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Bu galismada, is¢i ile isverenin aralarindaki ahgveris iliskisinin
kosullaryla ilgili algilarindan olusan psikolojik sézlesmenin, istihdam
iligkisinin toplu sézlesme veya bireysel sézlesme yoluyla belirlenmis
olmasma gore farkli nitelikler tasiyabilecegi one siiriilmektedir.
Psikolojik  sdzlesmeler, taraflar arasindaki karsihkli  vaad ve
yiikiimliliiklerin daha ¢ok maddi ya da iligkisel olmasina, taraflarin
bu yikamliliiklerin algilanmasinda ne 6lglide uzlastiklarina, vaad ve
yikiimliliiklere iliskin kargihkh ve tek yonli uyarlama siireglerinin
ne ysekilde isledigine gore farklilik gosterirler. Sendikalarca dayatilan
toplu sozlesmeler, bireysel sozlesmelerden farkli olarak, psikolojik
stzlesmelerin daha fazla maddi hilktimler icermesine. daha kisa siirel],
dar kapsamh ve karstliklr yiktmlilikler bakimmdan sinirl olmasina
vol agabilir. Toplu sdzlesme voluyla olusan psikolojik sozlesmede
karsthkli ve tek yonli uyarlama siirecleri taraflar arasindaki vaad va
vikiimliiltklerin azalmasi yoniinde islerken, arada sendikanm olmas,
vaad ve yiikiimliliiklerin algilanmasindaki uzlagmayr engelleyerek
ileride ortaya ¢ikabilecek “psikolojik sozlesmenin ihlali” olasihgimni
arttrabilir. Ancak toplu sozlesmelerde standart-dist muamelelere
firsat verilmemesinden dolayi, istihdam iliskisinin toplu sézlesme ile
belirlendigi igyerlerindeki ¢alisanlarda. 6rgitsel adalet (esitlige dayah

dagitim adaleti) algisi daha yiiksek olabilir.
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Inthe present study it is proposed that the psychological contract
which consists of the perceptions of the employee and the employer
about the terms of the exchange relationship between the two, may
have different characteristics depending on whether the employment
relationship is determined by collective or individual contracts.
Psychological contracts differ in respect to; whether the reciprocal
promises and obligations between the parties are mostly transactional
or relational, the extend to which there is mutuality between the parties
in perceiving those obligations, and the way reciprocal and unilateral
adaptation processes related to the promises and obligations operate.
In contrast to individual contracts, collective contracts imposed by
unions may cause psychological contracts to involve more transactional
terms, to be valid for a shorter time period, to have a narrow scope,
and to be restricted at reciprocal obligations. While the reciprocal and
unilateral adaptation processes in the psychological contract formed
as a result of collective contracts operate in the direction of reducing
the promises and obligations between the parties, the union going
between, increases the probability of psychological contract violation
by hindering the mutuality in perceiving the promises and obligations.
Yet, as idiosyncratic deals are not permitted in collective contracts,
organizational justice (equality-based distributive justice) perceptions
may be higher in workplaces where employment relationship is
determined by collective contracts.
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1. GIRIS

Isgi-igveren iliskisinin kosullari, taraflarin karsilikli hak ve yliktimliliikleri,
calisma yasalar ¢ergevesinde bireysel sézlesmelerle veya toplu sizlesme
ile belirlenir. Ig¢i sendikalari, isverenle yaptiklari toplu pazarhk yoluyla,
cahsanlar i¢in daha standart ve adil kosullarn hedeflerken; isveren,
insan Kaynaklar Yénetimi (IKY) uygulamalari yoluyla bireyler arasi
farkliliklarr 6n plana ¢ikararak ig¢iyle, bireysel diizeyde pazarhk iliskisi
igine girebilmektedir, Bireysel sozlesme ile belirlenmis istihdam iliskisi ile
toplu sézlesme ile belirlenmis istihdam iliskisi, taraflarin birbirlerine kars
olan ytikiimliiliik, bor¢luluk, alacaklihk algilarini, sorumluluk ve giiven
duygularmr farkl sekillerde etkileyebilir. Dolayisiyla, isci ile isveren
arasidaki istihdam iligkisinin bireysel ya da toplu sdzlesme ile belirlenmis
olmasi, taraflar arasindaki psikolojik sodzlesmenin olusumu, gelisimi ve
ihlali bakimindan énemli olabilir.

2. SENDIKANIN VE iKY’NIN iSCi-ISVEREN iLiSKisi
KOSULLARININ  BELIiRLENMESINDEKI KATKILARI

Sendikalar; tiyeleri olan is¢ilerin isyerinde ticret, izin, egitim, is giivencesi,
orglitsel adalet gibi konulardaki ¢ikarlarini savunmayi ve onlarin isveren
kargisinda s6z hakk: elde etmelerini saglamay1 gérev edinmislerdir. Bunu
da biiyiik él¢iide toplu sdzlesmeler yoluyla yerine getirirler. Sendikalasmis
igyerlerinde  personelin ise alinmasinda, e@itiminde, is degerlemesinde,
performans  degerlemesinde, terfiler ve diger 6dil sistemlerinin
yiiritiilmesinde standart ve muhafazakar uygulamalarm oldugu goriilir.
Ote yandan sendikasiz veya sendikanin fazla gii¢lii olmadii isyerlerinde
IKY, performans arttiner girisimlerle, performans farkliliklarina dayali
licret ve terfilerle, kaliteli isgiiciinii isletmeye ¢ekme ve isletmede tutma
cabalanyla etkili olur (Verma, 2005: 422.426).

Sendikalar istihdamda siirekliligin  saglanmasini amaglar ve ¢alisma
kosullarinda esitsizlige yol agan nitelige dayali personel degerlemelerine
kargt dururlar. Gegici is¢i, part-time is¢i, tageron ve szlesmeli personel
gibi esnek isglici kullantmina da sicak bakmazlar. Ancak son yillarda
isgiiciiniin degisen niteligi ve igletmelerin iginde bulunduklar ekonomik
belirsizlikler, gegici, part-time ve tageron is¢i sayisinimn artmasina yol
acmugtir. Daha kot kogullarda ¢ahstiniliyor olsalar da yeni isgiiciiniin bu
sekilde gesitlenmesi, standart kosullarda ¢ahsan iscilerin sorumluluklar,
is glivenceleri ve elde edebilecekleri firsatlar iizerinde olumsuz etkiler
yapabilmekte, onlarin bu duruma tepkileri ise is devri ve sendikalasma
egilimlerinin artmasi geklinde olmaktadir ( Davis-Blake vd, 2003; 475-
476). Isletme ¢ahsanlarmin éneminin azalmasi, istihdamda stirekliligin
tehlikeye diigmesi tedirgin edicidir. Araba pargalart iireten isletmeler
iizerinde yapilan bir aragtirma sonucunda (Kaufiman ve Kaufman, 1987: 332-
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335); sendikali isyerlerinde, benzer igi yapan {iretim isgilerinin birbiriyle
ikamesinin énlenme oranmm ve bogalan kadrolarin disandan personel
alimina gidilmeden isletme iginden doldurulma egiliminin, sendikasiz
isyerlerindekine gére oldukga yiiksek oldugu saptanmusur. Gunnigle
vd (1998:565-567) ise, Irlanda’daki 53 isletmede yirittikleri aragtirma
sonunda, bireysel performans degerlemelerine dayali performansa bagl
iicret sisteminin sendikasiz isyerlerinin %75 inde uygulandigin; sendikali
isletmelerin biiyiik ¢ogunlugunda ise iicret artigmin ancak toplu sézlesmeler
yoluyla belirlendigini ortaya koymuslardir. Isletmelerin rekabet giiglerini
korumalarr ve arttirmalart i¢in gerekli olan, yiiksek nitelikli isgliclini
elde etme ve elde tutma yolundaki yénetsel gabalari, bir kistm personelin
dzel sozlesmelerle digerlerinden farkh kosullarda ¢ahistirilmasi sonucunu
getirmektedir, Oysa bu uygulamalar dier personelin esnek kogullarda
calisanlardan  hosnutsuzluk duymalarina  yol agmakta ve isverenle
iliskilerini olumsuz yonde etkileyerek aralaridaki “psikolojik sézlesme™yi
bozabilmektedir (Dick, 2006: 50; Davis-Blake vd., 2003: 481-483).

Isletmelerde insan kaynaklarinin etkin yonetimi igin gerekli 6n kosullardan
biri de yinetimle ¢alisanlar arasmdaki iletigimdir. Sendikalar bir bakima bu
iletisimde engel olusturmaktadirlar. Sendikanin yonetimle siirekli ¢elisen
mesajlar vermesi, igverenle galigan arasindakiiletisimde aract olup dogrudan
iletisime firsat vermemesi, giidiileyict, isbirlikei, sirket kiiltiirii yaratmaya
yonelik insan kaynaklari politikalarinin olusturulmasimi ve uygulanmasini
engelleyebilmektedir (Verma, 2005: 430-431). Ornegin, ¢alisanlar, toplu
sozlesme yoluyla edinilen haklarin igveren tarafindan degil, sendika
tarafindan (en azindan sendikanmin zorlamasiyla) verildigi algilayabilirler.
Yine de bugiin iilkemizde, is¢i ve igveren taraflarmin  genellikle toplu
pazarhk gorigmelerinde daha uzlagmacr olduklarim, grevlerin yok denecek
kadar azaldigim gérmekteyiz. Bunun bir nedeni igletmelerin zaten zor
kosullarda ayakta kalmaya g¢abalamalar, igsizlik gibi faktorlerken, bir
nedeni de artik isveren ile sendikanin is¢inin sahip olmasi gereken haklar
konusunda benzer gorisglere sahip olmalaridir. Sendika aksini iddia etse
de, isveren bu kosullari, arada sendika olmasa da saglamaya hazir gibidir.
Sendikalarin uzun yillar siiren miicadeleleri sonug vermis ve isveren, belki
sendikalar olmasaydr asla disiinmeyecek oldugu isci haklarini, dnceleri
endiistriyel barg igin, daha sonra sendikalilagsmayr onlemek igin goz
oniine almak zorunda kalmistir. Bugiinlerde ise, verimlilik ve karlilik igin
ozellikle nitelikli personeli dnemsemek durumunda kalmaktadir. Uretim
islerinin azalmasi ve hizmet sektdriiniin gelismesiyle birlikte iggiictiniin
niteliklerinin tamamen de@ismesi, igverene; iscinin igini ve isletmesini
sevmesinin dnemini kavratmistir. Bu yeni isglicli, yonetimin géziinde;
farkl niteliklere sahip, farkl katkilart olabilen, isiyle ve isletmeyle ilgili
kararlarda s6z sahibi olmasi1 gercken, kariyerini igyeri yonetimiyle birlikte
planlayan, tiim yeteneklerini kullanarak isini en 1yi sekilde yapan, bunun
karsiligmi alan ve is tatmini duyan, bu kosullar altinda ¢alistif kuruma
baglanan, aksi takdirde ise igyerini rahatlikla degistirebilen nitelikli
bireylerden olusur. Isverenle dogrudan pazarlik giiciine sahip olan bu




kisiler isletmeye bireysel sozlesmelerle katilmakta, diger ¢cahganlara gore
ayricaliklar elde etmekte ve isletmeye ekstra katkilar sunmaktadirlar,

Bireyci yaklagimlar odiil dagitiminda denklige dayah adaleti 6ngoriirken;
kollektivist, dayanigsmact yaklasimlar, esitligi  temel alirlar (Phillips &
Gully, 2002: 1188). IKY anlayisi, yapilan ise gore, en yiiksek performans
karsihginda en yiiksek Gereti uygun goriirken; sendikalar, performans
farkhhklarina bakilmaksizin herkesin (kideme gore) ayn dicreti almasini
isterler. 1KY anlayigr; performanst yiiksek olanin terfi etmesini uygun
gortirken; sendikalar; en kidemli olanin terfi etmesi gerektigini savunurlar.
(Verma, 2005: 426-427). Sendikalarin psikolojik sozlesmeyi olusturan
ve olumlu sonuclari isletmeye yansiyan performans degerlemeleri,
performansa bagh 6diil sistemi, kariyer yonetimi gibi bircok uygulamaya
karg: olduklar goriilmektedir. Bu agidan bakildigmda sendikali igg¢inin,
aldiginin kargihgm édemek i¢in daha ¢ok calisma, ¢ok gahisip daha fazla
iicret bekleme veya kisisel gelisimi i¢in isverenden destek umma gibi
egilimleri diisiik olacaktir,

3. ISCI-ISVEREN iLISKISININ ANALIZINDE PSIKOLOJIK
SOZLESME YAKLASIMI

Psikolojik sozlesme, iki taraf arasindaki bir sosyal iliskide her bir
tarafin zihninde, digerinden neler bekleyebilecegi ve karsihginda neler
sunabilecegini belirleyen, kosullart yaziya dokiilmemis, hatta bazen sozle
dahi ifade edilmemis olabilen karsihkli vaad ve yiikiimliiliklerden olugan,
zaman i¢cinde ve yasantilar sonucu degisikliklere ugrayan bir aligveris
anlasmasidir (Schein, 1965: 54 ; Rousseau, 1990: 389-391 ; Robinson vd.,
1994: 138-140). Kavram kisaca, kisinin kendisi ile diger tarafl arasindaki
karsthklh  yiikiimliliklere iliskin inanct olarak da tammlanmaktadir
(Rousseau ve Tijoriwala, 1998: 679). Bu alisveris anlagmasi; doktor ile
hastast, avukat ile musterisi, ev sahibi ile kiraci, kari-koca, iki arkadag
arasindaki iliski kadar is¢i-igveren iliskisi igin de gecerlidir. Bir konuda
stz verildiginin algilanmasindan dogan beklentiler ve bunlara kargilik
sunulmaya hazir olanlar, psikolojik sdzlesmenin igeriini  olusturur,
Psikolojik sozlesmenin maddelerini, ifade edilmis olmasa da kargr tarafca
saglanacag bir takim ipuglarindan (sarfedilen sozlerden, personele iligkin
kamksanmig yonetsel uygulamalardan, diger ¢aliganlara verilen ddiillerden,
ozgegmige iligkin bilgilerden...) anlagilabilen kosullar olusturur. Psikolojik
stzlesme kapsamindaki beklentiler, siradan beklentilerden farkli ve daha
giicliidiir; ¢link( bunlar, algilanmig vaadlerden dogan beklentilerdir.
Bu yiizden, “psikolojik sozlesmenin ihlali”, umut ve beklentilerin
gergeklesmemesinden ¢ok daha siddetli olumsuz tepkilere yol agmakta,
verimlilik ve is tatmini diismekte, is devri artmaktadir. (Rousseau ve
Tijoriwala, 1998: 680; Rousseau, 2001: 517).
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Isci-isveren iligkisinde psikolojik sézlesme, is¢i ile isveren veya
yoneticinin, aralarmdaki bu istihdam iligkisinin gerektirdigi karsilikls
vaad ve yiikiimliliiklere iligkin “algr”lardir (Guest ve Conway, 2002: 22).
Is¢i ile igveren arasindaki ilk psikolojik sozlesme, yasal ig stzlegmesinin
yaptlmasi sirasinda olusur. Yasal sozlesme ile ticret, galisma siireleri, izinler
gibi maddi (transactional) ve yetki, sorumluluk gibi iliskisel (relational)
ogeler igeren gahigma kosullart belirlenir. Yasal sézlesmenin igerigi her iki
taraf i¢in agik ve belirgindir. Ancak psikolojik sozlesme, bireysel algiya
dayalidir. Is¢i ile isverenin zihinlerinde olusan psikolojik sozlesmeler
birbirinden farkli olabilir ve taraflar genellikle bu durumun farkinda
degildirler. Ustelik psikolojik sozlesme geregi taraflarin is iliskisindeki
davraniglart biiyiik 6l¢iide, kendilerini “karsi tarafa ne derece borclu
veya kargi taraftan ne derece alacakll™ hissettiklerine gire belirlenecektir
(Adams, 1963: 422-424; De Vos vd., 2003: 540). Ornezin isci; isverene ve
isyerine baghhigi, saygili ve uyumlu davramiglar, isinde gosterecedi 6zveri,
ilgi ve dikkat kargihginda kendisine, is giivencesi ve gelisme olanaklar
saglanacagin, adil ve saygih davranilacagini; kendisinin de gelecekte bu
davranslar gdsterecegini isverene hissettirdigini algilanus olabilir. Ancak.
mesleki gelisimi agismdan énemli gordigii bir seminere katilmasina izin
verilmedigi zaman, bu aligveris iliskisinde alacakli duruma gelecek ve
karg taraf yararina gosterdigi cabayi azaltabilecektir .

Psikolojik  sdzlesmeyi olusturan baglica unsurlar; semalar, vaad ve
yiktimlilikler ile algifamadaki  6znellik  olarak  srralanmaktadir.
Hatta psikolojik sézlesme dznel olarak algilanmis karsihklt vaad ve
yiikiimliiliiklerden olugan bir sema olarak da tamimlanmaktadir. (Rousseau,
2001: 512). Sema, bireyin birbiriyle iliskili kavramlar arasinda kurdugu
zihinsel bir modeldir ve olustuktan sonra degismeye direnglidir. Semalar
geemis deneyimlerle yavas yavag gelisir, sabitlesir ve gelecekteki yeni
yorumlamalara yén verir (Rousseau, 2001: 513). Sema olusumunda bireysel
deneyimler, mesleki normlar, aile ve arkadag ¢evresi etkili olur. Ornegin, ise
yeni baglayan isginin kafasinda olusmus soyle bir is iliskisi semast olabilir:
isveren, is¢isini bir baba gibi koruyup haklarmi gézetir. isyeri ekmek
kapisidir ve bu nedenle kutsal sayilir. Bir baska iscinin kafasinda ise dnceki
isyerindeki deneyimleri sonucu olugmus gok daha farkl bir sema olabilir:
Isveren, isgisini ¢tkarlarma uydugu siirece tutup gerektiginde kolayca
harcayabilir. Isyeri, daha iyi kosullarda bir is bulunana kadar idare edilmesi
gereken bir yerdir. Ote yandan bir isverenin kafasmdaki is 1liskisi semast,
is¢inin sendikaya gerek kalmadan, isverene ve isyerine baglilik duyarak
caligacagl, bu nedenle kendisine gerek duyaca@: kosullarm saglanmast;
veya iscinin igverenden koparabildiginin en fazlasint almaya ve firsat
buldukea kaytarmaya ¢alisacagt, bu nedenle de kendisine giivenilmemesi,
stki denetim uygulanmast gerektigi seklinde olabilir. Taraflarim, is iliskisi
kosullart gorigtilirken agik¢a ifade edilmeyen, deginilmeyen, belirsiz
kalan noktalar1, zihinlerindeki gemalara gére tamamlama egilimleri vardir;
ozellikle belirsizlik durumlarinda semalar islevsel olur (Rousseau, 2001:
519). Bu nedenle gerek isci, gerekse isveren kendini, beklentilerini ve




sunmaya hazir olduklarmi olabildigince agik bir sekilde ifade etmeli,
karsisindakinin zihnindeki semadan ne 6l¢tide farklr oldugunu ortaya
koymahdir. Cahsan agisindan  psikolojik  sozlesmenin - olusumu, s
goriismesinden sonra da, hem kendi deneyimlerinden kaynaklanan. hem
de sosyallesme siireci iginde ¢ahgma arkadaslarindan, gézetimcilerden,
sendika temsilcilerinden gelen igverenle iliskiler hakkindaki bilgilerle
devam eder. Isyerindeki ¢alisma yasamnin ilerleyen yillarinda ise. biiytik
dlgiide tamamlanmis oldugundan dnceki hizint kaybetse de, zaman zaman
ortaya ¢ikan ip uglar ve yeni yonetsel uygulamalarla bazi degisikliklere
ugrar (Rousseau, 2001: 512).

Vaadler (promises), bir tarafin digerine kosullu olarak sunmaya hazir
oldugu destek, dzveri ve olanaklar, tanimaya hazir oldugu ayrnicaliklari,
yapmaya hazir oldugu katkilari kapsar. Algilanan vaadler daha sonra
yiikiimliiliiklere (obligations) doniisiir; bir tarafin yiikiimliliiklerini yerine
getirmesi karsthginda diger taraf kendisini bor¢lu hissederek kendisine
diisen yiikiimlilikleri yerine getiri. Bu  yiikiimliiliikler psikolojik
sozlesmenin kosullarini olugturur ve bazilar maddi (transactional ), bazilar
ise iliskisel (relational) olarak kabul edilir. Bu smiffandirma, Rousseau ‘nun
(1990: 395) ve Robinson vd.nin (1994: 143-145) arastirmalarinda destek
bulmus: is¢inin bir maddi yiikiimliiliigi olarak ¢ok ¢aligma, buna karsilik
isverenin bir maddi yitkiimlGligi olarak performansa bagh iicretlendirme;
isverenin bir iliskisel yikiimliligii olarak igciye egitim ve geligme
olanaklarinin saglanmasi, buna karsihk iscimm iliskisel yOkamluliga
olarak isverenc sadakat ve ekstra-rol davramglart drnek gOsterilmistir,
Miskisel yiikiimliiliiklerden olusan bir anlagma; karmasik, geniy kapsamli
ve gelisimsel nitelikli olup, taraflar arasmda yogun iletisim gerektirirler,
Buna karsihik maddi yikimliliklerden olusan bir anlagma; duragan olma,
dar ve basit bir alisveris iliskisinin digma ¢itkamama, kisith diizeyde iletisim
gerektirme gibi 6zellikler tagir (Kalleberg ve Rognes. 2000: 317). Maddi
yiikiimliiliikler yasal dizenlemeler veya formal kurallarla desteklenmiy
olup belirgin ve kisa vadeli iken. iligkisel yiikiimlilikler daha geniy
kapsaml ve uzun vadelidir( Morrison ve Robinson, 1997: 229). Lee ve
Faller (2005: 834-835), maddi yikimliliklerden olusan anlasmalarin
taraflar arasmdaki iletisimi kisitlama ve ortak yiiktmliliikleri. paylagimi
azaltma ozelligine dikkat gekmiglerdir. Maddi yiikiimliiliikler ig¢inin ig
vagamiyla siiirlidirs iliskisel yikamlilikler ise is-digt yasami da kapsar.
Psikolojik sozlesmenin iliskisel yoni agirhik kazandikea taraflarin birbirleri
acisindan énemi de artar (Guzzo ve Noonan, 1994: 450). Ancak maddi ve
iliskisel yikiimliilikler birbirinden tam olarak bagimsiz degildir. Birindeki
artig, cogu kez, kisinin aynmi zamanda digerine iliskin beklentiler i¢ine de
girmesine yol agar. Omegin yiiksek ticret ve birtakim somut yararlarla ise
alinan bir eleman, aym zamanda daha yiksek yetki, daha fazla zerklik
bekler ( Guzzo ve Noonan, 1994: 152).

Goriildiigi gibi bu algveriy iliskisinde  yiikiimlilikler.  karsilhikhihk
(reciprocity) temeline dayahdu. Bir tarafin katkalare iligkide bir denge
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bozulmasna yol agar ve bor¢lu taral yiikimliiliik hissederek dengeyi
veniden saglayacak kargih@ verir (Dabos ve Rousseau, 2004: 52). Ancak
algilama siirecinin 6znellii nedeniyle ¢ogu kez vaadler taraflarca farkl
sekillerde algilanir, yiikiimlalikler farkli sekilde olusur, katkilar gerekenden
cksik veya fazla olarak degerlendirilir; iki taraf igin, aralarindaki psikolojik
stzlesmenin hiikiimleri olan ytikimlilikler ayni olmayabilir. Bu konuda
yapilan bir aragtirmada  (Herriot vd.,1997; 160) isverenin isc¢i ile olan
iligkisinde yoneticilerin daha ¢ok insancillik, ¢alisana iyi muamele gibi
soyut kosullara (iliskisel ytkimliliklere), iscilerin ise adil {cret ve
glivenli ¢alisma kosullarina ( maddi yikimliliiklere) 6nem verdikleri
gorilmiistiir,

Isci ile isverenin farkli ama¢ ve yénelimleri dolayistyla  kargihkl
yikiimliiliiklerin algilanmasimda uzlasma (mutuality) icinde olmamalar
dogal olabilir. Ancak psikolojik sozlesme aragtirmalarinda genellikle
bir iist yoneticinin (gdzetimeinin), isvereni temsil ettigi varsayilarak
psikolojik sdzlesmenin isveren taraft olarak ele alinmast, bu kisinin
istihdam 1liskisindeki kosullarn olusturan ve kontrolii elinde tutan birincil
merci olmamast nedeniyle yamiltict sonuglara gitiirebilmektedir. (Dabos
ve Rousseau, 2004: 52). Yonetici ve 1s¢i karsithklh yitkiimliiliikleri ayni
sekilde algilasalar da. yoneticinin yetkilerinin kisith olusu, isverene
diigen ytktimliliikleri yerine getirirken kendi iradesini ortaya koymasini
engelleyebilmektedir. Oysa iki taral’ birbirlerine diisen yiikiimliilitkler
konusunda gériis birligi iginde oldugunda her biri, kendisinden beklenenleri
verine getirme, digerini dis kinkh@ma ugratmama veya kendisine
sunacaklar kargisinda borglu kalimama cabasi i¢inde olacaktir, Bu durumda,
psikelojide insan davranigina yon veren énemli bir olgu olarak kabul edilen
“kendini dogrulayan kehanet™in (sell=fulfilling prophecy) olumlu etkisi.
iliskiyi daha yapier hale getirecektir ( Dabos ve Rousseau, 2004:55 ),

Bireylerin biligsel ve duygusal dzelliklerindeki. ilgi ve yénelimlerindeki.
zihinlerinde olusmus semalardaki farklihklar, goriisme srasmda sozlesme
kosullarmin iki tarafea farkl bicimlerde algilanmasina vol acabilir. Taraflar
arasinda uzlagmanin - gerceklesmemis olmasi. vaad ve yiikiimliilitklerin
kargthklihk dzelligi nedeniyle daha sonra bir tarafin, digerinin aralarmdaki
psikolojik sozlesmeyeuymadigmralgilayarak. olumsuz duygu ve davramslar
icine girmesi sonucunu getirebilmektedir (Robinson ve Morrison, 1995;
296); Conway ve Briner, 2002: 297-298), Sézlesme sirasinda verilmemis
olan sézlerin verilmig olarak kabul edilmesi ve bunlar yerine getirmeyen
taralin sozlesmeyt bozmus (ihlal etmis) olarak algilanmast, ancak. taratlarn
gortigme sirasinda birbirlerine karsr agik ve net olmalariyla dnlenebilir,
Nitekim, ige almirken 6n goriisme srasmda vapacaklarn isin gereekei bir

I Kendint dogralayan kehanet: birevin, karsisindakinin niyvet ve davianislarma iliskin olarak
dneeden bazr beklentiler igime girmesiz buna karsihk digerinin, baglangicta o nivet ve davra-
mislar iginde olmasa da. bu beklentileri karsilama cabast sonuen s6z konusu nivetve daviams-
lare gergekten gosternmeye baslamasidir (bden. 1991 15).




bi¢imde tantilmadigr, ise iligkin olumsuz kosullarin dile getirilmedigi
durumlarda, ¢alisanlarda yiiksek olumlu beklentilerin olustugu, ¢alismaya
bagladiktan bir siire sonra da tatminsizlik ve isten ayrilma oranlarinin arttig
gorllmiistiir (Ivancevich ve Glueck, 1989: 246-249),

Is¢inin igletmeye ilk girerken zihninde var olan is iliskisi semasmim yamsira
isveren ( veya yOnetici) ile yaptigr ilk goriismede edindigi ve kendisinin
verdigi izlenimler, is iliskisinin baslangicinda, kosullar heniiz kesinlesmis
olmayan bir psikolojik sozlesme olusturur, Psikolojik sdzlesmedeki
ylikiimliiliikler, isyerindeki sosyallesme slireci boyunca o6nceleri daha
hizli, sonralari daha yavag olmak tizere degisir. Bu degisiklikler ise hem tek
yonlii (unilateral), hem de karsilikh (reciprocal)y uyarlama siiregleri sonucu
olmaktadir (Ans De Vos vd., 2003: 537). Kisinin kendisi veya karsisindaki
tarafindan bulunuldugunu algiladigr vaadler tek yonlii uyarlama siirecinde
fiili duruma gore degisiklige ugrar. Kendi davranmislar kendi vaadlerine,
karsidakinin davranislar da yine karsidakinin vaadlerine iliskin algilar
degigtirir. Ornegin, igverenin belli bir durumda bir ¢alisana izin vermesi,
digerlerinin de benzer durumlarda ayni beklenti igine girmelerine, bunu
isverenin vaad ve yiikiimliliklerinden biri olarak algilamalarina yol
acacaktir. Kendisinin bir kere isi yetistirmek i¢in 6gle tatiline ¢tkmamasiin
da, daha sonra isin yetigtirilmesinin gerektigi durumlarda kendisinden
yine beklenecegini, ¢linkii bunun artik kendi vaad ve ylkiimliiliikleri
icine girdigini algilar. Kargihkli uyarlama siirecinde ise, karsi tarafin
davraniglarma bakarak kendi vaadlerine, kendi davranislarina bakarak da
kargidakinin vaadlerineiliskinalgilarinda degismeler olur. Ans De Vos vd.nin
(2003: 538-540) aragtirmalari sonucunda. ig¢inin igveren vaadlerine iliskin
algilarinin tek yonlii uyarlama yoluyla degismesinin daha ¢ok is ortammdaki
sosyallesme siirecinin baglarinda (ilk {i¢ ayda) gerceklestigi goriilmiistiir,
Bu siire sonunda sz konusu algilarin biiyiik dl¢iide sabitlesmesi nedeniyle
de ig¢iye, igveren davramgina iliskin bilgi akisimin bu dénemde daha
dnemli oldugu ortaya gikmistir. Ancak, bu stirecin dengeli islemedigi, diger
yandan iscinin kendi vaadlerine iliskin algilarinin tek yonlii uyarlamasinin
ileride de siirecek (sonraki alti- on iki ay boyunca degisebilecek) kadar
esnek oldugu goriilmistir. (Bunun nedeninin kisinin kendine yénelik
olumsuz degerlemelerden kaginma glidisii olabilecegi belirtilmistir) (Ans
De Vos,vd.. 2003: 544-547 ). Karsthikli uyarlama stirecinin ise sosyallesme
stirecinin her iki agamasinda da ayni derecede etkili oldugu saptanmustir:
isciler ilk giinden baglayip sonuna kadar, kendi katkilarmi, isverenin yerine
getirmeye  soz verdigini algladiklar yikimliiliiklere; dolayisiyla kendi
vaad ve yiikiimliiliiklerini igverenin davranislarima gire ayarlamaktadiriar,
Robinson vd.nin (1994:139) aragtirmalarmm sonucuna gére de, iscilerin
isverene karst oldugunu algiladiklart kendi yikimliiliikleri zaman icinde
azalirken, igverenin kendilerine kargt tagidigimr algiladiklary yiikiimliiliik leri
artmaktadir. O halde, is¢ilerin igverenden beklentilerinin, isverene
yiikledikleri yiiktimliiliiklerin, kendi katkilar azalsa da artabildigi veya
azalmayabildigi sdylenebilir.
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Psikolojik sézlesmenin semaniteliginde oldugu, birkez olusunca degismeye
direng  gosterdigi  bilinmektedir (Rousseau, 2001: 512). Psikolojik
sozlesmenin ihlali (karsr tarafmn yiikimliliiklerini yerine getirmeme
durumu), ozellikle kidemli ¢alisanlar tarafindan algilanir; ¢linkii onlarm
isverenle aralarindaki psikolojik sézlesmenin, yeni kosullara uyarlanabilime
esnekligi daha disiiktir. Eski iscilerin orgiitsel degisikliklere uyum
saglamasi, igverenin kendileriyle yeni ve farkh pozisyonlar i¢in goriisme
yapmastyla kolaylasir; boylece onlar igin de psikolojik sézlesmenin
kosullart degisebilir (Rousseau, 2001: 522). Aksi takdirde psikolojik
sozlesmenin ihlali, orgilitsel adaletsizlik algisina yol agarak orgiite baghhgi
ve isverene olan giiveni olumsuz yonde etkilemektedir.(Coyle-Shapiro ve
Kessler, 2000: 923). Psikolojik sézlesmeye uyuldugunda ise, adalet algis
ve gliven sonucu is¢ide orgilite baghlik, is tatmini, is performansi ve ekstra-
rol davraniglarn artmaktadir (Guest, 2004: 550).

4. TOPLU SOZLESME VE PSIiKOLOJIK SOZLESME

Toplu sozlesme, sendikali isyerlerinde ¢aligan ig¢ileri temsil eden sendika
ile igveren tarafimin belli donemlerde bir araya gelerek iicretler, galigma
streleri, izinler, ikramiye ve yardimlar, is giivenligi gibi konularda
birbirleriyle yaptiklart pazarhik sonucu imzaladiklart bir anlagmadir.
Psikolojik sozlesme vyaklagimma gére bu anlagma, taraflara “maddi”
yikiimlilikler getirir; ¢linkii “emegin  parasal karsih@it belirleyen
kosullar™ igerir ve “kisa, belirli bir dénem igin gegerli”dir (Kalleberg
ve Rognes, 2000: 317). Lee ve Faller (1993: 834-835) ise is¢i-igveren
arasindaki maddi yiktamliliklerin iliskiye duraganlik ve kisa vadeli bakis
getirdigini; ayrica taraflarin birbirine sunabileceklerini ve aralarindaki
iletisimi kisitladigint belirtmiglerdir. Sendikalarin ¢alisanlarin i tatmini
tizerindeki etkisini inceleyen 6nceki yillara ait bir ¢alismada aragtirmacilar
(Berger vd., 1983: 289), sendika Uyesi ¢ahsanlarin icret, ikramiye ve
vardimlar dnemseyecek sekilde sosyallestirildiklerini, gbzetim sekli, terfi
firsatlar1 gibi kosullarin onlar i¢in, sendikasiz ¢alisanlar i¢in oldugundan
daha 6nemsiz oldugunu saptamislar ve sendikalarin {yelerinin degerleri
ve algilart Gizerindeki etkisine dikkat gekmiglerdir. Sendika, livesi iggilerin
zihnindeki ig iligkist semasini etkileyebilmektedir. O halde toplu sézlesme;
hitkiimlerinin emegin parasal karsiligimi garantiye almaya yonelik olmast,
kisa siire i¢in gecerli olmasi gibi nedenlerle isveren ve ig¢inin aynt amaclar
icin g¢aba sarf etmelerini, birbirlerine uzun vadeli yatirim yapmalarini
engelleyebilir. Ayrica aralarindaki iletisimin kisith ve daha ¢ok dolayh
(sendika araciligiyla) olmasinin, ortak bir bakis agist gelistirmelerini, ortak
amaclarda birlesmelerini zorlagtirmas: dogaldir.

Sendika, araya girerek, yonetim tle ig¢i arasinda etkin bir iletigimin
gerceklesmesini  engelleyebilmekte,  yonetimin ~ vermek  istedigi
mesaji  saptirabilmektedir  (Verma, 2005: 430).Bunun ise, karsilikhi



yikiimliliklerin algtlanmasmda uzlagma saglanmasini zorlastirmasi, bir
tarafin, psikolojik sozlesmenin kargt tarafga ihlal edildigini algilamasina
yol agmast miimkiindiir. Aralarindaki psikolojik sézlesme ¢ogunlukla
maddi yiikiimliiliiklerden olustugu, bu nedenle de istihdam iligkisine
yiizeysel baktiklart igin; isverenin isciye kendini gelistirme firsati
sunmasi, is¢inin isyerine duygusal veya normatit baghlik duymasi fazla
olasi goriinmemektedir. Ustelik; toplu pazarligin boliistiiriiciliik 6zelligi
(Walton-McKersie, 1965: 13-15 ). is¢i ve isveren taraflarini, amaglar
farkly, birbirine rakip iki ayri grup haline getirdigi i¢in, toplu pazarhk
sonrasinda ig¢i ile igverenin zihinlerinde olusan psikolojik stzlesmelerde
isciye informal destek. isverene bughlik ve ekstra-rol davraniglar gibi
iliskisel hiikiimlere fazla yer olmayacakur. Aksine. ¢ogu kez toplu
sozlesme sonuglarindan hognut olmayan her bir taraf, psikolojik sozlesme
yikitmliliklerinin kargthiklilik  6zelligi dolayisiyla, kendisini alacakl,
karsidakini ise bor¢lu olarak algilayarak toplu sézlesme sonrasinda buna
gére davranabilir. Ustelik; toplu sozlesmenin taraflarin davramglarina
siirhlik getirmesinin. psikolojik  sozlesmenin “tek yoénlii uyarlanma”
ozelligi geregi, taraflarin gelecege iliskin vaad ve yiikiimliliklerini, kendi
davraniglarinin simirlanms yeni haline gore azaltmalaria, karsidakinden
olan beklentilerini de pazarlik sonucu zorla alabildikleriyle sinirlamalarina
yol agmast da beklenir.

Ote yandan toplu sozlesme, kapsamindaki tiim iscilere isveren tarafindan
standart muamele zorunlulugu getirir. Isveren birlikte ¢aligmak istedigi
veya istemedigi, ddillendirecegi veya cezalandiracagn iscilere (lehte veya
aleyhte) dzel muamelede bulunma esnekliine sahip degildir, Bu durum,
cahsanlarnesithige dayah dagittmadaletialgilarm olumlu yonde etkilerken,
isyerinde farkhlasma ve bireysel gelisme olanaklarini kisttlamaktadir,
Diger ¢aliganlara gore iistiin olan yonlerinin .toplu s6zlesme geregi de olsa,
isverence dikkate ahnmamasi. psikolojik sozlesmenin karsihikhhk 6zelligi
dolayisiyla, igginin iginde gostermekte oldugu cabayr azaltmasma yol
acabilir. O halde. is¢i ile igverenin bireysel diizeydeki istihdam iliskisinden
kaynaklanan psikolojik sozlesme hiikiimleri. toplu sézlesme kapsanmimdaki
isciler icin de gegerliliging siirdiirmektedir. Toplu sozlesmelerin iscilere
isveren taralindan standart muameleyi dngoérmesi, cahsanlar arasmda
esitlik algist saglasa da, cogu kez denklik (katkiya uygun 6diil) duyarhh@mi
tatmin etmeye yetmemektedir. Oysa psikolojik sozlesmenin dzellikle
kargihklr uyarlama ilkesi. denklik duyarliligr ile yakimdan ilgilidir (Dick.
2000: 54). Ustelik, istihdam iliskisindeki giderilemeyen haksizliklara
kargr gegmiste siklikla gosterilen grev gibi kollektif tepkilerin azalmas:,
caliganlar kargihkh yiiktimliliikler arasindaki dengeyi saglamaya yénelik
(Orgiite baghhigm azalmasi, ckstra-rol davramiglanna girmede isteksizlik
gibi) birtakim bireysel tepkilere gétiirmektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler.
2000: 924y, Psikolojik sozlesmenin karsihkhilik 6zelligi bu bakimdan da
onem tasir,
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Aragtirmalar, maddi yiikiimlilikler bakimmdan en 6n sirada olduklar
kabul edilen gegici iggilerin (Kalleberg ve Rognes, 2000: 316) dahi,
psikolojik sozlesmelerinin iliskisel niteliginin, istihdam iligkisinin ilk
altt ayindan sonra arttigim (Lee ve Faller, 2005: 841) gostermektedir. O
halde, toplu sozlesme sintrlayicr olsa da, kidemli is¢ilerin isverenle olan
psikolojik sozlesmelerinde, maddi yiiktimliliiklerin yani sira, iligkisel vaad
ve yiikiimliiliklerini siirdiirmelerini beklemek yanlis olmaz. Ozellikle
igyerinin bilylimesinden ve sendikalilagsmasindan énce bu képriiyil kurmus
olanlar i¢in, psikolojik sdzlesmenin bir sema olarak degisime direng
gbsterme dzelligi etkili olabilir.

Psikolojik sézlesmede isveren tarafinin kim oldugu da 6nemlidir. Guest
(2004: 548) maddi anlagsmalarmn (transactional deals) daha ¢ok ise girerken
isci ile 1K yoneticisi gibi isletme temsileileriyle, iligkisel — anlagmalarin
(relational deals) ise, ¢calisma ortaminda is¢i ile gdzetimeisi ve sik temas
halinde oldugu diger yoneticiler arasinda olma olasihigma dikkat cekmistir.
Toplu sdzlesime, isciyi temsil eden sendika ile isletme temsilcileri arasinda
olan, maddi ve standart nitelikli bir anlagsmadir. Gozetimeiler ise, en
azindan iliskisel sozlesme yikimlilikleri bakimimdan taral” olmaktan
kagmamayacaklarina gore, bu konuda toplu sézlesmenin 6tesinde yetki
sahibi olmalidirlar. Ancak, genel igletme politika ve uygulamalar, orta
diizey yoneticilerin yiikiimliiliiklerini yerine getirmelerini engellemektedir
(Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000: 922). Ust yénetim engelinin yant sira
isyeri sendika temsilcisinin varhg: da bu konuda baglayict olabilir.

5. BIREYSEL SOZLESME VE PSIKOLOJIiK SOZLESME

Bireysel sdzlesme, toplu sézlesmeden farkh olarak, isci ile isverenin
(yonetimin), aralanndaki istithdam iliskisi kosullarint bire  bir. araci
olmadan  ve bu nedenle de taraflarm vaadleri ile algilananlar arasinda
uzlagma saglanmast daha miimkin olacak bigimde belirledikleri bir
anlasmadm. Bireysel sozlesme ile olugan is iliskisinde, isverenden isciye
insan kaynaklarn uygulamalarna iliskin bilgi akigi, arada sendika olmadan
gergeklesir, Isci, algiladifin isveren vaadlerine karsilik sunaca@i katkilart
kendisi ayarlar. Ote yandan psikolojik sozlesme, bireysel diizeydeki isgi-
isveren iliskisini kapsayan bir olgudur. Bireysel sizlesmeden kaynaklanan
psikolojik sozlesmenin, Ozellikle olugmast ve degismesi toplu isgilicl
cikarlart ve sendika etkisinden uzak oldugu i¢in, toplu sézlesmeden
kaynaklanana gére daha iyi yriimesi beklenir.

Isiliskisine bireyci ve esnek yaklagim; isletmeye ve ise baghligi. is tatminini
ve performanst arttirmaya yonelik IKY uygulamalar ile birlikte gelmistir
(Guest, 2004: 544: Machin ve Wood, 2005: 201). 1KY uygulamalan
bir yandan da adaletin, isbirhiginin ve verimlilik artisiin saglanmasi
icin iggliciine sistematik ve tutarh yaklasmanin dnemini 6n planda tutar.




Tutarhilikla esnekligin bir arada olup yonetilmesi gerekir (Rousseau, 2001
267). Bunun bir nedeni, sozlesmenin, bireysel dizeyde yapilmis olsa
da, diger ¢ahganlarn psikolojik sozlegsmelerini, orgiitsel adalete iliskin
algtlariny, igverene olan giiven ve baghliklarmi etkilemesinin kaginilmazlig
olabilir.

Global rekabet ve lizli teknolojik gelismeler sonucu isverlerinde ¢alisan
sayismin azalmast ve niteliklerinin ylkselmesi, sendikalarin eski giiclerini
kaybetmeleri, is¢inin isveren karsisindaki bireysel pazarlik gliciiniin artmasi
ve toplu olarak temsil edilme ihtivacinin azalmasi, bireysel sézlesmelerin
énem kazanmasina yol agmustir. Ozellikle iist diizey bilgiye dayah isler. daha
egitimli, deneyimli, yetenekli, uzman, bireysel pazarhik giicti olan kisileri
gerektirmektedir, Bunlann segimi, egitimi, gldilenmeleri, performans
farkhiliklarmim  belirlenmesi, isletmeye baglanmalarr  birtakim 1KY
gabalaryla gergeklesmekitedir. Ancak bu kisiler, yeteneklerinin korelecegi,
glincelligi kaybedecekleri endisesiyle ayni verde uzun siire calismaktan
kagmmakta, katkilarimim karsih@in kisa siire icinde almak istemektedirler
(Rousseau, 2001: 265). Isveren. yiiksek malivetle elde ettigi bu bireylerden
vararlanmak ve igletmede tutabilmek i¢in kendini yoéneten ekipler, vatay
organizasyonlar gibi katiluner ve igbirlikei; kar ortakhigi, kara bagh tcret
artist, ¢esitli kariyer gelistirme firsatlart (6rn. yurt i¢ci ve disi kongrelere,
kurslara gonderme). esnek ¢aliyma stiresi gibi giidiileyici kosullar sunma
geregi duymaktadir,

Bu tir ¢alisanlarin bireysel sozlesmeleri standart kosullarin yanr smra
“standart-cigt muamele™ niteliginde bazi imtiyazlar icerirken, psikolojik
sozlesmelerinin iligkisel yonii maddi yoniinden daha agirhikh olmaktadir.
Ozellikle yirmi yil ince. standart-dist muamele: kidemli personele daha rahat
gorevier verme, isglici pivasas: kogullart geregi dneeki yillarda alinanlara
gore daha yiiksek deretle eleman alma gibi uygulamalar kapsarken.
bugiin. is ortamindaki ¢calisma saatlerinin kisalmasi, aile fertlerine taninan
olanaklar, yeni model bilgisayar. seyahatler, kendini gelistirme olanaklan
seklinde gelismeler olmustur (Rousseau. 2001: 262: Guzzo ve Noonan.
1994: 451: Dick, 20006: 42). Bu durum ise diger personelin psikolojik
sozlesmelerini olumsuz yonde etkilemektedir (Dick, 2006: 50). Onlarmn
buna tepki olarak is bagida harcadiklar ¢abavi, isletmeye ve isverene olan
baghliklarmt azaltmalar sasicticr olmamahdir,

2 Rousscau (2001: 261) “standart-disi muamele™yi (idiosyneratic deal) caliganmn, isverenle
arasinda olan pazarhk iliskisi geregi kendisiyle benzer durumdaki digerlerinden farkli bir mu-
amele gérmesi olarak tanmmlanugtr. Standart-digt muamele genellikle. kaybedilmesi isveren
agwsindan mahiyetli olan. kidembh ve donamimh personeh giiditlemek ve elde tutmak amaciyla
uygulanir. Ozellikle yeni olusmug bir iste veva yeni kurulmus bir isverinde. heniiz belirli ku-
ral ve uygulamalar yerlegmemis oldugundan. standart-chst muameleler icin uygun bir zemin
vardir ( Rousseauw. 2001: 266). Yerlesik kural ve uygulamalar varken ise. bu tir ayncaliklar
va gizh olarak. va da belh performans standartarma. uzmanhik diizeyine. kideme baglanarak
isvermdeki herkesin ulagabilecegn sekilde sunulmahidi ¢ Rousscau, 2001: 268-269),
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Benzer 151 yapan tim c¢ahsanlarin aym ¢calisma kosullarina sahip olmast,
toplu sizlesmenin bireysel sozlesmeye olan Gstinligiidir. Esneklhige, key(i
uygulamalara meydan vermeyen bu anlasma, ¢alisma iliskilerine tutarlilik
ve adalet getirir. Ote yandan bireysel sézlesme ile isveren, ¢alisanin bireysel
gelisimine firsat vererek, aralarindaki psikolojik sozlesmenin iliskisel
boyutunu én plana ¢tkarabilir. Boylece de ondan daha fazla baghhk, yiiksek
performans, ekstra rol davramslar bekleyebilir. Bu durumda ayrica; bire
bir iletisim halinde, araci olmadan belirlenen, degisen ve gelisen ¢aligma
kosullarinin ki tarafca algilanmasinda, “uzlasma™ saglanmasi beklenir.
Psikolojik sozlesme hikimlerinin “karsthkhhk™ 6zelligi nedeniyle ise
calisan, igverenin kendisine sunmaya hazi olduklar sinirlanmadigmdan,
bunlara karsihik sunacagr katkilarn da kisitlamama, hatta pazarlik iliskisi
icinde bunlart geligtirme egiliminde olacakti.”"Tek yonli uyarlama”
yoluyla da hem igverenin, hem de bireysel sozlesmeli ¢alisanin, isverenin
bugiine dek sagladig: olanaklarin ve ¢alisanin bugiine dek olan katkilarmin
gelecekte de siirecegini algilamalari, aralarmdaki psikolojik sozlesmeyi
olumlu yiénde etkileyecektir. Ancak bireysel sozlesmelerin genel olarak
psikolojik  sozlegmelere katkismm  olumlu olmasi i¢in, standart-disi
muamelede bulunulurken dikkatli olmak gerekir. Ozellikle “kariyer firsat
saglayan gelistirici gorevler ve diger ddiiller, talep etme cesareti gisterenlere
veya isten ayrilma tehdidinde bulunanlara degil.. .. ayni durumdaki yiiksek
performans gosteren her ¢cahisana verilmelidir” (Rousseau, 2001:267-269)




6. SONUC

Toplu sozlesme ve bireysel sézlesmenin is¢i ile igveren (ydnetim)
arasindaki psikolojik sozlesme tizerinde farkh etkileri olmasi kaginilmaz
goriinmektedir. Bireyciligin, esnekliin ve IKY nin gelismesiyle, istihdam
iligkisine kollektil'yaklagim yerini giderek bireysel yak lagima birakmalk tadir.
Bu durumun ise, psikolojik sozlesme kosullarmi daha kapsamli, daha farkh
nitelikhi, tarallarca benzer sekilde algilanir ve kargihikli olarak gelistirilmeye
actk hale getirmesi, psikolojik sézlesmenin ihlal edilme algisint azaltmasi,
is¢i tle isvereni birbirine yaklastirmas: beklenir.

Psikolojik sozlesme, kollektif sistemler ve toplu sdzlesmeler, 1KY
uygulamalary, standart ve standart-chgt kosullar igeren sozlesmeler ile ilgili
yukarida deginilen kuramsal ve gorgiil arastirma sonuglari 1s1ginda;

* Bireysel sozlesme yoluyla olusan psikolojik sozlesmenin toplu
stzlesme yoluyla olusana gbre daha fazla iligkisel hiikiimler igermesi,
dolayisiyla daha uzun siireli ve kargitlikli vaad ve yikimlilikler
bakimindan daha kapsamh olmasi

+ Bireysel sozlesme yoluyla olusan psikolojik sozlegmede taraflarin
birbirlerine olan karsilikl vaad ve yiikiimliliklerine iliskin algilarinin
benzer olmast, dolayisiyla psikolojik sdzlesmenin ihlali olasth@inin
diisiik olmasi

¢ Bireysel sdzlesme yoluyla olusan psikolojik sozlesmede kargilikl vaad
ve yiiktimliliitklerin simirh olmamasi (esnek olmasi) ve bu bakimdan
taraflarca, kargithikhilik ilkesine gore, zaman i¢inde gelistirilmeye
actk olmast; toplu sozlesme yoluyla olusan psikolojik sozlesmede ise
her iki tarafin vaad ve ylikamliliklerinin sinirlanmasi, bu bakimdan
da taraflarin, karsihklihk ilkesi uyarmca, kendilerine diigen katkiy
giderek azaltmalar

* Toplu sézlesmenin getirdigi standart istthdam kosullarmm tek yonla
uyarlamasiireci yoluyla psikolojik s6zlesmeyi etkilemesi, dolayisiyla
taraflarin kendi smirlanan davranglar uyarinca karst tarafa olan
gelecege iliskin kendi vaad ve yiikiimlaliiklerini azaltmalar

+ Bireysel sozlesmelerin standart- disi muameleye firsat vermesi
dolayisiyla, isglictinin - blyik c¢ogunlugunun toplu  sozlesme
hitkiimleri kapsaminda oldugu isyerlerinde, esitlige dayal dagitim
adaleti algisimin, ¢abisanlan bireysel sézlesmeli olan igyerlerinde ise
denklige dayalr dagitim adaleti algisinin daha yitksek olmas

beklenir. Bu noktalart géz oniine alacak gorgiil arastirmalarla, toplu
sozlesme ile bireysel sozlesmenin psikolojik sézlegsme tizerine olan etkileri
daha net bicimde ortaya konabilir,
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