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Öz  Abstract 
İşletmelerin, performans ve verimliliklerini en iyi düzeye 
getirebilmeleri için örgüt ile işgörenler arasındaki ilişkiye 
önem vermeleri gerekmektedir. Bu doğrultuda, iki taraf 
arasında yapılan iş sözleşmelerinin değişen ve gelişen 
rekabet ortamında yetersiz kalmaya başladığı 
gözlemlenmiştir. Bu sebeple, taraflar arasında karşılıklı 
beklentilerin ve yükümlülüklerin olduğu yazılı olmayan 
psikolojik sözleşme kavramı ön plana çıkmıştır. Psikolojik 
sözleşmeler, maddi beklentilerin (iş, ücret), yanında 
manevi beklentilerin (kariyer, zaman, eğitim, sadakat, 
vb.) olduğu sözleşmelerdir. Psikolojik sözleşmeye uygun 
davranıldığı durumda işgörenler, örgüte karşı daha fazla 
güven, bağlılık sağlayacak hatta örgütle kendilerini 
özdeşleştireceklerdir. Örgütle özdeşleşen işgörenler, 
örgütle kendini bir görerek, örgütün verimliliğinin ve 
kazancının artması için daha fazla gayret gösterecektir. 
Bu kapsamda yapılan bu çalışma psikolojik sözleşme ile 
örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiyi analiz etmek 
amacı ile yapılmıştır. Bu çalışma, Acıpayam Belediyesi 
personeli üzerinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmaya 147 
belediye personeli katılmıştır. Araştırma kapsamında 
yapılan analiz sonucunda, psikolojik sözleşme ile 
örgütsel özdeşleşme arasında pozitif yönlü orta kuvvette 
anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmüştür. 

 

 Businesses need to pay attention to the relationship 
between the organization and employes who work in 
order to maximize their performance and efficiency. 
Accordingly, it has been observed that labor contracts 
between both parties are becoming inadequate in a 
changing and developing competitive environment. For 
this reason, the concept of an unwritten psychological 
contract in which there are mutual expectations and 
obligations between the parties has come to the fore. 
Psychological contracts include material expectations 
(work, wages), as well as spiritual expectations (career, 
time, education, loyalty, etc.) are contracts. If they are 
treated in accordance with the psychological contract, 
those who work will provide more trust, commitment to 
the organization, or even identify themselves with the 
organization. Employees who identify with the 
organization, seeing themselves with the organization, 
will make more efforts to increase the efficiency and 
profit of the organization. In this context, this study was 
conducted to analyze the relationship between 
psychological contract and organizational identification. 
This study was carried out on staff of Acipayam 
Municipality. 147 municipal personnel participated in 
the survey. As a result of the analysis conducted within 
the scope of the research, it was found that there is a 
significant relationship between psychological contract 
and organizational identification in a positive direction 
of medium strength. 
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1. GİRİŞ 

Psikolojik sözleşme kavramı, işveren ve işgören arasında sadece maddi beklentilerin 
(iş/ücret) olmadığını bunun yanında karşılıklı olarak manevi beklentilerin (kariyer, terfi, 
eğitim, performans, sadakat vs.) olduğunu ifade etmektedir. Psikolojik sözleşmeler yazılı 
olmayan, işveren ile işgören arasında sözlü olarak yapılan gizli bir sözleşmedir. Psikolojik 
sözleşme doğrultusunda işveren ve işgörenin karşılıklı beklentileri yerine getirmeleri 
işletmelerin daha verimli hizmet sağlaması, değişen dünya koşullarına kolay adapte olması 
gibi birçok etmenin daha sağlıklı ve kolay yürütülmesini sağlayacaktır. Bu sebeplerden 
dolayı işletmelerin psikolojik sözleşme kavramının önemini kavramaları ve bu kavramın 
gerekliliklerini yerine getirmeleri, işletmelerin daha verimli ve değişen koşullara adapte 
olmaları açısından önemli bir yer edinmektedir. Psikolojik sözleşme koşullarını yerine 
getiren işletmeler, işgörenler tarafından daha fazla tercih edilen bir konuma gelerek daha 
kalifiye bir çalışan kadrosuna sahip olacaklardır. Bunun yanında mevcut işgörenlerde işine 
daha fazla sahip çıkma ve mevcut işletmelerde de konumlarını koruma içgüdüsü meydana 
gelecektir. Bu koşullar işletme performansının sürekli olması ve işgörenlerin 
motivasyonunun artmasına neden olacaktır. 

Psikolojik sözleşme gerekliliklerini işveren yerine getirdiği takdirde işgörenlerin çalışmakta 
oldukları işletmeye karşı bağlılıklarının artmasına neden olacaktır. Hatta işgörenler işletme 
ile olan bağları arttıkça kendilerini işletme ile bir bütün halinde görmeye başlayacaklardır. 
Bu noktada örgütsel özdeşleşme kavramı ön plana çıkmaktadır. Örgütsel özdeşleşme 
kavramı kısaca, işgörenlerin kendilerini işletme ile bir bütün olarak görmeleri olarak 
tanımlanabilir. Örgütsel özdeşleşme düzeyleri yüksek olan işgörenler kendilerini işletmenin 
yerine koydukları için işletmenin daha verimli olması daha fazla gelir elde etmesi için daha 
fazla performans gösterecektir. Örgütsel özdeşleşme ile psikolojik sözleşme kavramları 
sadece özel sektör kuruluşları açısından değil kamu kuruluşları açısından da önemli yer 
tutmaktadır. Kamu kuruluşu olan belediyelerin istikrar ve güven ortamını sağlamak için 
gerçekleştirdiği hizmetleri en iyi ve verimli şekilde gerçekleştirmesi gerektirmektedir. 
Belediyeler gerçekleştirdiği hizmeti personeli aracılığıyla vatandaşa sunmaktadır. 
Belediyenin sunduğu bu hizmeti en iyi şekilde gerçekleştirmesi için personeli ile olan 
ilişkisine önem vermesi gerekmektedir. Bu sebepten psikolojik sözleşme ile örgütsel 
özdeşleşme kavramları belediye ile personel arasında önemli bir kavram olarak düşünülerek 
çalışma belediye personeli üzerinde yapılmıştır. Bu doğrultuda yapılan çalışmada psikolojik 
sözleşme ve örgütsel özdeşleşme kavramları hakkında bilgi verilmiştir. Araştırma belediye 
personeli üzerinde anket tekniği uygulanarak gerçekleştirilmiştir. Elde edilen veriler SPSS 
programı ile analiz edilerek, elde edilen bulgular değerlendirilmiştir.   

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Psikolojik Sözleşme 

Sözleşme, her yerde ve her örgütte gerekli olan önemli bir unsurdur. Örgütlerle bireyleri bir 
araya getirerek onların davranışlarını ve tutumlarını düzenleyerek örgütsel amaçlara 
ulaşılmasında etkin rol oynar (Robinson vd., 1994: 137).  Sözleşme tanımı, en genel anlamıyla 
en az iki ya da daha fazla tarafın birbirlerine karşı olan yükümlülüklerine olan inanışları 
olarak tanımlanmıştır (Rousseau, 1995: 6).  Küreselleşme ile birlikte birçok kavramda 
değişim meydana gelmiştir. Klasik kavramların yerine gelen çağdaş kavramlar klasik 
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kavramların önemini azaltmakta ya da bu kavramların yerine geçmektedir. Bu zaman 
sürecinde işletme alanında kavramlar değişmiş, gelişmiş ve yeni kavramlar ortaya çıkarak 
zenginleşmiştir. Bu değişim furyasından etkilenen kavramlardan biri de iş sözleşmeleridir. 
Bu değişimle birlikte sözleşmelere ek olarak literatüre giriş yapan bir başka kavram 
psikolojik sözleşmelerdir (Kıyık, 2011: 11). 

Psikolojik sözleşmeler, iş sözleşmelerindeki boşlukları doldurmasından dolayı iş 
yaşamındaki işveren ile işgören arasında karşılıklı yükümlülük algısı oluşturmaktadır. Bu 
oluşturduğu karşılıklılık algısı işveren ile işgörenlere birtakım sorumluluklar yüklemektedir 
(Yıldız vd., 2016: 148; İyigün ve Çetin, 2012: 16; Sels vd., 2004: 462). 

Psikolojik sözleşme kavram olarak ilk kez 1960’lı yıllarda işveren ve işgören arasındaki 
beklentileri tanımlamak amacı ile kullanılmaya başlanmıştır (Hui vd., 2004: 311). Psikolojik 
sözleşme kavramı, daha sonra zaman içinde gelişim göstererek  ve daha öznel bir yapıya 
bürünerek daha çok işgörenlerin algıları ve beklentileri üzerinden tartışma konusu olmuştur 
(Topçu, 2015: 11). Argyris (1960), psikolojik sözleşme kavramını işveren ve işgören arasında 
oluşan, iki ya da daha fazla kişinin birbirlerine karşı koydukları kurallara uyan, yazılı ve 
resmi olmayan sözleşme olarak tanımlamıştır (Anderson ve Schalk, 1988: 638).  

Psikolojik sözleşmenin, tüm bu özelliklerine ilave olarak Levinson’ın (1962) ortaya koyduğu 
özellikler şu şekilde ifade edilebilir (Topaloğlu ve Arastaman, 2016: 27); 

• Psikolojik sözleşmeler, yazılı değildir, algılara dayanır. 

• Psikolojik sözleşmeler, karşılıklı olarak beklentilere dayanır ve bireyleri 
bağlar. 

• Psikolojik sözleşmelerin biçimsel özelliği yoktur ve ilişkisel özellik taşırlar. 

• Psikolojik sözleşmeler, dinamik değişken yapıdadır. 

• Psikolojik sözleşmede taraflar uzlaşma konusunda hemfikir olamayabilir. 

• Psikolojik sözleşmeler, tarafların duygularına şekil verir, yani kapalı bir 
yapıya sahiptir. 

Rousseau ve Schalk (2000), psikolojik sözleşmenin oluşması için iki şarttan bahsetmiştir. İlk 
olarak, psikolojik sözleşme belirli bir şahsi özgürlük içermelidir. İkinci olarak ise, psikolojik 
sözleşmenin oluşması için sosyal kararlılık önemli bir ihtiyaçtır. Psikolojik sözleşmede 
işveren ile işgörenin karşılıklı olarak güven duyması gerekmektedir (Karcıoğlu ve Türker, 
2010: 123). Psikolojik sözleşmenin oluşmasında öncelikli koşullar işgörenin özgür iradesi ve 
sosyal kararlığından meydana gelmektedir (Morrison, 1994: 355).  

Psikolojik sözleşmede, birey ile örgütün birbirine karşı olan yükümlülükleri örgütün başarısı 
ve sürekliliği için iyi analiz edilip uygulanması gerekmektedir (Schein, 1978: 14). Psikolojik 
sözleşmede tarafların birbirlerine karşı olan bazı yükümlülükleri aşağıdaki Tablo 1’de 
gösterilmektedir. 

Tablo 1. Psikolojik Sözleşmede Tarafların Yükümlülükleri 

ÇALIŞANLARIN YÜKÜMLÜLÜKLERİ İŞVEREN 

YÜKÜMLÜLÜKLERİ 
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Çok çalışmak Performansa uygun olarak eşit 
ücretlendirme yapmak 

Örgüt itibarını korumak Çalışanlarına kendini yetiştirme yönünde 
eğitim olanakları oluşturmak  

İşyerine vaktinde ulaşmak ve mesai 
saatlerine azami derecede bağlı kalmak 

Kariyer olanakları sağlamak  

 

Örgüte karşı bağlılık göstermek Yenilikçiliğe teşvik etmek 

İhtiyaç halinde fazla mesai yapmak Performans ile ilgili geribildirim yapmak 

Esnek olabilme Başkalarının çalışmalarını 
denetleyebilmek  

Yeni beceriler kazanmak Görevleri ilgi çekici hale getirmek  

İş arkadaşlarına ve müşterilere saygılı 
davranmak 

Çalışanlara ve müşterilere saygılı 
davranmak  

 

Kaynak: CIPD, 2010: 3 

Psikolojik sözleşmede taraflar karşılıklı olarak kendilerine düşen yükümlülükleri yerine 
getirdiğinde hem psikolojik sözleşmenin yapısı hem de taraflar açısından pozitif sonuçlar 
ortaya çıkacaktır (Demiral, 2008: 44).   

Psikolojik sözleşme, işveren ve işgören arasındaki karşılıklı olan yükümlülük ve beklentilere 
yönelik bireyin algı ve inançları olarak tanımlanır (Rousseau, 1990: 389). Psikolojik sözleşme 
içerisindeki beklentilerin, sıradan beklentilerden daha güçlü ve farklı olması, sözleşmedeki 
beklentilerin algılanan sözlerden meydana gelmesinden dolayıdır (Rousseau ve Tijoriwala, 
1998: 680). Kotter’in psikolojik sözleşmede çalışan ve örgütün beklentilerini ayrı ayrı analiz 
ederek ortaya çıkardığı maddeler aşağıdaki Tablo 2’de gösterilmiştir (Kotter, 1973: 93).  

Tablo 2. Psikolojik Sözleşmede Tarafların Beklentileri 

ÇALIŞANIN BEKLENTİLERİ İŞVERENİN BEKLENTİLERİ 

Meslekte anlam amaç duygusu Belli derecede teknik bilgi ve beceri gerektiren 
sosyal olmayan işle ilgili işleri yapabilme 

İşte gelişim fırsatları Görevdeyken bir pozisyonun çeşitli yönlerini 
öğrenme  

Kariyer fırsatları Yeni problemleri çözme yeteneği 

İşte güç ve sorumluluk İnsan gruplarıyla verimli çalışabilme 

İşte durum ve prestij İyi sunum yapabilme  

Maaş Başkalarından yardım almadan sorumlu 
kararlar alabilme 
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Çalışma grubunun uygunluğu Şirketin yararı için zaman ve enerji kullanma 
yeteneği 

Farklı (ilginç) iş miktarı Kendisi veya başkaları için iş çabalarını 
planlama ve organize etme 

İşteki güvenlik miktarı İşin diğer üyeleriyle olan sosyal ilişkiler 

İyi bir iş için tanınma Şirketin kamuya açık imajını korumak 

Geri bildirim ve değerlendirme sıklığı Şirket değerlerini ve kendi hedefleri olarak 
görebilme 

Kaynak: Kotter, 1973: 93 

Psikolojik sözleşmenin çeşitli türleri olmasına rağmen ilişkisel ve işlemsel psikolojik 
sözleşmeler bir cetvelin iki ucunu temsil eden türlerdir (McDonald ve Makin, 2000: 85). 
Psikolojik sözleşmelere farklılaşan örgüt ortamları dikkate alınarak Rousseau ve Wade-
Benzoni tarafından iki tane psikolojik sözleşme türü daha eklenerek dört farklı türde 
incelenmiştir (Cihangiroğlu ve Şahin, 2010: 8). Psikolojik sözleşme türleri aşağıdaki Tablo 
3’de gösterilmiştir.  

Tablo 3. Psikolojik Sözleşme Türleri 
  Performans 

Belirli Belirsiz 

 

Zaman 

Kısa Dönem İşlemsel Geçişsel 

Uzun Dönem Dengeli İlişkisel 

Kaynak: Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994: 468 

İşlemsel sözleşmeler; kısa vadeli, kapsamı dar, maddi ödüllere dayanan halka açık 
sözleşmelerdir (Arnold, 1996: 153). 

İlişkisel sözleşmeler; ucu açık, geniş ve uzun süreli yükümlülük altına sokan sözleşmelerdir. 
İlişkisel sözleşmeler, yalnızca maddi unsurlar için değil, güven ve sadakat gibi sosyo-
duygusal faktörlerin alışverişine  de dayanır. (Morrison ve Robinson, 1997: 229). 

Geçişsel sözleşmeler; gelecek ile ilgili vaatlerin olmadığı ve performans isteklerini ve şartlı 
teşvikleri çok az ya da hiç göstermeyen sözleşmelerdir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994: 
468). 

Dengeli sözleşmeler; işgören ve işveren için iyi bir şekilde belirtilen yükümlülükleri ve taraflar 
arasında uzun süreli katılım ihtimalini içerdiğinden dolayı işlemsel ve ilişkisel sözleşmelerin 
karışımından meydana gelmektedir. Fakat ilişkisel sözleşmelerden daha dinamik bir yapısı 
vardır (Petersitzke, 2009: 30). 

Psikolojik sözleşmede işgören ile işveren birbirlerine olan taahhütlerini 
gerçekleştirmediğinde sözleşme ihlalleri kaçınılmaz bir hal alır (Top, 2012: 209). Psikolojik 
sözleşme ihlali ile ilgili çalışmalara bakıldığında, gerçekleşen ihlaller değil, algılanan ihlaller 
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odak noktası olmuştur. Örgütün sözleşmedeki maddelerinin her ihlali, işgören açısından bir 
ihlal olarak değerlendirilmemesinin yanı sıra sözleşmenin zayıflaması anlamına da gelmez 
(Turney ve Feldman, 1999: 368). Psikolojik sözleşme kapsamında işveren ile işgörenin 
mübadele ilişkisi kapsamında yükümlülüklerini yerini getirip getirmeme durumuna göre 
çeşitli algıları oluşabilmektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000: 905). 

Psikolojik sözleşmenin ihlal edilmesi sonucunda işgörenin iş aramayı arttırması, görev ve 
sorumluluklarına daha az önem göstermesi neticesinde örgüte karşı daha az bağlılık 
göstermesi ve çalışma isteğinde azalma görülecektir (Özler ve Ünver, 2012: 330). Bunların 
yanı sıra işgörenler açısından ihlal sonucunda öfke, iş bırakma, performans düşüklüğü gibi 
belirtiler meydana gelmekte ihlal devam ettikçe güvensizlik, sabotaj ve duygusal yoksunluk 
gibi sonuçlar ortaya çıkabilmektedir. Bu sonuçların yanında ilişkisel psikolojik sözleşmeler, 
işlemsel sözleşmelere dönmektedir (Rousseau, 2004: 124). 

2.2. Örgütsel Özdeşleşme  

Özdeşleşme kavramı Freud tarafından ilk defa bir başkasıyla duygusal bağ kurma olarak 
tanımlanmıştır (Gautam vd., 2004: 302). Özdeşleşme, kişilerin bir bütün halinde hareket 
etmelerine neden olan ve karşılıklılık hissi yaratan sosyal bir süreçtir (Gosset, 2002: 386). 
Özdeşleşme kavramı Türk Dil Kurumu Sözlüğünde ise “Bir nesne veya bireyin bir kümenin 
tüm özelliklerini özümsemesi ya da bütünleşmesi’’ olarak tanımlanmıştır (TDK, 2020). 

Örgütsel özdeşleme kavramı 1943’de Edward Tolman tarafından yapılan çalışma ile ortaya 
koyulmuştur (Köse, 2009: 2). Edward Tolman, özdeşleşmeyi üç türde açıklamıştır (Tolman, 
1943: 141-142): 

- İlki, özdeşleşme kişinin kendinden büyük (araştırdığı veya hayran olduğu) kişiyi 
kopyaladığı süreçtir. 

- İkincisi, kişinin kendisini parçası olarak gördüğü gruba bağlı olmasıdır. 

- Son olarak, özdeşleşme bir nedenin kişi tarafından kabul edilmesidir. 

Örgütsel özdeşleşme kavramı örgütsel alanda ise 1960’lardan itibaren çalışmalara konu 
olmaya başlamıştır (Boroş, 2008: 1). Örgütsel özdeşleşme, kişi ve örgütün etkinliğine etki 
eden, örgütsel davranışa yönelik eleştirel bir kavram olarak kabul edilmektedir. Bunun 
yanında örgütsel özdeşleşme kavramı, örgütsel bağlılık ve benimseme gibi kavramlarla 
karıştırılmaktadır (Ashforth ve Mael, 1989: 20). 

Knippenberg, örgütsel özdeşleşmeyi bireyin grubun içinde rahat davranabilmesi için 
kurduğu duygusal bağ ve örgütün değerlerini benimsemesi olarak tanımlamıştır. Bireyin, bir 
grup veya örgütle özdeşlemesi taraflar arasında psikolojik bağlılık meydana getirmektedir 
(Van Knippenberg, 2000: 360). Bireylerin örgütlerle özdeşleşmesi, bireylerin diğer gruplar ile 
olan ilişkilerinde örgütün temsilcisi gibi hareket ederek, kendi çıkarlarını korudukları gibi 
örgütün çıkarlarına da sahip çıkmalıdır. Bireyler, kendilerini örgütleri ile 
özdeşleştirdiklerinde örgütün hedeflerinin kendi hedefleri olarak görmekte ve böylece 
örgüte karşı daha fazla verimli ve etkin çalışma göstermekte ve bunun yanında örgüte karşı 
uyumluluk ve sorumluluk davranışlar sergilemektedirler (Eroğlu vd., 2015: 1018). 

Örgütsel özdeşleşme ile ilgili yapılan farklı tanımlamaların ortak noktası, örgütün üyesi olan 
bireyin örgüt üyeliğini, duygusal olarak (üyelikten gurur duymak vb.) ya da bilişsel olarak 
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(Kendini örgütün parçası görme, örgütün değerlerini içselleştirme vb.) değerlendirilmesi 
veya ikisiyle birlikte bağlantı kurmasıdır (Riketta, 2005: 360-361). Örgütsel özdeşlemenin 
önemi dört şekilde açıklanmıştır (Carmeli vd., 2007: 3): 

- Özdeşleşme, bir kimlik tanımı olmakta ve bireyler bu sayede diğer ilişkilerini bu 
kimlik üstünden tanımlayıp kurmaktadırlar. 

- Özdeşleşme, birçok faktöre sahip olmakla birlikte özellikle emniyet, aidiyet ve ilişki 
yönetimini kapsayarak belirsizliği en az seviyeye düşürmektedir. 

- Özdeşleme, örgüt ile çalışan arasındaki ilişkilerde ana unsur olmakta ve birçok çeşitli 
örgütsel faktörü etkilemektedir. 

- Son olarak özdeşlemenin iş hayatında önemli olan liderlik ve adalet kavramları ile 
ilişkili olmasıdır. 

Örgütler uzun vadeli hedeflerine ulaşmak için örgüt ile özdeşleşmiş çalışanlarla çalışma 
arzusunda olurlar. Örgütüyle özdeşleşen çalışma arzusu, verimlilik ve etkinlik problemini 
aşmada daha az maliyet ile hedefleri gerçekleştirmektir. Bu sebeplerden dolayı örgütlerin 
bireyin örgütle özdeşleşmesi adına ne yapılması gerektiği sorusunu cevaplandırması 
gerekmektedir. Bu soru yanıtlanırken, örgütlerin özdeşleşme sürecinin ekonomik 
eylemlerden daha farklı olduğunu göz önüne alarak yönetmesi gerekmektedir (Dutton vd., 
1994: 260).  

Örgütsel özdeşleşme, bireylerin örgütsel aşamaları daha iyi anlamasını ve geliştirmesini 
sağlayan bir faktördür. Örgüt ile özdeşleşme bireylerin, örgüte yönelik olumsuz davranış ve 
düşüncelerin ortadan kalkmasını sağlamaktadır. Bu durum, örgütüyle özdeşleşen bireylerin, 
örgütün belirlenen hedeflerine ulaşması için daha fazla emek vermeleri ve örgütün 
hedeflerine uygun davranışlar sergilemelerine yönelik beklentiye yol açmaktadır. Sonuç 
olarak, örgütüyle özdeşleşen bireylerin psikolojik durumları olumlu yönde etkilenecek ve bu 
olumlu hali örgütün bütün aşamalarına aktarabileceklerdir (Solnet, 2006: 581). 

Örgütsel özdeşleşmenin olumlu sonuçlarının yanında olumsuz çıktıları da bazen 
oluşabilmektedir. İşgörenlerin kendi çalışma gruplarıyla özdeşleşme seviyesi yüksek olan 
örgütte, diğer çalışma gruplarına geçişi kolay olmayabilir. Zorunlu değişimlerde de 
istenmeyen çıktılar meydana gelebilmektedir. Bu sebeplerden dolayı grupla özdeşleme 
düzeyinin en üst seviyede olması bazı durumlarda olumlu sonuçlar doğurmayabilir (Van 
Knippenberg ve Schie, 2000: 145). 

2.3. Değişkenler Araşındaki İlişkiye Yönelik Tarama 

Psikolojik sözleşme ile örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiye yönelik daha önce yapılmış 
olan çalışmalar ile benzer çalışmalara yer verilmiştir. 

Topçu (2015) çalışanların kişilik özelliklerinin örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti 
üzerine etkisinde psikolojik sözleşme algısının rolünü incelemek amacıyla yaptığı çalışmayı, 
KOBİ kapsamında 421 kişi üzerinde uygulamıştır. Bu çalışmasında, psikolojik sözleşme 
algılarının örgütsel özdeşleme üzerindeki etkilerine baktığında, geleneksel psikolojik 
sözleşme ile ilişkisel psikolojik sözleşme algılarının, örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisinin 
anlamlı olduğu görülmüştür. 
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Koyuncu (2019) psikolojik sözleşme ihlalinin örgütsel güven ve örgütsel özdeşleşme üzerine 
etkisini incelemek amacıyla yaptığı araştırmayı üniversitede çalışan 350 idari personel 
üzerinde uygulamıştır. Çalışma kapsamında psikolojik sözleşme ihlalinin, örgütsel 
özdeşleşme üzerinde olumsuz yönde etkisi olduğu görülmüştür. 

Akyüz (2014) psikolojik sözleme ile örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiyi incelemek adına 
yaptığı çalışmayı 203 kişi üzerinde uygulamıştır. Çalışma kapsamında yapılan analizin 
sonucunda psikolojik sözleşme ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu 
görülmüştür. 

Zagenczyk vd.’nin (2011) psikolojik sözleşme ve örgütsel özdeşleşmenin algılanan örgütsel 
desteğe aracılık etkisini incelemek adına yaptığı çalışma 177 kişi üzerinde gerçekleştirmiştir. 
Çalışma kapsamında işlemsel psikolojik sözleşme ihlalinin, örgütsel özdeşleşme üzerinde 
aracılık rolü olmadığı görülmüştür. İlişkisel psikolojik sözleşme ihlalinin, örgütsel 
özdeşleşme üzerinde aracılık etkisi görülmüştür. Bu sonuç, ilişkisel sözleşme ihlali 
durumunda kişilerin örgütsel özdeşleşmeye daha az yatkın olduğunu göstermiştir. 

Wei ve Si (2013) psikolojik sözleşme ihlali, olumsuz karşılıklılık ve kötü niyetli denetim: 
örgütsel tanımlamanın aracılık etkisi adlı çalışmayı 268 kişi üzerinde gerçekleştirmişlerdir. 
Araştırma kapsamında psikolojik sözleşme ihlali ile örgütsel özdeşleşme arasında düşük 
düzeyde negatif ilişki görülmüştür. 

Dikili (2012) psikolojik sözleşme ile iş tatmini ilişkisini anlamaya yönelik yaptığı çalışmayı 
453 kişi üzerinde uygulamıştır. Çalışma kapsamında psikolojik sözleşmenin boyutları olan 
işlemsel psikolojik sözleşme ile ilişkisel psikolojik sözleşme boyutları açısından demografik 
faktörler arasından farklılaşıp farklılaşmadığına bakılmıştır. İşlemsel psikolojik sözleşme 
boyutu açısından demografik faktörler olan cinsiyet, eğitim ve sözleşme türüne anlamlı 
farklılık görülürken, diğer demografik faktörler olan medeni durum, yaş ve hizmet süresine 
göre anlamlı farklılık görülmemiştir. İlişkisel psikolojik sözleşme boyutu açısından, 
demografik faktör olan cinsiyet ve yaşa göre anlamlı farklılık görülürken, diğer demografik 
faktör olan medeni durum ve hizmet süresine göre anlamlı bir farklılık görülmemiştir. 

Türker (2010) psikolojik sözleşme ile örgütsel bağlılık ilişkisini anlamaya yönelik yaptığı 
çalışmayı 978 kişi üzerinde gerçekleştirmiştir. Çalışma doğrultusunda psikolojik sözleşme 
açısından demografik faktör özelliklerine göre anlamlı farklılık olup olmadığına yönelik 
yapılan analiz sonucunda psikolojik sözleşmenin cinsiyet, yaş, medeni durumuna göre 
anlamlı farklılık taşıdığı görülürken, eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık 
görülmemiştir.  

Kızıl’ın (2016) yöneticilerin stratejik liderlik davranışlarının kurumsal itibar algısı üzerine 
etkisinde örgütsel özdeşleşmenin ve kurumsal sosyal sorumluluğun rolünü incelemek 
amacıyla yaptığı çalışma 517 kişi üzerinde gerçekleştirilmiştir. Çalışma doğrultusunda 
örgütsel özdeşleşme açısından demografik faktör özelliklerine göre anlamlı bir farklılık olup 
olmadığına yönelik yaptığı analiz sonucunda, örgütsel özdeşleşmenin yaş, cinsiyet, eğitim ve 
çalışma sürelerine göre anlamlı bir farklılık görülmemiştir. 

Serinkan ve Tülü (2021) tarafından örgütsel özdeşleşme ile örgütsel sinizm ilişkisini 
incelemek amacıyla yapılan çalışma 174 üniversite idari personeli üzerinde 
gerçekleştirilmiştir. Çalışma doğrultusunda yapılan analizde, örgütsel özdeşleşme açısından 
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demografik faktörlerden yaş, cinsiyet, eğitim ve medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık 
görülmemiştir. 

3. YÖNTEM VE BULGULAR 

3.1. Araştırmanın Amacı, Evreni ve Örneklemi 

Bu araştırmada yapılan tanımlamalardan yola çıkarak, psikolojik sözleşme ve örgütsel 
özdeşleşme konularının, kavramsal tanımlamaları, özellikleri, kuramları ve sonuçları 
açıklanmıştır.  Yapılan bu araştırmanın ana amacı psikolojik sözleşme ile örgütsel 
özdeşleşme arasındaki ilişkiyi, Acıpayam Belediyesi personeli üzerinde incelemektir. Ana 
amacın yanı sıra psikolojik sözleşme ile örgütsel özdeşleşme kavramlarının, demografik 
faktörler açısından farklılaşıp farklılaşmadığı analiz edilmiştir. Yapılan bu araştırma ile 
örgütün, personeli ile olan ilişkilerinin önemini ortaya çıkararak örgütlerin, personeli ile olan 
ilişkilerinde nasıl hareket edeceğine yönelik katkı vereceği düşünülmektedir. 

Araştırmanın evrenini Denizli ili içerisindeki belediye çalışanları, örneklemini ise Acıpayam 
belediyesi çalışanları oluşturmaktadır. Veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıştır. 
Araştırma tanımlayıcı bir çalışmadır. Araştırmanın örneklemi kapsamda 232 belediye 
personeline anket gönderilmiş ve 147  anket değerlendirmeye alınmıştır.  

3.2. Kullanılan Ölçekler, Güvenirlilik ve Geçerlilik Analizi 

Yapılan araştırmada personelin psikolojik sözleşme algılarını ve örgütsel özdeşleşme 
düzeylerini belirlemek adına iki farklı ölçekten yararlanılmıştır. Araştırmada kullanılacak 
olan ölçekler seçilirken daha önce yapılan çalışmalarda daha çok tercih edilen ve güvenilir 
olan ölçekler seçilmeye özen gösterilmiştir. 

Psikolojik sözleşme algısını ölçmek için Millward ve Hopkins (1998) tarafından geliştirilen, 
İyigün ve Çetin’in (2012) çalışmalarında kullandıkları “Psikolojik Sözleşme Ölçeği’’ 
kullanılmıştır. Ölçek 17 maddeden meydana gelmektedir. Örgütsel özdeşleşme düzeyini 
ölçmek için Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliştirilen, Sökmen vd.’nin (2015) 
çalışmalarında kullanılan ‘’Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği’’ kullanılmıştır. Örgütsel özdeşleşme 
ölçeği 6 maddeden meydana gelmekte ve tek boyutludur. Araştırmada kullanılan her iki 
ölçek de’li likert tipinde (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-
Katılıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum) hazırlanmıştır. 

Anketin ilk bölümde yer alan demografik faktörler ise “cinsiyet’’, “yaş’’, “’medeni durum’’, 
“eğitim’’, “kadro türü’’ ve “çalışma süresi’’ olarak 6 faktörden oluşmuştur. Anket çalışması 
yapılan kişilere yöneltilmek üzere toplamda 29 sorudan oluşan anket hazırlanmıştır. 

Psikolojik sözleşme ölçeğinin güvenirlilik analizi sonucunda Cronbach Alfa değeri 0,737 
bulunmuştur. Bu sonuç ile ölçeğin güvenilir olduğu görülmüştür. Psikolojik sözleşme 
ölçeğinin alt boyutlarından olan işlemsel psikolojik sözleşme boyutunun Cronbach Alfa 
değeri 0,736 , ilişkisel psikolojik sözleşme boyutunun Cronbach Alfa değeri ise 0,811 
bulunmuştur. Bu sonuçlardan yola çıkılarak işlemsel psikolojik sözleşme boyutunun oldukça 
güvenilir, ilişkisel psikolojik sözleşme boyutu yüksek seviyede güvenilir olduğu 
görülmüştür. Kullanılan örgütsel özdeşleşme ölçeğinin güvenirlilik analizi sonucunda 
ölçeğin Cronbach Alfa değeri 0,908 olarak bulunmuştur. Yapılan bu güvenirlilik analizi 
sonucunda ölçeğin yüksek sevide güvenilir olduğu görülmüştür. 
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Psikolojik sözleşme ölçeğine uygulanan KMO ve Bartlett analizleri sonucunda KMO testinin 
değeri 0,778 ve Bartlett’s küresellik testinin anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 çıkmıştır. KMO 
değerinin, 0,5 değerinden büyük olması ve anlamlılık düzeyi (Sig.) değerinin 0,000 
olmasından dolayı psikolojik sözleşme ölçeğinin geçerli olduğu tespit edilmiştir. 

Psikolojik sözleşme ölçeğine yapılan KMO ve Bartlett testlerinin faktör analizine uygun 
olduğunun görülmesinden dolayı doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizinde 
faktör yüklerinin 0,30 değerinin üzerinde olması istenmektedir. Bu doğrultuda yapılan 
doğrulayıcı faktör analizi sonuçları aşağıdaki Tablo 5’te gösterilmiştir. 

Tablo 5. Psikolojik Sözleşme Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi 
 Ölçek İfadeleri Faktör ve Faktör Yükleri 

İlişkisel İşlemsel 

13 Sıkı çalıştığım takdirde bu kurumda 
terfi edebilme imkânım vardır. 

,814  

14 Çalıştığım kurumda kariyer planım 
açık bir şekilde belirlenmiştir. 

,778  

5 Şu an çalıştığım kurumda ilerlemeyi 
düşünüyorum. 

,745  

16 Bu kurumda sonuna kadar çalışırım. ,709  

3 Hizmet sürem ve hedeflere ulaşmak 
için gösterdiğim çaba karşılığında bu 
kurumda yükselmeyi bekliyorum. 

,648  

8 Bu kurumda kendimi takımın bir 
parçası gibi hissediyorum. 

,607  

10 Bu kurumun, çalışanların emeklerinin 
karşılığını verdiğini düşünüyorum. 

,515  

1 İşimi sadece para için yapıyorum.  ,694 

2 Kesin olarak belirlenmiş çalışma 
saatlerinde çalışmayı tercih ederim. 

 ,660 

11 Sadece işimin gereklerini yerine 
getiriyorum. 

 ,600 

6 Her fazla mesai için ödeme yapılması 
beklentim var. 

 ,572 

7 İşe sadece işimi yapmak için 
geliyorum. 

 ,597 
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12 Gelecekte alacağım hak ve menfaatler 
(emeklilik, sağlık güvencesi vb.) 
karşılığında bu kuruma %100 katkıda 
bulunmaya hazırım. 

 ,493 

4 İşte her şeye karışmamak önemlidir.  ,405 

 

Psikolojik sözleşme ölçeğine uygulanan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçek 
ifadelerinin, ilişkisel ve işlemsel olmak üzere iki faktörde toplanmıştır. Faktör değeri 
incelendiğinde Fakat her iki boyutta yakın değere sahip olan 9’uncu madde olan ‘’Çalıştığım 
kuruma olan sadakatim, sözleşmemdeki koşullarda belirlenmiştir’’ iki boyuttaki değeri 0,10 
az olmasından dolayı değerlendirmeden çıkarılmıştır.  

Faktör analizlerinde her bir maddenin faktör değerinin 0,30 değerinden büyük olması 
beklenir. Bu doğrultuda yapılan analizde, 15’inci madde olan “Sadece kısa dönemli iş 
hedeflerine ulaşmak istiyorum” maddesi ile 17’nci madde olan “Çalıştığım kurumda her 
şeye fazlasıyla karışırım “ maddesinin faktör değeri 0,30 değerinden küçük olduğu için 
değerlendirmeden çıkarılmıştır. 

Yapılan analiz sonucunda açıklamanın varyans toplam düzeyi %61 olarak bulunmuştur. 
Yapılan çalışmalarda toplam varyansın açıklama düzeyinin %50nin üzerinde olması 
istendiğinden psikolojik sözleşme ölçeğinin faktör analizine uygun olduğu görülmektedir. 

Örgütsel özdeşleşme ölçeğine yapılan KMO ve Bartlett testlerinin analizi sonucunda KMO 
değeri 0,839 ve Bartlett’s küresellik testinin anlamlılık düzeyinin (Sig.) değeri 0,000 çıkmıştır. 
Bu sonuç doğrultusunda örgütsel özdeşleşme ölçeğinin faktör analizine uygun olduğu 
görülmüştür. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda örgütsel özdeşleşme ölçeğinin 
tek faktörden meydana geldiği görülmüştür. Örgütsel özdeşleşme ölçeğinin doğrulayıcı 
faktör analizi aşağıdaki Tablo 6’da gösterilmiştir. 

Tablo 6. Örgütsel Özdeşleşme Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi 
 Ölçek İfadeleri Faktör ve Faktör 

Yükleri 

  Örgütsel 
Özdeşleşme 

1 Başka biri çalıştığım işletmeyi eleştirirse, bunu kişisel 
hakaret olarak düşünürüm. 

,813 

2 Diğer insanların çalıştığım işletme hakkındaki 
düşünceleri beni çok ilgilendirir. 

,798 

3 Çalıştığım işletme hakkında konuştuğumda; “onlar’’ 
yerine “biz” kelimesini tercih ederim. 

,775 

4 Çalıştığım işletmenin başarısı benim başarımdır. ,713 

5 Başka biri çalıştığım işletmeyi övdüğünde, bunu kişisel 
iltifat olarak düşünürüm. 

,658 
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6 Medyada çalıştığım işletmeyle ilgili olumsuzluklar 
oluşursa, rahatsızlık hissederim. 

,595 

 

Örgütsel özdeşleşme ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi sonucunda bütün faktör yüklerinin 
0,30 değerinden yüksek olduğu görülmüştür. Yapılan analiz sonucunda açıklanan toplam 
varyansın %68 olmasından dolayı ölçeğin geçerli olduğu tespit edilmiştir. 

3.3. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Araştırmanın hipotezleri benzer çalışmalar incelenerek geliştirilmiştir (Dikili, 2012; Zengin, 
2017; Envergil, 2018; Karabulut, 2019). Bu kapsamda oluşan araştırmanın hipotezleri 
aşağıdaki Şekil 1’de gösterilmiştir. 

 
 
 
 
 

 
 
 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 

 

H1: Psikolojik sözleşme ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki 
vardır. 

H2: İşlemsel psikolojik sözleşme cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H3: İlişkisel psikolojik sözleşme cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H4: Örgütsel özdeşleşme cinsiyete göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

H5: İşlemsel psikolojik sözleşme medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H6: İlişkisel psikolojik sözleşme medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H7: Örgütsel özdeşleşme medeni duruma göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

H8: İşlemsel psikolojik sözleşme yaşa göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H9: İlişkisel psikolojik sözleşme yaşa göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H10: Örgütsel özdeşleşme yaşa göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

H11: İşlemsel psikolojik sözleşme eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H12: İlişkisel psikolojik sözleşme eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H13: Örgütsel özdeşleşme eğitim durumuna göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

H14: İşlemsel psikolojik sözleşme kadro durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H15: İlişkisel psikolojik sözleşme kadro durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H16: Örgütsel özdeşleşme kadro durumuna göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

 
ÖRGÜTSEL 

ÖZDEŞLEŞME 

 
PSİKOLOJİK 
SÖZLEŞME 
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H17: İşlemsel psikolojik sözleşme çalışma süresine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H18: İlişkisel psikolojik sözleşme çalışma süresine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H19: Örgütsel özdeşleşme çalışma süresine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

3.4. Verilerin Analizi 

Araştırmada kullanılan ölçeklerden ele edilen verilerin analizinde sosyal bilimler alanında 
yoğun olarak kullanılan veri analiz programı SPSS (22.0) (Statistical Package for Social 
Sciences) programı kullanılmıştır. Araştırma verilerinin normal dağılımını incelemek için 
yapılan testin sonucunda basıklık ve çarpıklık değerlerinin ‘’+- 2’’ aralığında olduğu 
görülmüştür. Bu sonuç doğrultusunda parametrik analizlerin yapılması uygun görülmüştür 
(George ve Mallery, 2020: 114). 

- Psikolojik sözleşme ile boyutlarının, örgütsel özdeşleşme ile ilişki düzeyini analiz 
etmek için Pearson Korelasyon analizi kullanılmıştır. 

- Psikolojik sözleşme boyutları ile örgütsel özdeşleşmenin demografik faktörler 
açısından farklılıp gösterip göstermediğini analiz etmek için T-Testi, Tek Yönlü Varyans 
(Anova) testleri kullanılmıştır. Analiz sonuçlarında anlamlı bir farklılık görüldüğünde 
farklılığın yönünü bulmak için Tukey HSD testinden yararlanılmıştır. 

3.5. Demografik Bulgular 

Araştırmada kullanılan demografik faktörler cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim, kadro ve 
çalışma süresinden oluşmaktadır.  

Araştırmaya katılanların %38,1’inin kadın, %61,9’unun erkek olduğu, %67,3’ünün evli, 
%32,7’sinin bekar, %21,8’sinin 18-30, %37,4’ünün 31-40  yaş aralığında ve %40,8’inin 41 yaş 
ve üzerinde olduğu, %20,4’ünün ilköğretim, %34,7’sinin lise, %16,3’ünün önlisans, 
%28,6’sının lisans mezunu,%33,3’ünün memur, %66,7’sinin işçi kadrosunda olduğu, %32 
sinin 0-5 yıl aralığında, %32,6’sının 6-15 yıl aralığında, %35,4’ünün ise 16 yıl ve üzerinde 
çalışma süresine sahip olduğu görülmüştür. 

3.6. Araştırmanın Tanımlayıcı İstatistikleri 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin ve maddelerinin aritmetik ortalama değerleri ve standart 
sapmaları analiz edilmiştir. Psikolojik sözleşme ölçeğine ait tanımlayıcı analiz sonuçları 
Tablo 8’de gösterilmiştir. 

Tablo 8. Psikolojik Sözleşme Ölçeğine Ait Tanımlayıcı İstatistikler 
Ölçek İfadeleri Aritmetik 

Ortalama 
Standart 
Sapma 

1-İşimi sadece para için yapıyorum 3,01 1,647 

2-Kesin olarak belirlenmiş çalışma saatlerinde çalışmayı 
tercih ederim 

3,98 1,337 

4-İşte her şeye karışmamak önemlidir 3,44 1,429 

6-Her fazla mesai için ödeme yapılması beklentim var 3,65 1,446 
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7-İşe sadece işimi yapmak için geliyorum 3,56 1,540 

11-Sadece işimin gereklerini yerine getiriyorum 3,71 1,341 

12-Gelecekte alacağım hak ve menfaatler (emeklilik, 
sağlık güvencesi vb.) karşılığında bu kuruma %100 
katkıda bulunmaya hazırım 

4,11 1,770 

İşlemsel Psikolojik Sözleşme    3,64    0,920 

3-Hizmet sürem ve hedeflere ulaşmak için gösterdiğim 
çaba karşılığında bu kurumda yükselmeyi bekliyorum 

3,35 1,565 

5-Şu an çalıştığım kurumda ilerlemeyi düşünüyorum 3,14 1,493 

8-Bu kurumda kendimi takımın bir parçası gibi 
hissediyorum 

3,56 1,400 

10-Bu kurumun, çalışanların emeklerinin karşılığını 
verdiğini düşünüyorum 

3,20 1,353 

13-Sıkı çalıştığım takdirde bu kurumda terfi edebilme 
imkânım vardır 

2,63 1,443 

14-Çalıştığım kurumda kariyer planım açık bir şekilde 
belirlenmiştir 

2,71 1,260 

16-Bu kurumda sonuna kadar çalışırım 3,33 1,341 

İlişkisel Pskolojik Sözleşme   3,20 1,057 

  

Psikolojik sözleşme ölçeğinin maddelerinin aritmetik ortalamalarına bakıldığında genel 
olarak aritmetik ortalamaların 3,00 ile 3,98 arasında olduğu görülmektedir. Bu sonuç ankete 
katılanların genellikle “Kararsızım’’ ile “Katılıyorum’’ arasında cevap verdiğini 
göstermektedir.  

Fakat, 12’inci madde olan “Gelecekte alacağım hak ve menfaatler (emeklilik, sağlık 
güvencesi vb.) karşılığında bu kuruma %100 katkıda bulunmaya hazırım’’ maddesinin 
aritmetik ortalaması (x̄= 4,11) olarak görülmektedir. Bu sonuçta katılımcıların bu soruya 
daha çok “Katılıyorum’’ ile “ Kesinlikle Katılıyorum’’ cevabını verdiğini göstermektedir. Bir 
başka madde olan “ Sıkı çalıştığım takdirde bu kurumda terfi edebilme imkânım vardır’’ 
ifadesine sahip 13’üncü maddenin aritmetik ortalaması (x̄= 2,63)’tür. Bu sonuç da 
katılımcıların soruya genellikle ‘’Katılmıyorum’’ ile ‘’Kararsızım’’ arasında cevap 
verdiklerini göstermektedir. 

Psikolojik sözleşme ölçeğinin boyutlarından olan işlemsel psikolojik sözleşmenin aritmetik 
ortalaması (x̄= 3,64), ilişkisel psikolojik sözleşmenin aritmetik ortalaması ise (x̄= 3,20) olarak 
belirlenmiştir. Buna göre katılımcıların işlemsel psikolojik sözleme algısının ilişkisel 
psikolojik sözleşme algısına göre daha yüksek görülmüştür. Örgütsel özdeşleşme ölçeğinin 
tanımlayıcı istatistiği ise aşağıdaki Tablo 9’da gösterilmiştir. 

Tablo 9. Örgütsel Özdeleşme Ölçeğine Ait Tanımlayıcı İstatistikler 
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Tablo 9’daki veriler incelendiğinde madde aritmetik ortalamalarının 3,18 ile 3,61 arasında 
olduğu görülmektedir. Bu sonuç katılımcıların sorulara daha çok “Kararsızım’’ ile 
“Katılıyorum’’ arasında cevap verdiğini göstermektedir. Örgütsel özdeşleşme ölçeğinin 
genel aritmetik ortalaması (x̄= 3,39) olarak görülmektedir. Bu sonuç katılımcıların 
örgütleriyle daha çok orta düzeyde özdeşleştiklerini göstermektedir. 

3.7. Psikolojik Sözleşme ile Örgütsel Özdeşleşme İlişkisine Yönelik Korelasyon 
Analizleri 

Psikolojik sözleşme ve psikolojik sözleşme boyutları olan işlemsel psikolojik sözleşme ile 
ilişkisel psikolojik sözleşme boyutlarının örgütsel özdeşleşme ile olan ilişkilerini incelemek 
için korelasyon analizi yapılmıştır. Yapılan analiz sonuçları aşağıdaki Tablo 10’da 
gösterilmiştir. 

Tablo 10. Araştırmaya İlişkin Korelasyon Analiz Sonuçları 
 Psikolojik Sözleşme Örgütsel Özdeşleşme 

Psikolojik 
Sözleşme 

Pearson 
Korelasyon 

1  

Sig.   

N 147  

Örgütsel Pearson ,528** 1 

Ölçek İfadeleri Aritmetik 
Ortalama 

Standart Sapma 

1-Başka biri çalıştığım işletmeyi eleştirirse, 
bunu kişisel hakaret olarak düşünürüm. 

3,20 1,332 

2-Diğer insanların çalıştığım işletme 
hakkındaki düşünceleri beni çok 
ilgilendirir. 

3,51 1,289 

3-Çalıştığım işletme hakkında 
konuştuğumda; “onlar’’ yerine “biz” 
kelimesini tercih ederim. 

3,44 1,217 

4-Çalıştığım işletmenin başarısı benim 
başarımdır. 

3,61 1,150 

5-Başka biri çalıştığım işletmeyi 
övdüğünde, bunu kişisel iltifat olarak 
düşünürüm. 

3,18 1,266 

6-Medyada çalıştığım işletmeyle ilgili 
olumsuzluklar oluşursa, rahatsızlık 
hissederim. 

3,45 1,299 

Örgütsel Özdeşleşme 3,39 1,043 
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Özdeşleşme Korelasyon 

Sig.  ,000  

N 147 147 

 

Hipotez doğrultusunda yapılan korelasyon analizi sonucunda psikolojik sözleşme ile 
örgütsel özdeşleşme arasında (r =,528) pozitif yönlü orta kuvvette anlamlı bir ilişki olduğu 
görülmektedir. Buna göre örgütlerde çalışanların psikolojik sözleşme algı düzeyleri 
yükseldikçe örgütle özdeşleşme düzeylerinin de arttığı söylenebilir. Bu sonuç doğrultusunda 
H1 hipotezi kabul edilmiştir. 

3.8. Bağımsız T-testi Analizleri 

Psikolojik sözleşmenin boyutları olan işlemsel psikolojik sözleşme ile ilişkisel psikolojik 
sözleşme boyutlarının ve örgütsel özdeşleşmenin, demografik faktörlerden olan cinsiyet, 
medeni durum ve kadro durumlarına göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını analiz etmek 
için Bağımsız T-Testi analizi yapılmıştır. Bu kapsamda yapılan Bağımsız T-Testi analiz 
sonuçları tablolar halinde gösterilmiştir. 

Tablo 12. Araştırmaya İlişkin Bağımsız T-Testi Analizi: Cinsiyet 

 Cinsiyet N Ortalama Standart 
Sapma 

t F P 

İşlemsel 
Psikolojik 
Sözleşme 

Kadın 56 3,52 0,95 -1,240 0,420 0,217 

Erkek 91 3,71 0,90 

İlişkissel 
Psikolojik 
Sözleşne 

Kadın 56 3,15 1,01 0,182 2,257 0,856 

Erkek 91 3,12 1,10 

Örgütsel 
Özdeşleşme 

Kadın 56 3,32 0,98 -0,751 0,702 0,454 

Erkek 91 3,45 1,08 

 
Tablo 12’e göre, araştırmaya katılan erkek ve kadınların, işlemsel psikolojik sözleşme, 
ilişkisel psikolojik sözleşme ve örgütsel özdeşleşmeye göre anlamlı bir farklılık (p>0,05) 
göstermemektedir. Bu analiz sonucunda H2, H3 ve H4 analizleri kabul edilmemiştir. 

Tablo 13. Araştırmaya İlişkin Bağımsız T-Testi Analizi: Medeni Durum 

 Cinsiyet N Ortalama Standart 
Sapma 

T F P 

İşlemsel 
Psikolojik 
Sözleşme 

Evli 99 3,53 1,01 -2,295 17,148 0,023 

Bekar 48 3,85 0,65 
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İlişkissel 
Psikolojik 
Sözleşne 

Evli 99 3,05 1,06 -1,283 0,015 0,202 

Bekar 48 3,29 1,03 

Örgütsel 
Özdeşleşme 

Evli 99 3,25 1,07 -2,251 4,200 0,012 

Bekar 48 3,69 0,94 

 
Tablo 13’ye göre, işlemsel psikolojik sözleşme açsısından araştırmaya katılanların medeni 
durumuna göre anlamlı bir farklılık (p<0,05) görülmüştür. Katılımcıların medeni 
durumlarının ortalamaları incelendiğinde araştırmaya katılanlardan bekar bireylerin (3,85), 
evli bireylere (3,53) göre işlemsel psikolojik sözleşme algısının yüksek olduğu görülmüştür. 
Bu sonuç doğrultusunda H5 hipotezi kabul edilmiştir. İlişkisel psikolojik sözleşme açısından 
araştırmaya katılanların medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık (p>0,05) görülmemiştir. 
Bu sonuç doğrultusunda H6 hipotezi kabul edilmemiştir.  

Örgütsel özdeşleşme açısından araştırmaya katılanların medeni durumuna göre anlamlı bir 
farklılık (p<0,05) görülmüştür. Buna sonuca göre ortalamalara bakıldığında, bekar olan 
bireylerin (3,69), evli olan bireylere göre (3,25) özdeşleşme düzeyi yüksektir. Bu sonuç 
doğrultusunda H7 hipotezi kabul edilmiştir. 

Tablo 14. Araştırmaya İlişkin Bağımsız T-Testi Analizi: Kadro Durumu 

 Kadro 
Durumu 

N Ortalama Standart 
Sapma 

t F P 

İşlemsel 
Psikolojik 
Sözleşme 

Memur 49 3,12 0,70 -5,698 4,191 0,000 

İşçi 98 3,90 0,91 

İlişkissel 
Psikolojik 
Sözleşne 

Memur 49 3,63 1,10 4,390 0,325 0,000 

İşçi 98 2,88 0,93 

Örgütsel 
Özdeşleşme 

Memur 49 3,74 0,93 2,925 1,833 0,004 

İşçi 98 3,22 1,06 

 
Tablo 14 incelendiğinde işlemsel psikolojik sözleşme açısından araştırmaya katılan bireylerin 
kadro durumuna göre anlamlı bir farklılık (p<0,05) görülmüştür. Buna göre, ortalamalara 
bakıldığında işçi kadrosuna sahip bireylerin (3,90), memur kadrosuna sahip bireylere göre 
(3,12) işlemsel psikolojik sözleşme algısının yüksek olduğu görülmektedir. Bu sonuç 
doğrultusunda H14 hipotezi kabul edilmiştir. İlişkisel psikolojik sözleşme açısından 
araştırmaya katılan bireylerin kadro durumuna göre anlamlı bir farklılık (p<0,05) 
göstermektedir. Buna göre, ortalamalar incelendiğinde memur kadrosuna sahip bireylerin 
(3,63), işçi kadrosuna sahip bireylere göre (2,88) ilişkisel psikolojik sözleşme düzeylerinin 
yüksek olduğu görülmektedir. Bu sonuç doğrultusunda H15 hipotezi kabul edilmiştir. 
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Örgütsel özdeşleşme açısından araştırmaya katılan bireylerin kadro durumuna göre anlamlı 
bir farklılık (p<0,05) görülmüştür. Buna göre, ortalamalara baktığımızda memur kadrosunda 
olan bireylerin (3,74), işçi kadrosuna sahip bireylere göre (3,22) örgütsel özdeşleşme 
düzeylerinin yüksek olduğu görülmektedir. Bu sonuç doğrultusunda H16 hipotezi kabul 
edilmiştir. 

3.9. Tek Yönlü Anova Analizi 

Araştırma kapsamında, psikolojik sözleşmenin alt boyutları olan işlemsel psikolojik 
sözleşme, ilişkisel psikolojik sözleşme ve örgütsel özdeşleşmenin, demografik faktörler olan 
eğitim, yaş ve çalışma sürelerine göre anlamlı bir farklılık olıp olmadığını analiz etmek 
amacı ile Tek Yönlü Anova analizi yapılmıştır. Analiz sonucunda anlamlı farklılığın çıkması 
durumunda, farklılığın yönünü bulmak için Poc Hoc analizlerinden olan Tukey HSD testi 
uygulanmıştır. Bu kapsamda yapılan analizler aşağıdaki tablolarda gösterilmiştir. 

Tablo 15. Araştırmaya İlişkin Tek Yönlü Anova Analizi: Yaş 
 N Ortalama Standart 

Sapma 
F P 

İşlemsel 
Psikolojik 
Sözleşme 

18-30 32 3,85 ,71 2,235 ,111 

31-40 55 3,71 ,97 

41 üzeri 60 3,46 ,95 

Toplam 147 3,64 ,92 

İlişkisel 
Psikolojik 
Sözleşme 

18-30 32 3,33 1,02 1,287 ,279 

31-40 55 3,18 ,99 

41 üzeri 60 3,98 1,09 

Toplam 147 3,13 1,04 

Örgütsel 
Özdeşleşme 

18-30 32 3,52 1,12 2,078 ,129 

31-40 55 3,55 ,89 

41 üzeri 60 3,19 1,11 

Toplam 147 3,40 1,04 

  
Tablo 15 incelendiğinde, işlemsel psikolojik sözleşme, ilişkisel psikolojik sözleşme ve 
örgütsel özdeşleşme açısından araştırmaya katılanların yaş dağılımına göre anlamlı bir 
farklılık (p>0,05) görülmemiştir. Bu netice doğrultusunda H8, H9, H10 hipotezleri kabul 
edilmemiştir. 

 
Tablo 16. Araştırmaya İlişkin Tek Yönlü Anova Analizi: Eğitim Durumu 
 N Ortalama Standart 

Sapma 
F P 
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İşlemsel 
Psikolojik 
Sözleşme 

İlköğretim 30 3,94 1,20 3,865 ,011  

 

 

Lise 51 3,81 ,96 

Önlisans 24 3,41 ,66 

Lisans 42 3,34 ,63 

Toplam 147 3,64 ,91 

İlişkisel 
Psikolojik 
Sözleşme 

İlköğretim 30 2,46 ,76 15,163 ,000 

 Lise 51 2,91 ,98 

Önlisans 24 3,16 1,07 

Lisans 42 3,86 ,83 

Toplam 147 3,13 1,03 

Örgütsel 
Özdeşleşme 

İlköğretim 30 2,82 1,24 7,716 ,000 

 Lise 51 3,25 ,98 

Önlisans 24 3,59 ,99 

Lisans 42 3,88 ,71 

Toplam 147 3,40 1,04 

 
Tablo 15 incelendiğinde işlemsel psikolojik sözleşme açısından araştırmaya katılan bireylerin 
eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık (p<0,05) görülmüştür. Bu sonuca göre farklılığın 
yönünü bulmak adına yapılan analiz sonucunda ilköğretim eğitimi alan bireylerin, lisans 
eğitimi alan bireylere göre işlemsel psikolojik sözleşme algısının anlamlı düzeyde daha fazla 
olduğu görülmüştür. Bu sonuç doğrultusunda H11 hipotezi kabul edilmiştir. İlişkisel 
psikolojik sözleşme açısından araştırmaya katılan bireylerin eğitim durumuna göre anlamlı 
bir farklılık (p<0,05) görülmüştür. Bu sonuca göre farklılığın yönünü bulmak adına yapılan 
analizler doğrultusunda lisans eğitimi alan bireylerin, diğer eğitim düzeyde olan bireylere 
göre ilişkisel psikolojik sözleşme algıları anlamlı düzeyde daha fazladır. Bunun yanında 
önlisans eğitimi alan bireylerin lise ve ilköğretim eğitimi alan bireylere göre ilişkisel 
psikolojik sözleşme düzeyleri anlamlı derecede daha fazla olduğu görülmüştür. Bu sonuç 
doğrultusunda H12 hipotezi kabul edilmiştir. 

Örgütsel özdeşleşme açısından araştırmaya katılanların eğitim durumlarına göre anlamlı bir 
farklılık (p<0,05) görülmüştür. Bu sonuca göre farklılığın yönünü bulmak için yapılan analiz 
doğrultusunda lisans eğitimi alan bireylerin, lise ve ilköğretim eğitimi alan bireylere göre 
örgütsel özdeşleşme düzeyleri anlamlı düzeyde daha fazla olduğu görülmüştür. Bunun yanı 
sıra önlisans eğitimi alan bireylerin, ilköğretim eğitimi alan bireylere göre örgütsel 
özdeşleşme düzeyi anlamlı derecede daha fazla olduğu görülmüştür. Bu sonuç 
doğrultusunda H13 hipotezi kabul edilmiştir. 

Tablo 17. Araştırmaya İlişkin Tek Yönlü Anova Analizi: Çalışma Süresi 
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 N Ortalama Standart 
Sapma 

F p 

İşlemsel 
Psikolojik 
Sözleşme 

0 – 5 yıl 47 3,74 ,88 3,268 ,041 

 6  - 15 yıl 48 3,81 ,86 

16 yıl üzeri 52 3,38 ,97 

Toplam 147 3,64 ,92 

İlişkisel 
Psikolojik 
Sözleşme 

0 – 5 yıl 47 3,15 ,97 ,209 ,811 

6  - 15 yıl 48 3,20 1,07 

16 yıl üzeri 52 3,06 1,13 

Toplam 147 3,13 1,06 

Örgütsel 
Özdeşleşme 

0 – 5 yıl 47 3,35 1,10 2,049 ,133 

6  - 15 yıl 48 3,64 ,89 

16 yıl üzeri 52 3,22 1,09 

Toplam 147 3,40 1,04 

 

Tablo 17 incelendiğinde, işlemsel psikolojik sözleşme açısıdan araştırmaya katılan bireylerin 
çalışma sürelerine göre anlamlı bir farklılık (p<0,05) görülrmüştür. Bu sonuç doğrultusunda 
farklılığın yönünü bulmak için yapılan analize göre 6-15 yıl aralığında çalışan bireylerin, 16 
yıl ve üzeri aralığında çalışan bireylere göre işlemsel psikolojik sözleşme düzeyleri anlamlı 
derecede daha fazla olduğu görülmüştür. Bu sonuca göre H17 hipotezi kabul edilmiştir. 
İlişkisel psikolojik sözleşme araştırmaya katılan bireylerin çalışma sürelerine göre anlamlı bir 
farklılık (p>0,05) göstermemektedir. Bu sonuç doğrultusunda H18 hipotezi kabul 
edilmemiştir. 

Örgütsel özdeşleşme araştırmaya katılan bireylerin çalışma sürelerine göre anlamlı bir 
farklılık (p>0,05) göstermemektedir. Bu sonuç doğrultusunda H19 hipotezi kabul 
edilmemiştir. 

3.10. Araştırmanın Hipotez Tablosu 

Çalışma kapsamında yapılan istatistiki analizlerin sonucunda kabul edilen ve reddedilen 
hipotezler  aşağıdaki Tablo 18’de gösterilmiştir.  

Tablo 18. Hipotez Kabul/Ret Tablosu 

 HİPOTEZLER KABUL/RET 

H1  Psikolojik sözleşme ile örgütsel özdeşleşme arasında 
pozitif yönlü anlamlı bir ilişki vardır. 

Kabul 

H2 İşlemsel psikolojik sözleşme cinsiyete göre anlamlı bir 
farklılık göstermektedir. 

Ret 
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H3 İlişkisel psikolojik sözleşme cinsiyete göre anlamlı bir 
farklılık göstermektedir. 

Ret 

H4 Örgütsel özdeşleşme cinsiyete göre anlamlı farklılık 
göstermektedir. 

Ret 

H5 İşlemsel psikolojik sözleşme medeni duruma göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H6 İlişkisel psikolojik sözleşme medeni duruma göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Ret 

H7 Örgütsel özdeşleşme medeni duruma göre anlamlı 
farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H8 İşlemsel psikolojik sözleşme yaşa göre anlamlı bir 
farklılık göstermektedir. 

Ret 

H9 İlişkisel psikolojik sözleşme yaşa göre anlamlı bir 
farklılık göstermektedir. 

Ret 

H10 Örgütsel özdeşleşme yaşa göre anlamlı farklılık 
göstermektedir. 

Ret 

H11 İşlemsel psikolojik sözleşme eğitim durumuna göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H12 İlişkisel psikolojik sözleşme eğitim durumuna göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H13 Örgütsel özdeşleşme eğitim durumuna göre anlamlı 
farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H14 İşlemsel psikolojik sözleşme kadro durumuna göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H15 İlişkisel psikolojik sözleşme kadro durumuna göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H16 Örgütsel özdeşleşme kadro durumuna göre anlamlı 
farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H17 İşlemsel psikolojik sözleşme çalışma süresine göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Kabul 

H18 İlişkisel psikolojik sözleşme çalışma süresine göre 
anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Ret 

H19 Örgütsel özdeşleşme çalışma süresine göre anlamlı 
farklılık göstermektedir. 

Ret 
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5. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME 

Psikolojik sözleşme kavramı, işveren ile işgören arasında yapılan iş sözleşmelerindeki 
boşlukları dolduran ve taraflar arasındaki beklentilere cevap veren bir kavram olarak ortaya 
çıkmaktadır. İşletmelerde işveren ile işgörenlerin, psikolojik sözleşmenin yükümlülüklerini 
yerine getirmesi halinde daha verimli hizmet ve üretim ortaya çıkacaktır. İşverenin, 
psikolojik sözleşmeyi bozmaması durumunda, işgörenlerin işletmeye daha çok bağlanmaları 
hatta işletme ile kendilerini özdeşleştirmeleri beklenmektedir. Örgütsel özdeşleşme kavramı 
kısaca, çalışanın kendisini, örgüt ile bir bütün halinde görmesi olarak tanımlanır. Bu 
durumda işgörenin, işletmeye karşı kendini daha çok sorumlu hissederek, daha fazla çaba 
sarf etmesi beklenmektedir. 

Araştırma kapsamında yapılan tanımlayıcı istatistikler, psikolojik sözleşme kavramının 
boyutları ile örgütsel özdeşleşme üzerinde incelenmiştir. Bu doğrultuda, psikolojik sözleşme 
boyutlarından, işlemsel psikolojik sözleşme boyutunun aritmetik ortalaması 3,64 ve diğer 
boyutu olan ilişkisel psikolojik sözleşme boyutunun ortalaması ise 3,20 olarak görülmüştür. 
İşlemsel psikolojik sözleşme boyutunun aritmetik ortalamasının, ilişkisel psikolojik sözleşme 
boyutunun aritmetik ortalamasından büyük olması personelin sözleşmeye daha çok maddi 
yönden yaklaştığı şeklinde açıklanabilir. Bu sonuç doğrultusunda personel görev ve 
sorumluluklarını yerine getirirken daha az performans ve verimlilik göstereceklerdir. Örgüt, 
personelin ilişkisel sözleşme algısını artırmaya yönelik çalışmalar yaparak personelin sadece 
sözleşmeye maddi açıdan değil, manevi açıdan da yaklaşmalarını sağlayarak daha yüksek 
düzeyde performans ve verimlilik elde edebilir. Böylece personel, örgüt ile daha fazla 
özdeşleşme gösterebilecektir. 

Yapılan korelasyon analizi sonucunda, psikolojik sözleşme ile örgütsel özdeşleşme arasında 
pozitif yönlü orta kuvvette anlamlı bir ilişki görülmüştür. Buna göre, belediye personelinin 
psikolojik sözleşme algısı artıkça, örgütsel özdeşleşme düzeylerinin de artacağı 
görülmektedir. Yapılan analiz sonucunda belediye örgütünün, psikolojik sözleşme 
kavramına önem vermesi ve psikolojik sözleşmenin meydana getirdiği yükümlülükleri 
yerine getirmesi gerektiğinin önemi görülmektedir. Belediye psikolojik sözleşme 
yükümlülüklerine yerine getirdiğinde, personelde kendini sorumlu hissederek kendi 
yükümlülüklerini yerine getirerek psikolojik sözleşmenin yerine getirilmesi sağlayacaktır. 
Psikolojik sözleşmenin yükümlülüklerinin yerine getirilmesi, personelin örgüte karşı daha 
fazla bağlılık ve güven duymasına neden olarak kurumu ile özdeşleşme düzeyini 
arttıracaktır. Belediye ile özdeşleşme düzeyi artan personel, belediyenin hizmetlerini yerine 
getirirken daha etkin ve verimli bir şekilde çalışacaktır. Böylece, belediye sorumlusu olduğu 
vatandaşa karşı güven kazanarak, istikrarlı bir yönetim ortaya çıkaracaklardır. Bu 
sebeplerden, belediye örgüt çalışanlarının psikolojik sözleşme algı düzeylerini arttırmaya 
yönelik sözleşme gerekliliklerini yerine getirme, eğitim ve kariyer olanaklarının geliştirilmesi 
gibi birtakım çalışmalar yapması gerektiği söylenebilir.  

Medeni durumu bekar olan personelin işlemsel psikolojik sözleşme algısının anlamlı 
düzeyde daha fazla olması, bu çalışanların işi bırakma, değiştirme kararlarını evli olan 
çalışanlara göre daha rahat alabilme olasılığından kaynaklandığı söylenebilir. Örgütün 
kariyer, terfi gibi olanaklarının kısıntılı olması bekar çalışanların örgütle olan ilişkisini kısa 
ömürlü görmelerine neden olabilir. Örgütün bekar olan çalışanların ilişkisel sözleşme 
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algılarını yükseltmek için çalışmalar yapması gerektiği görülmektedir. Bekar olan 
çalışanların genellikle ilk iş deneyiminin olması ve kamu kuruluşlarının, özel kuruluşlara 
göre daha güvenceleri görmeleri kurumla başlarda özdeşleşme düzeylerinin yüksek 
almasına sebep olduğu söylenebilir. Fakat evli olan çalışanların, bekar olan çalışanlara göre 
anlamlı düzeyde daha az özdeşleştikleri göz önüne alınırsa, ilerleyen zamanda bekar 
çalışanların özdeşleşme düzeylerinde azalma gerçekleşebilir. Örgüt, olası bu durumların 
önüne geçmek ve mevcut durumdaki çalışanların özdeşleşme düzeylerini artırmaya yönelik 
çalışmalar yapması gerekmektedir. 

Örgütte, memur kadrosunda çalışan çalışanların, işçi kadrosundaki çalışanlara göre daha 
güvenceli kadroya sahip olmaları, maddiyat, terfi ve kariyer gibi olanaklarının daha iyi 
olaması memur kadrosundanki çalışanların ilişkisel psikolojik sözleşme algılarının anlamlı 
düzeyde yüksek olmasına neden olduğu söylenebilir. Aynı sebeplerden dolayı memur 
kadrosundaki çalışanların özdeşleşme düzeylerinin aynı doğrultuda anlamlı düzeyde 
yüksek çıkmasına neden olduğu söylenebilir. Örgüt bu kapsamda, farklı kadrolardaki 
çalışanların olanaklarının dengeli bir hale getirerek, çalışanların psikolojik sözleşme 
algılarını ve özdeşleşme düzeylerini artırmak için çalışmaları yapması gerekmektedir. 
Böylelikle çalışanlarında aynı düzeyde performans ve verimlilik sağlayabilir. 

Örgütte çalışanların çalışma sürelerinin arttıkça işlemsel psikolojik sözleşme algı 
düzeylerinin anlamlı düzeyde azalması, çalışanların örgütten ayrılma, iş değiştirme gibi 
olanaklarının zaman geçtikçe azalması çalışanların artık örgüte daha fazla bağlanmalarına ve 
sorumluluklarını daha iyi yerine getirerek örgütteki yerlerini daha fazla korunma isteğiyle 
açıklanabilir. Fakat örgüt, daha iyi hizmet sunmak için çalışanlarının zaman içinde bu 
algının yerleşmesi beklemeleri örgütün güven ve istikrarının oluşmasını önemli ölçüde 
etkileyecektir. Örgüt bu algının oluşmasını en kısa sürede sağlaması gerekmektedir. Böylece 
örgüt daha fazla güven ve istikrar sağlayacaktır.  

Eğitim düzeyi lisans seviyesindeki olan çalışanların, diğer eğitim seviyesine sahip çalışanlara 
göre ilişkisel psikolojik sözleşme algıları anlamlı düzeyde farklılık göstermesi ve daha 
yüksek seviyede örgütle özdeşleşmesi çalışanların eğitim düzeyinin önemini göstermektedir. 
Eğitim düzeyi artan çalışanların, örgüt yapılarına, işleyişine ve kavramlarına hakim olması 
psikolojik sözleşme ve özdeşleşme düzeylerinin artmasına sebep olduğu söylenebilir. 
Çalışmanın sonucu yapılan analiz doğrultusunda, örgütün çalışanların eğitimine önem 
vermesi gerektiği görülmektedir. Örgüt bu kapsamda, çalışanların eğitim düzeylerini 
artması için çeşitli teşvik ve çalışmalar yapması gerekmektedir. 

Genel olarak özetlenecek olursa, belediyeler ülkenin idari yapısındaki yerinden yönetim 
teşkilatları içerisinde yer alan mahalli idare kuruluşlarıdır. Belediyeler, halka hizmet götüren 
en yakın kamu kuruluşlarındadır. Belediye teşkilatı içindeki yöneticiler seçimle iş başına 
gelmektedir. Bu kapsamda seçimle iş başına gelen idarecilerin yönetimde istikrar sağlamak 
için hizmet verdikleri halka karşı güven sağlamaları gerekmektedir. Belediyeler, halka karşı 
yaptıkları hizmetleri bünyesinde yer alan çalışanları aracılığıyla gerçekleştirmektedir. Bu 
sebepten dolayı çalışanların, belediye ve halka karşı tutum ve davranışları önem arz 
etmektedir. Belediyeler, bünyelerinde görev yapan personelin beklentilerini ne kadar çok 
karşılarsa aynı oranda personel sorumluluk hissederek aynı şekilde belediyenin bekletilerini 
karşılayacaktır. Psikolojik sözleşme kavramı burada önemli bir kavram olarak öne 



Çöllü, B. C. & Barutçu, E. 
PIAR’2021 / 8(2) 

Psikolojik Sözleşme ile Örgütsel Özdeşleşme Arasındaki İlişkiye Yönelik Bir Araştırma 

 

644 
 

çıkmaktadır. Psikolojik sözleşme algısı yükselen çalışanların belediye ile özdeşleşme 
düzeyleri de artacaktır. Böylece çalışanlar yaptıkları her işte kendilerini belediye ile bir 
bütün görerek işlerini en iyi şekilde yerine getireceklerdir. Belediye çalışanları, halka karşı 
hizmet verirken en iyi şekilde ve en kısa sürede halkın beklentisi yerine getirmesi, halk 
tarafından belediyeye karşı güven ortamı oluşturacaktır. Bu durum, belediyenin istikrarlı 
olarak devam etmesini sağlayacaktır. Bu sebeplerden dolayı belediye kuruluşlarının 
psikolojik sözleşme ve örgütsel özdeşleşme kavramlarına önem vermeleri ve bu kavramların 
kurum içerisinde yerleşmesine yönelik çalışmalar gerçekleştirmeleri gerekmektedir. 
Belediyenin yapması gereken çalışmalar için birtakım öneriler madde halinde aşağıda 
belirtilmiştir. 

- Örgüt ile personel arasında yapılan sözleşme gereklerini yerine getirmelidir. 

- Personelin gelişimi için eğitim çalışmaları yapmalıdır. 

- Personelin görev tanımı açıkça tanımlanmalıdır. 

- Personelin sosyal güvencelerini en iyi şekilde sağlamalıdır. 

- Personelin kariyer olanakları net bir şekilde belirtilmelidir. 

- Personel çalışma ve güvenlik ortamı en iyi şekilde sağlamalıdır. 

- Personelin ücret düzeyi adaletli bir şekilde belirlenmeli ve ücretler zamanında 
yatırılmalıdır. 

- Personel için danışma hizmetleri verilmelidir. 

Bundan sonraki araştırmalarda, psikolojik sözleşme ile örgütsel özdeşleşme arasındaki 
ilişkiyi daha iyi analiz etmek için örneklem sayısının artırılması ya da farklı gruplar üzerinde 
çalışılıp, sonuçların karşılaştırılması ile daha iyi sonuçlar ortaya konulabilir. 
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