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CALISANLARIN iSVERENLERIYLE ILGILi DUYGUSAL
BEKLENTILERININ PSIKOLOJIiK SOZLESME
BAGLAMINDA DEGERLENDIRILMESI

Seyfi TOP*
OZET

Bu calismanin amaci psikolojik soézlesme boyutunda c¢alisanlarin
isverenleriyle ilgili duygusal beklentilerini, faktdr analizi ile incelemektir. Is
bulma, isin bulundugu sektdr, firma tiirli, c¢alisanlarin pozisyonu,
caliganlarin sahip olduklar tahsil diizeyi, ¢alisanlarin is deneyimleri, is yeri
degistirme siklig1 gibi faktorler; calisan agisindan iyimserlik, kotiimserlik,
giiven ve motivasyon algisi ile igveren agisindan yilikiimliiliikk algilamalari
iligkisel ~ duygusal  beklentiler, islemsel duygusal beklentilerle
iligkilendirilmektedir. ~ Bu c¢alismada cinsiyet farkliliklar1 hari¢ diger
faktorlerin ¢alisan  beklentileriyle anlamli farklilhiklar  bulunmustur.
Psikolojik  sozlesmelere taraf olanlarin  verdikleri sozleri yerine
getirmedikleri durumlarda faktorlere 0Ozgli olarak duygusal beklenti
algilamalar1 farkli davraniglara neden olmaktadir.

' Anahtar Soézciik: Psikolojik Sozlesme, Islemsel Duygusal beklenti
1liskisel Duygusal beklenti

ASSESSING THE EMPLYOEES’S EMOTIONAL
EXPECTATIONS RELATED TO THE EMPLOYERS IN
THE CONTEX OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT

ABSTRACT

The purpose of this study is to examine emotional expectations of
the employees related to the employers by factor analyses in the dimension
of psychological contract. Factors such as finding a job, the job where the
sector, company type, work experience, level of educating, frequency of
changing work, position of employees, are to associate with factors that
employees' relational and transactional emotional expectations, employee
optimism and  pessimism, sense of confidence, motivation and the
employer’s perception of liability. In this study, other factors except gender
differences were significant differences in expectations. In the case of the
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parties that emotional contracts fail to fulfill their promises, as factors
specific to a perception of emotional expectations is caused by different
behaviors

Key Words: Psychological Contract, Relational Emotional
Expectation, Transactional Emotional Expectation.

GIRIS

Kiiresel ekonomik krizler igverenleri, calisanlarmi yenilik ve
yaraticilik kapasitelerini azami diizeyde kullanmaya, iirin ve hizmet
kalitelerini siirekli iyilestirmeye ve maliyetlerini de siirekli diisiirmeye
zorlamaktadir. Bu baglamda is yerleri varliklarimi siirdiirmeleri ag¢isindan,
yeniden yapilanma, sirket kiiclilmeleri, stratejik ig birlikleri, dis kaynak
kullanma ve esnek yapilanma gibi degisimlere gitmektedirler. Bu gegisler,
sadece iglerde ve isletmelerde esneklik ve maliyet diisiirme anlayislarim
degistirmekle kalmamis aym zamanda igveren is goren iliskilerini de
sozlesmesel baglamda degistirmektedir (Jong et sal, 2009:512; Edwards and
Karau, 2007:67; Janssens et al, 2003:1349-1350). Bu baglamda hizmet
istihdami ve sozlesmelere dayali duygusal beklentilerde giderek degisime
ugramaktadir (Sennett, 1998:22). Firmalar bir yonden daha esnek hale gelen
ve kit personel olarak tamimladiklar nitelikli elemanlari uzun vadeli
sozlesmelerle elde tutmaya c¢alisirken, diger yonden degisen cevrede is giicli
maliyetlerini diisiirme gibi kisa vadeli istihdam ikilemiyle yliz yiize
bulunmaktadirlar (Jong et al, 2009:512).

Isverenler, ¢alisanlarmna artik uzun vadeli is giivencesi ve Kariyer
firsatlar1 veremiyorlar. Buna karsin onlara isletmede veya bagka bir is
yerinde istihdamlarim saglayacak ve ihtiya¢ duyduklar egitim, 6grenme ve
deneyim kazanmalarim kolaylastirici ve gelistirici sorumluluklarim yerine
getirmeye caligmaktadirlar (Janssens et al, 2003:1350). Ancak bu
degisimlerin duygusal beklentilere nasil yansidigi hala arastirmalarla test
edilmektedir. Bu sahadaki c¢aligma alanlarindan birisi bu degismelerin
duygusal takasa yon veren psikolojik sozlesme etkilerinin arastirilmasina
yoneliktir (Atkinson, 2007:507; Edwards and Karau, 2007:67). Duygusal
beklenti konsepti bu boslugun doldurulmasinda onemli teorik katkilar
saglamaktadir. Giiniimiizde igverenler yetenekli ve becerikli elemanlar ige
alma onlar1 gelistirme elde tutma, motive etme anlayisimin bir rekabetci
iistiinliik stratejisinin temel mekanizmasi oldugunu kavramaya baglamislardir
(O'Donohue and Wickham, 2008:24).
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1. KAVRAM OLARAK SOZLESMELER

Sozlesmeler kiiltiirel olarak kabul edilebilir bir istihdam yolunu
tasvir eden ve sezgisel boyutta taraflara cekicilik veren ve gelecekteki
karsiliklt iligkileri i¢ine alan (Rousseau and Greller, 1994:386; Robinson et
al, 1994:137) yazili ve sozlii amir hiikiimlerle, s6zlii ve ama yoluyla isaret
edilen vaatleri icine alan anlagmalardir (Russeau, 1995:1,2). Calisanlarla
igverenler arasindaki istthdama dayali iligkiler ve ylikiimliiliikler genel olarak
sozlesmelerle belirlenir. Istihdam iliskilerinde ana faktorlerden birisi,
igverenlerin sahip olduklar1 istihdam deneyi olarak ortaya ¢ikan istihdam
amacidir (Stephanie et al, 2007:41). Istihdam amac1 kisa ve uzun siireli bir
politika olarak belirlenecegi gibi stratejik olarak firmalara rekabet giicii
kazandiran cekirdek yetenekler {izerine de olabilir (Rousseau and Greller,
1994:386). Amag firmalara rekabet edebilmeleri agindan 6dnemli bir kaynak
istiinliigii saglayacak dogru elemanlari istihdam etmektir.

Sozlesmeler genel anlamda calisanlar1 ve igverenleri bir arada tutan,
onlarin davramglarimi diizenleyen ve miimkiin oldugunca amaglarina
ulasmalarma hizmet eden bir ara¢ olarak (Robinson et al, 1994:137),
igverenle i géren arasinda bir seylerin bir seylerle takas edildigi bir degisim
anlagsmast olarak (Russeau, 1995:1,2), calisanlarin ig yerlerine yaptiklari
katkilarin  karsiligini ongoren alma beklentisi olarak (Ermongkonchai,
2010:129) ve taraflar arasinda yerine getirilmesi gereken karsilikli
yiikiimliiliikler olarak tanimlanabilmektedir (Robinson et al, 1994: 137).

1.1. Psikolojik Sozlesmeler

Psikolojik sozlesmeler (PS) isveren isgoren arasinda karsiliklilik
esasina dayanan dinamik ve yazili olmayan bir dizi duygusal beklentileri
icine alan sozlesmelerdir. Duygusal beklenti bu igerikte taraflarin birbirlerini
verdikleri s6z veya vaatlerin tutulmasina iligkin karsilikli niyet ve inanglari
icine alir (Rousseau and Wade-Benzoni, 1994:467). Beklentiler bir sdzlesme
Onerisi olarak istihdam iligkilerinde duygusal boyutta 6nemli bir yere sahiptir
(Aggarwal and Bhargava, 2009:5). Bu konsept teorik olarak Argyris’e (1960)
kadar uzanir (Blancero et al, 2007:365). PS’lerle ilgili ilk arastirmalar is
gbren ve igveren tarafindan zimni olarak tutulan beklentiler {izerine
yapilmigtir. Daha sonra odaklanmanin merkezi, ¢alisanlarin  kendi
igverenlerinin yiikiimliiliiklerine ve karsilikli olarak verilen vaatlere ve
caliganlar iizerine odaklanmistir (Hyde, 2009:704). PS’ler giiniimiizde daha
¢cok igverenlere ve calisanlara yonelik fayda maliyet yiikiimliiliklerini
degistirmesi acisindan ortaya cikan duygusal degismeleri arastirmaktadir
(Edwards and Karau, 2007:67).Bu anlamda PS’ler isveren-ig goren
iliskilerinde bir organizasyonun temel yasam yonlerini incelemek icin bir
firsat sunar. (Aggarwal and Bhargava, 2009:5). Bu baglamda PS’ler ayni
iliski ortaminda her iki tarafin ylikiimliillikleri ve wvaatleri nasil
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yorumladiklartyla ilgili hususlarin agiklamasina yardimci olur (Rousseau and
Wade-Benzoni, 1994: 466).

Yazili ve bigimsel olarak belirtilen kosul, durum ve vadelerin agik
bicimde yer aldig1 resmi sozlesmelerin aksine, psikolojik sdzlesmeler daha
¢ok biligsel anlamda algilamalara, sezgilere ve dngoriilere dayali olup, ortiik
icerikte ¢alisanlarin bakis agisindan firmanin yonetim eylemini yorumlayan
ve algilayan bir beklenti igerigini ic¢ine alir (O'Donohue and Wickham,
2008:24; O’donohue and Nelson, 2009:252; Ermongkonchai, 2010:129). Her
iliski seyrekte olsa kendi diisiince lisaninda bir veya daha ¢ok duygusal
algilamaya neden olan bir beklenti yaratir(Spindler, 1994:326). Bundan
dolay1 orgiitler her calisana aym isi ve sorumluluklari onermis olsalar bile
calisanlarin bu Onerilere karst algilamalar1 degisik tepkileri farkl,
beklentileri ¢esitli olmaktadir (Aggarwal and Bhargava , 2009:5).

PS literatiirde farkli sekillerde ve boyutlarda ele alinmaktadir: (1)
PS’ler sosyallik yoniinden ele alindiginda, taraflarin uygun bir davramsla
ilgili deger, kural, varsayim ve algilamalarin bir biitiinii olarak tanimlanir
(DelCampo et al, 2010:220; Edwards and Karau, 2007:68). (2) Anlagsmalarin
miitekabil degisim kosullarinda ve siireglerinde ele alindiginda, kisilerin
(taraflarin) sdzlesmeye olan inanglar1 olarak tammlanir (Rousseau, 1989:23).
(3). Taraflarin yiikiimliilikleri baglaminda ele alindiginda, isletme ile
caliganlar arasinda taraflarin birbirlerine karsi yerine getirmek durumunda
olduklar1 sorumluluklar olarak tanimlanir (Edwards and Karau, 2007:68). (4)
Beklentiler yoniinden bakildiginda taraflar arasinda mevcut ortak yonleri de
icine alan ifade edilmemis bir dizi beklenti demeti olarak tamimlanir
(Spindler, 1994:326). (5) Is agisindan bakildifinda isle ilgili vaatlerin bir
toplami1 ve yazili olmayan anlagsma sorumluluklar1 olarak tammlanir
(Blancero et al, 2007:365 O'Donohue and Wickham, 2008: 24).

Literatiirde duygusal baglamda ve yazili olmayan hususlar igine
alan daha ¢ok ima yoluyla taraflarin, karsilikli taahhiitlerini, vaatlerini ve
beklentilerini igine alan ve bu olgularin algilamasina dayali olarak dort farkli
tip psikolojik sdzlesme gelistirilmistir. Bunlar (Rousseau, 1995; Stephanie et
al, 2007:40): (1) iliskisel, (2) Islemsel, (3) Dengeli, (4) Gegissel (Gegisken)
duygular sozlesmelerdir. Bu calismada, islemsel ve iliskisel duygusal
sozlesme algilamalar1 {izerindeki beklentiler ve etkilenmeler ele
alinmaktadir.

1.2. lliskisel Duygusal Beklentiler

Iliskisel sdzlesmeler agik uclu ve tammlanmamis sdzlesmeler olup
parasal olmayan (¢cok calisma, sadakat ve giivenilir olma vb gibi) degisimi
esas alan bir iligkinin devam ettirilmesidir (O’Donohue and Nelson,
2009:252). liskisel duygusal sozlesmeler daha ¢ok uzun vadeli istihdam
iliskileri olup karsilikli veya miisterek ylikiimliiliikleri kesin veya spesifik
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degildir. Daha cok goreceli beklenti algilamalarina odaklanir. S6zlesmenin
kabulii ve yiiriirliige girmesi, igveren ve i gorenlerin goniillii olarak,
kargilikl1 taahhiitlerin ve beklentilerin uygun bi¢imde algilandiginda ortaya
cikar (Stephanie et al, 2007:40). istihdam cevresindeki sessiz degisiklikler
ozellikle dinamik iligskisel sozlesmeler séz konusu oldugunda ¢alisan
algilamalar1 duygusal baglamda bir dereceye kadar is cevresinin yerine
getirecegi hususlarda biling degerlendirmesine yol ag¢maktadir (Dick,
2010:511).

Iliskisel duygusal sozlesmeler islemsel sozlesmelere gore is
iligkilerini sabirla ve saglikli siirdiirme konusunda olduk¢a {istiindiir
(DelCampo et al, 2010:221). Bu gibi belli tiir sozlesmeler de uygun bir
caligma iligkilerini devam ettirmek i¢in yiikiimliilikleri tam olarak yerine
getirmek gerekir. Ciinkii beklentiler taraflarin karsilikli algilar1 iizerine
dayandigindan ve bu algilar taraflar arasinda paylasilmadigi durumlarda
ozellikle bir meydan okumaya doniigebilir (DelCampo et al, 2010:221). Bu
acidan iligkisel perspektif daha karmasik olup firma ile c¢alisanlarin
birbirlerine olan bagimliligin1 ve kolektif 6z ¢ikar1 6ne alir ve daha az aciktr.
Iliskisel sozlesmeler bir siire¢ olup zaman iginde evrimlesir (O'Donohue and
Wickham, 2008:24).

1.3. Islemsel Duygusal Beklentiler

Islemsel duygusal beklentilerde sdzlesmeler taraflar arasinda belli
bir donemi kapsayan gecici bir istihdamm yonelik parasal veya akgeli
ekonomik boyutlar i¢ine alan piyasa sézlesmeleridir (Rousseau, 1990:391).
Bu gibi islemsel sdzlesmeler mevcut bir ihtiyacin karsilanma amaciyla gegici
bir siire insanlarin kendi 6zel yetenek ve deneyim kazanmalarim igine alir
(Janssens et al, 2003:1351). Islemsel sozlesmelerin bu 6zellikleri, olduk¢a
yiikksek bir rekabet¢i ticreti, belli ve acik iliskileri ve yiikiimliiliikleri
karakterize eder (Janssens et al, 2003:1351). Bu iligkiler oldukc¢a spesifik ve
dogas1 itibariyle de ekonomiktir (O'Donohue and Wickham, 2008:24).
Kisaca islemsel agidan duygusal beklentiler yapisi itibari ile acik, kisa siireli
ekonomik yonii daha belirgin bir anlagma olup taraflarin akilc1 ve 6z ¢ikarci
menfaatlerinin takas edildigi bir s6zlesme tipi olarak ifade edilir (Stephanie
et al, 2007:40).

Rousseau’ya gore bireyler islemsel boyutta organizasyonlarin
hakkaniyet konularina ¢ok duyarli olup, beklentileri de igverenlerinin adil,
diiriist ve dogru davranmalar1 dogrultusundadir. Yiiksek diizeyde duygusal
hassasiyeti olan ve izzetinefsi gii¢lii bireyler ise daha ¢ok iliskisel boyutta
sozlesme bigimlerini tercih ederler (Stephanie, 2007:42). Gerek islemsel ve
gerek iligkisel psikolojik sozlesmeler dogas itibariyle sosyal, ekonomik ve
duygusal olup bir dereceye kadar acik u¢ludur (Janssens et al, 2003: 1351).
Iliskisel ve islemsel duygusal sdzlesmeler, calisanlarin isletmelerle olan
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bireysel iliskilerini belirleyen deger, anlayis ve inanglarindan koklenir
(O’Donohue and Nelson, 2009:252). Yani bir calisanin isletmeye karsi
yerine getirdigi bir yiikiimliligi algiladign zaman soézlesme bicimlenir
(Rousseau, 1995:10). Duygusal beklentilerin dogasinda bulunan bu
karsiliklilik kisi ve kurumlarin (yoneticilerin) nevi sahsina yonelik bir
durumdur (O’Donohue and Nelson, 2009:252). Her ne kadar bir ¢alisan
gelecekteki iliskilerle ilgili bir dizi olasiliklar1 masaya getirse de istihdam
iligkileri baglar baglamaz zaman i¢inde bireysel, orgiitsel ve hem bireysel ve
hem de orgiitsel etkilenmeler ve etkilesimler yoluyla s6z verilen igerikler,
degisimle kars1 karsiya kalmaktadir (Aggarwal and Bhargava, 2009:5).
Sozlesmelerin ihlalleri, genellikle karsilikli olarak karsilanan taahhiitler
hakkinda benzer inanglarin igveren ve c¢aligsanlarca paylasildiginda ve hangi
taahhiitlerin birbirlerine benzer sekilde karsilik gorecegi (miitekabiliyete
doniisecegi), anlasildign zaman, ortaya c¢ikmayabilir (Stephanie et al,
2007:42-43).

2. ZIHINSEL MODEL OLARAK DUYGUSAL
BEKLENTILER

Psikolojik s6zlesmelerde duygusallik ana zemini olusturur. Bu
duygusallik zemini iizerinde gelecege yonelik olarak ig veren ve is gorenlerin
vaatlerine, ima yoluyla yarattiklar1 sorumluluklara ve verdikleri sozlere
iligkin vaatler beklentileri olusturur. Zihinsel ve duygusal model olarak
beklentiler, insanlarin, giiven, inang, kabul ve s6z verme gibi hususlari i¢ine
alan bir ¢at1 veya bir semsiye kavramdir. Caliganlarin igverenleri tarafindan
ise alimirken ve is sirasinda daha ¢ok gelecekle ilgili verdikleri agik ve ortiilii
sOzlerin veya vaatlerin veya ima yoluyla olusturulan iyimserliklerin yarattig
ortama beklenti diyebiliriz. Beklentiler duygusal anlamda vaatlerin yerine
getirilip getirilmedigi algis1 ilizerinde sekillenir. Siire¢ icinde taraflarin bir
birlerine kars1 duyduklari inanca doniisiir. inang bu baglamda karsilikli
etkilesimlerin yarattig1 algilamalar biitiinlidiir (Edwards and Karau, 2007:68).
Inang, verilen sdz ve vaatlere (gelisim iyi iliski, kariyer, iyi bir calisma
ortanmu vb) iligkin algilamalar olup taraflar1 bazi karsilikli yiikiimlerini yerine
getirmek {izere duygusal baglayicilik seklinde aciklanir (Rousseau and
Tijoriwala, 1998:679). Bilindigi gibi istihdam siirecinin bir ucunda igveren
diger ucunda isgdren yer almaktadir. Istihdam iliskileri isveren agisindan bir
ideolojik baglamda yer alir (Edwards and Karau, 2007:69). Isveren acisindan
beklenti bir istihdam ideolojisi seklinde ifade edilir. istihdam ideolojisi daha
acik olarak calisanlarin ise ve isverene kendilerini adamalari, katkida ve 6z
veride bulunmalari, karsihiginda uzun siireli uygun calisma kosullarimin
saglanmasini igerir.
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Beklentiler calisanlar agisindan, ¢alisanlarin calistiklart igletme ve
kurumlara katki sagladiklar1 zaman (basar1 ortaya c¢iktiginda) ve bunun
karsihiginda 6deme, kariyer, egitim gibi belli ddiillerin verilecegine olan
karsiliklilik inanglarim ifade eder (Hyde et. al, 2009:704). Ancak tiim
beklentiler verilen sozlerden ortaya c¢ikmaz. Bazi beklentiler duygusal
baglamda algilanan davramslardaki farkliliklarin algilanmasindan da gelisir
ve ortaya ¢ikar (Edwards and Karau, 2007:68). Bu beklentiler belki kismen
igverenin zaman ig¢inde gelisen belli yiikiimliiliikklerinden kaynaklandigi gibi
belide isgdrenlerin bunlar1 hak olarak algilamasindan da dogabilir (Guest,
1998:651). Beklentiler nasil algilanirsa algilansin karsiliklidir, igveren is
gorenden iggdren de igverenden bazi seylerin yerine getirilmesini ima eder
(Rousseau, 1995:162).

S6z verme, vaat, ima etme gibi sozel ve davramigsal eklemeler
beklentileri nesnellikten 6znellige tasir (Russeau, 1995:27). Vaat ve soz
verme nihayetinde neyin sdylendigi ve neyin ne anlama geldiginin
algilanmasidir (Stephanie et al, 2007:40). Algilama bu baglamda gergegin
basit bir pasif yorumlamasi degil, pek ¢ok tutum ve davramslarin ne anlama
geldigini anlamaktir. Calisanlar genellikle calistiklar1 is yerlerinden hem
ekonomik olarak (iyi bir 6deme, iyi bir ¢aligma ortami ve gevre, sigorta)
hem de sosyal duygusal olarak (egitim, kisisel gelisim, kariyer, sayg1)
seklinde duygusal baglamda (saygi, deger verme, sevgi, ilgi vb) beklentiye
girerler (Hyde vd 2009:705).

2.1. Beklenti Baglaminda Yiikiimliiliikler, Iyimserlik,
Kotiimserlik

Yiikiimliilitkkler ve zorunluluklar ile sorumluluklarla iliski-temas gibi
davranig ve tutumlar i sdzlesmelerine yansiyan onemli sosyal degisimlerdir
(Rousseau, 1990:389). Sosyal degisim (bir sey karsiliginda bir sey verme)
baglamu i¢ine yerlestirilen istihdam anlayis1 s6zlesmelerin tabanimi olusturur.
Yikiimliiliikler bu anlamda sosyal degisim iliskilerinin temel elemanlaridir
(Robinson et al, 1994:138). isveren is goren arasinda yapilmasi vaat edilen
eylemleri i¢ine alan yiikiimliiliikkler (Robinson et al, 1994:138), beklenti
boyutunda taraflar arasinda vaat ve ima edilen hususlarla ilgili yerine
getirilmesi gereken bir inan doniisiir. Bu yiikiimliliikler gelecekte ilgili
degisim (takas) agisindan agik veya ortiilii bir sekilde vaat edilen seylerden
veya verilen sozlerden derlenen beklentiler olarak algilnir (Robinson et al,
1994:137). Bu temelde ister ortiilil ister acik olsun algilanan vaatler yapilan
duygusal beklentilerde tam olarak yerine getirilmesi gereken sorumluluklar
olarak yer alir (DelCampo et al, 2010:220).

Iyimserlik olgusundan yaklasildiginda, beklentiler taraflarin
birbirlerinin nezdinde degerli olduklarimin hissedilmesi duygusu olup
sozlesmelerin ¢ekirdek unsurundan birisini temsil eder (Dick, 2010:511).
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Beklenti boyutunda iyimserlik ¢cok calisma, sadakat ve dzveri gibi gayret ve
¢abalarin sonucunda c¢alisanlar tarafindan hak etme ve oOdiillendirilecekleri
anlayisinin algilamasim ima eder. Bundan dolayi, biiyiik olsun kii¢iik olsun
isletme sahiplerinin istihdam siireci i¢inde ¢alisanlarin iyimserlik diizeylerini
korumalar1 6nemlidir. Olusan itimat duygusu karsiliklt olarak igveren-is
goren baglaminda taraflarin birbirlerine karsi hissettikleri iyi duygular
beklentileri ifade eder. Bu duygular iyimserlik yaratir, iyimserlik de beklenti
yaratir.

2.2. Beklenti Baglaminda Giiven

Giiven genel anlamda sosyal yasam i¢in gerekli bir faktordiir, ancak
sosyal yasami garanti etmez (Simpson and Eriksson, 2009:59). Sosyal ve
ekonomik diizenlemelerde giiven karsilikli bagimlilik ve belirsizlik gibi iki
genel kavramla giindeme gelir (Rousseau et al, 1998:395). Giiven istihdam
iligkilerinde genellikle kilit unsurlardan birisi olarak addedilir. Isveren
isgdren duygusal beklentilerinde ve duygusal iliskilerde giliven onemli bir
uyarlayici olarak goriiliir (Jong et al, 2009:510) ve taraflardan birisinin diger
tarafin niyet ve davraniglarma karsi olumlu beklentileri esas alan kirilgan
duygusal durum olarak tamimlanir (Rousseau et al, 1998:395). Bu gibi
kirilganliklarin anlanu taraflarin risk almaya istekliligini ima eder (Das and
Teng, 2004:98).

Giliven baglaminda beklenti giivenilirlilik, duygusu olup taraflar
kendi menfaatlerine firsatlar olsa bile giliveni kotiiye kullanmayan bir niyet
veya davramg olarak tammlanir (Simpson and Eriksson, 2009:61-62).
Giivenin diger ucunda da giivensizlik yer alir. Is giivensizligi bir is durumu
ve kosullar1 i¢ginde siireklilik beklentilerini (Davy et al, 1997:323) veya isin
gelecekteki mevcudiyeti hakkindaki tiim olumsuz diisiinceler olarak
tammlanmaktadir (Rosenblatt and Ruvio, 1996:587).

Is giivensizligi 6znel ve nesnel olmak iizere iki farkli temel iizerine
inga edilir (Davy et al, 1997:323). Bunlardan birisi, is kayb1 tehdidi ile ilgili
deneyimlere veya algilamalara dayanan 6znel boyuttur. Tipik olarak bu
algilamalar resmi is tehdidi olmadan da olabilir. Digeri sinirh siireli istthdam
diizenlemelerinden kaynaklanan is kaybi riskine isaret eden nesnel boyuttur.
Sinirlt siireli veya kisa siireli istihdam standart olmayan istihdam olup ortiili
veya imali olarak sona erdirilebilecek bir isi tamimlar (Jong et al, 2009:513).
Duygusal beklentiler zayiftir. Kisa siireli istihdam iligkileri yiiksek diizeyde
oznel ig giivensizligi seklinde rapor edildigi goriilmektedir (Jong et al,
2009:513). Ancak devamlilik gosteren is iligkilerinde de c¢alisanlar is
giivensizligini beklentileri karsilanmadig1 zaman da algilayabilirler.
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2.3. Beklenti Baglaminda Orgiitsel Destek (Motivasyon)

Isverenler gelecekteki amaclarina ulagmak icin ihtiyaclarma uygun
bicimde kiraladiklar1 kaynaklar1 (insan) ise alma, gelistirme ve elde tutma
gibi sosyal, ekonomik ve duygusal yatirim iligkilerine girerler (Rousseau,
1990:391). Bu firmalar istihdam ettikleri kisilere egitim, ilerleme, kendini
gelistirme ve kariyer yapma firsatlar1 sunarak (Dick, 2010: 509), onlari
motive ederler. Isveren istihdam destegi veya orgiitsel destek, ¢alisanlarmn
yetenek diizeylerinin artirilmasi kariyer ve gelisimleri ile egitimleri saglama,
yiikkiimliiliiglinii sarta baglayan bir anlayisa isaret eder (Edwards and Karau,
2007:69). Bu sartlarin yerine getirilmesinin duygusal boyutu olan
beklentilerdir. Beklentiler olumlu oldugunda c¢alisanlar1 motive edicidir
(Rousseau, 1990:390). Bu agidan igverenin ¢aliganlarina karsi saglik yardimu,
sigorta ve emeklilik geliri gibi maddi olanaklar1 sunma sorumlulugu
(Edwards and Karau, 2007:69), diger taraftan makul bir tatil zamani, giivenli
bir ¢alisma ortamm, iyi bir sosyal iliski alam1 ve kendi isini yapmasi i¢in
gerekli kaynaklari saglama sorumlulugu da (DelCampo et al, 2010:220)
beklenti baglaminda duygusal motivasyona neden olur

Caligsanlarda, bunlara karsilik olarak islerini zamaninda ve hatasiz
olarak yapma, is yerinde diger arkadaglariyla iyi gecinme, isletmenin imajin
koruma ve kurumun kurallarina uyma gibi ylikiimliiliikleri yerine getirmeye
caligir. Bunlara paralel olarak igveren tarafindan ¢alisanlarin davraniglar1 cok
calisma, sadakat, Ozveri, etkinlik, verimlilik gibi katkilara doniistiigii
seklinde algilandiginda, bu davramgslar yiiksek ticret, is giivenligi, kariyer
gibi sekillere doniiserek duygusal beklenti haline gelir (Rousseau, 1990:390).
Buna karsin karsilanmayan vaatlerin veya yerine getirilmeyen sozlerin,
beklentilerde = daha fazla negatif etkilere sahip oldugu ileri
stiriilmektedir(Guest, 1998: 651).Kisiler ger¢ek bir istihdam iligkisine
girdiklerinde igveren i goéren sifat1 ile birbirlerine karsi belli yiikiimliiliik
beklentileri gelistirirler (Edwards and Karau, 2007:69). Kurum i¢i giiven,
adalet, dogru hiikiim, esit firsat ve basar1 degerlendirmeleri gibi olasi
diizenleyiciler de ¢alisanlarin duygularim etkileyebilir (Stephanie et al,
2007:43).

2.4 Sozlesme Thlalleri

Tiim bunlar calisanlar agisindan duygusal boyutta beklenti olarak
algilanir.  Sozlesmelerin  ihlal edilmesi, genellikle karsilikli  olarak
kargilanmayan beklentiler hakkinda benzer inanglarin ortaya ¢ikmasi halinde
baglar (Stephanie et al, 2007:43). Bununla birlikte literatiirde s6z verme,
yiikiimliiliik ile beklenti arasinda teorik faklar bulunmaktadir. Ciinkil
calisanlar nadiren de olsa beklentilerini dogrudan dile getirmelerine ragmen,
s0z verme dogrudan yiikiimliliige yol ag¢tifindan gii¢lii beklenti yaratir
(Guest, 1998:651).Tiim is goren ve isverenler duygusal sodzlesmelerde
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beklentileri, gergeklesip gerceklesmeyecegine bakmadan  yaratirlar
(Stephanie et al, 2007:42). Bundan dolay1r DS’ler de ihlaller de s6z verildigi
andan itibaren baglar (Jong et al, 2009:511). Diger bir ifadeyle DS ihlalleri,
calisanlarin icinde bulunduklar1 ve gdrev aldiklar1 organizasyonlarin
sozlesmesel yiikiimliiliiklerinden bir kagim tam olarak yerine getirmedigini
algiladiklar1 zaman ortaya ¢ikar.

3. ANALIZ

Cahsmanin Gerekeesi: Psikolojik sozlesmelerle ile ilgili literatiir
incelendiginde yapilan ¢aligsmalarin daha ¢ok calisanlarin aidiyet, liyakat ve
sadakatma iliskin iligkilerin irdelendigi goriilmektedir. Is diinyasindaki hizl
degisimlerin duygusal s6zlesmesel iligkilere nasil yansidig1 evrensel diizeyde
hala test edilmektedir. Bu ¢aligmalardan birisi bu degismelerin ¢alisanlarin
duygusal takasa yer veren psikolojik sozlesme etkilerini arastirmaya yonelik
aragtirmalardir. Bu calismada psikolojik sozlesmelerin duygusal beklenti
boyutuna agirlik verilmistir. Tiirkce literatiirde bu gibi ¢alismalar yeni, yeni
ele alinmaktadir. Bu ¢aligmayla psikolojik s6zlesmelerin duygusal beklenti
boyutuna dikkat c¢ekilmektedir. Ayrica literatiirdeki bu boslugun
doldurulmasina katkida bulunmaya ¢aligilmaktadir.

Calismanin Amaci: Bu c¢alismada farkli is yerlerinde calisan
kisilerin geleceklerine iliskin duygusal beklentilerini, ige ve igverenlerin
gosterdikleri davramglara gore takindiklar iyimserlik ve koétiimserlik
davraniglarini  ve igverenin vaatlerine ve verdikleri sozleri yerine
getirilmesindeki duyulan giivenle ilgili beklentilerini duygusal islemsel ve
iliskisel beklenti baglaminda incelemektir.

Calismanin Evreni ve Orneklemi: Bu c¢alismanin evreni, halen
herhangi bir ig yerinde ¢aligmakta olup ayni zamanda yiiksek lisans yapan
kisilerden olusmaktadir. Basit rastsal Ornekleme yontemi uygulanarak
calisma hayat: igindeki &grenciler 6rnekleme dahil edilmistir. Istanbul’da
farkli Universitelerde ve farkli programlarda yiiksek lisans yapan 300
caligana anket formu gonderilmis ancak bunlardan 191 anket geri donmiis ve
16 anket eksik dolduruldugundan degerlendirilmeye almmamistir 175 kisi
caligmaya anketi dogru olarak doldurarak katilim gerceklestirilmistir.

Calismanin Simirlart: Katilimeilarin sadece farkli bir is yerinde
caliganlar1 kapsamasi bir kisit olusturmaktadir. Bir diger kisit zaman kisit
olup bazi caligsanlarin ankete katilmak istememesi bu da hedef kitleden
onemli veri kaybettirmistir.

Bu ¢alismada dogrulugu test edilmek istenen faktorler sunlardir:

1. Faktor: Iliskisel Duygusal Beklentiler
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Faktor: Islemsel Duygusal Beklentiler
Faktor: Calisan Acisindan Tyimserlik
Faktor: Calisan A¢isindan K6tiimserlik

Faktor: Isveren A¢isindan Yiikiimliiliikler

A

Faktor: Is Goren Agisindan Giiven Algist
7. Faktor: Orgiitsel destek.Is Goren Motivasyon Algisi
3.6. Calismada Kullamilan Yontem ve Teknikler

Anket sorular literatiir incelendikten sonra kapali uglu sorular
halinde hazirlanmustir. Olgek baglaminda ise metrik lgek tiirlerinden biri
olan besli Likert 6l¢egi kullanilmistir. Bu ¢alismanin 6lgeginde 1 “Kesinlikle
katilmiyorum”, 2 “Katilmiyorum”, 3 “Bir fikrim yok”, 4 “Katiliyorum”, 5
“Kesinlikle katiliyorum” ifadelerini temsil etmektedir. Farkli konu
bashiklarini igeren toplam 68 soru olusturulmustur. Islemsel duygusal
sozlesmelerle ilgili ©6lcek (Millward and Hopkins, 1998) Orgiitsel
yiikiimliiliiklerle ilgili 6lgek (Mowday, Steers and Porter 1979), Giiven
Olgegi (Robinson and Rousseau 1994) ve Algilanan Orgiitsel Destek
(Motivasyon) Olceklerinden revize edilerek hazirlanmistir.

Anketin 1-8. sorulari, katilmeilarin kisisel ve mesleki niteliklerini
belirlemeye yoneliktir. 9-17 sorular katilimeilarin ¢alistiklart kuruma karsi
iligkisel beklentileri, 18-25 sorular kuruma karst duyulan islemsel
beklentileri, 26-33 sorular1 kisilerin kuruma yonelik iyimserlik durumunu,
36-40 sorular kisilerin kuruma yonelik kotiimserlik durumunu, 41-50 sorular
kurum agisindan yiikiimliiliikklerin sinanmasini, 51-58 sorular kisiler
acisindan giiven algisini, 59-64 sorular kisiler ag¢isindan motivasyon algisim
ve 65-68 sorulart duygusal sézlesme ihlallerine yonelik algilar: test etmek
icin hazirlanmistir. Verilerin analizinde SPSS 17.0 siiriimii kullanmilmistir.

3.7. Anketin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik testlerinden en ¢ok kullanilan testler, Cronbach Alpha,
Ikiye Bélme (split), Paralel, Mutlak Kesin Paralel (strict) olarak sayilabilir.
Cronbach Alpha degerinin %60°1 gecmesi anketin basarili oldugunun
gostergesidir. Bazi1 aragtirmacilar, %75’ 1 ge¢mesini temel alirlar. Diger
kriterlerin de %70’1 gecmesi anketin i¢ tutarliliinin saglandiginmi ve
cikarimlara giivenilebilecegini ortaya koymaktadir. Tablo:1’de de goriilecegi
gibi caligma her dort testte de belirtilen ve olmasi istenen yiizde degerlerinin
giiven kriterini gegmistir. Orneklemin giivenilirlik sonuglarmin %60 dan
yiiksek olmasi, ¢aligmanin giivenirlilik degerleri ile tutarli oldugunu anketin
de basarili ve kendi i¢inde tutarli oldugunu, elde edilecek sonuglarin
gercekleri yansitacagi degerlendirilmektedir.
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Tablo 1: Anketin Giivenilirlik Test Sonuglar1

Anketin Giivenirlilik Sonuclari
Cronbach Alpha 0.887
Split 0.882-0.895
Parelel 0.894
Strict 0.891

3.8. Cahismamin Bulgulari

Ankete katilan kisilerin % 66.9’u bayan %33.1°’1 erkektir.
Katilimcilarin 2/3 gibi ekseriyetle ¢ogunlugu bayan agirlikli bir profil
sergilemektedir. Anket sonuglarmin daha c¢ok bayanlarin sozlesmelere
yanstyan duygusal beklenti algilamalarmi yansittigi = goriilmektedir.
Katilimecilarin  halen g¢aligmakta olduklar1 isin kaginci isleri oldugu
soruldugunda %25.1°nin ilk isi %29.1’nin ikinci isi, %23.4’niin {igiincii isi,
%13.1’nin dordiincii isi, %4.6’nin besinci ve %4.6’nin ise altinci ve iizeri
isleri oldugu anlasilmaktadir. Is degistirme temposunun ilk {i¢ isteki
yiiksekligi  sektorel boyutlardaki calisma esnekligine baglanabilir.
Calisanlarin ¢ogunlugunun meslek secimimin baslangicinda olmasi ve is
bulma zorluklar1 da dikkate alindiginda yiiksek bir sirkiilasyonun oldugu
degerlendirilmektedir. Bkz Tablo:2.

Is deneyimlerine gére, katilimeilarin %29.7’sinin 1-3 yi1l deneyime
sahip olduklar1, %24.0’nin 4-6 yillik bir deneyime sahip olduklari, %14.9’nin
ise 7-10 yillik deneyime sahip olduklar1 %20’nin ise 11-15 yillik bir
deneyime sahip olduklari, %9.7’sinin ise 16-25 ve %]1.7’nin ise 26 yillik ve
iizeri y1l deneyim sahibi olduklar1 anlagilmaktadir. Katilimcilarin %54 niin 1-
5 yillik deneyime sahip olmasi, onlarin hem gen¢ olduklari ve hem de is
deneyimlerinin olduk¢a yeni oldugunu gostermektedir. Katilimeilarin su
anda calistiklar1 ise kabul sekilleri de su sekilde ifade edilebilir.
Katilmeilarin % 15.4°si isini ilanla bulmus, %9.7’si arkadas ve es dost
tavsiyesi ile bulmus, %6.3’si ise baska bir isten transfer yoluyla, %9.7’si
onemli tamdik aracilifi ile bulmus, %58.9’ise diger segenegi i¢inde yer alan
kendi is yerlerini, sinavla kazandiklarim ve atama yoluyla geldiklerini
belirtmigtir. Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu mevcut calistiklart islerini
beceri ve yeteneklerine gore kendilerinin buldugu ve bu is yerlerinin de
biiyiik 6l¢iide kamu oldugu degerlendirilmektedir. (Bkz Tablo:2).

Katilimeilarin  ¢aligtiklar1  sektorler dikkate alindiginda ise su
sonuglar ortaya ¢ikmistir. Katilimeilarin %2.9°si sanayi sektoriinde %93.1°si
ise hizmet sektorinde ve %4’ ise ticaret sektoriinde c¢aligmaktadir.
Katilimcilarin agirlikli olarak %93 °niin hizmet sektdriinde yer almasi da bilgi
cagmmin  istthdam  profiline uygun oldugu degerlendirilmektedir.
Katilimeilarin  ¢aligtiklar1 firma statiisiine gelince, katilimcilarin %6.9’u
KOBI statiinde yer alan firmalarda calistiklarim, %5.7’si Biiyiik isletme ve
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kurum olarak tammlanan firmalarda c¢alistiklarini, %5.1°1 Holding
isletmelerinde, %22.9’u kurumsallasmis firmalarda, %59.42°1 ise kamu
kurum ve kuruluslarinda calistiklar1 anlagilmaktadir. Hizmet sektorii gibi
alanlarda hala kamunun istihdam kapasitesinin yiiksekligi dikkat
cekmektedir. Katilimeilarm i unvanlarina ve kurum ig¢i pozisyonlarina
gelince katilimeilarin %39.4°1 diiz ¢alisan olarak, %16’1 memur olarak %4’
alt kademe yoneticisi olarak, %13.7’si orta kademe ydneticisi olarak %7.4’
iist kademe yoneticisi olarak ve %18.’1 ise soOzlesmeli olarak istihdam
edilmektedir. Calisanlarin yaklagik %355’nin diiz memur ve unvansiz
caliganlardan olustugu anlasilmaktadir. Bu gostergenin yorumunu da
caliganlarin yaridan fazlasi genel idare hizmetleri sinifinda yer aldiklarimin
gostermektedir.

Tablo 2: Orneklemin Demografik ve Mesleki Degiskenlere Gore

Dagilim
Sikhk Oran | Gecerli Oran | Birimli

Cinsiyet IBayan 117 66.9 66.9 66.9
[Erkek 58 33.1 33.1 100.0

Ogrenim |Yiiksckokul 66 377 379 379
[Yliksek lisans 106 60.6 60.9 98.9
IDoktora 3 1.7 1.7 100.0

ik 44 25.1 25.1 25.1

likinci 51 29.1 29.1 54.3

isyeri Sirasi Ugiincii 41 234 234 77.7
IDérdiinct 23 13.1 13.1 90.9

Besinci 8 4.6 4.6 95.4
IAlt1 ve Ustii 8 4.6 4.6 100.0

1-3 Y1l 52 29.7 29.7 29.7

¥-6 Y1l 42 24.0 24.0 53.7

Deneyim 7-10 Y1l 26 14.9 14.9 68.6
11-15 Y1l 35 20.0 20.0 88.6

16-25 Y1l 17 9.7 9.7 98.3
R6+ 3 1.7 1.7 100.0

lillanla 27 15.4 15.4 15.4

15 Bulma |Arkadas Tavsiyesi 17 9.7 9.7 25.1
Yolu [Transfer Yolu 11 6.3 6.3 314
[Yakinlarin Ara 17 9.7 9.7 41.1
Diger 103 58.9 58.9 100.0

. Sanayi 5 2.9 2.9 2.9
Is Sektorii  Hizmet 163 931 942 971
[Ticaret 7 4.0 4.0 100.0
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Sikhik Oran | Gecerli Oran | Birimli

IKobi 12 6.9 6.9 6.9

Firma Biiyii.k Firma 10 5.7 5.7 12.6
Statiisii Holding 9 5.1 5.1 17.7
IKurumsal Firma 40 229 229 40.6
IKamu 104 59.4 59.4 100.0

(Calisan 69 394 39.9 39.9

[Uzman 28 16.0 16.2 56.1

Pozisyon |Alt Kad. Yon. 7 4.0 4.0 60.1
Orta Kad. Yon. 24 13.7 13.9 74.0

Ust Kad. Yén. 13 7.4 7.5 81.5
S6zlesmeli 34 18.5 18.5 100.0

4. FAKTOR ANALIZI

Faktor analizi, degiskenler seti olan ve faktdr olarak adlandirilan
genel degiskenin olusturulmasit bi¢imidir. Bu caliymada faktér analizi
yontemiyle 68 soru dogru temsilcilerine indirgenmeye calisilmis, boylelikle
yorum kolayligi hedeflenmistir. Cok sayida degiskenle ¢calismak sikici ve zor
olabilir. Eger degiskenler, gercekten daha genel bir degiskenin sadece farkli
Olclim degerleri ise, caligmay1 kolaylastirmak ve basitlestirmek i¢in genel
degisken degerleri olusturulabilir. S6z konusu teknik, aym zamanda ¢oklu
baglanti probleminin ¢oziilmesine de katkida bulunur. Faktdr analizi, bir
anlamda bu gibi verilerin kiiciiltiilmesi islemini goriir. Faktdr analizinde
islem adimlar asagidaki gibi siralanabilir: (1) ilk adimda biitiin degiskenler
icin bir korelasyon matrisi hesaplanir. S6z konusu matristen, diger
degiskenler ile iligkili olmayan degiskenler belirlenir. Ayrica, faktor
modelinin uygunlugu da bu safhada degerlendirilebilir. (2) ikinci adimda
faktor sayisi belirlenir. Bu adimda, se¢ilen modelin verilere ne kadar uyumlu
oldugu tespit edilir. (3) Ugiincii adim rotasyon olup, faktdrleri doniistiirerek
daha iyi yorumlanabilir hale getirilir.(4) Dordiincii adimda her olay i¢in her
faktoriin skoru hesaplamir. S6z konusu skorlar degisik analizler igin
kullanilabilir (Manly, 2005:48).

Faktor Analizi sonuclarinin yorumlanabilirligini gelistirmede temel
amag Thurstone'nin (1947) formiile ettigi ve asagida aciklanan basit yapinin
elde edilmesi ve kullanilmasi gerekir: (1) Her degisken (madde) en az bir
sifir faktor yiik degerine sahip olmalidir.(2) Faktor matrisinin her bir
satirinda en az bir tane sifir degeri olmalidir. (3) Her faktor, faktor yiik
degerleri sifir olan bir degisken grubuna sahip olmalidir.(4) Faktorlerin her
bir ¢iftiyle ilgili olarak faktorlerden biri i¢in faktor yiik degeri sifir olan,
ancak ikinci faktorde sifir olmayan birka¢ degisken olmalidir. (5) Cikarilan
faktor sayis1 dort ya da daha fazla oldugu durumlarda, faktorlerin her bir ¢ifti
icin faktorlerin her ikisinde de sifir yiik degerine sahip ¢ok sayida degisken
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olmalidir. (6) Faktorlerin her ¢ifti i¢in her iki faktérde de yiik degeri sifirdan
farkli olan az sayida degisken olmalidir (Morrison, 2005:112).

Faktér Analizi yonteminde, degiskenler arasindaki maksimum
varyanst agiklayan birinci faktor aciklanir. Kalan maksimum miktardaki
varyansi agiklamak i¢in ikinci faktor hesaplanir. Bu durum bdylece devam
eder gider. Burada 6nemli olan nokta analiz sonucu elde edilen faktorlerin
arasinda bir korelasyonun olmamasidir (Manly, 2005:56). Faktor analizinde
elde edilen faktdrleri daha iyi yorum verebilecek bicimde (kavramsal
anlamlilik) yeni faktorlere ¢evirmek amaciyla faktér matrisine dondiirme
islemi uygulanir. Faktor analizinde dondiirmeler basit yapiya ulagmayi
garanti etmedigi gibi dondiirmeden sonra elde edilecek faktdr sonuclari, elde
edilen ilk faktor sonuglarindan daha kotii de olabilmektedir (Kalayci,
2006:18).

Faktor analizinde z1, z2, ..., zp gibi p sayida gozlemsel degisken ile
F1, F2,.., Fp gibi yine p sayida kurgusal degisken arasinda,
zj=ajl-Fl+aj2-F2+...+ajp-Fp bi¢iminde dogrusal iligkiler kurulmaktadir.
Burada z’ler gozlemsel, F’ler ise kurgusal niteliktedir. Goriildiigii gibi, faktor
analizi denklemleri, somut degiskenlerin soyut degiskenler {iizerine bir
regresyonu olarak anlam kazanmaktadir. p sayida bagimli degisken
karsiliginda gene p sayida faktor yaratmakta yalinlik bakimindan bir kazang
olamayacagindan bagimh degiskenlerle faktorler arasindaki dogrusal iliski
m<p olmak iizere su bicimde olusturmaktadir: zj=aj] -F]+aj2-F2+...+a, ‘Fm+8j,

jm
=1, 2, ..., p. Faktor analizi tekniginde faktor sayisin1 bulmak, zorunlu
olmamakla birlikte Onemli temel bilesenlerin sayisint bulma yoluna
gidilebilmektedir. Bu yaklagimin altinda faktdr sayisinin 6nemli temel
bilesen sayisim1 gecemeyecegi diisiincesi yatmaktadir. Temel bilesen, belli
sayida bagimli standart rastlanti degiskeninin dogrusal bilesimi olarak dile
getirilip kendi aralarinda bagimsiz olan rastlanti degiskenleridir. Bu tanima
gore z , Zp s 2 gibi p sayida bagimh standart rastlanti degiskeninin

dogruszlil bilesimi olarak dile getirilen ve kendi aralarinda bagimsiz olan <§],
<§2, ves Ej,p gibi p sayida rastlant1 degiskenine temel bilesen denecektir (Manly,
2005:60-61).
2§,i=t“'Zlthiz-zer...thip~zp i=1,2,..,n

4.1. Calismamn Giivenilirlik Analizi

Faktor analizinin en Onemli asamasi, elde edilen faktdrlerin
adlandirilip anlamlandirilmasidir. Faktorler adlandirilip anlamlandirilirken
onlardan yogun olarak etkilenen gozlemsel degiskenleri g6z Oniinde
bulundurmak ve bunlar1 neyin bdyle yogun olarak etkileyecegini sormak
gerekir. Adlandirip anlamlandirma tamamlandiktan sonra ilgilenilen
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degiskeni acgiklama, arttk bir regresyon denklemini yorumlama olarak
kendisini ortaya koymaktadir (Biiyiikoztiirk, 2011:21).

Tablo 3: KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .849

Bartlett's Test ofl Approx. Chi-Square 5384.198

Spherici df 1540
P v Sig. .000

Uygulamanin ilk asamasinda faktdor analizinin uygunlugunu
belirlemek i¢in baz1 6n testler gerceklestirilmistir. Bunlardan birisi Bartlett
testi (Bartlett Test of Sphericity) olup “korelasyon matrisi, birim matrise
esittir” hipotezini test eder. Hipotezin reddedilmesi, degiskenler arasinda bir
korelasyonun oldugu anlamuna gelir ve faktér analizinin degiskenlere
uygulanabilirligi s6z konusu olur. Caligmada, Bartlett testine gore ana kiitle
korelasyon matrisinin birim matris olmadigi ve kiiresellik Ol¢iitiiniin de
saglandig1 goriilmiistiir (p<0.05). Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ise,
faktér analizinin uygun olup olmadigi hakkinda bilgi verir. Kiiciik KMO
degerleri, faktdr analizi uygulamasinin dogru olmayacagi sonucunu verir.
KMO olgiitiine gore orneklem biiyiikliigli, gézlenen korelasyon katsayilari
bliylikligii ve kismi korelasyon katsayilar1 faktdr analizi i¢in uyumlu
bulunmustur (bkz, KM0=0.849).

Tablo 4: Agiklanan Toplam Varyans Degerleri

Componen Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared
Total | % of |Cumulativ Total % of |Cumulative

1. Faktor | 4.769 | 25.099 | 25.099 4.769 25.099 25.099
2. Faktor | 3.910 | 20.581 45.680 3.910 20.581 45.680
3. Faktor | 2.509 | 13.206 58.886 2.509 13.206 58.886
4. Faktor | 1.615 | 8.499 67.385 1.615 8.499 67.385
5. Faktor | 1.491 | 7.848 75.232 1.491 7.848 75.232
6. Faktor | 1.261 | 6.634 81.867 1.261 6.634 81.867
7. Faktor | 1.005 | 5.289 87.156 1.005 5.289 87.156

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Analizin  ikinci  asamasinda, faktor sayis1  belirlemede
standartlagtirilnug veri matrisi kullaniyorsa 1’den biiyiik 6z degerlerin sayis1
alinabilecegi gibi faktorlerin varyans: aciklama ylizdelerine bakilarak da
karar verilebilir. Diger bir segenek ise, temel bilesenler analizinde oldugu
gibi faktdr analizinde de 6z deger-faktor grafigine gore (Grafik 1) karar
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vermektir ve grafigin monotonlasmaya basladig1 yer faktor sayisim belirler.
Ele alinan 68 degiskenden 6z degerleri 1°den biiyiik olan toplam 7 faktor
belirlenmistir. Faktor rotasyonunda, “varimax dondiirme yontemi” tercih
edilmis ve agiklanan toplam varyans degerleri Tablo:4’de verilmistir:
Grafigin monotonlagsmaya basladig1 ve egimin degistigi yer 7 faktdr olarak
goriilmektedir.

Sekil 1: Faktorlesme Grafigi

Valangama Degen
I
4

1 2 3 4 = (=) 7 = b= 10 11 1z 13 14

Faltir Sayist

Toplam 68 sorudan elde edilen yedi adet faktdr kavramsal
anlamliliga gore su sekilde gruplandirilmistir isimlendirilmistir:

1.Faktor: Iliskisel Duygusal Beklentiler
2.Faktor: Islemsel Duygusal Beklentiler
3.Faktér: Calisan Acisindan Iyimserlik

4 Faktor: Calisan Acisindan Kotiimserlik
5.Faktor: isveren Acisindan Yiikiimliiliikler
6.Faktor: Is Goren Agisindan Giiven Algist
7.Faktor: Is Géren Motivasyon Algist

Caligmamin bu asamasinda arastirmaya yon verecegi diisiiniilen bazi
gruplar olusturularak grup farkliklar1 sinanmuistir. Kullamlan Likert
Olceginden dolayl, normal dagilim saglanmadigi i¢in non-parametrik
testlerden Mann-Whitney-U testi uygulanmustir. Is bulma bicimine gore grup
farklilig1: Is bulma bigimine gore olusturulan bes farkl ikili bagimsiz gruplar
icin her bir faktor agisindan anlamli farkliliklar elde edilmistir. S6z konusu
gruplarin bakis acgilari isi hangi yolla bulursa bulsun farklilik gostermektedir.
Bkz tablo:5’de (sig, 0.04<0.05) oldugundan dolay1 istatistiksel agidan
farklilik yaratmaktadur.
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Tablo 5: is Bulma Bigimine Gore Grup Farkliligt Mann-Whitney-U Testi

Gruplar Faktor Faktor Faktor Faktor Faktor Faktor | Faktor

1 2 3 4 5 6 7
ilan-arkadas 213.21 245.32 308.67 455.20 389.09 556.74 | 604.29
tavsiyesi (0.01) (0.01) (0.02) (0.02) (0.01) (0.03) (0.04)
ilan- transfer 2299.00 | 4053.50 | 2178.00 | 4174.50 | 4235.00 | 2662.00 | 2098.2
yoluyla (0.00) (0.01) (0.00) (0.01) (0.01) (0.00) (0.00)

Arkadas tavsiyesi- | 237.50 | 437.00 | 655.00 | 69850 | 999.00 | 909.50 | 905.58
transfer yoluyla 0.02) | (0.03) | 003 | (0.02) | 0.03) | (0.02) | (0.02)

ara‘c(lalllkgllr-l::;;:;fer 34576 | 867.09 | 287.02 | 463.12 | 60732 | 44576 | 572.11
voluyla (0.00) (0.01) (0.00) (0.02) (0.02) 0.00) | (0.02)
ilanla-yakmlarim | 56331 | 47809 | 60720 | 631.01 | 503.68 | 590.65 | 467.07
aracilign (0.00) (0.00) 0.01) 0.01) 0.02) 0.03) 0.01)

Is bulma bigimi “Ilan-arkadas tavsiyesi”, “Ilan- transfer yoluyla”,
“Arkadas tavsiyesi-transfer yoluyla”, “Yakinlarin aracilii-transfer yoluyla”,
“Ilanla-yakinlarm aracihfiyla” gibi bes bagimsiz grup olusturularak, iliskisel
duygusal beklentiler, islemsel duygusal beklentiler, calisgan agisindan
iyimserlik, calisan acisindan kotiimserlik, isveren agisindan yiikiimliiliikler,
is goren agisindan giiven algisi, ig goren motivasyon algisi faktorleriyle
iligkilendirildiginde  isin  bulunma  bi¢iminde anlamli  farkliliklar
bulunmaktadir.

Tablo 6: Isin Bulundugu Sektére Yénelik Grup Farkliligi Mann-
Whitney Utesti

Gruplar Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor3 | Faktor 4 | Faktor 5 | Faktor 6 | Faktor 7

Sanayi- 88.500 90.000 97.000 94.500 54000 | 69.000 | 79.000
Hizmet (0.01) (0.01) (0.02) (0.00) (0.00) (0.01) (0.02)

Sanayi- 42.000 37.000 20.000 21.000 37.500 | 26.000 | 45.90
Ticaret (0.03) (0.03) 0.02) 0.02) (0.00) 0.02) (0.03)

Hizmet- 17.500 17.000 15.000 23.500 24.000 19.500 45.76
Ticaret 0.01) 0.01) (0.00) (0.00) 0.02) 0.02) (0.03)

Isin bulundugu sektére yonelik grup farklihgi: Caligilan sektor
acisindan olusturulan gruplarda her bir faktdre yonelik anlamh bir farklilik
elde edilmistir. Bkz tablo:6°da (sig, 0.03<0.05) oldugundan dolay:. Isin
bulundugu sektdre gore “Sanayi-hizmet”, “Sanayi-ticaret”, “Hizmet-ticaret”
gibi ii¢ grup olusturularak iligkisel duygusal beklentiler, igslemsel duygusal
beklentiler, calisan agisindan iyimserlik, calisan agisindan kotiimserlik,
igveren acisindan yiikiimliiliikler, i goren agisindan giiven algisi, is géren
motivasyon algist faktorleriyle iliskilendirildiginde isin bulundugu
sektorlerde anlamli farklilik bulunmaktadir. Demek ki sektdriin yapisina gore
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her bir faktoriin algilanmasi degisme arz etmektedir. Sektor degistike elde
edilen bulgularin diizeyi de degismektedir.

Tablo 7: Firmanmn Statiisine Goére Grup Farkliligt Mann-Whitney-U
Testi

Gruplar Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5 | Faktor 6 | Faktor 7

Kobi-Biiyiik | 594.000 | 645.500 | 570.500 | 708.000 | 685.000 | 580.500 | 388.000
Firma 0.00) | (0.01) | (0.00) | (0.02) | (0.02) | (0.00) | (0.00)

894.000 | 945.500 | 870.500 | 984.000 | 961.000 | 995.500 | 304.000
0.00) | (0.01) | (0.00) | (0.02) | (0.02) | (0.02) | (0.00)

151.000 | 193.000 | 183.000 | 113.000 | 195.500 | 139.000 | 172.500
0.00) | (0.00) | (0.02) | (0.02) | (0.00) | (0.01) | (0.00)

187.000 | 229.000 | 219.000 | 149.000 | 231.500 | 175.000 | 208.500
Kobi-Kamu | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00)

Kobi-Holding

Holding-Kamu

Calisilan firmanin statiisii acisindan olusturulan gruplarda her bir
faktore yonelik anlamli bir farklilik elde edilmistir. Bkz tablo:7’de (en biiyiik
sig, 0.02<0.05) oldugundan dolayi, “Kobi-Biiyiikk firma”, “Kobi -
Holding”,”Holding-Kamu”,”Kobi-Kamu” gibi dort grup olusturularak
iligskisel duygusal beklentiler, islemsel duygusal beklentiler, ¢caligan agisindan
iyimserlik, calisan acisindan koétiimserlik, isveren agisindan yiikiimliiliikler,
i goren agisindan gliven algisi, i gbéren motivasyon algisi faktorleriyle
iligkilendirildiginde firmanin dlgegi kurumsallagsma diizeyi, kamu ve 6zel
olusu bakimindan her bir faktdr gruplara gore anlamli farklilik gostermistir.
Bir diger ifadeyle Firmanmin yapisina, biiyiikliigiine, kurumsallagmasina ve
esnekligine gore her bir faktoriin algilanmasi degisme arz etmektedir. Firma
statiisii degistikce elde edilen bulgularin diizeyi de degismektedir. Firmalarin
Olcegine baglh olarak istihdam iliskileri de sektdrde farklilik gdstermektedir
(Atkinson, 2007:507). Bu bulgu wuluslararas1 diger calismalar
desteklemektedir.

Tablo 8: Is Yerindeki Pozisyona Gére Grup Farkliligt Mann-Whitney-U
Testi

Gruplar Faktor 1|Faktor 2 |Faktor 3 |Faktor 4 |Faktor 5|Faktor 6 |Faktor 7

44.000 | 54.500 | 37.500 | 50.500 | 46.000 | 44.500 | 53.000
0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00)

Alt kad. Yon.-iist | 99.000 |109.500 | 92.500 | 105.500 | 101.000 | 110.500 | 108.000
kad. Yén. 0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00)

154.500 | 187.000 | 175.000 | 180.000 | 163.000 | 198.500 | 194.500
0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00)

Orta kad. yon.-iist | 190.500 | 223.000 [1450.000| 216.000 |1438.000|1473.500| 230.500
kad.yon. (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.00)

Calisan-uzman

Cahisan-sozlesmeli
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Is Yerindeki Pozisyona Gére Grup Farkhiligi: Pozisyona yonelik
anlamli bir farklilblk elde edilmistir. Bkz tablo:8’de (sig, 0.02<0.05)
oldugundan dolayr. Bu gruplandirmada c¢alisanlarn sahip olduklar
pozisyonlar, “Calisan-Uzman”, “Alt Kademe Yoneticisi-Ust Kademe
Yoneticisi”, “Orta Kademe Yoneticisi-Ust kademe Yoneticisi” “Tam
zamanli- Sozlesmeli”, gibi dort grup olusturularak iliskisel duygusal
beklentiler, islemsel duygusal beklentiler, calisan ag¢isindan iyimserlik,
caligan agisindan kotiimserlik, igveren agisindan yiikiimliiliikler, is goren
acisindan giiven algis;, i3 goren motivasyon algis1 faktorleriyle
iligkilendirildiginde ¢alisanlarin mevki, statii ve konumlar1 itibariyle her bir
faktor gruplara gore anlamli farklihk gostermistir. Calisanlarin sahip
olduklar gorev pozisyonlarina gore her bir faktoriin algilanmasi degisme arz
etmektedir. Calisanlarin statiisii degistikce elde edilen bulgularin diizeyi de
degismektedir. O halde is yeri pozisyonu degistikce faktorlere olan bakista
degismektedir.

Tablo 9: Cinsiyete Goére Grup Farkliligt Mann-Whitney-U Testi
Sonuglar1

Gruplar Faktor 1 |Faktor 2 [Faktor 3 |Faktor4 [Faktor5S ([Faktor 6 [Faktor 7

Kadin-Erkek| 366.000 | 572.000 | 578.500 | 581.500 | 145.000 | 304.000 366.000
0.23) 0.41) 0.11) 0.24) 0.15) 0.21) 0.34)

Cinsiyete Gore Grup Farkliligi: Cinsiyete gore olusturulan gruplarda
her bir faktore yonelik anlaml bir farklilik elde edilmemistir. Bkz tablo:9’da
(sig, 0.11<0.05) oldugundan dolayi. anlamli farklilik elde edilmemistir
Cinsiyet bu faktorleri belirleyecek ve farklilik yaratacak bir unsur degildir.

Tablo 10: Egitim Durumuna Gore Grup Farkliligt Mann-Whitney-U
Testi

Gruplar Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor S | Faktor 6 | Faktor 7

3208.500 | 3291.00 | 3365.000 | 3257.500 | 3151.000 | 3216.500 | 3244.500
(0.01) | (0.01) | (0.02) | (0.02) | (0.01) | (0.02) | (0.01)
5419.500 | 8751.000 | 8825.000 | 8717.500 | 8611.000 | 8676.500 | 5455.500
0.02) | (0.00) | (0.00) | (0.01) | (0.01) | (0.03) | (0.03)
Yiiksekokul- | 3059.000 | 3186.500 | 3310.000 | 2936.500 | 3092.000 | 3061.000 | 2995.500
y.lisans (0.00) | (0.02) | (0.02) | (0.00) | (0.03) | (0.01) | (0.00)
4712.000 | 4839.500 | 1213.000 | 9722.500 | 9647.000 | 9964.000 | 4656.09
(0.00) | (0.01) | (0.04) | (0.00) | (0.00) | (0.00) | (0.03)

ilkégretim-lise

Lise-yiiksek okul

Y .lisans-doktora

Egitim Durumuna Gore Grup Farkliligi: Caliganlarin egitimine gore
beklentileri farklilik gostermistir. Bkz tablo:10’da  (sig, 0.03<0.05)
oldugundan dolay1, anlaml farklilik elde edilmistir. Egitim diizeyinin her bir
farkli agamasinda faktorlere bakis farkliliklar1 gostermektedir. Calisanlarin
sahip olduklar1 tahsil diizeyine gére gruplandirma; “ilk Ogretim-Lise”,
“Lise-yiiksek Okul”, “ Yiiksek Okul-Yiiksek Lisans”, “Yiiksek Lisans-
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Doktora” gibi dort grup olusturularak iliskisel duygusal beklentiler, islemsel
duygusal beklentiler, calisgan agisindan iyimserlik, c¢alisgan agisindan
kotiimserlik, igveren acisindan ylkiimliliikler, i goren agisindan giiven
algisi, i3 goren motivasyon algist faktorleriyle iliskilendirildiginde
calisanlarin egitim diizeyleri her bir faktoér gruplara gore anlamli farklilik
gostermistir. Calisanlarin  e8itim diizeylerine gore her bir faktoriin
algilanmas1 beklentilerde degisme arz etmektedir. Caliganlarin egitim diizeyi
degistikce elde edilen bulgularin diizeyi de degismektedir. O halde
calisanlarin  egitim diizeyi degistikce bu faktorlere olan bakista
degismektedir.

Tablo11:Is Deneyimine Gore Grup Farkliligi Mann-Whitney-U Testi

Gruplar Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor S | Faktor 6 | Faktor 7

188.000 | 202.500 | 213.000 | 194.000 | 200.500 | 170.000 | 190.500
0.02) | (0.02) | (0.01) | (0.01) | (0.02) | (0.01) (0.00)

1-3 y1l-16-25 | 566.000 | 580.500 | 366.000 | 572.000 | 578.500 | 548.000 343.500

1-3y11-7-10 yul

yil (0.00) | (0.00) | (0.03) | (0.03) | (0.03) | (0.02) (0.00)
7-10 yi1-26 ve | 128.500 | 128.000 | 194.000 | 168.000 | 217.500 | 180.000 | 199.500
iizeri 0.00) | (0.00) | (0.01) | (0.02) | (0.02) | (0.02) (0.03)

Is Deneyimine Gore Grup Farkliigi: Is deneyimi her asamada
calisan deneyimine gore beklentileri farklilik gdstermistir. Bkz tablo:11°de
(sig, 0.03<0.05) oldugundan dolayi, anlamli farklilik elde edilmistir
Deneyimlerinin her bir farkli asamasinda c¢aligsanlar faktorlere bakis
farkliliklar1 gostermektedir. Calisanlarin sahip olduklar1 deneyim diizeyine
gore gruplandirma; “(1-3) Yil ve (7-10) Yil-”, “(1-3) Y1l ve (16-25 Yil”, “(7-
10) Y1l ve (26 ve tizeri) Yil , gibi li¢ grup olusturularak iligkisel duygusal
beklentiler, islemsel duygusal beklentiler, ¢alisan agisindan iyimserlik,
caligan agisindan kotiimserlik, igveren agisindan yiikiimliiliikler, is goren
acisindan  giiven algis;, i3 goren motivasyon algis1 faktorleriyle
iligkilendirildiginde c¢alisanlarin deneyim diizeyleri her bir faktér gruplara
gore anlamli farklilik gostermistir. Calisanlarin deneyim diizeylerine gore her
bir faktoriin algilanmasi degisme arz etmektedir. Calisanlarin deneyim
diizeyi degistik¢ce elde edilen bulgularin diizeyi de degismektedir. O halde
calisanlarin deneyim diizeyi degistikce bu faktorlere olan bakista
degismektedir. Dolayisiyla da beklentileri de degismektedir.
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Tablo 12: Is Yeri Degistirmeye Gore Grup Farkliligi Mann-Whitney-U
Testi

Gruplar Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor S | Faktor 6 | Faktor 7

281.500 | 281.000 | 347.000 | 321.000 | 568.500 | 333.000 | 352.500
0.00) | (0.00) | (0.03) | (0.03) | (0.04) | (0.03) (0.03)

202.000 | 191.500 | 205.000 | 189.000 | 199.500 | 156.000 | 194.500
(0.01) | (0.00) | (0.01) | (0.01) | (0.01) | (0.01) (0.03)

Ugiincii-alt1 ve| 553.000 | 542.500 | 556.000 | 514.000 | 352.500 | 309.000 347.500
uistii (0.00) (0.01) (0.00) (0.01) (0.03) (0.03) (0.03)

206.000 | 165.500 | 181.000 | 208.500 | 191.000 | 219.500 | 195.000
0.02) | (0.00) | (0.00) | (0.02) | (0.00) | (0.02) (0.00)

Ilk-iiciincii

Ugiincii-besinci

ilk-alt1 ve iistii

Is Yeri Degistirmeye Gore Gruplandirma: Calisanlarm is yeri
degistirme sayisina gore gruplandirildiginda istatistiki agidan anlamh
farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Bkz tablo:12°de (sig, 0.03<0.05) oldugundan
dolay1, anlamli farklilik elde edilmistir. Is yeri degisimlerinin her biri
caliganlara faktorlere bakis farkliliklar1 yaratmaktadir. Calisanlarin is yeri
degistirmelerine gore gruplandirma; “1-3 Is yeri”, “3-5 is yeri”,” 3-6+is yeri
7, “1- 6+is yeri””, gibi dort grup olusturularak iliskisel duygusal beklentiler,
islemsel duygusal beklentiler, ¢calisan acgisindan iyimserlik, ¢alisan agisindan
kotiimserlik, igveren agisindan yiikiimliiliikler, is goren acisindan giiven
algisi, i3 goren motivasyon algist faktorleriyle iliskilendirildiginde
caliganlarin is yeri degistirmelerindeki degisim deneyimleri her bir faktor
gruplarina goére anlamh farklilik gostermistir. Calisilan is yeri sayist her bir
grupta farklilik yaratmaktadir.

SONUC

Bulgulara gore genel olarak bu ¢alismada daha ¢ok bayanlarmn isle
ilgili duygusal beklenti algilar1 damgasim vurmaktadir. Katilimcilarin
neredeyse tamamina yakini yiiksek tahsil diizeyinde olup tahsil diizeyleri
ideal standartlarin tistiindedir. Yine katilimcilarin yaklasik yaridan fazlasi en
az iki kez is degistirmis, yine yaridan fazlasimin ortalama bes yillik deneyimi
vardir. Deneyimle is sirkiilasyonunu karsilastirilinca calisanlarin ortalama
olarak iki {i¢ yilda bir is degistirdikleri sdylenebilir. Calisanlarin
¢ogunlugunun meslek se¢iminin baslangicinda olmasi ve is bulma zorluklari
da dikkate alindiginda yaridan fazlasi islerini kendi ¢aba ve sinavlara girerek
elde etmigler ve aym sekilde yaridan fazlas1 kamu kurum ve kuruluslarinda
caligiklarim beyan etmigler ve yine yaridan fazlast diiz memur ve
caliganlardan olusmaktadir. Yine calisanlarin yaridan fazlasinin unvansiz
olarak kamu kurumlarinda c¢alistif1 anlasilmaktadir. Katilimcilarin neredeyse
tamamina yakini hizmet sektoriinde istihdam edilmektedir. Calisma kiiresel
boyutta sektor tipiyle, bilgi ¢agina has hizmet sektorlerinde kadin profiliyle,
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tahsil profiliyle, deneyim profili ve is sirkiilasyonu goriimii, istihdam ve
esnek calisma yapisi iginde bulunulan ¢aga uygunluk gdstermektedir.
Isverenler acisindan duygusal islemsel beklentileri igine alan psikolojik
s6zlesmelerin daha hakim oldugu degerlendirilmektedir.

Faktorler kendi iginde de anlamli gruplara ayrilarak incelenmistir. Is
bulma bes bagimsiz grup olusturularak, isin bulundugu sektor ii¢ bagimsiz
grup olusturularak, firma tiirii dort bagimsiz grup olusturarak, ¢aliganlarin
pozisyonu dort grup olusturularak, calisanlarin sahip olduklari tahsil diizeyi
dort grup olusturarak, calisanlarin is deneyimleri ii¢ grup olusturarak, is yeri
degistirme, dort grup olarak gruplara ayrilmis ve iligkisel duygusal
beklentiler, islemsel duygusal beklentiler, calisan ag¢isindan iyimserlik,
caligan agisindan kotiimserlik, igveren agisindan yiikiimliiliikler, is goren
acisindan giiven algis;, i3 goren motivasyon algis1 faktorleriyle
iliskilendirildiginde anlaml1 farkliliklar bulunmustur.

Is bulma bicimlerine, ¢alisanlarin statii ve pozisyonlarna, deneyim
ve ig degistirme sikligina, aldiklari egitim diizeyine, sektoriin yapisina,
firmanin statiisiine, firmanin kurumsallagmasina ve Ol¢egine gore her bir
faktoriin  algilanmasinda ¢aliganlarin  duygusal beklentileri degisme
gostermektedir. Sektor degistikce, calisanlarin islemsel ve iligkisel duygusal
beklentilerinin diizeyi de degigsmektedir. Calisanlarin statiisii ve pozisyonlar1
degistikce islemsel ve iligkisel duygusal beklentilerinin diizeyi de
degismektedir. Calisanlarin egitim diizeyleri degistik¢e islemsel ve iligkisel
duygusal beklentilerinin diizeyi de degismektedir. Calisanlarin deneyim
diizeyleri degistikce islemsel ve iliskisel duygusal beklentilerinin diizeyi de
degismektedir. Calisanlarin deneyim diizeyi degistik¢e kariyer basta olmak
iizere diger faktorlere olan bakiglar1 da degismektedir.

Cinsiyete gore olusturulan gruplarda her bir faktdre yonelik anlamli
bir farklilik elde edilmemistir. Cinsiyet farkliligr iliskisel duygusal
beklentiler, islemsel duygusal beklentiler, calisan agisindan iyimserlik,
caligan agisindan kotiimserlik, igveren agisindan yiikiimliiliikler, is goren
acisindan gliven algisi, i goren motivasyon algis1 gibi faktorlerle
iligkilendirildiginde anlamli farklilik bulunmamistir. Cinsiyetin bu faktorleri
belirleyecek ve farklilik yaratacak bir unsur olmadigi degerlendirilmektedir.
Pek cok birey istihdam iligkilerinde karar verirken is yeriyle ilgili olarak
eksik bilgiye dayali olarak hareket ederler. Ote yandan bir miistakbel isveren
de calisan hakkinda tam olmayan bilginin miktar1 ve hacmine bagli olarak
hareket eder. Taraflar duygusal beklenti tipini etkileyebilen sozlesmeleri
zorunlu veya géniillii kabul etmeye isteklidirler. Isverenin sorumluluklarini
yerine getirme derecesi, ¢alisanlarin motivasyonlarim giiven algilamalarin,
igle ilgili iyimserlik ve kotimserlik duygularim etkilemekte ve
degistirmektedir. Bu degisimler iligkisel ve islemsel duygusal beklentilerde
farkli yonlerde ve farkli boyutlarda degisik algilamalara neden olmaktadir.
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Bu algilamalar olumsuz oldugu durumlarda taraflarm karsilikli olarak
s6zlesme ihlallerine yol agmaktadir.
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