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Ozet

Calisma hayatinda isgticii verimliligi klasik yonetim anlayisinin
tizerinde durdugu 6nemli alanlardan birisi olmustur. Teknolojik
degisim, kiiresellesme, kalite anlayigi, sirdUrtlebilirlik ve sosyal
inovasyon yonetim anlayigini degistirmis ve isletmelerin hem i¢
hem dig gevresini sekillendirmistir. Bu sliregte isglicti giderek
daha da 6nem kazanmis ve degisen endustriyel iligkileri agikla-
mak igin farkli kuram, yontem ve araglar kullanilmistir. Bu bag-
lamda, galisanlarin tutum ve davranislarinin belirleyicisi olan psi-
kolojik sozlesme, isgbren-isveren iligkisini agiklamakta da faydal
olmaktadir. Ancak, galisanlarin tutum ve davraniglarinin anlagila-
bilmesi igin onlarin algilarinin bilinmesine ihtiyag bulunmaktadir.
Psikolojik stzlesme yoneticilere bu bakis agisini sunabilen bir
arag, bir yontem niteligi tagimaktadir. Bu gercevede, bu calis-
mada psikolojik s6zlesmenin tanimi, kapsami, boyutlan ve geli-
simi kuramsal yaklagimlar baglaminda ele alinmakta, kuramsal
elestiriler incelenmekte ve gelecekteki galismalar igin bazi 6neri-
lerde bulunulmaktadir.

Abstract

Labor producitvity is one of issues that classic management app-
roach attaches great importance. Technological change, globali-
zation, quality perception, sustainability, and social innovation
made changes on management concept and formed both inter-
nal and external environment of enterprises. Meanwhile, stress
on workforce has been ever grown. During this process, a great
variety of theories, methodologies and tools are employed to
explain changing industrial relations. To this end, pscyhological
contract as a determinant of organizational attitudes and beha-
viors is also useful to explain employer-employee relationship.
However, perception of employees are to be understood to con-
ceive organizational attitudes and behaviors. Psychological cont-
ractis a tool, a methodology to provide this perspective to mana-
gers. Toward this end, this study reviews psychological contract
concept, context, factors and evolution with a theoretical appro-
ach, evaluates theoretical critics, and makes some recommenda-
tions for future research.
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Key Words: Psychological Contract, Industrial Relations, Positive
Psychology, Violation

1. Giris

Psikolojik s6zlesme konusuna olan ilgi uluslararasi yazinda 6zellikle son otuz yil icerisinde art-
mistir. 1960’lardaki tanimlama ¢alismalarindan yirmi yil sonra aradaki boslugu dolduracak gorgiil ¢a-
hsmalar yapilmaya baslanmistir. Ulusal alanyazin baglaminda da psikolojik s6zlesme son on yil igeri-
sinde telaffuz edilmeye baslanmis ve bazi ¢alismalara konu edilmistir. Ne var ki, psikolojik s6zlesme
kavramini battincll bir bakis agisi ile ele alan, alanin nereye dogru gittigini tartisan, muhtemel aras-
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tirma alanlarini ortaya koyan bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle, psikolojik sozlesme litera-
tlirline butiincl bir yaklasimla bilesenleri, 6zellikleri, 6nciilleri ve sonuglari agisindan bir gbzden ge-
cirme niteligi tagiyan bu ¢alismanin arastirmaci ve uygulamacilara isik tutmasi beklenmektedir.

Gilnumiz psikolojik sézlesme yaklagimi, isverenin kendisine yoneltecegi “personel ne ister?”
sorusunda kendini gostermektedir. Calisanlardan yiksek performans elde etme, calisanlarin bagli-
Iiklarini artirma, sadakat, ekstra gayret, diisiik seviyede devamsizlik ve yiiksek verimlilik almak iste-
yen Orgltler “personel ne ister?” sorusuna cevap aramak durumundadir. Patrick (2008) bu sorunun
net cevabinin psikolojik s6zlesmeden gectigini belirtmektedir.

Psikolojik szlesmeden bahsederken isveren-isgoreniliskisini genel gergevesinden ele almak ge-
rekmektedir. Endustriyel iliskilerin isveren odagindan isgéren odagina yoneldigini belirtmek yanlis
olmayacaktir. isgdrenin bireysel gelisimini &n plana cikaran bir anlayisin hakim oldugu bu yaklagimda
isverenin glivenceden ziyade katma deger yaratacak bir 6d(il sistemi kurmasi beklenmektedir. Diger
taraftan ise isgdrenden Uretken davraniglar ve 6zellikle yaratici fikirlerle yenilikgi davraniglar sergile-
mesi istenmektedir. Boylelikle, psikolojik s6zlesmeler isgdrene kontrol ve is glivencesi duygulari ve-
rirken, isvereni de isgoreni sirekli gozetmek zahmetinden kurtarmaktadir (Aselage ve Eisenberger,
2003, s. 495).

isveren-isgdren iliskisindeki bu yeni yaklasimin temelinde isyerlerinin kiigiilmesi, isgliciiniin es-
nekligi ve boliinmesi, degisime direnilememesi, kadin istihdaminin artmasi ve is-aile dengesinin
onem kazanmasi sayllabilir (Porter ve Lewis, 1998). Degisen calisma kosullari, isgdren-isveren ara-
sindaki iliskinin seyri ve regiilasyonlara uyum gercevesinde, daha belirsiz bir ortamda cereyan ede-
cegi ongorilen psikolojik sézlesmenin rgitsel tutum ve davranislarin odaginda yer aldigi gériilmek-
tedir. Degisen endiistriyel iliskiler baglaminda bireyselligin 6n plana giktig, firsat esitliginin vazgegil-
mez oldugu goriilmektedir. Porter ve Lewis (1998) bu degisimi yorumlarken, sendikalasmanin yerini
bireysellige terk etmeye, yonetimin kontrol fonksiyonunu kesfetmeye basladigina ve insan kaynak-
lari ydnetiminin stratejik 5nem kazandigina vurgu yapmaktadir.

Endustriyel iliskiler baglaminda calisma kosullarindaki degisen anlayigla birlikte 6rgiitsel tutum
ve davranislarin belirleyicisi olan psikolojik s6zlesmenin ayrica ele alinma ihtiyaci daha da belirginles-
mektedir. Bu amacla hazirlanan bu calismada psikolojik s6zlesme kavraminin boyutlar, tirleri, ku-
ramsal gelisimi, dnciil ve sonuglari ile birlikte kavrama yoneltilen kuramsal elestiriler ve muhtemel
calisma alanlari incelenmektedir.

2. Psikolojik Sozlesme Kavrami
2.1. Psikolojik Sozlesmenin Tanimi ve Kapsami

Psikolojik sozlesmeler; algilar, beklentiler, inanglar, vaatler ve yukimlillkler gibi soyut terim-
lerle ifade edilmeye ¢alisilmis, ancak somut bir tanima kavusturulamamistir. Endiistri ve sektor fak-
hliklari tanimlamayi zorlastirdig gibi isveren-isgéren bakis acisi bu zorluk derecesini daha da artirmis-
tir.
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Bu cercevede psikolojik sézlesme kavraminin tartisilmasi ve ¢alisma baglaminda taniminin or-
taya konulmasi faydali olacaktir. Psikolojik s6zlesmenin ne bir kuram ne de bir 6lgme metodu olma-
dig1 ifade edilebilir. Clinki psikolojik s6zlesme hukuki bir metafora dayanan hipotetik bir ¢ikarimdir
(Guest, 1998, s. 650). Yazili bir is s6zlesmesinden ¢ok daha 6znel, beklentilerin 6tesinde ¢ok daha
genis kapsamlidir. Schein (1980) orgiitsel psikoloji alanina yaptig katkilarin igerisinde psikolojik s6z-
lesme kavramina yer vermis ve yazili olmayan beklentilerin dinamizmi oldugunu belirtmistir. Benzer
sekilde Schein (1978) baska bir calismasinda psikolojik sozlesmeyi isgéren ve 6rglit arasindaki yazil
olmayan karsilikli beklentiler seti seklinde tarif etmistir. Bagka bir ifade ile psikolojik sézlesmeler is
iliskisi ile ilgili hak ve yukimluliiklere iliskin varsayimlardan olusmaktadir (Nicholson ve Johns, 1985,
s. 400).

Diger taraftan Rousseau (1989) psikolojik sdzlesmenin karsiliklilik algisini birey seviyesine indir-
gemis ve calisanin isle ilgili iliskilerinde karsilikli yikimlilikler konusundaki algilar ve beklentileri
seklinde tanimlamistir. Rousseau (1995) psikolojik s6zlesmeye, bireyler ile 6rglt arasindaki miiba-
dele kapsaminda orgit tarafindan sekillendirilen bireysel inanglar seklinde de bir tanim getirmekte-
dir. Zaten bireysel algilarda farklilik olacagindan 6znellik s6zlesmenin temelini olusturmaktadir (An-
derson ve Schalk, 1998). Bu sebeple, zaman igerisinde sartlarin degisimi ile birlikte s6zlesmede de
degisiklikler yasanabilmektedir. Algilarda degisiklik olabilecegi gibi orglitsel ve gevresel faktorlerde
de degisim s6z konusu olabilir. Ornegin amirin degismesi isgdrenin psikolojik sézlesmesini gdzden
gecirmesine neden olabilir. isgdrenin kariyerinin her asamasinda psikolojik sézlesme gozden gegiri-
lebilecegi gibi birey her is degistirdiginde de stzlesmesini yenilemektedir (Nelson ve Quick, 1999, s.
514).

Bu sebeple, Herriot ve Pemberton (1995) psikolojik sdzlesmeye bir slreg olarak yaklasmakta,
psikolojik sdzlesmenin calisanlar ve 6rgiit arasinda gelistirilen i iliskisindeki yiikiimltltklerin algilan-
masindan ibaret oldugunu belirtmekte ve psikolojik sézlesmenin bu algilayislarin varmak istedigi sii-
re¢ oldugunu savunmaktadir.

Bu bakis agisiyla ise yeni baslayan isgorenlerin psikolojik sozlesmeleri; kariyer firsatlari, maddi
oddiller, zengin is icerigi gibi isveren tarafindan sunulan sozler ile bunun karsiliginda performans,
ekstra-rol davranisi, esneklik ve sadakat gibi kendilerinin saglamaya s6z verdikleri durumlari icer-
mektedir. Psikolojik sozlesme, bu gergevede, ise yeni baslayan isgdrenin anlama, yorumlama ve yeni
cevrelerine tepki vermeleri icin anlam kazandirma siireci olarak da diistinGlebilir. Bu siireg yeni gelen
kisinin beklentileri ile gercekleri karsilastirmasina olanak tanimaktadir (Rousseau, 2001).

Bunlarla birlikte ¢alisanlar psikolojik sozlesmelerini tic yontemle gelistirmektedir (Rousseau,
1995). ik yéntem diger calisanlarin ifadelerine bagli olarak gelistirmektir. Is gdriismelerinde calisan-
lar personel temin gorevlisi veya milakatta bulunanlar tarafindan agik bir sekilde veya zimni olarak
yapilan agiklamalar sonucunda taahhiit algisina kapilabilir. Calismaya baslandiktan sonra, diger cali-
sanlar veya amirler, isveren-isgoren arasindaki yikimltliikler hakkindaki gorislerini paylasarak algi-
lara katkida bulunabilir. ikincisi calisan diger calisan ile isveren arasindaki iliskileri gdzlemleyerek fikir
sahibi olabilir. Uclinciisii drgiitlerin ticret ydnetimi, performans degerlendirmeleri, drgiitsel kiiltr,
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kilavuz ve misyon ifadeleri gibi yazili olan resmi proseddirleri de psikolojik sézlesmelerin olusumuna
etki edebilir. Kisacasl, calisanlar beklentilerini diger calisanlari gozlemleyerek ve insan kaynaklari uy-
gulamalarini yorumlayarak olusturmaktadir (Freese ve Schalk, 1996).

Literatiirde psikolojik sdzlesmenin icerigi ile ilgili farkhiliklar oldugu goriilmektedir. Guest (1998)
de icerikle ilgili calismalarin giderek zenginlestigine isaret etmektedir. Bu ¢alismalari psikolojik s6z-
lesme yazinina katkida bulunan temel arastirmacilarin yonlendirdigi goriilmektedir. Son dénemde
Rousseau (2000)'nun kuramsal ¢alismalarda 6ncii oldugu ifade edilebilir.

Psikolojik sozlesme arastirmalari yakin zamana dek karsilikl beklentiler (izerine odaklanmis iken
(Schein, 1980), daha sonralari yapilan galismalarda ilgi daha ¢ok yukimliltklere kaymistir (Rous-
seau, 1990; Rousseau ve MacLean Parks, 1993). Fakat yukimlilik ve beklenti terimlerinin de calis-
malarda birbirinin yerine kullanildigi gériilmektedir. Zaten fiil yerine getirildigi siirece bunun bir bek-
lenti veya yukimlaliik olmasinin nasll bir fark yaratacagi da muglak kalmaktadir (Thomas ve Ander-
son, 1998).

Psikolojik s6zlesme, slibjektif inanglari ve taraflar arasindaki degisimi ihtiva etmektedir. Ancak
hangi konularin bu igerikte yer aldigini ifade etmek oldukga giictiir. Ornegin; Cavanaugh ve Noe
(1999)’ya gore, psikolojik s6zlesme is glivencesi, performans gerekleri, egitim, tcretlendirme ve ka-
riyer yonetimi konularina iliskin algi ve beklentileri kapsayabilir.

Diger taraftan, Rousseau ve Tijoriwala (1998, s. 684) psikolojik sdzlesmenin kapsamina iliskin
degerlendirmeleri; igerik odakl, 6zellik odakli ve degerlendirme odakli olmak tizere (ig baslk altinda
toplamaktadir.

icerik odakli degerlendirmede psikolojik sézlesme is giivencesi temelinde bireysel olabilecegi
gibi kariyer yonetimine dayall daha genis kapsamli da olabilir. Bu agidan s6zlesme igeriginin biitlincil
degerlendirilmesi icin uygun 6lcme modellerine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Ozellik odakl degerlendirmeden kastedilmek istenen ise psikolojik sézlesmeleri bazi boyut veya
karakteristiklere gore degerlendirmektir. Sozlesmenin igerigi is glivencesi veya kariyer gelisimi ile
nitelendirildigi zaman 6zellikleri agisindan farkliliklar olusmaktadir. Sézlesmeleri yazili olmayan, agik
uclu gibi sifatlarla belirtmek daha uygun olmaktadir. Ancak, bu konu lzerinde yeterli seviyede aras-
tirma bulunmamaktadir.

Degerlendirme odakli yaklasim igerisinde de tatmin olma, degisme veya algilanan ihlalin dere-
cesi ile ilgili calismalar yer almaktadir. Beklentiler sonucu olusan duygular farklilasmaktadir. Boyle-
likle isgbren tutum ve davranislarini gézden gegirerek olumlu veya olumsuz yonde hareket etmek-
tedir. Dinamizmden dolayi bu degerlendirmeler stirekli niteliktedir.

Diger taraftan psikolojik sozlesme hem kisisel hem de genel bakis agisini gerekli kilmaktadir
(Morrison ve Robinson, 1997). Her ne kadar bireysel algilar ve degerlendirmeler s6z konusu olsa da
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ozellikle 6rgiit iklimi Gizerine yapilan arastirmalar bazi konularin 6rgiitsel kapsama degin genellestiri-
lebilecegini gdstermistir (Schneider, 1990). Ornek olarak, édiiller, kariyer secenekleri, lider-liye degi-
simleri verilebilir. Temel varsayim, bireysel degerlendirmelerin zamanla kabul géren genel degerlen-
dirmeler olacagi yonindedir.

2.2. Psikolojik S6zlesmenin Boyutlan

Arastirmacilar psikolojik s6zlesmenin ¢cok boyutlu yapisinin aciklanmaya c¢alisildigina dikkat ¢ek-
mektedir. Rousseau ve MacLean Parks (1993) psikolojik sozlesmeyi istikrar, kapsam, somutluk, odak
ve vade olmak Uizere bes boyutta incelemektedir. Sels ve arkadaglari (2004) boyutlar tek tek ele ala-
rak asagidaki gibi agiklamaya galismaktadir.

Soyut-somut ikileminde somutluk boyutu; isgdrenin s6zlesme sartlarini agikga tanimlanmis, be-
lirtilmis ve Uglincli sahislar tarafindan gézlenebilir olarak algilama derecesidir. Somut iliskiler, hukuk
kurallari, 6rgiitiin yazil dokiimanlari ve yazili is s6zlesmelerinden kaynaklanmaktadir. Belirli is tanim-
lar, agik¢a ifade edilmis performans veya degerlendirme kriterleri somut iliskileri sekillendirmekte-
dir. Soyut iliskiler ise glivene dayalidir ve genis rol tanimindan olusmaktadir.

Diger bir boyut olan kapsamdan kasit ise iliskinin sinirlaridir. Psikolojik sézlesmeler dar veya ge-
nis kapsamli olabilmektedir. Yani is hayati ile sosyal hayat ayrimi, iliskinin ekonomik gikarlara dayali
olmasi, yapilan isin bir arag olarak algilanmasi, ¢ok az ekstra rol davranis sergilenmesi, diisiik katiim
seviyesine sahip olunmasi dar kapsami belirtmektedir. isverenin isgérenin aile hayati ile ilgilenmesi,
ekstra rol davranislari, isverene adanmislik ve aile igi ise alimlar genis kapsamlilik icerisinde degerlen-
dirilmektedir.

Psikolojik sozlesme sartlarinin zaman igerisinde degisip degismeme durumu baska bir boyut
olan s6zlesmenin istikrarini gostermektedir. Bu boyut sdzlesme sartlarinin tekrar miizakere ihtiyaci
olmadan degisebilme ve gelisebilme durumunu izah etmektedir. Duragan sozlesmeden kastedilen
sozlesme kurallarina siki sikiya baglilik, cok az esnek davranis sergileme ve belirsizlige tahammiil gos-
terememedir. Esnek iliskilerde ise degisime ve belirsizlige yliksek tolerans vardir ve sézlesme sartlari
degisken yapidadir.

Psikolojik s6zlesmenin vadesi algilanan siiresi kadardir. Gegici isgdrenler i¢in uzun vadeli sozles-
meler zaten mevzu bahis edilememektedir. Uzun bir sireli iliskide; is glivencesi, kapali is glicli piya-
sasl, kidem esasina dayali terfi ve ¢ok az dis mobilite s6z konusudur. Kisa sireli iliskinin gostergeleri
arasinda; istege bagli ise alma, emek mobilitesi, sinirli sayida agik uclu sézlesmeler, istihdam edilirlik
ve sinirsiz kariyer secenekleri sayilabilir.

2. 3. Psikolojik S6zlesme Tiirleri

Sozlesmeler birey arasinda veya grup icerisinde olma durumuna gore ve toplum tarafindan al-
gilanis sekline gore tasnif edilebilmektedir. Birey taraf ise psikolojik, grup taraf ise normatif sozles-
meden bahsedilmektedir. Sozlesmelerde bireyin algisi s6z konusu ise zimni ve toplumun algisi s6z
konusu ise sosyal sézlesmeden bahsetmek mimkiinddr.
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Psikolojik s6zlesmeleri algilanis sekillerine gére de siniflandirmak séz konusudur. Ancak bu ko-
nuda farkh gorisler bulunmaktadir. Anderson ve Schalk (1998) ve Patrick (2008) dort cesit sozles-
meden bahsederken, Thomas ve Anderson (1998) ve Rousseau ve Wade-Benzoni (1994) sadece iki
sozlesme tiirli oldugunu belirtmektedir. Sozlesme tiirleri nasil isimlendirilirse isimlendirilsin temel
ayrim vadeleri ve ¢alisanlarin katiim seviyeleridir (Rousseau ve Tijoriwala, 1998).

Patrick (2008) sozlesmeleri geleneksel, iliskisel, gecis ve dengeli olmak lizere dort grupta tasnif
etmektedir. Dengeli sézlesmeler acik ucludur. iliskiye dayanan istihdam séz konusu olup, zamanla
degisen performans kriterlerini barindirmaktadir. Gegis sdzlesmeleri; s6zlesmeler setinden olusup,
gelecek igin istihdam garantisini kapsamamakta, agik performans talepleri ve durumsal tesvikler
icermemektedir.

Rousseau ve Wade-Benzoni (1994, s. 466) tarafindan belirtildigi gibi s6zlesmeleri iki ana ay-
rimda ele almak yeterlidir. Bireyin taraf oldugu psikolojik sézlesmeler geleneksel ve iliskisel olmak
tizere siniflandinilabilir (Thomas ve Anderson, 1998). Orgiitle biitiinlesmek isteyen ve kurum iceri-
sinde kariyer planlari yapan bir isgoren kapsamli bir psikolojik s6zlesme arayisina girerken, kisa siireli
bir iliski dlisiinen isgdren sinirl bir s6zlesme gelistirecektir. Bu ayrima gore geleneksel veya islemsel
sozlesmelerde isgorenin sorumluluklart arasinda isgéreni isten ayirmadan belli bir stire 6nce haber
verme, transferleri kabul etme, rakiplerden herhangi birisini desteklememe, 6rgiite 6zel bilgiyi sakl
tutma ve isyerinde en az iki yil calisma sayilabilir. isverenin de isgdrene hemen ilerleme olanaklari
sunmasi, yiksek Ucret ddemesi ve performansa gére ddeme yapmasi beklenmektedir.

Geleneksel sozlesmeler, kisa vadeli tamamen ekonomik veya materyalist diislinceye dayanan
ve taraflarin kisith katiimina miisaade eden bir sdzlesme tipidir. Geleneksel sdzlesmeler maddi kay-
naklarin miibadelesine dayali sézlesme tiirii olarak dzetlenebilir. Bu agidan geleneksel sézlesmeler,
sinirli bir stireyi kapsayan ve performans kriterleri ¢ok iyi tanimlanmig sozlesmelerdir. Bu tiir sdzles-
melerde temel husus 6rgtitiin is gérenin hizmetlerine karsilik 6demede bulunmasidir.

Geleneksel sdzlesmenin is gorenin davranislarini olumsuz etkileme ihtimali daha yiiksektir (De
Cuyper, 2008). Rousseau ve Tijoriwala (1998) isverene duyulan giiven ile geleneksel sézlesme ara-
sindaki iliskinin negatif yonli oldugunu ortaya koymustur. Bu da orgiitsel baglilik ve érgltsel vatan-
daslik davraniglarini olumsuz etkileyerek, is tatminsizligi yasanmasina sebep olabilmektedir.

iliskisel sozlesmeler, acik uglu tiyelikler icin s&z konusudur ve adanmis tyelige bagli kesin tanimi
olmayan performans kriterlerini barindirmaktadir. iliskisel psikolojik sézlesmede isgdrenin fazla me-
sai yapmasi, orgite sadik olmasi ve ekstra-rol davranisi gbstermesi beklenirken, isverenin de is go-
rene egitim, uzun dénem is garantisi, kariyer gelistirme imkani ve kisisel sorunlarda destek saglamasi
beklenmektedir. iliskisel sozlesmede bireysel gelisim imkani, aidiyet ve sayginlik 6n planda tutulmak-
tadir (Purvis ve Cropley, 2003, s. 109).

iliskisel szlesmeler uzun vadeli, genis kapsamli, 6rgiitiin bilyiimesi bakimindan veya birey icin
is glivencesi agisindan ekonomik diirtiilerden ziyade sadakate bagh sézlesme tipidir (Morrison ve
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Robinson, 1997; Rousseau ve McLean Parks, 1993). iliskisel sézlesmede ana unsur calisanin érgiitsel
bagllik derecesidir. iliskisel sbzlesmeler sosyal miibadele kuraminda yer aldigi gibi giiven esasinin
lizerine insa edilmektedir (Arnold, 1996, s. 513). iliskisel sézlesmelerin acik uclu oldugu ve sosyo-
duygusal kaynaklarin degisimine dayandigi gorilmektedir.

Ozetle, geleneksel psikolojik sézlesmeler daha ¢ok belirlenmis, spesifik, kisa vadeli, maddi tat-
minile iliskilendirilirken, iliskisel olanlar daha genis, uzun vadeli, adanmislik ve baglilik gibi sosyo-duy-
gusal tatmin ile ilgilidir. liskisel s6zlesmelerde isgéren acisindan yetenek ve kariyer yénetimi, isveren
agisindan egitim ve gelistirme 6n plana ¢ikmaktadir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994, s. 466).

Psikolojik sozlesmelerin neredeyse tamaminin ekonomik odakli oldugu kabul edilmektedir (De
Cuyper, 2008). Kisacas! halihazirda psikolojik s6zlesmelerin tamaminin geleneksel tarzda oldugu
ifade edilebilir. S6zlesmelerin farklilik gosterdigi nokta isveren ile isgdren arasindaki iliskinin icerigidir.
Gincel olarak istihdam siiresi ve performans kriterleri sézlesmeleri belirlemektedir (Rousseau ve
Wade-Benzoni, 1994, s. 466). Diger taraftan heniliz ampirik olarak test edilmemisse de teorik olarak
bazi konular her iki sézlesme tiiriiniin de kapsamindadir. Ornegin yiiksek performansa yiiksek ticret
o6denmesi geleneksel bir s6zlesme yaklasimi olsa da isveren-isgdren arasindaki iliski uzun siireli bir
iliskiye donusebilir (Arnold, 1996, s. 513).

3.Psikolojik S6zlesme Yazinindaki Kuramsal Gelisim

Argyris (1960), Levinson, Price, Munden, Mandl ve Sooley (1962), Schein (1965) ve Rousseau
(1989, 1995) psikolojik s6zlesme kavramina iliskin temel esaslari gelistirmistir (Zhao ve ark., 2007, s.
648). Ancak, Coyle-Shapiro ve Kessler (2002, s. 72) psikolojik sézlesmenin kavramsal koklerini Bar-
nard (1938)'in esitlik teorisine kadar gétirmektedir. Diger taraftan zmnen de olsa March ve Simon
(1958) tarafindan gelistirilen tesvik-katki modelinde psikolojik s6zlesmeden bahsedildigi gériilmek-
tedir. Benzer sekilde Homans (1961) tarafindan da sosyal miibadele teorisinde psikolojik sdzlesme
kavramina yer verilmektedir.

Ancak, psikolojik sdzlesme terimine ilk olarak Argyris (1960) tarafindan dikkat cekildigi goril-
mektedir. Arastirmaci iki ayri fabrikada isgdren ve ustabasilar ile yapilan goériismelerin sonucunda
elde edilen veriler yardimiyla durum analizi yapmistir. isveren ile isgéren arasindaki iliskiyi tarif et-
mek icin “psikolojik is sézlesmesi” terimini tercih etmistir. Uretim hattinda calisan isgéren ile ustabasi
arasindaki iliskide, ustabasinin pasif liderlik sergilemesi halinde isgdrenin daha fazla tretebilecegi dii-
stincesini gelistirdigini fark etmistir. Buradan yola ¢ikarak, isgoren ile ilk amiri arasinda gelisen iliskinin
hipotetize edilebilecegini vurgulamistir. Ve ustabasi ¢alisanin gayri resmi kiltiir(int olusturan norm-
lara saygI duyar ve miisaade ederse (isgorenlere karismama, licretlerin zamaninda 6denmesini sag-
lama ve is glivencesi saglanmasi gibi), calisanin daha Uretken olacagi seklinde bir hipotez gelistirmis-
tir.

Argyris (1960) psikolojik sdzlesme terimini agik¢ca kullanmadigindan, tanimini yapmadigindan,
Levinson (1962) bu kavramin babasi sayllmaktadir. Levinson bir elektrik sirketinde yaptigi 6rnek olay
calismasinda yazili olmayan sézlesme seklinden bahsetmektedir. Arastirmaciya gore, psikolojik s6z-
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lesme érgiit ile calisan arasindaki karsilikli beklentilerin toplamidir. isveren ile isgéren iliskisine 6nciil-
lik eden 6rgiit ile calisan arasinda kapali ve ifade edilmeyen beklentilere isaret edilmektedir. Ucret-
lendirmeile ilgili olanlar gibi bazi beklentiler daha somut iken, uzun vadede terfiimkanlari gibi olanlar
daha dolaylidir.

Kotter (1973) tarafindan psikolojik sozlesmenin gecerligi hem isverenler Gzerinde hem de isgo-
renler Uzerinde beklentileri tespit edilerek test edilmistir. Arastirmaci ayrica beklentiler arasindaki
uyumsuzluklarin ¢éziim yollarina ulasabilmek i¢in de calistaylar diizenlemistir.

Ote yandan, Schein (1965, 1980) insan kaynaklari uygulamalari agisindan psikolojik sézlesmeleri
On plana gikarmistir. Arastirmaci bir orglitte bulunanlar arasinda suirekli var olan yazili olmayan bek-
lentilerden bahsetmekte ve birey ile 6rgtit seviyesinde ayri ayri tespitlerde bulunmaktadir.

Psikolojik s6zlesme kavraminin gelisimine katkida bulunan arastirmacilardan Herriott ve Pem-
berton (1995) ise isveren-isgoren iliskilerinin boyutunu ve iliskilerde birbirlerine sunduklar algilayis-
lar tanimlamaktadir.

incelemelerin hepsinde ortak olan yan, isgéren ile isveren arasinda bir iliski miibadelesi olmasi-
dir. Mitekabiliyet ya da karsiliklilik ilkesi psikolojik s6zlesme teorisinin temel agiklayici kavramsal un-
surudur. Psikolojik sdzlesme arastirmalarinin esasini isverenin davraniglarina karsilik isgérenin nasil
davrandig olusturmaktadir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002, s. 70).

Bu baglamda miutekabiliyet kisiler arasi iliskilerin de baslangicini teskil etmektedir (Aselage ve
Eisenberger, 2003, s. 491). Ancak Arnold (1996) mitekabiliyetin derecesinin ne olacagini ve nereye
kadar karsilikli olunacagini sorgularken, Rousseau (1990) bu argiimani destekleyici mahiyette miite-
kabiliyetin gerekli kosul olmadigini 6ne siirmektedir.

Mitekabiliyet, ¢alisan tutum ve davranislarinin anlagilmasi igin 6rgiitsel arastirmalarda kullani-
lan bir yontemdir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002). Miitekabiliyeti esasen Blau (1964) aciklamaya
calismistir. Arastirmaciya gore iliskilerde hep bir denge arayisi mevcuttur. Ne zaman denge bozulsa
yeniden dengeye getirme gabasi goriilmektedir. Miitekabiliyette ana diisiince bir s6z verilmesi ve
karsiliginda bir fayda elde edilmesidir. Gouldner (1960) mitekabiliyeti iki veya daha fazla birim ara-
sinda karsilikli fayda degisimi seklinde nitelendirmektedir. Anlik bir faaliyet olmadigi gibi hem gegmisi
hem de gelecegi kapsamaktadir.

Mitekabiliyete dayall bu miibadeleyi agiklayan ti¢ model “Temel Sosyal Yapilarin Sosyal Degi-
simi Teorisi”, “Tesvik-Katki Modeli” ve “Esitlik Modeli”dir. Modellerin (giinde de iliski miibadelesi
s6z konusudur ve beklentiler ve yiikiimliltklerin olusmasi gerekmektedir.

Orgiitsel davranis baglaminda sosyal miibadele kurami galisanlarin motivasyonunu ve érgiitsel
hedeflere ulasmada motivasyonun roliinii anlamaya yardimci olmaktadir (Aselage ve Eisenberger,
2003, s. 492). Sosyal miibadele kurami, bireylerin digerleriyle bir fayda elde etmek maksadiyla iligki
kurduklarini belirtmektedir. Boylelikle karsilikl yikimlilikler kapsaminda isveren-isgoren iliskisinin
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temeli de anlasilabilmektedir. Coyle-Shapiro ve Kessler (2002, s. 72) psikolojik s6zlesme arastirmala-
rinin sosyal miibadele yaklasimina katki sagladigini belirtmis ve bu kurama distinsel boyutu kazan-
dirdigindan bahsetmistir.

Taraflar arasinda miibadele edilen kaynaklar, gondericinin kimligine bagli olabilir veya olmaya-
bilir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 491). Hatta bu kapsamdaki bazi kaynaklar saygi ve karsilikli
anlayis gibi sosyo-duygusal da olabilir. Blau (1964) da giiglii kisiler arasi iliskilerin sosyo-duygusal kay-
naklarin karsilikl degisimiyle gelisebilecegini belirtmistir.

Sosyal miibadele kuramina gore 6rgtitsel ve sosyo-duygusal kaynaklar baglaminda daha fazla
degere kavusturulan ¢alisan mutekabiliyet dogrultusunda kendisini tanimli veya tanimsiz is davra-
niglarinda yiiksek performans sergileme zorunlulugunda hissederek, 6rgiitiin hedeflerine ulasma-
sina katki saglayabilecektir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 492). Taraflar arasindaki iliski kaynaklara
olan bagimlilik derecesine gore ilerleme gosterebilmektedir.

Sosyal miibadele kurami baglaminda psikolojik s6zlesmelerin karsilikli yikimlGlikler dogur-
dugu ifade edilebilir. Orgiitler tarafindan kendilerine verilen taahhiitler ve bunlara karsi gelistirilecek
davranislar cercevesinde calisanlar psikolojik sézlesmelerini sekillendirmektedir. Psikolojik sozles-
mede aradaki sosyo-duygusal bag ¢alisana verilen sozlerin gesitleri, karsiiginda beklenen yikimli-
[Ukler ve sozlerin yerine getirilme derecesine baghdir (Rousseau, 1995, 1990).

Aselage ve Eisenberger (2003, s. 498) tarafindan belirtildigi gibi sosyal miibadele teorisine gére
birey kendi ylktumluliklerini nitelendirebilmek icin 6ncelikle karsi tarafin sagladigi kaynagin degerini
belirlemektedir. Bu gergevede c¢alisanlarin motivasyon eksiklikleri, tatminsizlikler ve diisiik perfor-
manslari psikolojik s6zlesmeler kapsaminda yerine getirilmeyen isveren yiikiimlillklerine baglana-
bilir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 492).

Bu baglamda psikolojik sézlesme algilanan yikimliiltiklerin karsilanmasi ile miikemmel bir kar-
silikhlik 6rnegi sergilemektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002, s. 72). Ornegin, standartlara gére
yuksek tcret, kendini gelistirme firsatlar gibi kaynaklara ulasabilen ve yiiksek deger elde edebilen
calisanlar karsiliklilk normlarina uygun bir sekilde yukimlullk hissi ile 6rglitsel hedeflere ulasiima-
sina ekstra-rol davranislari ve daha az devamsizlik gostererek katki yapacaktir (Aselage ve Eisenber-
ger, 2003, s. 492).

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami esitsizlik algisinin verimlilik izerinde doguracag so-
nuglara odaklanmistir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013, s. 154). Bireyler kendi performanslarini is
yerindeki akranlarinin performanslari ile kiyaslayarak, elde edilen kazanimlar agisindan degerlendir-
mektedir. Bu degerlendirme esnasinda birey esasen psikolojik sézlesmesini irdelemektedir (Pasa-
mehmetoglu ve Yeloglu, 2013, s. 166).

Calisanlar tutum ve davranislarini belirlerken karsilikli olarak yikimldliklerin yerine getirilme
derecesini degerlendirmektedir. Karsilikh taahhitler Gzerine kurulu bu miibadelede denge arayisi
bulunmaktadir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010, s. 12). Calisanlar esitlik algisina inandiginda psikolojik
sozlesmeleri pekismekte ve pozitif 6rgiitsel tutum ve davranis gelistirmektedir.
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Tesvik katki modelinde kisilerin bir igbirligi icerisine girdiklerinde menfaat ¢atismasinin ortaya
ciktigindan bahsedilebilir (Meydan ve Cetin, 2012, s. 152). Kuram agisindan psikolojik sézlesmede
taahhiit edilen tesvikler ve katkilar ile dagitilan tesvikler ve katkilar s6z konusudur (Lambert, 2011).
March ve Simon (1958, s. 84) tarafindan tesvik, drgitler tarafindan herhangi bir fayda beklemeksizin
calisanlara yapilan 6demeler olarak tanimlanmaktadir. Ornegin icret bir tesvik, yapilan is ise bir kat-
kidir.

Lambert (2011, s. 695) agirlikli olarak tesviklerin literattirde arastirildigini belirtmektedir. Maa-
lesef katkilar bir sonug olarak degerlendirilmistir. Halbuki model ¢alisanin katkisi ile 6rgiit tarafindan
verilen tesvikin karsilikli degisimini 6ngérmektedir (Coyle-Shapiro ve Shore, 2007). Katkilarin tesvik-
lerin etkisi ile birlikte degerlendirilmesi daha uygun sonuglar dogurabilir.

Nitekim, isgdrenler érgiite katkilari ile érgiitten aldiklari tegvikleri karsilastirmaktadir. isgdren
beklentisinin karsiligini alamadigini diistindiglinde dengeyi tekrar saglayabilmek adina ellerinden
geldikce olumlu tutum ve davranislari azaltmaktadir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000).

isveren isgorenlerin menfaatini hesaba katmadig takdirde giivene dayali olmayan bir iliski do-
gabilir, sonucunda da degisime direnci ve sinik davranislari beraberinde getirebilir (Cavanaugh ve
Noe, 1999). Tesvik-katki modelinde iligki siirekli olmasina karsin calisanin dengesizlik hissettigi anda
s6z konusu olumsuz davranislar daha belirgin hal almaktadir (Coyle-Shapiro ve Shore, 2007).

Model taraflar agisindan farkli bakis agilari sunmaktadir. Calisan 6rgiit tarafindan sunulan imka-
nin kendisi tarafindan saglanan katkidan fazla oldugunu algiladigl zaman daha memnun olmaktadir
(Coyle-Shapiro ve Shore, 2007). Orgiit agisindan, ¢alisanlarin katkilarinin 6rgiit tarafindan imkan su-
nulmasini saglayacak derecede olmasi yeterli gériilmektedir. Lee ve arkadaslari (2011) da taraflar
agisindan farkliligi ortaya koymus, isgren memnuniyeti ve algilanan katkinin isverenin psikolojik s6z-
lesme yiikimliliiklerinde, isveren memnuniyeti ve algilanan tesvikin isgdrenin yiikiimliliiklerinde
degisiklik meydana getirdigini tespit emistir.

Bu modelde de bazi sorunlara cevap net olarak bulunamamaktadir. iliskinin kimle kurulacag
hususu muglakliigini korurken, miitekabiliyet esaslari ile degisime konu olan unsurlarin degeri belir-
lenmemistir (Coyle-Shapiro ve Shore, 2007).

4. Psikolojik S6zlesmenin Onciilleri ve Sonuglari

Halihazirda isgorenlerin olumsuz tutum ve davranislarini gerekgelendirmeye yonelik psikolojik
sozlesme ihlallerinin Gizerinde daha ¢ok duruldugu goértilmektedir. Ancak psikolojik sdzlesme esasen
calisma ortaminin bir gergevesini sunmaktadir. isveren-isgdren arasindaki iliskiyi agiklamakla psiko-
lojik s6zlesme isgorenlerin tutum ve davranislarinin da belirleyicisi olmaktadir. Diger bir ifade ile ¢a-
lisma ortaminda ¢alisanlarin sergiledigi orglitsel tutum ve davranislarinin 6nemli belirleyicilerinden
birisi de psikolojik sézlesme algisidir (Schein, 1980). Bu agidan 6ncul ve sonuglarinin ortaya konmasi
ayri bir 6neme haizdir. Bu kissimda psikolojik sdzlesmenin 6nciil ve sonuglari ele alinacaktir.
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Morrison ve Robinson (1997) bireysel 6zelliklerin gevresel faktorlerle birlikte kisisel algi ve de-
gerlendirmeleri ne derecede etkiledigini calismistir. Rousseau (1989)’ya gore psikolojik s6zlesmenin
oncullerini calisma dncesindeki deneyimler, stajyerlik donemi ve ise baslandiginda yasanan ilk sos-
yallesme siireci olusturmaktadir.

Rousseau ve Trijowala (1998) konunun ¢ok yonlii yapisini igerik, 6zellikler ve tatmin derecesi
olmak lizere ti¢ ayri baslik altinda toplamistir. Guest (1998) calismasinda psikolojik sozlesmeye sebep
olan etkenleri 6rgit kilttrd, insan kaynaklari uygulamalari, tecriibe, beklentiler ve alternatifler bas-
liklari altinda toparlamaktadir.

Turnley ve Feldman (1998) kisilerin psikolojik s6zlesmelerini sekillendiren beklentilerin {i¢ ana
kaynaktan dogdugunu 6ne stirmektedir. Bunlar, kendilerine 6rgit temsilcileri tarafindan verilen s6z-
ler, kendilerinin 6rglt kiltlrind nasil algiladiklari ve kendilerinin orglitiin isleyisine dair kisisel bek-
lentileridir (Lester ve ark., 2002). Ote yandan, psikolojik sézlesmeye konu olan degisimin kaynaginin
kisisel olabilecegi gibi bilgiye dayali veya maddiyattan kaynakli ya da saygi, sevgi ve hiirmet gibi
sosyo-duygusal faktor kaynakl olabilecegi bilinmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 491).

Psikolojik sozlesme teorisi calisan basarisizliginin ve diisik performansinin temel belirleyicisi
olarak 6rglitiin vaatlerini yerine getirmemesini gérmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003, 5.492).
Sonug olarak isverenin davranislarina cevaben galisanlar da rgitsel tutum ve davraniglarini gézden
gecirmektedir.

Bu anlamda, ¢alisanlara verilen vaatlerin yerine getirildigi orgtitlerde gorilebilir giktilar arasinda
genellikle yliksek 6rgiitsel baglilik, pozitif rgiltsel vatandaslik davranislari ve diistik calisan devir hizi
on plana gikmaktadir. Freese ve Schalk (1996) ise psikolojik sézlesmenin olumlu oldugunun goster-
gesinin is tatmini, verimlilik ve 6rgiitte kalma niyeti oldugunu vurgulamaktadir.

Karsiliklilik ilkesi baglaminda 6rgitlerin calisana verdigi taahhiitleri yerine getirmekte zorlan-
masl veya taahhiitlerin ¢alisanlarca beklendigi sekilde tam olarak yerine getirilmemesi, ¢alisanin 6r-
gute olan yukimlliiklerinde de bir diisise sebep olmaktadir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 495).

Galisan psikolojik s6zlesmeye uyum konusunda bir sikinti yasamadigl miiddetce rgiitte gonillii
olarak kalmak ve 6rgite katki saglamak istemektedir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010, s. 13). Ote yandan
calisanin psikolojik sozlesmeye uyulmadigl yoniindeki algisi isten ayrilma niyetini artirmaktadir
(Singh, 1998, s. 62).

Calismalar, psikolojik sozlesmeye uyulmasinin orgitsel vatandaslik (Robinson ve Morrison,
1995) ve orgutten ayrilma egilimleri (Robinson ve Rousseau, 1994) ile iliskili oldugunu géstermistir
(Lee ve ark., 2000). Rousseau (1995) tarafindan islemsel adalet algisi gelistiren calisanlarin psikolojik
sozlesmelerinin negatif davranislar yapmamasina neden oldugu tespit edilmistir.

Guest (1998) tarafindan yapilan ¢alismada ulasilan sonuglar; is tatmini, érgiitsel baghlik, gu-
vence sahipligi duygusu, is iliskileri, motivasyon, érgitsel vatandaslik davranislari gibi verimliligi artan
davranislarin pozitif yonde, devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi verimliligi azaltan davraniglarin ne-
gatif yonde etkilendigini gbstermektedir.
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Aselage ve Eisenberger (2003, s. 497) stzlesme sartlarina uyuldugu takdirde ¢alisanin perfor-
mansinda gelisme gozlemlendigini tespit etmistir. Ancak, sdzlesme kurallarinin disina cikilmasi, yi-
kiimluliiklerin karsilikh yerine getirilmemesi ihlaller olusmasina neden olabilmektedir. Hemen he-
men tim ¢alisanlarin ihlal yaptigi bilinmektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000).

ihlal algisi bir isgdrenin isverenin kendisine karsi yiikiimliliiklerini yerine getirmedigini diistin-
mesidir (Morrison ve Robinson, 1997). Burada agiklik kazanmasi gereken husus yikimlGlikler ko-
nusunun netlik kazanmasidir. YikiimlUluklere 6rnek olarak isveren tarafindan saglanacak is gliven-
cesiile terfilere karsilik isgdrence gelistirilecek sadakat gdsterilebilir (Rousseau, 1990, 1995). ihlallerin
neler olabilecegi lizerine galisma yapan Zuber ve Hammond (2002, s. 43)’e gore de taahhiit edildigi
halde yerine getiriimeyenler konusunda asagida siralanan bulgulara ulasmistir.

o Egitim sozli verilmesi,

e Ucret ve ek faydalarda taahhiit edilen ile gerceklesen arasindaki fark olusmasi,
o Terfilerin sz verildigi gibi uygulanmamasi,

e isin gereklerinin tam belirtiimemesi,

e sgiivencesiile ilgili sdylenenden farkli uygulamalar yapiimasi,

e  Geri bildirimler ve gorislerin séylenenden ¢ok farkli ve ¢ok zayif olmasi,

e Degisimin yonetilememesi,

e Taahhiit edilenden daha az sorumluluk verilmesi.

ihlal algilar 6zellikle isgdrenler agisindan daha anlam kazanmakta ve ihanet duygularina varan
gliclii duygusal tepkiler ortaya gikabilmektedir. Rousseau (1989; 1990) ihlal algisinin beklentilerin ye-
rine getiriimemesinin duygusal bir sonucu olacagini, hayal kirikligi ile sonuglanacagini; diger taraftan
yikumliliklerin yerine getirilmemesi durumunda ise karsilikl giiven duygularina zarar geleceginden
sozlesmeyi daha derinden sarsacagini 6ne stirmdiistir (Thomas ve Anderson, 1998).

Morrison ve Robinson (1997) ihlal algisinin sézlesme sartlarinin gercekten yerine getirilmeme-
sinden kaynaklanabilecegi gibi taraflar arasindaki yanlis algilamalar sonucunda da meydana gelebi-
lecegini rapor etmistir. Rousseau (1995) li¢linct bir sebep olarak da ¢evresel faktorleri diistinmiis ve
taraflarin engel olamayacagi sebeplerden kaynakl bir ihlal yasanabilecegini savunmustur. Ornegin,
Robinson ve Morrison (2000) calisanlarin 6nceki isyerlerinde yasadiklari ihlal algilarinin mevcut is-
yerlerinde ihlal yasama olasiligini kuvvetlendirdigini bulgulamistir.

Psikolojik s6zlesme sonucunda olusan ihlaller; daha yiiksek personel devir hizina; daha diisiik
seviyelerde gliven, is tatmini, baglilik, 6rglitsel vatandaslk davranislar ve tekrar baglanma gibi so-
nuglara yol agmaktadir. Psikolojik sézlesmenin ihlal edildigini algilayan calisan orgitsel bagliligini
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azaltarak (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002), isverene duyulan giiveni azaltarak (Robinson ve Rous-
seau, 1994), performanslarini distrrerek (Robinson, 1996), 6rgitsel vatandaslik davranislar yapma-
yarak (Robinson ve Morrison, 1995) karsilik vermektedir.

Sozlesme ihlalleri negatif duygulara (Morrison ve Robinson, 1997), stzlesmelerin yeniden de-
gerlendirilmesine (Robinson, Kraatz ve Rousseau, 1994; Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002), érgiite du-
yulan glivenin azalmasina (Robinson, 1996) ve performans dismesine (Robinson ve Morrison,
1995) neden olmaktadir.

5. Psikolojik S6zlesmeye Yoneltilen Elestiriler

Her kavram igin gegerli olan yanlislama ilkesi ve elestiriye agiklik psikolojik s6zlesme igin de ge-
cerlidir. Bu agidan ¢alismanin bu kisminda psikolojik sézlesmeye yoneltilen elestirile incelenmekte-
dir. Anderson ve Schalk (1998) psikolojik sozlesme ile ilgili problemleri iki ana baslikta toplamaktadir.
Birincisi bireysel ve orglitsel seviyenin karsilastiriimasinda yasanan problemler iken, ikincisi orgitii
kimin temsil ettigi sorunudur.

Guest (1998) de benzer sekilde organizasyonu temsilen kimin sézlesme imzalayacagi konusunu
dile getirmektedir. Bu konuda tartismayi ilerleterek, organizasyon adina yetkin ve ehil olmayanlarin
vaatleri sonucunda ihlallerin kaginilmaz oldugunu savunmaktadir.

Rousseau (1998) calisanlarin bir amir tarafindan verilen s6zii 6rgiitiin verdigi bir s6z olarak algi-
ladigini belirtmektedir. Benzer sekilde, Levinson (1965) da 6rgtitlin temsilcilerinin yaptigi faaliyetle-
rin kisisel degil 6rglitsel niyetin gostergesi olarak algilandigini ifade etmektedir. Bu durum isletmele-
rin strekliligini saglayan ve gorevleri iceren orgiitsel politikalar, normlar ve kiiltiirden kaynaklanmak-
tadir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 493). Clnki yetkililer temsil gliglerini, yasal, etik ve finansal
sorumluluklar belirleyen orglitsel politikalar, normlar ve kiiltlirden almaktadir.

Rousseau (1990) bu iki problemi yenmek agisindan, psikolojik sdzlesmeye isgoren ile isveren
arasindaki iliskinin bireyin karsilikli ytkimliltkler hakkindaki inanglari seklinde bir tanim getirmek-
tedir. Boylelikle, bakis agisi da iki farkl seviye arasindaki iliskiden tek tarafl bireysel seviyeye kaymis-
tir. Psikolojik sdzlesme 6znel, bireysel bir algi sekline biirinmstir. Yani, karsilikli iliskilerin bireysel
olarak nasil algilandigi 6n plana ¢ikmistir. Orgiitlerin yiikiimliliklerini yerini getirmede bireysel fark-
hiliklar deger kazanmistir.

Ancak organizasyonu kimin temsil edecegi problemine ¢6ziim olarak tek tarafl bireysel algilayisi
Oneren Rousseau ve diger arastirmacilar, psikolojik s6zlesmenin cikis noktasi ve temeli olan karsilikl
bir anlasma olusunu goéz ardi etmektedir. Bu durum kavramsal bir tartisma dogurmaktadir.

Bu terimi ilk kullanmaya baslayanlar psikolojik s6zlesmeyi sezgisel bir arag olarak tasarlamistir.
Analitik bir yapiya biriindirmeye calismamistir. Artan ilgi ile gorgil calismalarda gorilen ilerleme
psikolojik s6zlesmede kavram kargasasina yol agmistir. Diger orglitsel psikoloji veya davranis kav-
ramlarindan farkinin ortaya konmasi gerekmektedir. is tatmini veya drgiitsel bagliliktan farkli yanlari,
esitlik ve sosyal miibadele teorileri ile benzerlikleri agiklanabilmelidir.
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Guest (1998) de psikolojik sézlesmenin is tatmini ve baglilik gibi 6rgiit psikolojisi konularindan
farklliginin sézlesme taraflarindan ziyade aradaki iliskinin dneminden kaynaklandigini ifade etmek-
tedir. Psikolojik s6zlesmedeki taraflar arasindaki iliskide taraflardan birisinin ilgi sahasi belirli iken di-
gerininki belirsizdir. Rousseau (1998)’ya gére de psikolojik sézlesmelerin hangi kosullar altinda olus-
tugu belirsizligini korumaktadir. Bir diger belirsizlik de uygulama siirecinde psikolojik sézlesmede ta-
raflardan sadece birisi keyfiyeten ya da haber vermeksizin degisiklik yapabilmektedir (Guest, 1998,
$.652).

Diger bir elestiri konusu ise psikolojik s6zlesme kavraminin literatiirde kabul gérmesine iliskin-
dir. Abrahamson (1996) moda yonetim konulari arasinda is zenginlestirme, siire¢ miihendisligi ve
kalite gemberlerini sayarak, psikolojik szlesmenin de bu tiirden bir uygulama olabilecegini tartis-
maktadir.

Rousseau (1990)'nin 6nermelerine getirilebilecek bir elestiri de kariyer isteklerindeki degisimi
hesaba katmadigi yonlindedir. Guest (1998)’e gore psikolojik sézlesme konusundaki calismalar yeni
oldugu icin icerigindeki degisikliklerle ilgili de ¢ok az bulgu bulunmaktadir.

Bu konuda Arnold (1996, s. 514) tarafindan 6ne siirllen diger bir sorunsal ise psikolojik s6zles-
menin 6l¢imdi ile ilgilidir. Arastirmaci beklentilerin 6lgiimi ile mitekabiliyetin 6lcimiiniin esdeger
olamayacagina vurgu yapmaktadir.

Sonug olarak psikolojik sézlesmeye yoneltilen elestiriler icerik gecerligi, yapisal gecerlik ve test
edilebilirlik ve uygulanabilirlik seklinde tig temel esas gergevesinde ele alinabilir. Bu kapsamda litera-
tlirde cevabi aranmaya devam edecek konulari asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiinddir.

e Kavramin ierik gegerligi

o Psikolojik s6zlesme beklentilerle mi, vaatlerle miya da yiikiimliiltklerle mi ilgilen-
mektedir?

o  Bu beklenti, vaat veya yukimliluklerin kesin icerigi belirli midir?

o Orgiitsel popiilasyonlar arasinda ve hatta icerisinde psikolojik sézlesmenin icerigi
istikrarli midir?

e  Kavramin yapisal gecerligi

o Anlagmanin temelinden yoksunluguna bagli olarak hukuki metafordan kolay ol-
mayan yolla terciime edilmistir.

o  Organizasyonu kimin temsil ettigi veya organizasyonun ne oldugu acik degildir.
o Boyutlari ¢alisilsa da tam olarak ortaya konmamistir.

e  Psikolojik s6zlesmenin test edilebilirligi ve uygulanabilirligi
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o Psikolojik s6zlesmenin nasil kuruldugu ve nasil degistirilecegi belirli degildir.

o Baskin olan Kuzey Amerika yazininda agikca ifade edilen vaatlere yer verilmistir.
Ustii kapal verilen sézlerin ifadesi kolay degildir.

o  Psikolojik s6zlesmenin sinirlari tespit edilmemistir.
6. Olasi Tartisma Alanlar ve Sonug

Yazinda artan bir sekilde psikolojik s6zlesme konusuna ilgi gorilmektedir. Bu artan ilgi sonu-
cunda; yapilari agiklama ¢abalarinda artma goriilmis, karmasik gorgtil calismalari daha anlasilir hale
getirme yoniinde adimlar atilmis, ¢ok cesitli sorular ile agiklayict olunmaya baglanmis, yenilikgi kav-
ramsal modeller Uretilmis ve glivenirlik ve gegerlik agisindan karsilagilan giigliikler yenilmeye ¢alisil-
mistir.

Yazinda daha 6nce psikolojik s6zlesme konusunda yapilmis calismalarin ortaya koydugu sonug-
lar genel olarak siralanacak olursa, asagidaki bulgulara ulasilabilir.

o  Psikolojik s6zlesme algisi tamamen 6zneldir.
o  Psikolojik s6zlesme algisi dinamiktir.

e  Baglamsal ve cevresel faktorlerden etkilendigi gibi, bireysel faktorler de etkili ol-
maktadir.

e  Psikolojik s6zlesmeler mitekabiliyete dayal gelismektedir.

o  Psikolojik sozlesmenin orgilitsel tutum ve davranislari agiklamadaki rolG biitlin-
cil bir yaklagimla ortaya konulamamistir.

Sonug olarak pozitif, huzurlu ve barisgil bir galisma ortami hem isgéren hem isveren agisindan
aranmakta ve yaratilmaya calisiimaktadir. Pozitif calisma ortamindan kastedilmek istenen, ¢alisan-
lardan makul taleplerde bulunmak ve yonetilebilir bir is yiki dagilimi yapmak, ¢alisana isi Gizerinde
kisisel kontrol alani birakmak, ¢alisan olarak akranlarindan ve amirlerinden destek gérmek, calisma
ortaminda pozitif arkadaslik iliskileri yasamak, makul ve net gérev tanimlarina sahip olmak ve kati-
limci yaklagim igerisinde kurum politikalarina katki saglamaktir.

Ancak boyle bir ortamin streklilik kazanabilmesi, 6rgit kiltiri haline gelebilmesi icin isveren
ve isgoren agisindan karsilikl beklenti ve yikiimluliklerin gerceklesmesi temel esastir. Baska bir
ifade ile isveren-isgoren iliskisinde psikolojik sézlesme iliskisel bir temele dayali gelisirse varligi bilinen
ancak bir tirli hayata gecirilemeyen pozitif, huzurlu ve bariscil bir calisma ortamindan s6z edebil-
mek miimkiin olacaktir.

Ancak, ulusal yazin baglaminda psikolojik sdzlesme son on yil icerisinde telaffuz edilmeye bas-
lanmis ve bazi calismalara konu edilmistir. Ne var ki ulusal yazinda giderek artan bir ilgi géren psiko-
lojik s6zlesme konusunda yeterli ulusal kaynak bulunamamaktadir. Diger yandan agirlikl olarak gor-
gll galismalar yapildigi goriilmektedir. Bu kapsamda akademik ¢alismalarin kuramsal tartismalara
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yonlendirilmesi noktasinda bu ¢alismanin katki saglamasi beklenmektedir. Clinkli psikolojik s6z-
lesme kavramini biittincil bir bakis agist ile ele alan, alanin nereye dogru gittigini tartisan, muhtemel
arastirma alanlarini ortaya koyan bu ¢alismanin alandaki bu boslugu dolduracagi dusiiniilmektedir.
Ayrica, psikolojik sdzlesme literatiriine bitlinctl bir yaklasimla bilesenleri, 6zellikleri, dncilleri ve
sonuglari agisindan bir gézden gecirme niteligi tasiyan bu calismanin arastirmaci ve uygulamacilara
1sik tutmasi da beklenmektedir. Ancak kavramsal olarak ele alinan bu ¢alisma neredeyse tamamen
yabanci kaynaklardan yararlanilarak hazirlanmistir. Bu anlamda ulusal calismalara katki saglanmakla
birlikte toplumsal kiiltliriin etkisini yansitmakta yetersiz kalinmaktadir.

Ote yandan bu kavramsal ¢alisma ile gerek akademik gerekse is diinyasi agisindan 6nemli gorii-
len isveren-isgoren iliskisinin temelini olusturan psikolojik sozlesme yaklagimi aydinlatiimaya ¢alisil-
mustir. Orgiitsel tutum ve davranislarin belirleyicisi olan psikolojik sozlesmenin yonetilmesiinsan kay-
naklari ydnetimi agisindan psiko-sosyal bir risk faktor olusturmaktadir. insan kaynaklar uygulamala-
rinda psikolojik sézlesme yaklasimdan faydalanilmasi isgiicti verimliligini artirabilecegi gibi orgutsel
kaltir, orgltsel degisim ve kurumlarin yeniden yapilandiriimasi ¢alismalarinda kolaylik da saglayabi-
lir. insan kaynaklari yoneticileri basta olmak (izere yéneticiler psikolojik sézlesmeleri yonetebildigi
slirece pozitif calisma ortami yaratabilecektir.

Bunlarla birlikte isverenin temel gayesi olan bliyiime ve verimlilikte beseri sermayenin daha et-
kin, etkili ve yeterli bir sekilde kullanilabilmesi igin psikolojik sdzlesmelerin yonetilebilmesi 6n plana
¢tkmaktadir. Strdirlebilir rekabet avantaji saglamak isteyen isletmelerin adaptif performans gos-
tererek gevreye uyum saglayabilmeleri igin isgorenlerin psikolojik sézlesmelerinin anlasiimasi ve yo-
netilebilmesi gerekmektedir.

Bu agidan akademik galismalarla ele alinmasi muhtemel konulardan bazilarina asagida deginil-
mektedir. Psikolojik s6zlesme kavram olarak incelenirken, 6zellikle giincel yaklasimlarda, bireysel al-
gilara yogunlasilmis olmasina karsin, gorgiil arastirmalar kisilik ile psikolojik s6zlesme arasindaki ilis-
kiye deginmemistir. Halbuki psikolojik sozlesme tanimi geregi birey seviyesinde gerceklesmektedir.
Kisilik 6zellikleri ayni zamanda psikolojik sézlesmelerin uygulanmasinda da devredir. Clinki kisilik 6r-
gutsel tutum ve davranislarin da bir belirleyicisidir. Boylelikle dinamik bir yapisi olan psikolojik s6z-
lesmeyi kisilik 6zellikleri zamanla sekillendirebilmektedir. Bu nedenle, kisisel farklliklarin calisilmasi
ve psikolojik sdzlesmenin kisilikle iliskilendiriimesi gerekmektedir. Bireysel faktorler olarak kisilik
ozellikleri ile birlikte 6z gliven, kontrol odag), 6z yeterlilik ve negatif duygusallik gibi kisisel 6zellikler
arastirilmaya muhtag konular olarak durmaktadir.

Alanyazinda psikolojik s6zlesme algisinin agirlikli olarak isgéren agisindan incelendigi goriilmek-
tedir. Halbuki 6znel bir yapisi olan psikolojik sézlesme karsilikli beklenti ve yiikiimliiliklerden olus-
maktadir. Bu nedenle, 6rgtitsel problemler ¢alisan perspektifi ve yonetici perspektifi olmak lizere iki
acidan ele alinabilir. Boylelikle, ayni drneklem icerisinde isverenin de algilarinin lglilmesi katki sag-
layici olabilir ve psikolojik s6zlesmenin agiklanamayan kisimlarina isik tutabilir.
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Psikolojik s6zlesme ¢alismalari tek bir orglitte yiiritilebilecegi gibi daha genellenebilir sonuglar
icin cesitli biiyiikliiklerde degisik 6rgiitlerde de uygulanabilir. Ornegin, benzer vasiflarda elemanlara
sahip olan KOBI'ler érneklem olarak tercih edilebilir. Ancak sektérel farkliliklardan dolayi farkli nite-
likteki calisanlar degisik tiirlerde ve boyutlarda psikolojik s6zlesme gelistirebilir. Bu sebeple bu alanda
calisacak arastirmacilar 6rneklem olarak belirli meslek gruplari veya belirli sektorleri tercih edebilir.
Kamu calisanlarinin arastirma konusu yapilmasi psikolojik sdzlesme alanindaki tartismalara katki ya-
pabilir.

Onerilebilecek diger bir alan ise érgiitlerin karanlik yiizii olarak atfedilen ve iiretkenligi azaltici
davranislar seklinde karsilasilan sabotaj, devamsizlik, suiistimal, yolsuzluk ve hirsizlik gibi etik olma-
yan hareketler arastirilarak psikolojik s6zlesmelerin bu kapsamdaki rolii ortaya konabilir.

Bunlarla birlikte olsa galismalarin 6niindeki kisitlardan en belirgin olani veri toplanmasinda kar-
silasilacak sosyal begenirlik etkisidir. Katilimcilarin mevcut durumlardan ziyade ideali yansitma egi-
limleri saglikh verilerin elde edilmesini engelleyebilir. Ayrica galismalar icin kisit olabilecek diger bir
husus da metriklerin sadece uygulama anindaki distinceleri 6lgmesidir. Halbuki dinamik yapisi ne-
deniyle psikolojik sozlesme stirekli degiskenlik gosterebilmektedir. Bu maksatla deneysel ve boylam-
sal calismalarla alanyazina daha fazla katki saglanabilir.
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