilanmali ki bu bizi daha da motive eder. Daha da
baglhiligimizi artirir. Yeri geldiginde daha fazla da kalabiliriz, ama bu i¢imizden gelerek olur.”

diyerek 6zverinin karsilikli olmas1 konusundaki beklentilerini dile getirmektedirler.

4.2.2. Miskilere Iliskin Goriisler

Y Kusagi calisanlar ikinci tema olan iligkilere iliskin goriislerinde asagida Tablo 4’te
goriildiigli lizere “yatay iliski” ve “rahat bilgi akis1” konular1 hakkindaki beklentilerine
odaklanmislardir. Tablo 4’te bu alt temalar katilimcilarin vurgu yapma sikligr belirtilerek

gosterilmektedir.

Tablo 4. Y Kusaginn iliskilere Iliskin Gériisleri

Alt Temalar Say1 (S)
Yatay iliski 18
Rahat Bilgi Akist 17

Miskilere iliskin goriisler konusunda “yatay iliski” beklentisi en fazla sayida (S=18) vurgu
yapilan konudur. Ornegin, Y10 kodlu beyaz yakali katilimc1 “Dikey hiyerarsi ¢ok fazla. Sirketin
belli lokasyonlarinda kisiler belirlense patronlarla oturup bu sekilde bir konusma yapsak keske.
Biz burada kisileri sikdyet etmiyoruz, biz her seyin daha iyi olmast igin konusuyoruz. Ciinkii
benim performansim diiserse sirketin performanst diisecektir.” diyerek yatay iliski beklentisine
dair goriisiinii belirtirken, Y7 kodlu bir diger beyaz yakali katilimci ise “Ben hiyerarsik degil,
samimi bir iligki diizeyini tercih ederim. Ben ydneticimle konusmaktan korkmamali ve
cekinmemeliyim. Mesela departman miidiiriitimiiz siirekli odasindan birilerine sesleniyor ve

herkes kosarak gidiyor, yiiriimiiyor bile, ¢ok ilging. Giinde 50 kere odasindan caliganlarin
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isimlerini bagirarak sesleniyor. Gergekten ¢ok rahatsiz edici bir baski. Yonetici olsam asla

boyle olmazdim.” diyerek goriisiinii ifade etmektedir.

Iliskilere iliskin goriisler konusunda en az “yatay iliski” beklentisi kadar “rahat bilgi
akis1” beklentisine de vurgu yapilmistir (S=17). Nitekim Y9 kodlu beyaz yakali katilime1 “Biz
alt taraftan yoneticileri isteklerimiz konusunda baskiladigimiz zaman iist tarafa filtrelenerek
¢tkiyor. Birisi asagida ¢ighk attiginda yukariya kahkaha olarak ¢ikiyor.” diyerek rahat bilgi
akis1 beklentileri hakkindaki gerekceyi de dile getirmektedir. Y10 kodlu katilimc1 da benzer
gorlis ortaya koymaktadir: “Su goriismeyi tist yonetim yapsa bizimle igin renginin ¢ok farkl
oldugunu gorecekler. Ama oraya kadar filtreden geciyor her sey.” Dahasi, Y14 kodlu mavi
yakali katilimc1 “Sikdyetlerimiz iist yonetime gitmiyor kesinlikle. Ben ¢ok sikdyet bildirmek

istedim ama vardiya amirleri ve formenler éniimiizii kesiyor.” ifadelerini kullanmaktadir.

4.2.3 Cahsma Kosullarna iliskin Gériisler

Asagida Tablo 5’te goriildiigii tizere, “is-6zel yasam dengesi”, “kisisel ve mesleki gelisim
imkanlar1”, “kariyer yonetimi” ile “tatmin edici licret ve yan haklar” konular1 hakkindaki
beklentileri ise Y Kusagmin iiclincli tema olan calisma kosullarina iliskin benzer goriis
bildirdikleri konu basliklaridir. Tlgili tablodan katilimcilarin bu alt temalara vurgu yapma sikligi
takip edilebilmektedir.

Tablo 5. Y Kusaginin Calisma Kosullarina Iliskin Goriisleri

Alt Temalar Say1 (S)
Is-Ozel Yasam Dengesi 11
Kisisel ve Mesleki Gelisim Imkanlari 9
Kariyer Yonetimi 8
Tatmin Edici Ucret ve Yan Haklar 7

Bu konu basliklarindan “ig-6zel yasam dengesi” beklentisi en fazla sayida (S=11) vurgu
yapilan konudur. Bu noktada Y27 kodlu beyaz yakali katilimci ise gidis ve eve doniis saatlerinin
trafigin yogun oldugu zaman dilimine denk gelmesine vurgu yaparak “Is trafiginin yogun
oldugu saatlerde ise gelip eve gittigimizden evden ¢ok erken saatte ¢ikip eve ¢ok ge¢ gitmek
durumunda kalyyoruz. Trafikte ¢cok zamanimiz gegiyor. Dolayistyla mutsuz eve gidiyorum ve
bunun ozel hayatimi ¢ok etkiledigini diistiniiyorum.” demektedir. Y26 kodlu beyaz yakali
katilime da “Haftanin belli giinleri erken ¢ikabilsek ¢ok iyi olur. Tamam, izin de alabiliyoruz
resmi daireler, bankalar gibi ozel islerimizi halledebilmek igcin ama her seferinde izin alir

pozisyonunda olmak da istemiyoruz.” ifadeleriyle ¢alisma siirelerinin resmi dairelerdeki islerini
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gormelerine firsat tanimamasina dikkat ¢ekmektedir. Benzer sekilde Y7 kodlu beyaz yakali
katilimci “08:00-18:00 saatleri arasinda ¢alismak ise gidis ve eve gelislerle giiniimiin yarisini
alwyor. 8 saat de uyusam, geriye 4 saatlik bir zaman dilimi kaliyor ve hayat sadece isten ibaret
oluyor. Oysa sosyal hayatimi da yasamak isterim ben. Bunlar: diisiiniince ‘Acaba kendi isimi
mi kurayim?’ diye diisiinmiiyor da degilim.” sozleriyle is-6zel yasam dengesi konusundaki
hassasiyetini dile getirmektedir. Ote yandan Y5 kodlu mavi yakali katilimc1 “Vardiya nedeniyle
misafirlige bile gidemiyorsunuz veya evinize misafir ¢cagirmaniz saatlere bagli, goziiniin igine
bakiyorsunuz gitsin diye.” sozleriyle vardiyali ¢alisma saatlerinin 6zel yasamina olumsuz etki
ettigini dile getirmektedir. Y 14 kodlu mavi yakali katilimet ise “Ben bekarim ama yoruluyorum.
Eve gittigimde hi¢cbir is yapamiyorum. Yatagimi dahi annem topluyor. Eger evlenirsem igi
birakmayr diisiiniiyorum” diyerek goriislerini belirtmektedir.

Calisma kosullarma iliskin beklentilerden “kisisel ve mesleki gelisim imkanlar1” konusu
Y Kusag ¢alisanlarinin énemle vurgu yaptign (S=9) beklentilerinden bir digeridir. Ornegin,
Y28 kodlu beyaz yakali katilimc1 “Hem mesleki, hem de kisisel geligsimi destekleyen egitimler
proglanmasini ¢ok isterim. Sirketimin bana yatirim yaptigini, beni 6nemsedigini de diigiiniiriim
boyle olursa.” sozleriyle, Y33 kodlu beyaz yakali katilime1 da “Calisma saatlerimiz dahilinde
egitimlere katilmamiza sicak bakilmiyor. Ama bizler de her daim kendimizi gelistirmek
durumundayiz. O halde sirket bu a¢igr kapatmak adina bizim i¢in egitim planlamali. Boylece
baghligimiz da kesinlikle artacaktir.” sozleriyle kisisel ve mesleki gelisim imkanlar
konusundaki beklentilerini dile getirmektedirler. Benzer sekilde Y19 kodlu mavi yakali
katilime “Egitim olanaklar: olmasi ¢ok onemli, ama bizlere pek egitim verilmiyor. Meslegimde
kendimi gelistirecek egitimler almayr ¢ok isterdim.” derken, Y18 kodlu bir diger mavi yakali
katilimce1 da “Meslegimde kendimi gelistirecek egitimler almayi tabi ki ¢ok isterdim.” diyerek

Y19 kodlu katilimctya benzer goriis bildirmektedir.

“Kariyer yonetimi” beklentisinin de Y Kusagi ¢aligsanlarinin neredeyse kigisel ve mesleki
gelisim konusu kadar énem verdigi bir konu oldugu goriilmektedir (S=8). Bu konu hakkinda
Y10 kodlu beyaz yakali katilimec1 “Kariyer planlamasi muhakkak olmali. Ben 3 yil sonra
neredeyim, nasil konumlaniyorum bilmem gerek. Gelecek karanlik olmamali. Herkes miidiir
olmak zorunda da degil. O zaman sosyal anlamda, maas anlaminda beni arka planda
yetistirirsin ve ben ¢okiintiiye ugramam, aidiyetim artar, alternatif arayisina girmem. Aksi
durumda elbette alternatif arayisim baslar.” s6zleriyle goriistinii belirtmektedir. Y30 kodlu bir
diger beyaz yakal katilimc1 da “Kariyer basamaklar: ve nasil ¢ikilacagi ¢ok net belli olmal,

ontvimiizii gormeliyiz.” diyerek goriigiinii belirtmektedir. Y16 kodlu mavi yakali katilimer ise
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kariyer basamaklarindaki belirsizlige dikkat cekerek “Biz ara iinvan olmadigi igin boyle
vardiya sorumlusu diye ge¢iyoruz, ama vardiyamiz da yok. Aslina bakarsaniz biz formen
yvardimcist gibiyiz. Aslinda biz de anlamig degiliz neyiz neredeyiz. Bu durum bizi ypratryor.”
ifadelerini kullanmaktadir. Y3 kodlu bir diger mavi yakali calisan da goriislerini su climlelerle
ifade etmektedir: “Isci kesime baktigimizda kariyer olarak ¢cok fazla yiikselme olanagimiz yok.
Formen emekli oldugunda yerine gegebiliriz. Yiikselebilecegimiz en yiiksek kidem formenlik.
Bu da bize verilir verilmez bilmiyoruz. Ama ara pozisyonlar olmali. 2 yillik is¢i ile 15 yillik is¢i
bir olmamali. Hepimiz formen olamayacagimiza gore yillar gectikce tecriibemize gore bize

tinvan verilmeli.”

Onemli bir kesim (S=7) Y Kusag1 calisanlar1 da ¢alisma kosullarina iliskin beklentileri
kapsaminda “tatmin edici iicret ve yan haklar’dan bahsetmektedir. Bu konuda Y32 kodlu beyaz
yakali katilhme1 “Disarida ¢alisanlarla kiyasladigimda diisiikse iicretim ve yan haklarim
yetersizse demoralize olurum tabi. Y Kusag ¢ekip gidebilir. Y risk alabilen denemeyi seven bir
kusak.” sozleriyle goriis bildirmektedir. Y9 kodlu bir diger beyaz yakali katilimci ise goriisiinii
bildirirken su ifadeleri kullanmaktadir: “Soyle diisiintin, aslinda hepimiz ticaretle
ugragsabilirdik. Su an aldigimiz maaslardan ¢ok fazla gelirimiz olurdu. Ama buradaki tek fark
bilinen bir sirketin calisani olmak. Iste ashinda fark bu, yani biz aslinda kendi egomuzu tatmin
ediyoruz. Ama bu demek degil ki iicretimiz diisiik olsa da calismaya devam edecegiz. Hayr tabi
ki. Ya baska bir ige geceriz ya da kendi isimizi kurar daha fazla para kazanma yoluna bakariz.”
Ote yandan Y24 kodlu mavi yakali katilime1 sendikali olmasi nedeniyle iicret ve yan haklarmin
tatmin ediciligine odaklanarak “Sendikali olmak bir ayricaliktir bence. Tageronlar ¢ok mutsuz.
Ozellikle son iki, ii¢c donemde aldigimiz haklar yiiziimiize de yansidi. Béyle devam etmesini
isteriz.” ifadelerini kullanmaktadir. Y4 kodlu mavi yakali ¢alisan da taseron olarak yasadigi
sikint1 ve beklentisini soyle ifade etmektedir: “Taseronum ben ve maasim ¢ok az, yan haklarim
da 6yle. Zor da olsa bu maasla idare ediyoruz. Hayat giin gectikce zorlasiyor. Maaslarimizin
sendikalilar kadar olmasimi ¢ok isterim. Bir yandan da is ariyorum. Haliyle pazarda limon

satsam daha fazla para kazanirim...”

5. TARTISMA

Y Kusag calisanlarinin isveren hakkindaki psikolojik soézlesme ihlaline iligkin
gorislerinin incelendigi bu ¢alisma bulgular literatiirde kabul goren Y Kusagi calisanlarinin
psikolojik sdzlesme beklentileriyle ortiisiir niteliktedir. Ilk defa Argyris tarafindan 1960’ta
kullanilmis olan ve bu tarihten itibaren literatiirde 6nemli yer bulan psikolojik s6zlesme ¢alisma

hayatinin kosullarina gore degisim gostermektedir. Ornegin, kavramin ortaya atilmasini takip
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eden ve sanayi donemine rastlayan refah yillarinda ¢alisan agisindan isverenin ticretleri tam ve
zamaninda Odeyecegine iliskin bir algi1 ve beklenti s6z konusu iken, igveren agisindan da
calisanin kosulsuz sadakat ve baglilik gosterecegine dair bir alg1 ve beklentiden s6z etmek
miimkiindiir. Bu da, ¢alisan ve isveren arasinda karsilikli sadakat ve is giivencesi beklentisi
temelinde uzun donemli bir iliski anlamimna gelmektedir. Ancak 1980’lerin ortasina
gelinmesiyle teknolojik gelismenin ivmelendirdigi kiiresel rekabet, oOrgiit birlesmeleri,
devralmalar, orgiit kiiclilmeleri gibi nedenlerden dolay1 is giivencesi konusunda orgiitlerin
sagladig1 garanti azalmistir. Boylesi bir degisim temelde ¢alisanlarin mesleki bagliliklarinin
artmasi, Orgiitsel bagliliklarinin ise azalmasiyla sonu¢lanmistir (Forret ve Sullivan, 2002).
Nitekim c¢alismaya iliskin 6nem atfedilen degerler ve ¢alismanin birey i¢in anlami gerek yillar
ve donemlerin etkisinde kalarak gerekse her donemin ekonomik, teknolojik ve sosyal degisim
siirecinde kendine 0zgii sosyallesme siirecine giren kusaklar acgisindan degisebilmektedir
(Sharabi ve Harpaz, 2007: 97-99).

Onceki yillarda isveren, calisanlara gelisim ve kariyer planlama siireglerinde destek
olurken, zaman i¢inde sabit kariyer yollari sunmak zorlagmistir. Bu nedenle ¢aligsanlar sabit bir
isverene ve onun saglayacagi smirli imkanlara bagli kalmaktansa bireysel ve mesleki
gelisimlerine yonelerek ihtiya¢ duyduklar1 her an bagka bir is bulabilmelerini saglayacak bilgi
ve beceriler gelistirmeye 6nem vermistir. Bu ¢alismada da kisisel ve mesleki gelisim ile kariyer
yonetimine dair beklentilerin Y Kusagmin 6nem verdigi konular olmasi, i¢inde bulunulan
donemin de bir geregi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aslinda, bunun nedeni, daha ¢cok gecmise
ait bir kavram olan ve igverenin sorumlulugunda olan yasam boyu istihdamin yerini “istihdam
edilebilirlik” kavramina birakmis olmasidir. Halihazirda is giivencesi vermeyen isvereni
nispeten kabullenmis olan Y Kusagi, isverenden hi¢ degilse kendisini istihdam edilebilir
kilacak ve gerek ayni igletmede gerekse bir bagka isletmede kariyerde ilerlemesine yarayacak

egitimler ile donatmasi beklentisi i¢indedir.

Gliniimiiz kosullarinda gelinen noktada karsilikli beklentilerin degisim gostermeye
devam ettigi bir gercektir. Calisanlarin tecriibe etmis olduklar1 gegmis is deneyimleri ve iginde
bulunulan dénemin sosyo-ekonomik ve teknolojik kosullari etkisi altinda gergeklesen bu
degisim giliniimiiz ¢alisma hayatinin énemli bir kismini temsil eden Y Kusagi calisanlarinin
psikolojik sozlesme ihlaline iligskin isverenden beklentilerinin de ¢ercevesini ¢izmektedir. Y
Kusag1 calisanlarinin psikolojik sozlesme beklentilerinde uzun doénemli istihdama iligkin
beklentiden uzak, istthdam edinilen siire boyunca yonetim tarafindan adaletin gozetilmesi, iyi

yapilan isin takdir edilmesi, lider nitelikte yOneticilerden mentorliik alinmasi, karsilikli
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Ozverinin hakim oldugu yatay bir orgiitsel iligkinin hakim olmasi, is 6zel yasam dengesinin
korunmasi, kisisel ve mesleki gelisimlerine yatirim yapilmasi, kariyerlerinin yonetilmesi ve

tatmin edici diizeyde ticret ve yan haklar kazanilmasi gibi unsurlarinin yer aldigi gériilmektedir.

Nitel veri analizinin yapildigi bu ¢alismadan elde edilen tema ve alt temalar nicel icerikli
caligmalarla da benzerlikler gostermektedir. De Vos (2003) tarafindan gelistirilmis psikolojik
sozlesmedeki isveren tesviklerine iliskin 6l¢ek dncesinde 5 ve sonrasinda eklenen 2 boyutla
birlikte sunlardan olusmaktadir: 1) Kariyer gelisimi (terfi i¢in firsat), 2) Isin dogas1 (6zerklik,
vs.), 3) Sosyal ortam (is arkadaslar1 arasindaki iyi iliskiler), 4) Finansal kazang, 5) Is-6zel yasam
dengesi, 6) Egitim, 7) Is giivencesi (Aktaran De Hauw ve De Vos, 2010: 297). Bu ¢alismada
bulunan temalarin sayilan boyutlarla biiyiik 6l¢iide eslestigi, ancak yonetime iliskin konularin
bu calismada belirgin bir sekilde ifade edilerek, s6zii edilen boyutlardan 6zellikle bu konuda
ayristigr goriilmektedir.

Bu ¢aligmanin bulgularindan biri olan, psikolojik sdzlesme ihlal konusu olarak 6ne ¢ikan
is-0zel yasam arasindaki dengesizlik Smola ve Sutton (2002) tarafindan yapilan ¢calismada Y
Kusag1 calisanlarinda is ve kisisel hedefler arasinda denge bulunmasi gerektigine dair
psikolojik sozlesme beklentisi ile paraleldir. Yami sira, Cennamo ve Gardner (2008) da Y
Kusaginin 6zgiirliik igeren calisma degerleri olarak is-6zel yasam dengesi ve 6zerklik gibi

degerlere daha 6nceki kusaklardan daha fazla 6nem verdigi sonucunu elde etmislerdir.

Calisma kosullar1 agisindan 6nemli bir bulgu iicret ve yan haklarin Y Kusag1 tarafindan
onem verilen bir psikolojik sozlesme konusu olmasidir. Oyle ki, ¢alisanlar hak ettiklerini
isverenden alamama durumunda isletmeden ayrilabileceklerini ve risk alabilmenin Y Kusagi
i¢cin dogal bir durum oldugunu belirtmektedirler. Bu durum De Hauw ve De Vos (2010)’un Y
Kusagi calisanlarinin psikolojik sozlesme anlayislarini, kariyerde basartyr yakalamak igin
calistig1 Orgiitii stirekli degistirme fikrini igeren kozmopolit bir kariyer stratejisi olan

“kariyerizm” olgusundan etkilendigine dair aciklamalar ile ortiismektedir.
6. SONUC

Calisma yasamindan beklentiler, ¢alismaya atfedilen anlam veya c¢alismada 6ne ¢ikan
degerler, calisma olgusunun da doniismesiyle birlikte degisim gostermektedir. Calisanlarin
icindeki bulunduklar1 gen¢ calisan veya orta yaslt olmak gibi yasam donemlerinin de etkisi
olabilecegi gibi, sosyo-ekonomik ve cevresel kosullarla birlikte yil itibariyle de donemlerin
calisma yasamma yonelik alg1 {izerinde onemli etkileri bulunmaktadir. Ornegin 1980’lerdeki

calisma degerleri, 2000’lerin 6nem verilen degerlerinden farklilasabilmektedir. Bununla

Y KUSAGI CALISANLARININ PSIKOLOJIK SOZLESME iHLALINE iLISKIN iSVEREN HAKKINDAKI GORUSLERI: ... 2940



bmij (2019) 7 (5): 2925-2944

birlikte, degisen sosyal, ekonomik, teknolojik ve g¢evresel kosullarin etkisiyle sosyallesme
sirecine dahil olan kusaklar birbirlerinden ayrisan ¢alisma degerlerine Onem
atfedebilmektedirler. Bu noktada, gerek yasam donemi itibariyle gerekse bireyin iginde
bulundugu donemin kosullarinin gerektirdigi sekilde kusaklarin calismadan ve isverenden
beklentilerinin birbirinden farkli olabilecegi Ongdriilmektedir. Bu 0ngdrii dahilinde, bu
calismada, glinlimiizde isgiicli agisindan orani artisg egiliminde olan Y Kusagi calisanlarinin
onem verdigi c¢alisma degerlerini psikolojik sozlesme {izerinden anlayabilmek
hedeflenmektedir.

Gegmisten giiniimiize ¢aligma hayatinda yazili is sézlesmesinin kapsamadigi 6nemli bir
boslugu doldurmasi bakimindan 6nem arz eden psikolojik sézlesme olgusu g¢ergevesinde
psikolojik s6zlesme ihlali g6z ardi edilmemesi gereken bir dinamiktir. Siire¢ i¢inde iggiiciiniin
her dénem degiskenlik gosterdigi gbz oniinde bulunduruldugunda ¢alisanin 6rtiik, cogunlukla
dile getirilmemis ve yazili olmayan beklentilerini yansitan psikolojik s6zlesmenin gelecekte de
degiskenlik arz etmeye devam etmesi ve ¢alisan ile isletme arasinda tipki yazili is s6zlesmesi
gibi bir bag kurmasi nedeniyle psikolojik sdzlesme ihlali yasanmamasi adma Onlemler

gozetilmeye devam edilmesi kaginilmaz goriinmektedir.

Bu ¢aligmanin bulgular1 degerlendirilirken birkag kisittan s6z etmek yerinde olacaktir.
Oncelikle, maliyet ve zaman tasarrufu saglamak amaciyla smirl sayida bir &rneklemle
calisilmig bu da arastirma sonuclarinin genellenebilirligi giiclestirmistir. Diger yandan, nitel
arastirma yonteminin benmimsenmis olmasi her ne kadar arastirma konusu hakkinda daha
detayli veriye ulasma imkani1 saglamis olsa da nicel aragtirma yontemi ile daha fazla sayida bir
ornekleme ulagsma imkanina sahip olunamamistir. Son olarak katilimcilarin kendilerini ifade
ederken duygu ve diisiincelerini gizleme ihtimali de g6z oniinde bulundurulmasi gereken bir

diger kisittir.

Calisma uygulamaya katkis1 agisindan degerlendirildiginde, calisgan mutlulugunu ve
bunun getirisi olan olumlu ¢iktilar1 gézeten uygulamacilar i¢in énemli bir igerik sundugu
sOylenebilmektedir. Bu noktada igverenlerin calisma hayatinda giderek daha fazla yer edinen
Y Kusagi calisanlarinin psikolojik sdzlesme ihlaline iliskin beklentilerinin tespit edilmesine
yonelik arastirmalara 6dnem vermelerinin bir gereklilik oldugu disiiniilmektedir. Ancak bu
sekilde isverenlerin calisanlarin duygu diinyalarina hitap ederek isverenden beklentileri

konusunda tatmin olmalarini saglayabilecekleri yadsinmamalidir.
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Ek. 1. Kod Tablosu

Kodu | Cinsiyet Medeni | Cocuk Egitim Mesleki Calisma | Hizmet istihdam
Durum | Sayisi Diizeyi Pozisyon Saatleri | Siiresi Sekli
Y1 Erkek Bekar | Yok Lise Isci 3vardiya |4 yil Tageron
7Y2 |[Kadin Evli 2 Lise Isci 3vardiya |10yl |Sendikal
Y3 Kadin | Evli 1 Lise Isci 3vardiya |13 yil |Sendikali
Y4 |Erkek |Evli 2 Ortaokul Isci 2vardiya |11yl [Taseron
Y5 Erkek Evli Yok |Lise Isci 3vardiya |11yl |Sendikali
Y6 |[Kadin |Bekar |Yok | Yiiksek Lisans [ Uzman 8:00-18:00 | 3 y1l Kapsam dis1
Y7 Erkek |Bekar |Yok [ Universite Sorumlu 8:00-18:00 | 2 y1l Kapsam dis1
Y8 |[Kadin |Evli 1 Lisans Memur 8:00-18:00| 12 yil | Kapsam dist
Y9 Erkek [Evli Yok [Lisans Uzman 8:00-18:00 | 4 y1l Kapsam dis1
Y10 |[Erkek |Evli 1 Yiiksek Lisans | EKip Lideri 8:00-18:00 | 7 y1l Kapsam dis1
Y11 |Erkek |Evli 2 Lise Isci 2 vardiya |2yl Sendikali
Y12 |Kadin [Bekar |Yok [Onlisans Sorumlu 2 vardiya |3 yil Kapsam dis1
Y13 |Kadin |Bekar |[Yok |Lise Isci 3vardiya |2yl Taseron
Y14 |Kadin |Bekar |[Yok |[Lise Isci 2 vardiya |2yl Taseron
Y15 [Erkek Evli 2 Lise Vardiya Sorumlusu | 8:00-18:00 | 13 y1l | Sendikali
Y16 [Erkek Evli 2 Lise Vardiya Sorumlusu | 8:00-18:00 | 14 y1l | Sendikali
Y17 |[Kadin Evli Yok Lise Isci 8:00-18:00 | 7 yil Sendikali
Y18 |[Kadin Bekar | Yok Lise Isci 3vardiya |7yl Sendikali
Y19 |[Erkek |Bekar |[Yok |[Lise Isci 3vardiya |2yl Taseron
Y20 |[Kadin Evli 2 Lise Isci 2 vardiya |6 yil Sendikali
Y21 |[Kadin Bekar | Yok Lise Isci 2 vardiya |7 yil Sendikali
Y22 |Kadin [Bekar |[Yok |Universite Sorumlu 8:00-18:00 | 1 yil Kapsam dig1
Y23 |[Kadin Bekar [Yok [Onlisans Isci 8:00-18:00 | 5 yil Tageron
Y24 | Erkek Evli 2 Lise Vardiya Sorumlusu | 8:00-18:00 | 19 y1l | Sendikali
Y25 [Erkek Evli 2 Lise Vardiya Sorumlusu | 8:00-18:00 | 10 y1l | Sendikali
Y26 |[Erkek Evli 1 Lisans Ekip Lideri 8:00-18:00 | 2 yil Kapsam dig1
Y27 |Kadin |Bekar |Yok | Yiiksek Lisans [ Uzman 8:00-18:00 | 3 yil Kapsam dig1
Y28 |[Kadin |Evli Yok |Lisans Uzman 8:00-18:00 | 1 yil Kapsam dig1
Y29 |Kadin |Bekar |Yok |Lisans Sorumlu 8:00-18:00 | 5 yil Kapsam dig1
Y30 |Kadin [Evli Yok | Lisans Uzman 8:00-18:00 | 9 yil Kapsam dis1
Y31 |Erkek Evli Yok | Yiiksek Lisans | Yonetici 8:00-18:00 [ 10 y1l | Kilit
Y32 |Kadin [Evli Yok | Yiiksek Lisans [ Uzman 8:00-18:00 | 7 yil Kapsam dig1
Y33 |Kadin |[Bekar |[Yok |[Lisans Sorumlu 8:00-18:00 | 3 yil Kapsam dig1
Y34 | Erkek Bekar [Yok | Universite Sorumlu 8:00-18:00 | 3 yil Kapsam dig1
Y35 |Kadin |[Bekar |[Yok [Lisans Sorumlu 8:00-18:00 | 3 yil Kapsam dis1
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