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OZET

Anahtar kelimeler:
Bu calismada, diisiik maasla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin

Psikolojik Sézlesme, psikolojik sozlesme kapsaminda karsi taraf olarak kimi algiladiklar,
Psikolojik taraflarin psikolojik sézlesmeye dair algilarmmin nasil olustugu ve psikolojik
Sézlesmenin sozlesme kapsamindaki karsilikly beklenti ve yiikiimliiliiklere iliskin diisiik
Olusumu, maagla istihdam edilen yeni mezun miihendisler ile ydneticilerinin bakig
Calisan Beklentileri, acilary arastirilmistir. Bu dogrultuda nitel arastirma tasarimi kullanilarak,
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1 Bu calisma, arastirmaci tarafindan 9 Nisan 2010 tarihinde 1.

farkly alanlarda diisiik maasla istihdam edilen yeni mezun 15 miihendis ve
bu miihendislerin iistii konumundaki 11 yénetici ile yari yapilandiriimis
goriigmeler gerceklestirilmistir. Yapilan fenomenolojik analiz sonucunda,
psikolojik sézlesmenin olusumu ve kapsamina iligkin diisiik maasla istihdam
edilen yeni mezun miihendisler ile yoneticilerinin iglemsel ve iliskisel
temelde farkli algilara sahip oldugu tespit edilmigtir.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to research the low-paid newly graduated
engineers perceive whom as the opposite party, how perceptions of the
parties of psychological contract are formed and these engineers and their
managers’ mutual expectations and obligations under the psychological
contract. Accordingly, using qualitative research design, semi-structured
interviews were held with 15 low-paid newly graduated engineers who were
employed in different fields and 11 managers of them. As a result of the
phenomenological analysis, it was determined that the low-paid newly
graduated engineers and their managers have transactional and relational
based differences in their perceptions of formation and content of the
psychological contract.

1.GIRIS

Arastirmacilar ve uygulamacilar uzun yillardan beri ¢aliganlar ile igverenleri arasindaki
iligkilerin dogasini anlamaya c¢aba gostermektedirler. Bu dogrultuda taraflarin karsilikli
beklenti ve yiikiimliiliiklerine dair algilamalar1 temelinde bi¢cimlenen psikolojik sozlesmeler,
orgiitsel davranis acisindan istihdam iliskilerinin kapsamini ve siirecini kesfetme imkani
saglamaktadir. Robinson (1996: 575); psikolojik s6zlesme kavraminin kokenlerinin Argyris
(1960), Levinson (1962) ve Schein’in (1980) caligmalarina dayandigint ve istihdam
iligkilerinin 6znel dogasmin tanimlanmasi amaciyla kullanildigint vurgulamaktadir. Bu
baglamda psikolojik sdzlesme, istihdam iliskisinin taraflari olarak orgiit ve ¢aliganin karsiliklt
vaatler ve yikiimliiliikler hususundaki algilarini ifade etmektedir (Guest ve Conway, 2002).
S6z konusu algilar, formel sozlesmelerin ya da taraflarin birbirlerinden beklentilerinin bir
yansimasi olabilmektedir. Bu yaklagim, taraflarin her birinin s6z konusu yiikiimliilikklerin ne
oldugu konusunda farkli bir algtya sahip olabilecegine isaret etmektedir (Herriot vd., 1997:
151). Algisal niteligi dolayisiyla psikolojik sozlesmeler, igveren ve c¢alisan arasindaki
istihdam iligkisine bireysel diizeyde odaklanmaktadir. Bu temeldeki bir anlagma zaman i¢inde
yeniden miizakere edilebilmekte, degisebilmekte, ¢esitli baglamsal faktorlerden
etkilenebilmekte ve farkli etkiler yaratabilmektedir (Guest, 2004).

Bu noktada Kotter (1973), s6z konusu algilarin isverenlerden ¢ok c¢aligsanlara ait oldugunu 6ne
siirerek psikolojik sozlesme hususunda farkli bir yaklasim sergilemektedir. Orgiitlerde
psikolojik sozlesme konusunda oldukga ses getiren ve kavramin ilgi odagi olmasina onciiliik
eden ¢aligmasinda Rousseau (1989) da bu yaklasimla psikolojik s6zlesme kavramini, ¢aligan
ile orgiitli arasindaki karsilikli miibadele anlagmasinin sartlar1 ve kosullarina iligkin ¢alisanin
bireysel inanglari olarak tanimlamistir (s.123). Bu c¢ergevede psikolojik sdzlesmenin,
oznelligine ve c¢aliganin Orgiitiine olan yiikiimliiliikkleri ile Orgiitiin ¢alisana olan
yiikiimliliklerine dair c¢alisganin bireysel algilarina dayandigina dikkat ¢ekilmektedir
(Anderson ve Schalk, 1998: 639). Diger bir ifadeyle calisan isverene yiiksek iicret ve is
giivenligi gibi belirli tesvikleri karsisinda siki ¢alisma, sadakat ve ozveri gibi katkilar
sunmaya borglu oldugunu diisiindiigiinde bireysel inanglar birer sdzlesme yiikiimliiliigii haline
gelmektedir (Rousseau, 1990: 390). Psikolojik sézlesme kapsamimin bu sekilde yalnizca
caligan kesim odakli degerlendirilmesi, istihdam iligkisine tiim yonleriyle 151k tutmamasi
nedeniyle bazi yazarlar (Conway ve Briner, 2005; Guest, 2004) tarafindan elestirilmektedir.
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Bu dogrultuda, psikolojik s6zlesme kapsaminin karsiliklilik ilkesi temelinde hem ¢aligan hem
de yonetici bakis agisindan degerlendirilmesi gerekliligi vurgulanmaktadir (Coyle-Shapiro ve
Kessler, 2002; Tekleab ve Taylor, 2003).

Karsiliklilik cergevesinden bakildiginda, psikolojik sozlesme kapsamindaki igveren
yiikiimliiliklerinin ticret, yan 6demeler, is giivenligi, insani ¢alisma kosullari, ¢alisanlarla
iletisim kurulmasi, onlara egitim firsatlar1 sunulmasi, orgiitsel adalet saglanmasi, basarilarin
takdir edilmesi gibi hususlar icerdigi goriilmektedir. Bu kapsamdaki ¢alisan yiikiimliiliikleri
arasinda ise calisma saatlerine riayet edilmesi, nitelik ve nicelik olarak iyi is ¢ikarilmasi,
orgiite kars1 6zenli davranilmasi, diiriistliik, baglilik, esneklik gibi hususlar yer almaktadir
(Herriot vd., 1997). Bu haliyle psikolojik sozlesme kapsamindaki algilanan yiikiimlilikler,
calisanlarin  Orgiitte nelerle karsilasacaklarma iligkin genel beklentilerinden farklilik
gostermektedir. Ornegin; yeni bir yonetici yiiksek maas almayi, terfi ettirilmeyi, isini sevmeyi
ya da calisma ofisinin duvarlarinin nétr bir renge boyanmig olmasini iimit edebilir. Bu
beklentiler; gecmis tecriibeler, sosyal normlar ya da arkadaslar {izerinden yapilan gozlemler
gibi cok c¢esitli kaynaklardan ortaya c¢ikabilir. Diger taraftan psikolojik so6zlesmeler,
calisanlarin alma hakkina sahip olduklarini ya da almay hak ettiklerini diigiindiikleri inanglar1
kapsamaktadir. Ciinkii c¢alisanlar, igverenlerinin bunlar1 saglamayr vaat ettiklerini
algilamaktadirlar. Dolayisiyla yalnizca galisanin igvereni tarafindan belirgin ya da {istii kapali
bir bigimde verilen sozlere iliskin algilamalarindan dogan beklentiler psikolojik s6zlesmenin
bir pargas1 olmaktadir. Ornegin; yeni bir ydnetici ise alim esnasinda performans ile orantili
0deme sozii aldigimi diigiindiigiinde bu durum bir beklenti yarattigi gibi, ayn1 zamanda
psikolojik sdzlesmenin bir parcasi olarak algilanmig bir yiikiimliilik de dogurmaktadir. Ancak
her ne kadar psikolojik sozlesmeler bazi beklentiler yaratsa da tiim beklentiler algilanan
vaatlerden dogmamakta ve algilanan vaatlerin ya da sozlesmelerin yoklugunda da bazi
beklentiler olusabilmektedir (Robinson, 1996: 575).

Psikolojik s6zlesmenin taraflarinin karsilikli beklenti ve yiikiimliiliiklerine odaklanildiginda,
s0z konusu sdzlesmelerin genel olarak islemsel ve iligkisel olmak iizere iki boyutu kapsadigi
goriilmektedir. Islemsel sdzlesmeler; yiiksek iicret, hizli ilerleme ve performansa dayali
ticretlendirme gibi orgiitsel tesvikler kargisinda siki ¢alisma ve fazla mesai yapma gibi galisan
yiikiimliiliiklerini icermektedir. Iliskisel sdzlesmeler ise is giivencesi, egitim, kariyer
gelistirme ve kisisel sorunlarla ilgili destek verilmesi gibi tesvikler karsisinda; ¢aliganlarin
orgiitsel baglilik gostermesi ve ekstra rol davranigi sergilemesi gibi yiikiimliiliiklere isaret
etmektedir. Dolayisiyla islemsel s6zlesmelerdeki miibadeleye maddi beklentiler ve ekonomik
tesviklerin konu edildigi, iliskisel s6zlesmelerde ise daha ¢ok duygusal beklentiler ve manevi
tesviklerin s6z konusu oldugu ifade edilebilir (Rousseau, 1990).

Yerli ve yabanci psikolojik sozlesme yazininda s6z konusu olgunun dogasi ya da igeriginden
daha ¢ok kurulmasi, siirdiiriilmesi ve ihlal edilmesi siiregleri ile is tatmini, isten ayrilma
niyeti, personel devri, orgiitsel baglilik ve iletisim gibi orgiitsel sonuglar iizerine etkileri ve
demografik degiskenlerle iligkilerinin incelendigi goriilmektedir (Aras vd., 2016; Herriot vd.,
1997; Marks, 2001; Ozdash ve Celikkol, 2012; Yapici-Akar, 2010). Oysaki psikolojik
sozlesme kapsamindaki bireysel algi, beklenti ve inanclarin nasil olustugu, g¢alisanlarin
s0zlesmenin karsi tarafi olarak zihinlerinde kimi konumlandirdig1 ve tatminkar bir istihdam
iligkisi acisindan taraflarin psikolojik sozlesme temelindeki karsilikli  beklenti ve
ylkiimliliiklerine dair algilarinin neleri igerdigi hususu da karmasik bir goriiniim arz
etmektedir. Bu nedenle psikolojik s6zlesme olgusunun dogasina yonelik derinlemesine bir
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anlayis gelistirilebilmesi adina, Oncelikle psikolojik sdzlesmelerin olusum siirecinin ve
kapsaminin aydinlatilmasimin biiylik 6nem tasidigi diistiniilmektedir. Ayrica psikolojik
sozlesmenin bireysel algi ve yorumlamalara dayanmasinin yani sira, istihdam iliskilerinin
dinamikleri baglaminda farkli ¢alisan gruplari agisindan olusum siirecinin ve kapsaminin
degisiklik arz etmesi sasirtici olmayacaktir. Dolayisiyla psikolojik sdzlesme olgusuna yonelik
biitiinsel bir yapi sunulabilmesi i¢in daha genis kapsamli bir bakis agisi ortaya konulmasi
onem kazanmaktadir.

Bu 06n saptamalar 1s18inda, s6z konusu arastirmada ¢alisanlarin psikolojik sozlesme
kapsaminda karsi taraf olarak kimi algiladiklarinin, taraflarin psikolojik s6zlesmeye dair
algilarinin nasil olustugunun ve psikolojik sozlesme kapsamindaki karsilikli beklenti ve
ylkiimliiliiklere iligkin taraflarin bakis agilarinin incelenmesi amaglanmistir. Boylece yerli ve
yabanct psikolojik s6zlesme yazinindaki ilgili bosluklarin doldurulmasina ve konunun
derinlik kazanmasina katki saglanmasi beklenmektedir.

Bu dogrultuda arastirma sorular1 agagidaki gibi ifade edilmistir:

1. Calisanlar, psikolojik s6zlesme kapsaminda karsi taraf olarak kimi algilamaktadirlar?
2. Taraflarn, psikolojik s6zlesmeye dair algilart nasil olusmaktadir?

3. Taraflar, psikolojik s6zlesme kapsaminda birbirlerinden ne beklemektedirler?

4. Taraflar, psikolojik sozlesme kapsaminda karsi tarafin kendilerinden ne bekledigini
diisiinmektedirler?

2. YONTEM

Psikolojik s6zlesmenin algisal ve bireysel niteligine ragmen, ilgili yazinda yaygin olarak nicel
aragtirma yontemlerinin kullanildig1 ve daha ¢ok anketler araciligiyla veri toplandigi dikkat
¢ekmektedir (Aras vd., 2016; Conway ve Briner, 2005). Bu noktada Rousseau ve Tijoriwala
(1998), bireysel inanglar ve yorumlamalara dayanmasi nedeniyle psikolojik s6zlesmenin
dogasint ve igerigini anlamanin en kapsamli yolunun, ilgili taraflarin bu g¢ergevedeki
algilarina yonelik kendileriyle dogrudan gorisiilerek, etkilesim temelli ve derinlemesine veri
toplanmasindan gectiginin Onemine isaret etmektedirler. Bu dogrultuda, psikolojik
sozlesmenin olusumu ve kapsamina iliskin taraflarin algilarinin detayli ve biitiinciil bir
bicimde ortaya konularak; bu algilarin hangi baglamsal kosullarda, nasil bi¢cimlendiginin
anlamlandirilmasima odaklanan bu caligma, nitel arastirma tasarimlarindan fenomenoloji
deseninde gergeklestirilmistir.

Kokenleri, Husserl’in temelini attig1 felsefi akima dayanan fenomenolojik yaklasim bir
metodoloji olarak bireylerin herhangi bir sosyal olgu ile ilgili algi, yasant1 ve deneyimlerinin
0ziinii anlamay1 amaglamaktadir (Husserl, 2010). Diger bir ifadeyle, fenomenolojik
arastirmada, Oznelerin olguya iligkin algi, yasanti ve deneyimlerinin ne oldugu ve bunlari
etkileyen ortam ve kosullarin neler oldugu temel sorularina yamit aranarak; s6z konusu algi,
yasant1 ve deneyimlerin farkli bireyler agisindan paylasilan ortak anlamlar1 agiga ¢ikarilmaya
calisilmaktadir (Moustakas, 1994). Bu kapsamda, fenomenolojik ¢aligmanin veri kaynagini,
aragtirmanin odaklandig1 olguya iliskin algilarini, yasantilarin1 ve deneyimlerini paylasma
goniilliigli gosteren bireyler ya da gruplar olusturmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2011).
Fenomenolojik irdelemede aragtirmacinin rolii, s6z konusu katilimcilar tarafindan aktarilan
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ortak paylagimlara odaklanarak, aragtirilan olgu hakkindaki algilarin, yasantilarin ve
deneyimlerin 6ziinii yansitan bir betimleme yapmaktir (Creswell, 2007).

Moustakas’in (1994) betimleyici fenomenolojik yaklasiminda, aragtirmacinin ele alinan
olguya yonelik bireysel yorum ve yargilarindan arindirilmis, katilimeilarin aktardiklart kisisel
algi, yasantt ve deneyimlerin 0ziiniin korunmasi temelinde bir irdeleme yapilmasi
onerilmektedir. Bu baglamda, s6z konusu betimleyici fenomenolojik yaklasim; paranteze
alma, fenomenolojik azaltma, yaratici doniisiim, dokusal ve yapisal betimlemelerin
olusturulmasi ve birlestirilmesi asamalarint igermektedir. Paranteze alma asamasinda
aragtirmact, irdelenen olguya iligkin bireysel algi, yasanti ve deneyimlerini bir kenara
birakarak konuyla ilgili yargida bulunmaktan kaginmaktadir. Fenomenolojik azaltma
asamasinda Onemsiz, ilgisiz, farkinda olmadan sdylenen, odaklanilan olgu hakkindaki algi,
yasanti ve deneyimleri anlamlandirmaya katki saglamayan ve tekrar eden ifadeler
elenmektedir. Yaratict doniisiim asamasinda ortak ifadeler gruplanmakta ve belli temalar
olusturacak sekilde siiflandirilmaktadir. Daha sonra katilimcilarin ele alinan olguya yonelik
algi, yasanti ve deneyimlerinin ne olduguna iliskin dokusal ve bunlarin nasil olustuguna
iligkin yapisal betimlemeler olusturulmaktadir. Son asamada ise s6z konusu dokusal ve
yapisal tanimlamalar birlestirilmekte ve ortak anlamlara ulasilarak algi, yasant1 ve deneyimin
0zil agiga c¢ikarilmaktadir. Bu caligmada, Moustakas’mn (1994) betimleyici fenomenolojik
yaklagimi benimsenmis ve sdz konusu fenomenolojik analiz siireci takip edilmistir.

2.1. Cahisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubu, ¢ok asamali 6rnekleme yontemi kullanilarak olusturulmustur. Bu
dogrultuda, ilk asamada “calisma yasaminda diisiik maasla istihdam edilen yeni mezun
mithendis olmak” ol¢iit olarak belirlenmis ve amagli 6rnekleme yontemlerinden o&lgiit
ornekleme temelinde segim yapilmistir. Ikinci asamada ise, konu hakkinda en kapsamli
bilgiyi sunabilecek bireylerin tespit edilebilmesi adina kartopu Ornekleme yoOntemi
kullanilmistir. Bu asamada, ilk olarak bireysel kariyer planlama siiregleri kapsaminda
tanigilmig olan ve diisiik maagla istihdam edilen yeni mezun {i¢ miihendisle iletisime
gegilerek, s6z konusu arastirmaya goéniilli katilim saglayabileceklerini belirtmeleri {izerine
veri toplama siirecine baglanmistir. Daha sonra bu ii¢ katilimcinin yonlendirdigi, 6rnekleme
ol¢iitiinii saglayan ve irdelenen konuya iliskin bilgi aktarma goniilliligi gosteren bagska
miihendislere ulasilmistir. Orneklem biiyiikliigii agisindan ise kuramsal érnekleme yaklasimi
benimsenmis, katilimer ifadelerinin tekrar etmeye basladigi ve artik yenilikler sunmadigi
noktada veri toplama siireci sona erdirilmistir. Bu dogrultuda, arastirmanin katilimcilari
arasinda psikolojik sozlesmenin taraflarindan calisan kesimini temsilen, farkli alanlarda
diisik maasla istihdam edilen yeni mezun 15 mihendis yer almistir. S6z konusu
miihendislerin 6’s1 kadin, 9’u erkektir. Yaglar1 22 ile 27 arasindadir. Heniiz 1-2 yillik is
deneyimine sahiptirler. Asgari icretin 1,5 kat1 kadar maas almaktadirlar. Caligma grubundaki
s0z konusu miihendislere iliskin bilgiler Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Calisma Grubundaki Diisiik Maasla istihdam Edilen Yeni Mezun Miihendislere iliskin
Bilgiler
Kod Unvan Cinsiyet  Sektor
M1  Endiistri Mithendisi Kadin Medikal
M2  Endiistri Mithendisi Erkek Medikal

M3  Kimya Miihendisi Kadin Kozmetik

M4 Kimya Miihendisi Erkek Kozmetik

M5  Makine Miihendisi Erkek Asansor

M6  Mekatronik Mithendisi  Erkek Asansor

M7  Elektrik Miihendisi Erkek Asansor

M8  Bilgisayar Miihendisi ~ Kadin Turizm

M9  Tekstil Mithendisi Kadin Hazir Giyim

M10 Gida Miihendisi Kadin Toplu Yemek

M11 Gida Miihendisi Erkek Toplu Yemek

M12 Ziraat Mithendisi Erkek Tarim

M13  Cevre Miihendisi Kadin Cevre Danismanlik Hizmetleri
M14 insaat Miihendisi Erkek Mimarlik Insaat Taahhiit
M15 Insaat Miihendisi Erkek Mimarlik insaat Taahhiit

Aragtirmanin  psikolojik so6zlesmenin taraflarindan igveren kesimini temsil eden
katilimcilarinin belirlenmesinde ise, ¢alisma grubu dahilindeki farkli alanlarda diisikk maasla
istihdam edilen yeni mezun miihendislerin psikolojik s6zlesme kapsaminda kars: taraf olarak
kimi algiladiklart belirleyici olmustur. Bu noktada, séz konusu miihendislerin psikolojik
sozlesmenin karsi tarafi olarak yoneticilerini konumlandirdiklar: saptanmistir. Bu gercevede,
aragtirmaya katilan miihendislerin isaret ettigi yoneticilerine ulagilmis ve séz konusu
aragtirmaya goniilli katilim saglayabileceklerini belirten 11 ydnetici ¢aligma grubuna déhil
edilmistir. Bu asamada, arastirma etigi ve gizlilik esast hususunda biiyiik bir titizlik ve
hassasiyet gosterilerek g¢alisma grubundaki miihendislere yoneticilerinin, yoneticilere de
mithendislerin kimligi agik edilmemistir. Ayrica kisi ve kurum isimlerine odaklanilmadiginin,
toplanan verilerin genel olarak degerlendirileceginin alti ¢izilmistir. Sonu¢ olarak taraflar
birbirlerinden bagimsiz ve habersiz olarak uygunluk, erisilebilirlik, gerceklestirilebilirlik ve
gonilliiliik esaslart temelinde aragtirmanin ¢aligma grubunda yer almiglardir. Calisma
grubundaki yoneticilerin 5’i kadimn, 6’s1 erkektir. Bu ydneticilerden 2’si genel miidiir, 2’si
isletme miidiir{i, 4’1 birim yOneticisi ve 3’{ insan kaynaklari yoneticisi pozisyonundadir. S6z
konusu yoneticilere iligkin bilgiler Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Calisma Grubundaki Yéneticilere iligkin Bilgiler

Kod Pozisyon Cinsiyet  Sektor

Y1 Insan Kaynaklar1 Yoneticisi Kadin Medikal

Y2 Birim Yoneticisi Kadin Medikal

Y3 Insan Kaynaklar1 Yoneticisi  Erkek Kozmetik

Y4 Birim Y6neticisi Kadin Kozmetik

Y5 Genel Midiir Erkek Asansor

Y6 Birim Y6neticisi Erkek Turizm

Y7 Insan Kaynaklar1 Yéneticisi  Kadin Hazir Giyim

Y8  Birim Y0neticisi Kadin Toplu Yemek

Y9 Isletme Miidiirii Erkek Tarim

Y10 Isletme Miidiirii Erkek Cevre Danigmanlik Hizmetleri
Y11 Genel Miidiir Erkek Mimarlik Insaat Taahhiit

178



ALANYA AKADEMIK BAKIS DERGIS] 4/2 (2020)

2.2. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma verileri yar1 yapilandirilmis goriigme ile toplanmistir. Goriisme sorulari, temel
aragtirma sorular1 cercevesinde hazirlanmistir. Bireysel katilim onaylari alinip psikolojik
sozlesme kavrami aciklanarak baglanan goriismeler yaklagik 45 ile 60 dakika arasinda
surmiuistir.

Veri analizi agsamasinda, s6z konusu goriismeler desifre edilerek bilgisayar ortaminda yazili
hale getirilmistir. Bu ¢6ziimleme sonucunda olusturulan ham veri metni igerik analizine tabi
tutulmus, kodlamalar yapilmig ve temalar belirlenmistir. Arastirmanin gegerliliginin
artirilmasi adina etik prensipler ve gizlilik taahhiidii temelinde katilimeilarla giivene dayali bir
etkilesim saglanmaya galisilmistir. Ayrica arastirmanin gercek durumu yansitmasini saglamak
icin talep eden katilimcilarla toplanan veriler ve ulasilan sonuglar paylasilarak katilimei teyidi
almmigtir. Arastirmanin  gilivenirliligi kapsaminda toplanan verilerin dogasina sadik
kalinmaya Ozen gosterilmis ve katilimer ifadelerinin orijinalligi miimkiin oldugunca
korunmustur. Ayrica arastirmaci, tematik kodlamaya nihai halini verip temel kodlar1
sabitledikten sonra digaridan ek kodlayicilara bagvurmustur. Diger taraftan bagimsiz bir alan
uzmaninin, ham veriler ile ortaya ¢ikan temalar1 karsilastirmasi temelinde bir inceleme
yapilarak meslektas teyidi de alinmustir.

Bu makale, Akdeniz Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulunun 02.03.2020 tarihli ve 55 sayul karart ile fikri hukuki ve telif hakiar bakimindan
etik olarak uygun bulunmusgtur.

3. BULGULAR

3.1. Diisiik Maasla istihdam Edilen Yeni Mezun Miihendislerin Psikolojik Sozlesme
Kapsaminda Karsi Taraf Olarak Kimi Algiladiklarina Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan diisiik maasla istihdam edilen yeni mezun miithendislerin daha ¢ok genel
miidiirler ile birim yoneticilerini psikolojik sdzlesme kapsaminda karsi taraf olarak
algiladiklar1 goriilmiistiir. Bunu sirasiyla insan kaynaklart yoneticileri ile isletme miidiirleri
takip etmektedir. S6z konusu bulgular Tablo 3’te gdsterilmistir.

Tablo 3. Diisiik Maagla istihdam Edilen Yeni Mezun Miihendislerin Psikolojik Sozlesme
Kapsaminda Kars1 Taraf Olarak Kimi Algiladiklarina Iligkin Bulgular

Psikolojik Sozlesmenin Kars1 Tarafinda isveren Katihmc1 Atiflar:
Olarak Algilanan Kesim

Genel Miidiir M5, M6, M7, M14, M15
Birim Y0neticisi M2, M4, M8, M10, M11
Insan Kaynaklar1 Yoneticisi M1, M3, M9

Isletme Miidiirii M12, M13

Aragtirmaya katilan disiik maagsla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin, psikolojik
sozlesme kapsaminda karsi taraf olarak kimi algiladiklarina iliskin ifadelerden bazilari
asagidaki gibidir:

Calistigim firma kadro olarak ¢ok dalli budakli olmadigindan her konuda direkt genel
miidiirle goriigiiyoruz. Hal boyle olunca da buradaki durumumla ilgili kafamda gekillenen
resimde karsima hep genel miidiiriin sekli semaili geliyor. (M15)
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Benimle ilgili gelismeleri bire bir goren amirim, ¢alistigim departmandaki, birimimdeki
yoneticim. Bu sebeple ona karst sorumluluk hissedip isle ilgili, kariyerle ilgili ondan beklenti
icinde oluyorum. (M4)

Asgari iicretten hallice para verseler de burasi ¢cok kurumsal olarak bilinen bir yer. Oturmusg
bir insan kaynaklart sistemi var. Tatmin ediyor ya da etmiyor, ama kurumsal bir insan
kaynaklart yonetimi var. Bu da bende kurumdan beklentilerimi insan kaynaklar: miidiirii
saglarmug diistincesi olusturuyor. (M1)

Isletme miidiiriimiiz her seyle ilgilenir. Hep ortalardadir. Derdimizi, sorunumuzu, istegimizi
hep o dinler. Daha iyi olalim diye yol gésterir. Ben de onu abi gibi goriiriim. Yaptigim isle
ilgili ona karsi utanmak istemem. Bekledigim seyleri de ona rahat¢a agik edebilirim. (M12)

Ana arastirma sorusu dogrultusunda, psikolojik sozlesmenin igveren kesimini temsilen
calisma grubuna dahil edilen yoneticilerin ise psikolojik sozlesme kapsaminda karsi taraf
olarak kurumlarindaki diisiik maasla istihdam edilen yeni mezun miihendisleri dikkate
almalari istenmistir.

3.2. Taraflarin Psikolojik S6zlesmeye Dair Algilarinin Nasil Olustuguna fliskin Bulgular

Arastirmaya katillan diisiik maagsla istihdam edilen yeni mezun mihendislerin psikolojik
sozlesmeye dair algilarinin ¢aligma arkadaslari ile yoneticiler arasindaki iligkiler {izerinden
yaptiklar1 sosyal gozlemler, ise bagvuru siirecinde iletisime gegtikleri kisilerden edindikleri
bilgiler, kurumda edindikleri bireysel deneyimler, is goriigmesi siirecinde yoneticilerle
yasadiklar1 bireysel deneyimler ve kurumun insan kaynaklari politikalart temelinde olustugu
tespit edilmistir. Konuya iliskin bulgular Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Diisiik Maasla istihdam Edilen Yeni Mezun Miihendislerin Psikolojik Sozlesmeye Dair
Algilarimin Nasil Olustuguna lliskin Bulgular

Diisiik Maasla istihdam Edilen Yeni Katihimer Atiflar
Mezun Miihendislerin Psikolojik
Sozlesmeye Dair Algilarimn Olusumunda

Etkili Olan Faktorler

Caligsma arkadaglar1 ile yoneticiler arasindaki M2, M4, M5, M6, M7, M8, M11, M12, M13, M14,
iligkiler iizerinden yapilan sosyal gézlemler M15

156 basvuru siirecinde iletisime gegilen M5, M6, M7, M11, M12, M13, M14, M15
kisilerden edinilen bilgiler

Kurumda edinilen bireysel deneyimler M1, M2, M3, M4, M8, M9, M10, M11

Is goriismesi siirecinde yoneticilerle yasanilan M1, M2, M3, M4, M9, M10, M11
bireysel deneyimler

Kurumun insan kaynaklar politikalari M1, M2, M3, M4, M9, M10, M11

Arastirmaya katilan diisiik maagla istihdam edilen yeni mezun mihendislerin psikolojik
sozlesmeye dair algilarinin nasil olugtuguna iliskin ifadelerden bazilar1 agsagida verilmistir:

Ben su anda c¢alistigim bu firmaya basvurmadan once burada ¢alisan tiniversiteden sinif
arkadasimla konusmustum. Ortamin nasil oldugunu, sartlarin nasil oldugunu, iistlerin nasil
oldugunu, calisanlarin nasil oldugunu gibi gibi o da anlatmisti, ben de sormustum. Birim
amirim ile yaptigim yiiz yiize is gériismesinde de dyle ya da béyle birtakim beklentiler ve
sorumluluklarin lafi ge¢mis oldu. E isletmenin maagsi, mesaisi gibi seyler, prosediirler var
duyulan. Sonra ise baslayinca ortama bakip kafandan bir seyler geciriyorsun. E kendi
yasadiklarin oluyor gibi gibi bir bakmissin kafanda bir siirii sey doniiyor. Sunu yaparsam
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soyle olur. Bunu yaparsam béyle olur. Ama sunda séyle olmustu gibi gibi siirekli dolasiyor
tilkiler. (M11)

Aldiklarim-verdiklerim, alacaklarim-vereceklerim muhasebesinde; sirketin insan kaynaklar
politikalar ile yoneticinin bunlari nasil verdigini, kendi basimdan gecenler ve digerlerinin
basindan gegenlerle karsilastirip degerlendiriyorum. (M2)

Ben biiyiik, kurumsal bir firmada c¢alistyorum. Zaten o yiizden bir personelin igyerinden
bekleyecegi tiim seyler bir sistem icinde sunulmus vaziyette. Nasil derseniz? Insan kaynaklar:
Sistemleri var, iy goriismesinde siire¢ iginde hep insan kaynaklarcilar var. Calisirken
yaptiklarin ya da yapmadiklarmn ya da yapamadiklarin icin de hep insan kaynaklar: devrede.
Baéylelikle ige karsi, kariyerine karsi zihninde olusan diigiincelerde bununla ilgili tecriibelerin
6n planda oluyor. (M9)

Simdi bizde bir elalemcilik var ya; hani o n’apmis, bu n’apmig, nasil yapmislar? Hih iste
bunda da béyle oluyor bence. Senden once oraya ige giren var mi ilk ona bakiyorsun, bir
sorup sorusturuyorsun ve kafanda élgiip tartip hayallere daliyorsun. Sonra ise girdiginde de
n’olup ne bittigini kiyaslayyp duruyorsun. Firma zaten kiiciik, ortam buna elverisli. Ahmet’e
sunu yaptilar, bana da oyle olur gibi direkt bir beklenti i¢cine giriyorsun. (M6)

Aragtirmaya katilan yoneticilerin psikolojik sozlesmeye dair algilarmin ise personelle is
goriismesi siirecinde yasanilan bireysel deneyimler, personelin kurumdaki olumsuz kosullar
karsisinda sergiledigi tutum ve davranislar, personele iliskin referans degerlendirmeleri,
personelin calisma arkadaslart 6diillendirildigi zaman sergiledigi tutum ve davranmislar ile
personelin is disiplini temelinde olustugu saptanmistir. S6z konusu bulgular Tablo 5’te
gosterilmigtir.

Tablo 5. Yoneticilerin Psikolojik S6zlesmeye Dair Algilarinin Nasil Olustuguna iliskin Bulgular

Yoneticilerin Psikolojik Sozlesmeye Dair Katihmer Atiflar:
Algilarinin Olusumunda Etkili Olan
Faktorler

Personelle is goriismesi siirecinde yasanilan Y1,Y2,Y3,Y4,Y5 Y6, Y7, Y8, Y9, Y10, Y11
bireysel deneyimler

Personelin kurumdaki olumsuz kosullar Y2,Y4,Y5,Y6, Y8, Y9, Y10, Y11
karsisinda sergiledigi tutum ve davraniglar

Personele iliskin referans degerlendirmeleri Y1,Y3, Y5 Y7,Y9 Y10, Y11

Personelin ¢alisma arkadaglari Y2,Y3,Y4,Y8, Y9
odiillendirildigi zaman sergiledigi tutum ve

davranislar

Personelin is disiplini Y2,Y4,Y6, Y8, Y9

Arastirmaya katilan yoneticilerin psikolojik sozlesmeye dair algilarinin nasil olustuguna
iligkin ifadelerden bazilar1 asagida sunulmustur:

Ashinda ¢ogu zaman o ¢alisani kimin énerdigi, ona kefil olanin bendeki kredisine gére onun
nasil isler ¢ikarabilecegi bende sekillenmeye basliyor. Sonra is gériismesinde karsilikli
oturup konustugumuzdaki seylerde, sonradan ¢alismaya bagladigindaki hallerini de
gordiigiimde ¢ok da yamilmadigimi goriiyorum... Ha bir de soyle durumlar oluyor: Sikici
prosediirler, ekstra yiikler gibi durumlarda ne yaptigi da kafamda onunla ilgili gelecegi
resmediyor. Ya da rakip gordiigii akrani terfi aldiginda bize kiisiiyor mu, sevke gelip daha mi
¢ok ¢alisiyor bunlar hep ipucu. (Y9)
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Departmanimdaki yeni mezun miihendislerin is yapisini, prosediirlere uyumunu, isletme
icindeki iliskilerini, gelecek mesleki hedeflerini takip etmeye ¢alisiyorum. Buralardan aldigim
doneler, zihnimdeki onlarla ilgili diisiinceleri gelistiriyor. Iliskisel bazda da arkadaslarini
takdir ettigime sahit olduklarinda, bu onlara nasil yansiyor diye de bakiyorum. Kiskaniyor
mu, diisman mi oluyor, motive mi oluyor bu sirada rengini belli ediyor bence. (Y4)

Genel miidiir olarak ise alimlarda bizzat rol aliyorum. Artik zamanla biraz da insan sarrafi
olduk diyebiliriz. O nedenle de ta is goriismesinde notunu veririm ¢ogu zaman. Kisiye aract
olan hatiri sayilr, soziine giivenilir de bir ahbabimiz var ise de bize sunlari sunlari verir,
gelsin ¢alissin diyoruz. Tabi elemani denedigimiz anlar da var, misal; igler sikisti veya
angarya bir sey ¢ikti. Hih iste o zaman n’apar onu iyi 6l¢mek lazim. (Y5)

Bir insan kaynaklari yoneticisi olarak bizler ¢ogunlukla is goriismelerinde herhdlde bu tiir
algisal degerlendirmelerimizi olusturuyoruz. Bir adim otesinde de adayin referans
arastirmasi asamasinda edindigimiz dogru bilgilerle pekistiriyoruz. Hatta adayin ismi
iceriden cevval bir calisandan gelmisse bizim icin performans sonuglar: ¢ok da sasirtict
olmuyor, eger ¢ok elzem bir case yasamamuissak. (Y7)

3.3. Taraflarin Psikolojik Sozlesme Kapsaminda Birbirlerinden Ne Beklediklerine
iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan diisik maagla istthdam edilen yeni mezun miihendislerin psikolojik
sozlesme kapsaminda yoneticilerinden beklentilerinin Tablo 6’da verildigi gibi deger, saygi
ve takdir gormek, gelisim olanaklarina sahip olmak, daha fazla sorumluluk ve inisiyatif
almak, daha iyi ¢alisma kosullarina sahip olmak, is-6zel yasam dengesi saglamak, esnek 6diil
paketi ve orgiitsel adalet oldugu belirlenmistir.

Tablo 6. Diisiik Maasla istihdam Edilen Yeni Mezun Miihendislerin Psikolojik Sozlesme
Kapsaminda Yoneticilerinden Ne Beklediklerine iliskin Bulgular

Diisiik Maasla istihdam Edilen Yeni Katihimer Atiflar
Mezun Miihendislerin Psikolojik S6zlesme
Kapsaminda Yoneticilerinden Beklentileri

Deger, saygi ve takdir gormek M1, M2, M3, M4, M5, M6, M7, M8, M9, M10,
M11, M12, M13, M14, M15

Gelisim olanaklarina sahip olmak M2, M4, M5, M6, M7, M8, M10, M12, M13, M14,
M15

Daha fazla sorumluluk ve inisiyatif almak M2, M4, M5, M6, M8, M10, M12, M13, M14,
M15

Daha iyi caligma kosullarina sahip olmak M2, M4, M6, M7, M8, M10, M13, M14, M15

Is-6zel yasam dengesi saglamak M1, M2, M3, M6, M7, M8, M12, M14

Esnek 6diil paketi M1, M2, M3, M4, M9, M10, M11

Orgﬁtsel adalet M2, M4, M9, M10

Arastirmaya katilan diisiik maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin psikolojik
sozlesme kapsaminda yoneticilerinden ne beklediklerine iligkin ifadelerden bazilar1 asagidaki
gibidir:

Egitim sisteminin ceremesini ¢ektigimizi diigtiniiyorum. Okulda égrendiklerimizin ezber ve
¢op oldugu, asil ogrenme yerinin is hayati oldugu vuruluyor yiiziimiize hep. O yiizden yeni
mezunsun, deneyimsizsin, ben sana is ogretecegim ve bir de iistiine para vermem gerekecek
bari minimumda vereyim sisteminin bir par¢asi olmak durumunda kaliyoruz. Bu halimizle ige
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almmamiz bir lLituf gibi sunuluyor. Bu tablo da insana degersiz hissettiriyor. Oysaki oyle ya
da béyle biiyiik bir emek var. lyi hissetmek istiyor insan. Cabasi goriilsiin, bilinsin, duyulsun
istiyor. Caylak muamelesi kisa siirsiin istiyor. Iyi is ¢ikardin, ¢ok ¢calistiginin farkindayim, su
asamada gayretinin karsiligini iyi bir iicretle taglandiramiyor olsak da potansiyeline saygi
duyuyoruz gibi takdir, tesekkiir icerikli doniitler almak istiyor. (M3)

Laf aramizda benim igin burast bir atlama tasi. Sektorii ¢ozeyim, isi dgreneyim, ¢evre
edineyim kendi ofisimi acacagim. Ama ézgiivenimin gelmesi lazim énce, daha zamant var
yani. Burada stajyer muamelesi gormek iiziiyor. Saygi duyulmuyor. Neden? Ciinkii sen daha
cok gengsin, onlar ise hayat tecriibesi ile dolu! Hani klasiktir ya, hayat iiniversitesinden
mezun olanlar dernegi... Onlar tirnaklariyla kazimislardir, altin tepside sunulmamistir hi¢bir
sey. Senin daha bir firm ekmek yemen lazimdir. Sen giderken, onlar doniiyordur. Iste béyle
bir ortam benim kendime saygima iyi gelmiyor. Degersiz degilim ki ben. (M13)

Ulkemizde deneyim ¢ok ¢ok énemli sektor icin. Is piyasast da ok cok sikintili. Bu yiizden yeni
mezunken bir an once bir ise girmeye, igsiz kalmamaya bakiyorsun. Girdigin iste de yillarca
ayni seviyede kalmak istemiyorsun. Deneyim kazandik¢a, bir seyler 6grendikce yiikselmeyi
bekliyorsun. (M5)

Zaten yeni mezun amatorliigii i¢in onyargili yaklasiliyor, e madem bunu asmama destek
olunsun. Egitimler saglansin. Yiiksek lisans yapmam i¢in zaman saglansin. (M4)

Isle ilgili otoritem olsun isterim. Yani bana giivensin, fikirlerimi dikkate alsin, topa girmeme
izin versin, bir seyleri halletmek igin onu beklemek zorunda olmayayim. En iyi, en basit
yolunu bilir zaten desin. (M14)

Mesai bitiminde tek basina bir seyler ¢ozdiigiinii bilmek giizel bir duygu. Bunun i¢in 6zgiir bir
alan sunulmasi ¢ok krymetli. Is bitirme, isi ¢ozme yetkisi. Boyle bir giic verilsin. (M8)

Gercek miihendis maasina ulasmak. Sonucta asgari iicret gibi bir miktara talim etme
hayaliyle okumuyoruz hichirimiz. Aylik sabit masraflarimdan fazlasini kazanmak. Iyi bir
destek paketi almak... Benden ne beklendigi konusunda netlik, sorumluluk alanlarimizin belli
olmasi... Zamanmmmin ¢ogunu gecirdigin ortamin mutlu olmasi. Mesai arkadagslarimla,
amirlerimle iyi bir iletisim ortami olmasi. Yardimlagma, isbirligi, destek ortami.
Mobbing’den uzak bir ortam. Giiven ortami, huzur ortami, rahat iletisim ortami. Mesela
yapmaktan mutlu olmadigim bir sey oldugunda, direkt yoneticimle samimiyetle
konusabilmeliyim. Sadece ben degil, hepimiz. Yonetici bu esit durusu gosterebilmeli. (M10)

Calisma saatlerinin uyarlanabilir olmasi, kendimle ilgili bir isim oldugunda rahat¢a izin
alabilmem onemli bence bu zamanda. Isim bittiginde cikabilmeliyim drnegin. Kegke is icin
omriimiiziin ¢ogu ani gitmese, kendimiz i¢in de bol bol, doyasiya anlar, zamanlar kalsa. Belki
yetisme telasemiz en aza iner béylelikle. Kosturmaca stresim biter. (M7)

Dedigim gibi kurumsal bir igletmedeyim ben, yiiriiyen bir sistem var. Ama mesaiye kalma fikri
ya da hafta sonu siirprizleri, denetim zamanlarindaki emir eri durumlari zaman zaman can
stkict bir hal almiyor degil tabi. Yani bana cumartesi i¢in nébet ¢tkarmig olabilir, ama benim
isim varsa ayarlanabilmeli. Biz n’apiyoruz, kendi aramizda arkadagslarla degisim saglamak
icin ugrasiyyoruz. Ama iistiine bir de idareden bunun iznini, onaymi almak icin ugrasip
kwvraniyoruz. Bu kadar kati olmamali, nefes alabilmeliyim ben. Yoksa n’oluyor, o cumartesi
yapacaklarimda kaliyor aklim. Boylece zaten ise tam konsantre olamryorum. Sabotaj fikrileri
doluyor kafama ister istemez. Dengeli, esnek bir tarz daha gerginlikten uzak ve motive edici...
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Bir de servis, yemek gibi haklar temel seviyeye dahil olsa ve bonuslar bireysel se¢imlere gore
verilse ¢ok daha mutlu olurdum. Mesela ihtiyaglarimiz sorulsa ve performansimiza goére
paketler sunulsa; yurtdisi egitimi, tatili, sinema iiyeligi. Yani standart bayram bonusu,
emeklilik yardimi giincellense. Yani geng¢ ve bekar birinin tercihleri ile orta yaslardaki evli ve
cocuklunun gecim derdinin fark: dikkate alinsa. (M1)

Yoneticimden adil olmasini beklerim. Isleri dagitirken, performans degerlendirirken bu esitlik
onemli. Ayni seviyedeki hepimize ayni mesafede yaklasmasi onemli. Sonugta herkes pastadan
en biiyiik payr almanin derdinde. Adaletli muamele kritik husus. (M2)

Biri yoneticime benimle ilgili olumsuz bir sey soylediginde, odaya beni de ¢agirmasin
beklerim. Béoylece olayi tek tarafli dinlememis olur. Ikimize de egit durmus olur. Baktiginda
zaten olmasi gereken de budur. (M9)

Arastirmaya katilan yoneticilerin psikolojik sdzlesme kapsaminda kurumlarindaki diisiik
maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerden beklentilerinin ise Tablo 7°de verildigi
gibi is disiplini, ¢aligkanlik ve ozveri, orgiitsel ¢ikarlarin gdzetilmesi, oOrgiitsel baglilik,
diiriistliik ve giivenilirlik ile gelisime agik olunmasi oldugu belirlenmistir.

Tablo 7. Yoneticilerin Psikolojik Sozlesme Kapsamuinda Kurumlarindaki Diisiik Maasla istihdam
Edilen Yeni Mezun Miihendislerden Ne Beklediklerine iliskin Bulgular

Yoneticilerin Psikolojik Sozlesme Kapsaminda Katihmer Atiflar
Kurumlarindaki Diisiik Maasla Istihdam
Edilen Yeni Mezun Miihendislerden

Beklentileri

Is disiplini, caliskanhk ve 6zveri Y1,Y2,Y3,Y4,Y5 Y6, Y7, Y8,Y9, Y10,
Y11

Orgﬁtsel cikarlarin gézetilmesi Y1,Y3,Y5 Y7,Y9 Y10, Y11

Orgiitsel baglilik Y5, Y9, Y10, Y11

Diiriistliik ve giivenilirlik Y3, Y10, Y11

Gelisime agik olunmasi Y10, Y11

Arastirmaya katilan yoneticilerin psikolojik sdzlesme kapsaminda kurumlarindaki diigiik
maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerden ne beklediklerine iligskin ifadelerden
bazilar1 asagidaki gibidir:

Calismaya heves, tembel olmamasi, iisenmemesi, isten erinmemesi. Sorsun, arastirsin,
ogrensin. Yiik gormesin yeni seylerin takipgisi olmayi. Bizi biiyiitmeye gayretli olmasi. Pek
sabirll degil simdiki gengler. Bir an once fazlasim istiyorlar. Biz biiyiidiik¢e, onu da orada
birakmayacagimizi bilerek sabiwrla isine asilmasi. 500 liva fazla veriyor diye rakip firmaya
ge¢memesi. Giiven olsun. Aile gibi olalim. Zor zamanlarda gemiyi kimse terk edip gitmesin.
Ama tabi yeni neslin turnover oranlar: da ortada maalesef. Sebat etmiyorlar. (Y11)

Isinin takipgisi olsun. Siki ¢ahssin. Girisken olsun. Biraz daha fazlasini yapmayr denesin.
Degismeye, gelismeye hazir olsun. Mert olsun. Para kazandigi yeri sahiplensin, kollasin.
Goézii disarda olmasin. Sadakat gostermesi 6nemlidir yani. (Y10)

Ikili oynanmamasini beklerim. Diiriist olmasini beklerim. Ozenli calisilmasi, nitelikli is
¢tkarilmasi, yiiksek performans gayreti gosterilmesi, isletme kurallarina riayet edilmesi,
giris-gikis-mola saatlerinde titizlik, kuruma karsi-yaptigi ise karst vicdani sorumluluk
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tasimasi, sabote etmemesi, ¢alisma arkadaslarina karsi yardimsever olmasi. Tabi bir de
genelde sorun yasadigimiz fazla mesai konusunda uyumlu olmasi gibi hususlar yani. (Y3)

Personelin ig taniminin otesine gegebilmesi, bundan gocunmamast onemli bir faktor.
Kaytarmamas, sirket politikalarina bagli kalmasi, elinden geleni esirgediginde hep birlikte
zarar gérecegimizin bilincinde olmasi. (Y1)

3.4. Taraflarin Psikolojik Sozlesme Kapsaminda Karsi Tarafin Kendilerinden Ne
Bekledigini Diisiindiiklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan diisik maagsla istthdam edilen yeni mezun miihendislerin psikolojik
sozlesme kapsaminda yoneticilerinin kendilerinden beklentilerinin ¢aliskanlik, orgiitsel
kurallara uygun davranilmasi, diiriistlik ve orgiitsel baglilik oldugunu diisiindiikleri tespit
edilmistir. S6z konusu bulgular Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Diisiik Maasla istihdam Edilen Yeni Mezun Miihendislerin Psikolojik So6zlesme
Kapsaminda Yoneticilerinin Kendilerinden Ne Beklediklerini Diigiindiiklerine Iliskin Bulgular

Diisiik Maasla istihdam Edilen Yeni Katilimer Atiflar
Mezun Miihendislerin Psikolojik

Sozlesme Kapsaminda Yoneticilerinin

Kendilerinden Beklentilerine Dair

Algilar

Caligkanlik M1, M2, M3, M4, M5, M6, M7, M8, M9, M10, M11,
M12, M13, M14, M15

Orgﬁtsel kurallara uygun davranilmasi M1, M3, M5, M6, M7, M9, M12, M13, M14, M15

Diiriistlik M2, M3, M6, M8, M11, M13, M14, M15

Orgiitsel Baglilik M5, M6, M7, M12, M13, M14, M15

Arastirmaya katilan diisiik maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin psikolojik
sozlesme kapsaminda yoneticilerinin kendilerinden beklentilerine dair algilarina iligkin 6rnek
ifadeler asagida verilmistir:

Isimi yapayim, isimi vaktinde bitireyim, ¢ok ¢alisayim ister. Ise zamanminda geleyim ister.
Saygu ister. Insanlar birbiriyle iyi geginsin ister. Huzuru bozmayayim, séylenenleri yapayim,
kurallari ¢ignemeyeyim ister. Baska is aramayayum, ama ¢ok da para vermesin ister. Patron
kafasi boyle. Isi 6gren, ucuza ¢alis, hep bana fayda sagla. Giiven ver, isi 6grenip kacma.
Arkamdan ig ¢evirme istiyorlar. (M6)

Yoneticiler genelde sadik gorev insanlarini ¢ok severler. Isini yap, pek sesini ¢ikarma.
Prosediirlere karsi gelme. A¢ik ol, alavere dalavere pesinde olma. Isi ogrenip ¢alismaya
devam edenleri tercih ederler. (M13)

Yonetim benden ne bekler, en bagsta is odaklilik bekler. Stki ¢calismami bekler. Sonra sorun
¢ctkarmamamu, diizene uymami bekler. Dogru davranmami bekler. Hata yaptigimda agik¢a
soylememi bekler. Ilk sirada aklima gelenler bu sekilde. (M3)

Is ogrenellm calisalim. Miisteri memnun olsun, sirket para kazansin. Hep ¢alisalim, ¢ok
calisalm. Lyi ¢ahsan olahm. Nitelikli is ¢ikaralim. Iy ahlakimiz olsun. Dogru diiriist
calisalim. Boyle seyler bence. (MS8)

Arastirmaya katilan yoneticilerin psikolojik sdzlesme kapsaminda kurumlarindaki diistik
maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin kendilerinden beklentilerinin ise daha iyi
caligma kosullarina sahip olmak, esnek calisma saatleri, daha fazla sorumluluk ve inisiyatif
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almak ve gelisim olanaklarina sahip olmak oldugunu diisiindiikleri tespit edilmistir. S6z
konusu bulgular Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 9. Yéneticilerin Psikolojik Sézlesme Kapsaninda Kurumlarindaki Diisiik Maasla istihdam
Edilen Yeni Mezun Miihendislerin Kendilerinden Ne Beklediklerini Diisiindiiklerine iliskin
Bulgular

Yoneticilerin Psikolojik Sozlesme Kapsaminda Katihmer Atiflar:
Kurumlarindaki Diisiik Maasla Istihdam

Edilen Yeni Mezun Miihendislerin

Kendilerinden Beklentilerine Dair Algilar:

Daha iyi ¢alisma kosullarina sahip olmak Y1,Y2,Y3, Y4, Y5 Y6,Y7,Y8,Y9, Y10,
Y11

Esnek calisma saatleri Y2,Y3,Y5, Y6, Y7,Y8, Y9, Y11

Daha fazla sorumluluk ve inisiyatif almak Y1, Y2 Y3, Y6, Y7 Y8, Y10

Gelisim olanaklarina sahip olmak Y2,Y3,Y4, Y6, Y8

Arastirmaya katilan yoneticilerin psikolojik sdzlesme kapsaminda kurumlarindaki diisiik
maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin kendilerinden beklentilerine dair algilarina
iligkin 6rnek ifadeler agagida verilmistir:

Deneyimsiz yeni mezunlari temel baglangic iicreti pek tatmin etmez ¢ogunlukla. Bu nedenle
oncelikle daha yiiksek bir ticret beklentisi vardwr. Bir de simdi gengler iyi iletisimli ¢alisma
ortaminda daha motiveler. Teknolojinin getirdigi, sosyal medyanmn getirdigi, oyun ¢aginin
getirdigi bir beklenti diye diisiiniiyorum. Eglenceli ortam istiyorlar. Calisirken daha ozgiir
olmak istiyorlar. Mesai mefhumu ¢ogunlukla canlarim sikiyor. Is bitince raporlama yapmak
ziil geliyor. Bir de ¢ok aceleciler. Hemen daha fazlasini isteyebiliyorlar. Biz onlara egitimler
sunalim, hemen terfiler verelim. Cabucak yiikselsinler ve dogru orantili olarak kosullari
iyilessin. (Y2)

Para temel itici giictiir. Ana beklenti kesinlikle paradir, ¢cok paradwr. Ulasim, saglik sigortasi,
yemek ¢eki gibi yan destekler de iyi olsun istenir. Iyi bir ofis ortami. Son model ekipmanlar.
Uzun stire ayni pozisyonda da kalmak istenmez. Bunu saglamak igin destek beklenir. Egitimse
egitim, kurssa kurs. Daha baska ne var, ne var? Isimi yaptiktan sonra istedigim saatte gelip
gideyim kafasi da var ekstra. Ama en temeli para bence. (Y6)

Diisiik maasla ¢alisan yeni mezun miihendisler isletmeden oncelikle ne bekler? Kesinlikle
yiiksek maag bekler. Sirket araci verilsin ister. Yiiksek lisans yapmak icin izin ister. Durum
idare edilsin, fazla mesai yapmasin ister. Duruma gére sabah erken gelmesin, aksam ge¢
ctkmasmn. Yiiksek lisanst bitirirse de tebrik bekler, terfi ister. (Y8)

Kusaklar degisiyor. Eskinin kanaatkarligi pek yok artik simdikilerde. Hep daha iyisi, daha
fazlast pesindeler gencler ¢ogu zaman. Bu egilim de isyerlerine de otomatikman yansiyor.
Daha iyi is, daha iyi iligki, daha destekleyici yonetim, daha gelistirici ortam, daha iyi egitim,
daha iyi destek. (Y4)

4. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu arastirmada, diisitk maagla istihdam edilen yeni mezun mithendislerin psikolojik s6zlesme
kapsaminda karsi taraf olarak kimi algiladiklari, taraflarin psikolojik soézlesmeye dair
algilarinin nasil olustugu ve psikolojik sozlesme kapsamindaki karsilikli beklenti ve
yikiimliiliklere iliskin disiik maagla istthdam edilen yeni mezun miihendisler ile
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yoneticilerinin bakis agilar1 nitel bir yaklasimla irdelenmistir. Yapilan fenomenolojik analiz
sonucunda elde edilen bulgular, toplanan verilerin dogasina sadik kalinarak katilimer
ifadelerinden dogrudan alintilarla ortaya konulmustur. Sonugta, psikolojik s6zlesmenin
olusumu ve kapsamina iliskin diisiik maasla istihdam edilen yeni mezun miihendisler ile
yoneticilerinin islemsel ve iliskisel temelde farkli algilara sahip oldugu tespit edilmistir.
Aragtirmanin sonuglarina yonelik tiimevarima dayali bir anlayis ¢ercevesinde ve analitik
genelleme temelinde mevcut yazindaki konuya iliskin diger calismalarin tespitleriyle
karsilagtirmali olarak gerceklestirilen kuramsal degerlendirme asagida detayli bir bigimde
sunulmustur:

Arastirmaya katilan diigiik maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin daha
¢ok genel miidiirler ile birim yoneticilerini psikolojik sézlesme kapsaminda karsi
taraf olarak algiladiklar1 goriilmiigtiir. Bunu sirasiyla insan kaynaklari yoneticileri ile
isletme midiirleri takip etmektedir. S6z konusu bulgu, katilimcilarin algilarinin
hangi baglamsal kosullarda ve nasil bigimlendigi temelinde degerlendirildiginde;
patron sahipligindeki gorece olarak daha kiiciik isletmelerde genel miidiir ve isletme
miidiiri  pozisyonundaki yoneticilerin tim kurumsal siireclerle dogrudan ilgili
olmalar1 nedeniyle c¢alisanlarin psikolojik sdzlesmenin karsi tarafina onlar
konumlandirdiklar: ifade edilebilir. Ilgili departman amirlerini temsil eden birim
yoneticilerinin ise daha ¢ok isle ilgili faktdrlerin yakin takipgisi olmalar1 nedeniyle
calisanlar tarafindan psikolojik s6zlesmenin karsi tarafina konumlandirildiklar
sOylenebilir. Daha kurumsal bir yapiya sahip olan ve insan kaynaklar1 departmant
bulunan igletmelerde ise calisanlarin istihdama iligkin algisal beklentileri temelinde
psikolojik  sbzlesmenin  karsit  tarafina  insan  kaynaklari  yoneticilerini
konumlandirdiklart belirtilebilir. Bu bulgu, Herriot ve arkadaslarinin (1997: 151), hat
yoneticisi ya da insan kaynaklari yOneticisi gibi Orgiitiin farkli temsilcilerinin
beklentiler ve yiikiimliilikler hakkinda farkli mesajlar gonderebilecegi yoniindeki
iddialar1 ile ortligmektedir. Ayrica oOrgiitlerin bir psikolojik s6zlesmeye sahip
olmamakla birlikte, yoneticilerin psikolojik sozlesme kapsaminda orgiitiin bir
temsilcisi sayildiginin alti1 ¢izilmektedir (McDermott vd., 2013; Rousseau ve Greller,
1994; Rousseau, 2001; Shore ve Tetrick, 1994).

Arastirmaya katilan diisiik maagla istthdam edilen yeni mezun miihendislerin
psikolojik s6zlesmeye dair algilarmin ¢alisma arkadaslari ile yoneticiler arasindaki
iligskiler {izerinden yaptiklar1 sosyal goézlemler, ise basvuru siirecinde iletisime
gectikleri kisilerden edindikleri bilgiler, kurumda edindikleri bireysel deneyimler, is
goriismesi siirecinde yoneticilerle yasadiklar1 bireysel deneyimler ve kurumun insan
kaynaklar1 politikalar1 temelinde olustugu tespit edilmistir. Diger taraftan
arastirmaya katilan yoneticilerin psikolojik sozlesmeye dair algilarinin ise personelle
is goriismesi siirecinde yasanilan bireysel deneyimler, personelin kurumdaki
olumsuz kosullar karsisinda sergiledigi tutum ve davranislar, personele iligkin
referans degerlendirmeleri, personelin calisma arkadaglar1 Odiillendirildigi zaman
sergiledigi tutum ve davraniglar ile personelin is disiplini temelinde olustugu
saptanmistir. S6z konusu bulgu, Freese ve Schalk (1996) ile Rousseau ve Greller’in
(1994), psikolojik sozlesme kapsamindaki beklentilerin etkilesim, gézlem, ise alim
ve insan kaynaklar1 uygulamalari araciligiyla bigimlendigine iligkin aciklamalariyla
tutarlidir. Yonetici bakig agisina odaklanildiginda ise Randmann (2013), yoneticiler
icin psikolojik sozlesmenin davraniglar ve gdzlemler yoluyla olustugunu

187



188

AKAR

belirtmektedir. Sherman ve Morley (2015) de yoneticilerin  psikolojik
sozlesmelerinin olusumunda eski calisanlarina iliskin ge¢mis tecriibelerinin olumsuz
etkilerinin olduguna isaret etmektedirler. Ayrica ¢alisanlarin ise bagvuru siirecinde
iletisime gectikleri kisilerden edindikleri bilgiler ile yoneticilerin personele iligkin
referans degerlendirmeleri temelinde olusan psikolojik sozlesme algilart iizerinde
Tirk kiiltiirtiniin, Hofstede (1980) tarafindan ortaya koyulan wulusal kiiltiir
boyutlarina gore topluluk¢u ve iligki yonelimli 6zelliklerinin  etkileri
hissedilmektedir.

Arastirmaya katilan diigiik maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin
psikolojik sozlesme kapsaminda yoneticilerinden beklentilerinin deger, saygi ve
takdir gormek, gelisim olanaklarina sahip olmak, daha fazla sorumluluk ve inisiyatif
almak, daha iyi ¢alisma kosullarina sahip olmak, is-6zel yasam dengesi saglamak,
esnek odiil paketi ve orgiitsel adalet oldugu belirlenmistir. Diger taraftan arastirmaya
katilan yoneticilerin psikolojik s6zlesme kapsaminda kurumlarindaki diigiik maasla
isttihdam edilen yeni mezun miihendislerin kendilerinden beklentilerinin ise daha iyi
calisma kosullarina sahip olmak, esnek ¢aligma saatleri, daha fazla sorumluluk ve
inisiyatif almak ve gelisim olanaklarina sahip olmak oldugunu diisiindiikleri tespit
edilmistir. Bu noktada, ¢alisanlar tarafinda daha ¢ok duygusal ve manevi beklentiler
temelinde olusan iliskisel sozlesmelerin 6ne g¢ikmasina ragmen; yoneticilerin bu
yondeki algilarinda maddi ve ekonomik beklentiler temelinde olusan islemsel
sozlesmelerin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Bu bulgu, Akar (2017a, 2017b) ve
Moller’in (2014) arastirma sonuglariyla desteklenmektedir. Bu kapsamda, Akar’in
(2017a) mavi yakali c¢alisanlarla gergeklestirdigi arastirmada, s6z konusu
katilimcilarin psikolojik sdzlesmeye dair algilarinin igeriginde isyerinde deger gdrme
beklentilerinin 6ne ¢iktig1 saptanmistir. Yine Akar’in (2017b) konuya iliskin diger
bir arastirmasinda da isverenlerin, mavi yakali c¢aliganlarin psikolojik sozlesme
kapsaminda {icret, yan ddemeler, esnek vardiya ve izin planlamasi gibi beklentilere
sahip olduklar1 algisi tagimalarina ragmen; mavi yakali ¢aliganlarin ise deger gérme,
takdir edilme, mesleki gelisim imkani ve uzun donemli istihdam giivencesi gibi
beklentilere sahip olduklari gériilmiistiir. Moller (2014) de yoneticilerin, alt kademe
¢alisanlar1 igin paranin psikolojik sdzlesmenin ardindaki ana beklenti ve itici faktor
oldugu varsayimlarinin, ulastigi bulgular ile ¢liriitiildiiglini belirtmistir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin psikolojik sézlesme kapsaminda kurumlarindaki
diisiik maagla istihdam edilen yeni mezun miihendislerden beklentilerinin is disiplini,
caliskanlik ve 6zveri, orgiitsel ¢ikarlarin gozetilmesi, orgiitsel baglilik, diiriistlilk ve
giivenilirlik ile gelisime acik olunmasi oldugu saptanmistir. Diger taraftan
aragtirmaya katilan diisiik maasla istihdam edilen yeni mezun miihendislerin
psikolojik sozlesme kapsaminda yoneticilerinin kendilerinden beklentilerinin ise
caligkanlik, orgiitsel kurallara uygun davranilmasi, diiriistlik ve orgiitsel baglilik
oldugunu diisiindiikleri belirlenmistir. Bu noktada, yoneticilerin is, performans ve
kurumsal c¢ikarlar odakli Onceliklere sahip olmalari hususunda calisanlarin da
hemfikir oldugu soylenebilir. Psikolojik sozlesme kapsaminin, karsiliklilik ilkesi
temelinde istihdam iligkisinin her iki tarafi agisindan da ele alinmasinin onemine
dikkat c¢eken Coyle-Shapiro ve Kessler’in (2002: 76) calismasinda da ¢alisan
yiikiimliiliikleri arasinda gerektiginde fazla mesai yapilmasi, igin bir pargast olmayan
gorevlerin  yapilmast  hususunda goniilli olunmasi, nasil daha iyl is
¢ikarilabileceginin yollarinin aranmasi, ¢alisma alaninda islerin yapilma geklinin
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nasil gelistirilebileceginin yollarinin aranmasi, isin bir pargasi olarak yapilanlar
konusunda esnek olunmasi, ¢alisma saatleri hususunda esnek olunmasi, bir gorevi
bitirmek icin {icretsiz olarak fazla mesai yapilmasi, maliyetleri diistirmenin yollarmin
aranmast ve igin yapilma seklindeki degisikliklere uyum saglanmasi yer almaktadir.
Bu baglamda, yoneticilerin c¢alisanlarla kurduklari psikolojik sézlesmelerin
zemininde yonetimci bakis acisinin yattigi anlasilmaktadir. Yonetimei yaklasim,;
gelistirilen ve mesrulastirilan yonetsel kontrol araglariyla aslinda kapitalizmin nihai
amacina hizmet etmekte, diger bir ifadeyle verimliligin ve dolayisiyla karin daha
fazla artirllmasina odaklanmakta ve c¢alisam1 amag¢ olarak One ¢ikarmak niyeti
tasimamakta, aksine istihdam iliskisinde deger yargilarinin dnemini géz ard: ederek
calisgan1 ara¢ olarak kullanmaktadir. Bu gercevede, ozellikle insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart araciligryla orgiitsel performansin artirtlmasina yonelik
baskict tutum kamufle edilerek, calisanlarin rgiitsel hedefler i¢in kendiliginden caba
gostermeleri saglanmaktadir. Boylece aslinda yonetsel giic, yodneten-yonetilen
iligskisine yedirilerek mesrulagtirilmakta ve siki bir kontrol mekanizmasi ile yonetim
faaliyeti kolaylastirilmaktadir. Ayrica kapitalist sistemin c¢alisanlar {izerinde yarattig1
gelecek kaygisi, emegin nitelikli héle gelmesi igin bir baski unsuru olusturmakta;
yasanan teknolojik gelismeler de verimli ve tiretken bir isgilicli niteliginin yam sira
yenilikgi olmayr ve degisimlere hizli bir bigimde uyum saglamayi1 zorunlu
kilmaktadir. Isverenler tarafindan belirsizlik ve esnekligin 6n plana cikarilmasi,
isgiliclinliin 6zgiirlesmesi goriinimii altinda yonetsel mesruiyet alanini genisletme
cabasim sirdiirmekte ve rekabetin kutsallastirildigi gliniimiiz ¢alisma yasaminda
kilifina uydurulmus yonetimei uygulamalar, ¢alisanlart manipiile edip metalastirarak
emek sOmiiriisiiniin 6niinii agmaktadir (Keskin, 2016).

Ulasilan bu sonuglarin, drgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi ¢ergevesinde istihdam
iligkilerinin daha iyi anlasilmasinda yol gosterici oldugu sdylenebilir. Bu baglamda, ¢alisanlar
tarafindan psikolojik sozlesme kapsaminda yoneticilerin Orgiitiin bir temsilcisi olarak
konumlandirilmalari, psikolojik sdzlesme kapsamindaki beklentilerin ¢ogunlukla ise alim ve
insan kaynaklar1 uygulamalari araciliiyla bigimlenmesi ile 6zellikle ¢alisanlarin psikolojik
sozlesme kapsamindaki beklentileri hakkinda ydneticileriyle yasadiklar1 algisal
uyumsuzluklar giintimiiz ¢alisma yasaminda One ¢ikan igveren markasi, calisan deger
Onermesi, ¢alisan deneyimi odakli bir 6rgiit kiltiirli yaratilmasi, yetenek yoOnetimi, kusak
farkliliklarinin yonetimi ve tersine mentorluk gibi uygulamalarin basarist agisindan 6nemli
ipuglar1 tasimaktadir. Ayrica ¢alisanlarin orgiitten psikolojik sozlesme kapsaminda
beklediklerini elde edememeleri, &zellikle psikolojik sézlesmenin bozulmasi ve ihlali
stirecinin aydinlhiga kavusturulmasinda, onciilleri ve ¢alisanlar ile orgiitler tizerindeki etkileri
bakimindan odaklanilmasi gereken hususlarin basinda gelmektedir. Bu noktada, psikolojik
sozlesmenin, taraflarin orgiitsel davranislarini yonlendirdigi goz oniine alindiginda, orgiitiin
yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigi algis tasiyan calisanlarin giiclii duygusal ve davranigsal
tepkiler gostermesi sasirtici olmayacaktir. Diger taraftan, s6z konusu aragtirmanin c¢alisma
grubunun “caligma yasaminda diisiikk maagsla istihdam edilen yeni mezun miihendis olmak”
Olciitii temelinde olusturulmus olmasi ve boylelikle ilgili yazindaki arastirmalarda goreceli
olarak ihmal edilmis spesifik bir ¢alisan kesimi ile yoOneticilerinin is iligkisi ¢ercevesinde
birbirlerinden yazili olmayan beklentilerine dair karsilikli algilarini yansitan katilimci
ifadeleri igermesi, egitim ve istihdam politikalar1 baglaminda da dikkate alinmasi gereken
degerlendirmeler sunmaktadir.
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Bu cer¢evede s6z konusu c¢alismanin; psikolojik sézlesmelerin olusum siirecine ve kapsamina
151k tutarak, ilgili yazinda olgunun dogasina yonelik derinlemesine bir anlayig gelistirilmesine
katkida bulundugu ifade edilebilir. Ayrica tek tarafli bir bakis acisina odaklanmaktansa,
psikolojik s6zlesmenin tarafi olan tiim kesimlerin arastirmaya dahil edilmesi ve yorumsamaci
bir yaklagim tarziyla ilgili taraflarin psikolojik s6zlesme kapsamindaki karsilikli beklenti ve
yiikiimlilikklerine dair algilarimin  neleri igerdigi hususunda kendileriyle dogrudan
goriisiilmesi bakimindan bu arastirmanin, konuyla ilgili daha genis kapsamli bir bakis agis1
ortaya konulmasina ve psikolojik sézlesme olgusuna yonelik biitiinsel bir yapi sunulmasina
olanak sagladigi disiiniilmektedir. Diger taraftan, séz konusu calismanin; piir nitel bir
anlayigla aragtirma sorunsalini bireysel, baglamsal, yapisal ve kiiltiirel kosullardan
soyutlamadan irdelemesi temelinde mevcut psikolojik s6zlesme arastirmalarindaki yaygin
nicel egilimden farkli bir arastirma deseni ortaya koyarak ulastig1 baglama 6zgii tespitleriyle
de daha sonraki psikolojik sdzlesme ¢alismalar1 agisindan rehber niteligi tasidig1 sdylenebilir.

Bu aragtirmanin sonuglari, ¢alisma grubunda yer alan katilimcilardan elde edilen veriler ile
siirlidir. S6z konusu kisithiliklar temelinde, konuya iligkin daha sonraki arastirmalarda
psikolojik sozlesmelerin geligsmesi, sekillenmesi, devam ettirilmesi, degismesi, bozulmasi,
ihlali ve galisanlar ile orgiitler {izerindeki etkileri gibi meselelere hem kavramsal hem de
gorgiil olarak derinlik kazandirilmas: 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda yapilacak olan gorgiil
caligmalarda tek tarafli bakis agisi yansitilmasindan ziyade, miimkiin oldugunca psikolojik
sozlesmenin tarafi olan tiim kesimlerin arastirmaya dahil edilmesi onerilebilir. Ayrica
psikolojik sozlesmeye dair algilarin zaman igindeki degisiminin ortaya ¢ikarilabilmesi adina
ilgili yazinda boylamsal aragtirma tasarimlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Konuya iliskin
aragtirtlmay1 bekleyen yeni sorulara yanit aranirken karma yontemler kullanilmasinin,
baglamsal unsurlar1 dikkate alan 6zgiin 6lgme araglar1 gelistirilmesinin ve kiiltlirlerarast
karsilagtirmali ¢aligmalar i¢in uygun zemin hazirlanmasinin da ilgili yazina degerli katkilar
sunacag diisiiniilmektedir.
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