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PSIKOLOJIK SOZLESME, KARIYER BASARISI VE iS YASAM DENGESINE
DAIR BIR SAHA ARASTIRMASI

Haluk SAK?, Mukaddes GULER?

Oz

Giintimiizde isletmelerin en degerli sermayesi olarak kabul edilen insan, belli amaglari olan bir varliktir. Calistig1 isletmede bu
amaglar gergeklestirmeye yonelik adimlar atmakta, ancak bazen isletmede hi¢ beklemedigi bir catigma durumu yagamaktadir.
Bunun en 6nemli sebebi is s6zlesmesinden ayri olarak ¢alisanin Orgiitten beklentilerini anlatan psikolojik sdzlesmelerdir.
Ozellikle calisanlarin kendilerini gelistirmeleri sonucu daha iyi konuma gelip saygimlik kazanmak istemesine yonelik kariyer
basarisi ve is disinda ailesiyle de verimli sekilde vakit gegirip is yasam dengesinin korunmasi beklentisi olabilmektedir. Bu
kapsam dogrultusunda bu caligsma psikolojik s6zlesme, kariyer basaris1 ve is yasam dengesi arasindaki iliskiyi analiz etmek
amaci ile yapilmugtir. Nicel veri yontemlerinden biri olan anket yéntemiyle Istanbul’daki ii¢ belediye iizerinden yiiriitiilen
caligmada, toplam 377 belediye ¢alisanindan veri toplanmis ve analiz edilmistir. Calismanin sonuglarina gore, psikolojik
sozlesme ile kariyer basaris1 arasinda olumlu iligki bulunurken, psikolojik sdzlesme ile is yasam dengesi arasinda anlamli bir
iliski bulunmamustir. Ayrica is yasam dengesi ile kariyer basarisi arasinda da olumlu bir iliski tespit edilmistir.
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A FIELD STUDY ON PSYCHOLOGICAL CONTRACT, CAREER SUCCESS AND
WORK LIFE BALANCE

Abstract

Nowadays, human being, which is accepted as the most valuable capital of enterprises, is an entity with certain goals. They
take steps to realise these goals in the business they work for, but sometimes they experience an unexpected conflict situation
in the business. The most important reason for this is the psychological contracts that describe the expectations of the employee
from the organisation apart from the employment contract. In particular, there may be expectations of career success for
employees to gain a better position and reputation as a result of their self-development, and the expectation to spend time with
their families outside of work and to protect the work-life balance. In line with this scope, this study was conducted to analyse
the relationship between psychological contract, career success and work life balance. In the study, which was conducted over
three municipalities in Istanbul with the survey method, which is one of the quantitative data methods, data were collected and
analysed from a total of 377 municipality employees. According to the results of the study, while a positive relationship was
found between psychological contract and career success, no significant relationship was found between psychological contract
and work life balance. In addition, a positive relationship was found between work-life balance and career success.
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1. GIRiS

Glnilimiizde isletmelerin i¢inde bulundugu ¢evre analiz edildiginde en ¢ok ortaya ¢ikan 6zellik
degisimdir. Bu degisimi iilkenin i¢cinde bulundugu sosyal, kiiltiirel ve ekonomik unsurlar etkilemektedir.
Ozellikle kiiresel olarak simirlarin bulamklasmasiyla birlikte biitiin {ilkeler birbirini etkilemekte ve
degisim hizlanmaktadir. Isletmelerin de iginde yer aldig1 kiiresel ekonomi, Covid-19 salginindan biiyiik
Olciide etkilenmis ve is piyasasinin kendisini biiyilk ol¢iide degistirmistir. Ayrica bu dénemler
calisanlarin is gilivencelerini etkileyerek (Karani Mehta vd., 2024:1) calisanlarin is hayatindan
beklentilerini (esnek calisma, is yasam dengesi vb.) de degistirmis ve isletmelerdeki bircok kavramin
yeniden yorumlanmasi geregini dogurmustur. Bu kavramlardan biri de psikolojik so6zlesmedir.

Psikolojik sozlesme, yasal sozlesmenin aksine igveren ile ¢alisan arasindaki aligverigin
dogasinin yazili olan veya agikca kararlastirilanlardan ziyade her bir tarafin algilarina dayanan bir
kavramdir (Conway ve Briner, 2005:2). Bu algilar her iki tarafin da ¢ikarlar1 dogrultusunda olugmakta
ve yerine getirilmemesi sdzlesmenin ihlaline, ¢atisma ve sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Ozellikle literatiirde psikolojik sézlesmenin, drgiitlerin kariyer gelistirme sorumlulugu ve is giivenligi
olusturmasinda ¢alisanlar ve igverenler arasindaki anlagma eksikliginin etkisine ¢ok az 6nem verilmistir
(Yevd., 2012:294). Calisanlar, kariyerinde daha saygin bir pozisyona gelebilmek i¢in isletmeden gerekli
destegi gdrmek ve aym1 zamanda kaynak saglamasini istemektedir. Isletmeler ise yeni diizen
dogrultusunda kariyer yonetiminin sorumlulugunu calisana yiiklemis ve bu alanda yatirimim
siirlandirmigtir. Ancak bu yeni goriis dogrultusunda calisanlarin beklentileri yerine getirilmesi zorlu
bir siirece girmis ve ¢aligsanlarin kariyer gelisimi olumsuz sekilde etkilenmistir.

Calisanlarin degisimler sonucu isletmelerden bir diger beklentisi ise is yasam dengesinin
saglanmasina yardimci olunmasidir. Is yasam dengesi, “iste ve evde minimum rol ¢atismasiyla birlikte
memnuniyet ve iyi isleyis” olarak tanimlanmistir (Clark, 2000:751). Bu nedenle, is ve yasam arasinda
kabul edilemez diizeyde ¢atisma olmamasi seklinde de ifade edilmektedir (Greenblatt, 2002:179).
Organizasyon ve politikalari, ¢aliganlarin is ve yasami yonetmeleri i¢in ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir
(Sharma ve Nayak, 2016:115). Aksi takdirde is yasam dengesizliginin yiiksek maliyetleri bireylere,
ailelere ve toplumlara karsi pahaliya mal olmaktadir ve olacaktir (Karavardar, 2015:189). Ancak
isletmeler sadece kendi ¢ikarlari dogrultusunda hareket ederek caligsma saatlerini uzun tutmakta ve
calisanlarin 6zel hayatindan tasarruf etmesini beklemektedir. Bu beklenti ¢calisanin ailesine ve kendisine
zaman ayirmak istegiyle ¢atismaktadir. Bu bulgular dogrultusunda “Calisanin beklentileri kargilanirsa
kariyer basaris1 nasil etkilenir?”, “Is yasam dengesi saglanirsa calisanin beklentileri karsilanmis olur
mu?” ve “Is yasam dengesi ¢alisanin kariyer basarisi iizerinde etkili midir” sorularmni cevaplamak
onemlidir.

Bu sorularin cevaplarini bulmak amaciyla bu ¢alismada psikolojik sdzlesme, is yasam dengesi
ve kariyer basarisi arasindaki iliskileri arastirilmistir. Ulusal ve uluslararasi literatiirde bu kavramlar
arasindaki iliskiyi ortaya koymaya yonelik ¢ok az aragtirma yapilmistir. Oysa bu kavramlar giincel
olarak caligsanlarin beklentilerinde ve ¢aligma sartlarindaki degisimlerle birlikte daha o6nemli hale
gelmistir. Ozellikle birbirini etkileyebilecek nitelikteki bu kavramlarm iliskilerini ve etkilerini ortaya
¢ikarmak isletmeler i¢in 6nem arz etmektedir. Yogun bir calisma temposuna sahip sadece Istanbul’daki
ii¢ belediye calisanlarmi kapsayan bu calisma, cografi ve kamu gorevlileri iizerinden arastirmayi
yuriittiigi icin sektorel kisitlamaya sahiptir. Ancak bdylesine yogun bir bolgedeki ¢alisanlar {izerinden
yiiriitilen c¢alismada, kavramlarin birbiriyle iliskileri ile ilgili daha net sonuglar alinmasi
beklenmektedir. Bundan sonra ki ¢alismalara katki sunmayi hedefleyen bu arastirma uygulama
yoniinden, giincel anlamda kavramlari i¢erdiginden ve bunlarin alt boyutlar1 arasindaki iliskileri daha
net ortaya ¢ikardigindan dolay1 diger arastirmalar bakimindan 6zgilinliigiinii korumaktadir. Calismada
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teorik acidan kavramlara yer verildikten sonra elde edilen veriler hipotezler dogrultusunda, analiz
edilmistir. Daha sonrasinda sonuglar irdelenerek oneriler sunulmustur.

2. TEORIK ARKA PLAN
2.1. Psikolojik Sozlesme

Sozlesmeler, bir kurulusa lyelige temel olan tesvikleri ve katkilar1 saglayan, istihdam
iligkilerinde bir dayanak noktasidir. Yazili ya da sdzlii olsun, sozlesmeler bir miktar tazminat ya da getiri
karsiliginda verilen vaatlerdir ve uygulanir ya da en azindan hukukta taninir. Psikolojik s6zlesmeler ise
bireyin karsilikli ¢ikarlara ve yiikiimliiliiklere iliskin inanglaridir. Bir birey, belirli tesvikler (6rnegin, is
giivenligi, yiiksek ticret) karsiliginda isverene belirli katkilar (6rnegin, fedakarlik, sadakat, siki ¢alisma)
bor¢lu olduguna inandiginda inanglar sézlesmeye dayali hale gelmektedir (Cigeklioglu ve Tasliyan,
2024:477; Rousseau, 1990:389-390).

Psikolojik sozlesme fikri, ilk kez 1960 yilinda Chris Argyris tarafindan ve daha sonra 1962
yilinda Harry Levenson tarafindan kullanilmistir (Anderson ve Schalk, 1998:638; Guest, 1998:649; Hall
ve Moss, 1998:22; Korkmaz ve Altintas, 2024:136; Kotter, 1973:92). Bu kavrami, en kapsaml sekilde
gelistiren ise Schein (1980) olmustur (Nicholson ve Johns, 1985:398). Bu yazarlarin psikolojik s6zlesme
kavramini, igveren-calisan iliskisini tanimlamak i¢in kullanmasiyla gecerlilik kazanmistir (Hall ve
Moss, 1998:22). Ancak kavramsal ve ampirik analiz igin ciddi bir konu olarak son yillarda ortaya ¢iktig
belirtilmektedir (Guest, 1998:649).

Argyris (1960), alg1 giiciiniin ve her iki tarafin (6rgiit ve birey) sahip oldugu degerlerin istihdam
iligkisine gomiilii olmasini tanimlamak igin “psikolojik is s6zlesmesi” kavramini kullanmigtir. Bunu
daha da gelistiren Levinson vd. (1962 akt. Anderson ve Schalk, 1998:638; Cullinane ve Dundon,
2006:114) psikolojik s6zlesmeyi, iligkideki taraflarin kendilerinin de pek farkinda olmadigi ama yine de
birbirleriyle iliskilerine yon veren bir dizi karsilikli beklentileri vurgulamak i¢in yer vermistir. Ancak,
cagdas psikolojik sozlesme kavrami Rousseau (1989 akt. Karani vd., 2022:149) tarafindan yeniden
kavramsallagtirilmistir. Burada psikolojik s6zlesme, iki taraf veya birey arasindaki karsilikli anlagmanin
sartlar1 ve kosullartyla ilgili kisinin algis1 olarak goriilmektedir.

Schein (1980 akt. Anderson ve Schalk, 1998:638; Nicholson ve Johns, 1985:398) ise psikolojik
sozlesmeyi, “bireysel bir ¢alisan ile organizasyon arasindaki yazili olmayan karsilikli beklentiler dizisi”
olarak tanimlamistir. Schein, ¢alisan ve igveren iligkisinin devaminin (¢alisanin sirkete katkilari ve
miiteakip odiiller dahil) karsilikli beklentilerin karsilanma derecesine bagli olmasi nedeniyle s6zlesmeyi
isttihdam diizenlemesinin temeli olarak goérmiistiir (Hall ve Moss, 1998:23). Ayrica Schein’a gore
bireysel ve oOrgiitsel olmak iizere psikolojik sozlesmenin iki diizeyi vardir. Schein, psikolojik
sOzlesmenin yazili olmamasina ragmen oOrgitlerdeki davramislarin 6nemli bir faktor oldugunu
belirtmistir (Anderson ve Schalk, 1998:638). Schein, birey ile Orgiit arasindaki iligkinin sonugta
etkilesimli oldugunu, karsilikli etki ve karsilikli pazarlik yoluyla ise yarar bir psikolojik sézlesme
kurmaya yonelik olarak ortaya ¢iktigini, orgiitiin ve ¢alisanin ihtiyaglari degistikce degistigini de
eklemistir (Roehling, 1996:203).

Psikolojik sozlesmenin taraflari genelde calisan ve isletmedirler (Ayaz ve Fettahlioglu,
2024:107). Psikolojik sozlesme, her iki tarafin birbirlerinden ne almayi ve vermeyi bekledigini
belirleyen ortiilii bir sozlesmedir (Arnold, 1996:511; Kotter, 1973:92). Bir bagka tanima gore psikolojik
sozlesmeler, calisanlar ve igverenler arasindaki karsilikli yiikiimliliiklere iligkin bireysel inang veya
algilardan olusur (Robinson vd., 1994:138; Rousseau, 1990:389; Shore ve Tetrick, 1994:92). Baska bir
acidan ise, psikolojik sozlesme, “calisan ve isveren arasinda, birbirlerinin normlarina uyacaklarini
varsayan, karsiliklilik temeline dayanan, dile getirilmeyen beklentilerden olusan yazili olmayan, zamana
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ve kisiye gore degisen ortiik anlasma” olarak tanimlanmaktadir (Yildiz vd., 2016:149). Tanimlarda
genel olarak vurgulanmak istenen durum, c¢aliganlarin is veriminin arttirilmasi i¢in ¢aliganlara sunulacak
(doyurucu ficret, kariyer olanaklari, is giivenligi vb.) ve calisanlarin da isverene sunacaklar1 (fazla
caligma, sadakat, orgiite baglilik vb.) yazilmamisg, konusulmamis ve genel olarak psikolojik yonii agir
basan karsilikli beklentiler olarak belirtilebilir (Korucuk, 2024:514).

Psikolojik sozlesme, kismen bireysel, biligsel ve algisal sinirlar nedeniyle, fakat ayni1 zamanda
sozlesmelerin gelisimini ve degistirilmesini etkileyebilecek birden fazla bilgi kaynaginin bulunmasi
nedeniyle dogasi geregi subjektif bir olgudur (Shore ve Tetrick, 1994:92). Ayni zamanda bu kavram
bireyin orgiite olan baglihigiyla baglantihdir. Baghlik iic faktorle karakterize edilmistir: Orgiitiin
degerlerinin kabulii, 6rgiit adina ¢aba gdsterme istegi ve calisan olarak kalma arzusu. Acikgasi, bu
baglilik goriisii bireyin bir iligski hakkindaki inan¢larmi tanimlamaktadir. Ancak psikolojik sozlesme
perspektifinden bakildiginda, bir anlamda ¢ok sinirli olsa da diger acgidan ise ¢ok genis kapsamlidir. Bu
kavram sadece baglilik, karsiliklilik veya yiikiimliiliikk konularimi ele almamakta, ayn1 zamanda
psikolojik sozlesmenin parcast olmasi gerekmeyen Orgiitiin degerlerinin kabul edilmesini ve
igsellestirilmesini de icermektedir (Rousseau, 1989:125).

Psikolojik sozlesmeler, bireysel ve benzersiz olmasina ragmen islemsel sozlesmeler ve iligkisel
sozlesmeler olmak tizere iki tiirii vardir. Bu s6zlesmelerin, s6zlesmenin odagi, zaman ¢ergevesi, istikrar,
kapsam ve somutluk agisindan bes 6nemli boyutta farklilik gosterdigi ileri siirtilmiistiir (Anderson ve
Schalk, 1998:641). Islemsel sozlesmeler maddi ddiillere odaklanir, kisa vadelidir veya en az zamanla
sinirlidir, nispeten dar kapsamlidir ve kamuya agik olarak gozlemlenebilmektedir. Gegici istihdam,
komisyonlu satislar ve bagimsiz sozlesmelerin tiimii islemsel s6zlesmelere 6rnektir. Ote yandan iliskisel
sozlesmeler maddi ddiillerin yani sira soyut ddiillere de odaklanir; belirsizdir, genis kapsamlidir ve ilgili
taraflara gore Ozneldir. Sosyal aligverise dayanan bu sozlesmeler, karsilikli olarak tatmin edici bir iliski
ve gilivene dayali uzun vadeli yiikiimlilikleri igerir (Arnold, 1996:513; Hall ve Moss, 1998:23;
Rousseau ve McLean-Parks, 1993:10).

2.2.Kariyer Basarisi

Kariyer kavrami gerek is gerekse egitim hayatinda yaygin olarak kullanilan ve giindelik
yasamimizda sik¢a kullandigimiz bir kavramdir (Celik ve Y1ldirim, 2024:830). Tiirk¢e’ye Fransizca’dan
gecgen “kariyer” kavrami Tirk Dil Kurumu’na (TDK, 2023) gore “bir meslekte zaman ve galigmayla
elde edilen agsama, basar1 ve uzmanlik” anlamina gelmektedir. Tanim geregi kariyer, hem yonii hem de
amaci olan bir “rota” anlaminda kullanilmaktadir. Giinliik kullanimda kariyer, genellikle kisinin ¢aligma
hayatt boyunca mesgul oldugu isle ilgili deneyimlerin dizisi olarak anlasilmaktadir. Bireysel ¢alisanlar
icin kariyer kavrami farkli anlamlara gelebilmektedir. Bazilar1 bireylerin temel ekonomik ihtiyaglarini
karsilamaya yonelik bir ara¢ olabilirken; digerleri igin sosyal deger duygusu ve sosyal statii
saglayabilmektedir. Orgiitsel agidan bakildiginda ise “Kariyer” genellikle insan kaynaklarmmn etkili
yonetimi i¢in yaygin ve agik bir mekanizma olarak yer almaktadir (Rees vd., 2005:573).

Bir kisinin zaman i¢inde gelisen is deneyimlerinin dizisi olarak kariyer kavraminin (Seibert vd.,
2024:511) odak noktasi insandir. Bu baglamda insanlar bazi beklenti ve isteklerini tatmin etmek,
ihtiyaclarini kargilamak, basarili olmak ve hiyerarsik yapida yiikselmek istemektedir (Aytag, 1997:21).
Son yillarda kiiresellesme ile ilgili artan baski, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki (Kuen vd., 2013:44)
gelismeler, artan dig kaynak kullanimi, artan is giicii ¢esitliligi, yar1 zamanh ve gegici ¢alisanlarin
kullanim1 gibi gevresel anlamdaki degisiklikler igveren-caligan iligkilerini, is baglamini ve geleneksel
organizasyon yapilarim degistirmistir (Sullivan ve Baruch, 2009:1542). Yapilardaki bu degisikliklerle
birlikte hem istihdam iligkilerinin boyutu hem de kariyer bir¢ok modern ekonomide degisime ugramistir
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(Donnelly, 2009:320). Artik modern isgiicli piyasasinin gereksinimlerine gore, ¢alisanin kariyerine
iligkin aktif roliine ve katilim diizeyine daha fazla vurgu yapilmaktadir (Kuijpers vd., 2006:169). Bagka
bir ifadeyle, degisim ile birlikte kariyer, orgiitiin degil ¢alisan tarafindan yonlendirilen bir siiregtir. Bir
kisinin egitimi, dgretimi, g¢esitli kuruluglarda galismasi, mesleki alandaki degisiklikleri vb. konulara
iligkin ¢esitli deneyimlerden olusmaktadir (Mirvis ve Hall, 1994:369).

Kariyer basarisi ise, “bir kisinin is deneyimleri sonucunda elde ettigi olumlu psikolojik veya isle
ilgili sonuglar veya basarilar” olarak tanimlanmaktadir (Ng vd., 2005:368; Seibert vd., 1999:417; Todd
vd., 2009:181). Kariyer basarisi, bireyin kariyer deneyimlerinin bir ¢iktisidir. Kariyer basarisi, bireyin
is deneyiminin herhangi bir asamasinda zaman iginde arzu edilen mesleki sonuglara ulagma yetenegidir
(Arthur vd., 2005:179). Onceki arastirmalarla tutarli olarak, kariyer basarisi, bireylerin is deneyimleri
sonucunda biriktirdikleri ger¢ek veya algilanan basarilar olarak da belirtilmektedir (Judge vd.,
1999:622; Heslin, 2003:262).

Kariyer basarisi, ¢alisanlara bir tatmin duygusu sagladigi ve olumlu 6z imajlarina katkida
bulundugu i¢in incelenmesi gereken 6nemli bir yapidir (Restubog vd., 2011:428). Arastirmacilar kariyer
basarisini 6znel kariyer basarist ve nesnel kariyer basarisi olarak ikiye ayirmistir (Guo vd., 2012:717).
Oznel kariyer basaris1, insanlarin kariyerleri ile ilgili tatmin ve basar1 duygusunu yansitir (Seibert vd.,
1999:417). Yani bireyin kazanimlarinin kalitesine iliskin kendi algisidir (Hall vd., 2012:744). Nesnel
kariyer basarisi ise iicret, ylikselme ve mesleki statii gibi iggorenin kendisi disindaki faktorleri igeren,
bagkalar1 tarafindan goriilebilen ve dolayisiyla objektif olarak degerlendirilebilen kariyer basarisi
gostergelerini igerir (Ng vd., 2005:368; Ballout, 2007:746; Ozkaynar, 2024:1812). Kariyer basarisinin
hem nesnel hem de 6znel boyutuna dikkat etmek 6nemlidir (Seibert vd., 1999:417), ¢iinkii bir kariyerin
anlaminin ancak farkl kriterler hesaba katildiginda anlasilabilecegi savunulmaktadir (Abele ve Spurk,
2009:54). Aymi zamanda kariyer basarisi sadece bireylerin kendisi i¢in degil, ayn1 zamanda kuruluslar
icin de Onemlidir. Ciinkii calisanlarin kisisel basaris1 sonunda Orgiitsel basariya katkida
bulunabilmektedir (Ng vd., 2005:367).

Hall’un (1996 akt. Ballout, 2007:746) belirttigi gibi, bir bireyin kariyer gelisiminde potansiyel
olarak daha biiyiik bir sorumlulugu oldugu igin, 6znel kariyer basaris1 daha alakali hale gelir. Oznel
olarak insanlar kariyer basarilarini, kendi i¢ standartlarinin ve sosyal olarak iliski aglarindaki tatmin ve
basar1 algisini bir islevi olarak goriirler. Arastirmalar, nesnel ve 6znel kariyer basarisinin nispeten
bagimsiz sonuglar olarak degerlendirilebilecegi fikrini dogrulamaktadir, ¢linkii bunlar sadece orta
derecede iliskilidir (Judge vd., 1999:622; Judge ve Kammeyer-Mueller, 2007:60). Judge vd. (2006 akt.
Guo vd., 2012:717) 6znel kariyer basarisinin en 6nemli gostergesinin bireyin kariyer tatmini oldugunu
belirtmislerdir. Bu yiizden ¢aligmada literatiirdeki hakim olan anlayis bakimindan 6znel kariyer basarisi,
kariyer tatmini olgegi ile dl¢iilmiistiir.

2.3.1s Yasam Dengesi

TDK’ya (2023) gore is, “bir deger yaratan emegi” ifade ederken; denge ise, “istekler ile yetilerin
olgiilii bir sekilde bagdasmasindan ortaya ¢ikan uyum” olarak tanimlanir. Is yasam dengesi ise “bireyin
is ve is dig1 aktivitelerin uyumlu olduguna ve bireyin mevcut yasam onceliklerine gore biiylimeyi tesvik
ettigine dair bireysel bir algi”dir (Kalliath ve Brough, 2008:326). Bu tanimdan, is yasam dengesinin,
bireylerin ¢oklu ve ¢cogu zaman birbiriyle yarisan rolleri yerine getirdikleri i¢in algilamalar ile ilgili
oldugunu belirtmek énemlidir (Borah ve Bagla, 2016:113). Is yasam dengesi, en genis anlamiyla, bir
kisinin hayatindaki ¢oklu roller arasinda tatmin edici bir katilim veya uyum diizeyi olarak belirtilir
(Shylaja ve Prasad, 2017:18).
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Kisinin kisisel ve profesyonel yasami arasinda bir denge saglamak toplumda énemli bir mesele
haline gelmistir. Calisanlar, isleriyle is dig1 gdrev ve sorumluluklari arasinda gidip gelmek i¢cin miicadele
etmistir. Is yasam dengesi ilk olarak 1970’lerin ortasinda bireyin is ve kisisel yasami arasindaki dengeyi
tamimlamak i¢in ifade edilmistir (Borah ve Bagla, 2016:113). ilk ortaya ¢ikis sebebi, is ve yasamim
“dengesizlesmesine” neden olan igyerinin taleplerini dengelemede aile ve bos zamanlarin goz ardi
edilmesidir (Kaliannan vd., 2016:344). Bu terim 1986 yilinda, ¢alisan kisilerin ve kuruluslarin aile
yasamlarina zarar veren artan endiselerine cevaben literatiire girmistir (Choudhary ve Singh, 2016:49).

Iste ve ailede ortaya ¢ikan sorumluluklarin uyumunu ifade eden (Has ve Bal, 2024:147) is yasam
dengesi, son yillarda, hizli teknolojik degisim, kiiresellesme, yaslanan niifus ve 6zellikle dogurganlik
oranlarinin diistiigii bir donemde annelerin isgiicli piyasasina katilim oranlarina iligkin endiseleri
karsisinda, gelismis iilkelerde politika séyleminde 6n plana ¢ikmustir (Gregory ve Milner, 2009:1).
Cocuklu kadinlarin iggiiciine katiliminin artmasi, ¢alisanlarin yaslanan akrabalarina bakma ihtiyacinin
artmasi, ¢ift kariyerli esler, aile yapisindaki degisim, degisen sosyal demografik 6zellikler, aile rolii
beklentilerinin degismesi vb. gibi olaylar kuruluslarin is-yasam dengesi programlarini benimseme
talebini artirmigtir (Wang ve Verma, 2012:407; Saleem ve Abbasi, 2015:2409; Smith ve Gardner,
2007:3). Bir diger 6nemli nokta da is yasam dengesinin cinsiyete 6zgii olmamasi, kadin ¢alisanlarla
ilgili olmamasidir; aslinda hem erkek hem de kadin calisanlart kapsamasidir (Sharma ve Nayak,
2016:115). Ozellikle, ev ile is hayat1 arasinda bir “denge” kurmanin birgok insan icin giderek artan bir
oncelik haline geldigi ileri strtilmiistiir (Sturges ve Guest, 2004:5).

Is yasam dengesi is, aile ve birey olmak iizere ii¢ ayr1 bilesenin dengesini igermektedir. Bu ii¢
alandan biri digerlerine ayrilan zamani kisitlamadiginda denge olusmakta ve bu durum “ii¢ boyutlu
denge” olarak adlandirilmaktadir (Kiigiikdeveci ve Santas, 2024:206). Is yasam dengesi, bireylerin
isleriyle insan olmasinin dogal bir sonucu olan sosyal yasaminin etkin yonetimini kapsamaktadir
(Pekdemir ve Kogoglu, 2014:314). Ayrica ¢alisanin sadece ise odaklanmak yerine islerini ve aile,
hobiler, sanat, seyahat, egitim vb. gibi diger taahhiitlerini dengelemek igin esnek calisma saati
programlarini 6zgiirce kullanabileceklerini hissetmesi anlamina gelmektedir (Saif vd., 2011:608). Bu
durum hem subjektif hem de objektif anlamda kaliteli yasamin temelini olusturmaktadir (Dogrul ve
Tekeli, 2010:13). is yasam dengesi 6znel anlamda; is ve bireysel yasam alanlarinda memnuniyet olarak
aciklanirken; nesnel anlamda ise saglik, kariyer ve 6zel yasam alaninda basarili olarak nitelendirilir
(Korkmaz ve Erdogan, 2014:541). Ancak, bireyin iki yagam alani arasinda hissettigi denge durumunun
subjektif oldugunun farkina varilmasi gerekmektedir. Algilanan denge, bireyden bireye degisebilir ve
bir birey i¢in gegerli kabul edilen denge durumu, digerleri igin dengesizlik anlamina gelebilmektedir
(Kapiz, 2002:140).

[s ve yasamdan talepleri uyumlu olmadiginda da gatisma ortaya gikabilmektedir. Bu yiizden, is
ve yasam arasindaki denge eksikligi, siklikla is/is dis1 ¢atismasi veya is/aile ¢atismasi oOlarak
tanimlanmaktadir. Bu tiir ¢atigma, hem is rollerinin is dis1 rolleri etkilemesi durumunda hem de tam tersi
durumlarda ortaya cikabilir (Sturges ve Guest, 2004:6). Is-aile ve aile-is perspektifinden bakildiginda,
bu tiir catigsma, is ve aile roli sorumluluklarinin birbiriyle ne 6lgiide catistigini yansitir; bagka bir deyisle
“is (aile) roliine katilim, aile (is) roliine katilimdan dolay1 daha da zorlagmaktadir”. Dolayisiyla, bir roliin
talepleri diger roliin yerine getirilmesini zorlastirir (Netemeyer vd., 1996:401). Guest (2002 akt. Noor,
2011:241), is yasam dengesi egilimlerini ve ¢aliganlarin refahini ve ig performansini etkileyen igyeri
gelismelerini incelemenin miimkiin olduguna inanmaktadir.
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2.4. Psikolojik Sozlesme, Kariyer Basarisi ve Is Yasam Dengesi Iliskileri

Sozlesme, bireysel-Orgiitsel baglantinin 6ziidiir. Ciinkii istihdam, her iki tarafin mesru
eylemlerini neyin olusturduguna dair ortiilii bir inan¢ ve beklenti aligverisini gerektirir (Nicholson ve
Johns, 1985:398). McFarlane vd. (1994, akt. Anderson ve Schalk, 1998:640) psikolojik s6zlesmenin
islevlerine deginmistir. ilk islevi giivensizligin azaltilmasidur: is iliskisinde olas1 tiim y&nler resmi bir
yazili sézlesmede ele alinamadigindan, psikolojik sézlesme bu iliskideki bosluklar1 doldurur. Dahasi,
psikolojik sozlesme calisan davranisini “sekillendirir”. Bir ¢alisan, ¢alistigi kurulusun kendisine karsi
yikiimliiliiklerine karst kurulusa kars: yiikiimliiliiklerini tartar ve davranislarini kritik sonuglara gore
ayarlar. Son olarak psikolojik s6zlesme, ¢alisana orgiitte kendisine ne olacagi konusunda bir etki hissi
VErir.

Psikolojik s6zlesme fikri, normatif bir hitabet sanati olarak ve is iliskilerinin degisen dogasina
ve igverenler tarafindan sunulan “yeni anlagmaya” analitik bir bakis a¢is1 olarak moda haline gelmistir.
Bu tiir iddialara yonelik ampirik durumu bir kenara birakirsak, yeni istihdam iligkisinin temel 6zellikleri,
bir yandan daha yalin organizasyon yapilari, daha sinirli 6rgiitsel ilerleme firsatlar1 ve daha esnek
calisma yontemleri nedeniyle is gilivenligi eksikligi ortaya cikmistir. Diger yandan oOrgiitlerin,
calisanlarin egitim, kariyer ve isleriyle ilgili daha fazla sorumluluk tistlendigi “0grenen” orgiitler haline
gelmesi beklenmistir (Martin vd., 1998:20; Ye vd., 2012:294). Mevcut literatiir de psikolojik
sozlesmeye iliskin uzun vadeli is giivenligi, iyi kariyer beklentileri ve giincel egitim gibi kariyer i¢in
onemli olan degisim unsurlarini kabul etmektedir. Bununla birlikte, sdzlesmelerin igerigine iliskin az
sayida ¢aligsma, ¢calisanlarin kariyer beklentileri veya kisisel gelisim agisindan gergekte ne istedigini veya
kurulusun sunmasimi bekledigi herhangi bir ayrintiy1 gézlemlemektedir (Inkson ve King, 2011:51).

Eskiye nazaran artik Orgiit yoneticileri astlarinin kariyerleri konusunda ¢ok az sorumluluk
almaktadir. Ornegin, Birlesik Krallik Insan Kaynaklari Yonetimi uygulayicilar1 arasinda yapilan
Chartered Personel ve Gelisim Enstitiisii anketi, yoneticilerin tigte ikisinin kariyer yonetimini ciddiye
almadigin bildirdigini ve yalnizca tiim ydneticilerin %5 inin ekiplerine kariyer destegi saglamak iizere
egitildigini soyledigini ortaya ¢ikarmistir (Inkson ve King, 2011:50). Atkinson (2002), yaptig1 arastirma
ile yonetimin hem kariyer yonetimi i¢in gerekli araglari saglamada hem de psikolojik s6zlesmenin
dogasini basarili bir sekilde degistirmede basarisiz oldugunu ortaya koymustur. Arastirma hipotezi,
kariyer yOnetimi stratejisini uygulamadaki basarisizligin psikolojik sézlesmenin kotiilesmesine yol
acacag1 ve bunun sonucunda motivasyon agisindan olumsuz sonuglar doguracagi yoniindeydi. Arastirma
sonuglarina bakildiginda bu hipotezin kanitlandig1 goriilmektedir. Yeni sozlesmeyle, ¢calisanlara kendi
kariyerlerini yonetme sorumlulugunu devrettigi ve calisanlar tarafindan bu durumun psikolojik
s6zlesmenin ihlali olarak degerlendirildigi belirlenmistir. Bu orgiitteki “yeni” sozlesme, iliskisel bir
sozlesmeden islemsel bir sozlesmeye dogru gerileyen bir hareket olarak goriilmiis ve aragtirma donemi
boyunca yonetim tarafindan yeni sdzlesmenin kabul edilmesi konusunda ¢ok az ilerleme kaydedildigi
tespit edilmistir.

Herriot (1992 akt. Atkinson, 2002:14-15) ise orgiitsel kariyeri “bireyin ve orgiitiin caligtig siire
boyunca yaptig1 psikolojik s6zlesmenin yeniden miizakere edilmesi dizisi” olarak tanimlayarak kariyer
ve psikolojik s6zlesmeleri birbirine baglamistir. Psikolojik s6zlesmeye odaklanarak, kariyerle ilgili hem
bireysel hem de orgiitsel kaygilarin dengelenmesinin 6nemini vurgulamistir. Bunun, karsiliginda is
giivencesi saglayamasalar ya da saglamak istemeseler bile hala calisanlarindan sadakat ve baglilik
arayan Orgiitler i¢in ozellikle 6nemli oldugu belirtilmistir. Bu baglamda Herriot, “yalnizca kariyer
pazarlig1 yapan organizasyonlarin gelecek ylizyillda hayatta kalacagimi” yazmustir. Robinson ve
Rousseau (1994 akt. Martin vd., 1998:35) ise ¢alisanlarin, isletmenin beceri ve kariyer gelisimi saglama
konusundaki yiikiimliiliikklerini ihlal ettigini ne kadar ¢ok algilarsa, islerinden o kadar az tatmin
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olduklarini gosteren kanitlar bulmustur. Restubog vd. (2011) arastirmalarinda ise psikolojik sozlesme
ihlalinin nesnel kariyer basarisi (yani, gercek terfi) ile negatif iliskili oldugunu tespit etmistir. De Ruiter
vd. (2016) ise arastirmalarinda, psikolojik sozlesmeyi yerine getirmenin gurbetcilerin igsel kariyer
basarisinin iki boyutunu - is ve kariyer tatminini - ne Ol¢lide olumlu etkiledigini incelemislerdir.
Gurbetgilere yonelik vaatleri yerine getirmenin ve ¢ok uluslu sirket ile 6zdeslesmenin gurbetgilerin i¢sel
kariyer basarisi i¢in 6nemli roliiniin oldugunu vurgulamiglardir. Devam eden arastirmalar, ¢alisanlar ve
igverenleri arasinda kariyer sorumlulugu ve is giivenligi sartlarina iliskin anlagsmazliklarin hala da
yaygin oldugunu gostermektedir (Ye vd., 2012:294). Genel itibariyle arastirmalarda psikolojik sdzlesme
ve kariyer basarisi arasinda olumlu iligki tespit edilmistir. Hatta kariyer gelisimine yonelik isletmeden
destek gormeyen g¢alisan bunu psikolojik s6zlesmenin ihlali olarak algilamistir. Bu arastirmada da
isletmenin ¢alisanlarin beklentilerini karsilamasi sonucunda ¢aliganin da kariyerinde daha basarili bir
siire¢ ylriitecegi savunulmaktadir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak asagida verilen Hi ve H, hipotezi
olusturulmustur.

oH;: Calisanlarin psikolojik s6zlesme algisi ile kariyer basarisi arasinda iligki vardir.
oH;: Calisanlarin psikolojik s6zlesme algisinin kariyer basarisi lizerine etkisi vardir.

Kariyer basarisinin yani sira dikkat ¢ekici bir diger kavram olan is yasam dengesi kavrami da
son dénemde ¢alisanlar tarafindan daha fazla 6nemsenmistir. Kraak vd. (2018) calisanlarin eskisinden
daha fazla, igverenlerinden is ve is dis1 taahhiitlerini yonetmeleri i¢in destek bekledigini ve is yasam
dengesi vaatlerinin giderek daha fazla psikolojik sézlesmenin kritik bir bileseni olarak algilandigini
belirterek arastirma yiiriitmiislerdir. Is yasam dengesi tesviklerindeki yetersizligi yerine getirmenin asir1
yerine getirmeden daha fazla psikolojik ihlal hissiyle iligkili oldugunu bulmuslardir. Arastirma,
psikolojik sozlesmelerin, is yasam dengesi tesviklerinin yash calisanlarin tutumlari ve davraniglar
tizerindeki etkilerini anlamaya katkida bulunmustur. Kaya ve Karatepe (2020) arastirmalari sonucunda
is yasam dengesinin ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme ihlalini azalttigini dair bulgular elde etmislerdir.
Ay ve Bostanci (2023) ise 6gretmenler tizerinde yaptiklar arastirmalarinda is yasam dengesi algist ile
psikolojik sozlesme diizeyi arasinda pozitif, anlamli ve disiik bir diizeyde iliski bulmuslardir. Ayrica,
ogretmenlerin i yasam dengesi algilarinin psikolojik sdzlesmeye uyma diizeylerini yordadigi ortaya
¢ikarmuslardir. Ogretmenlerin is yasam dengesini daha iyi saglayabilecekleri kosullar yaratmanin,
onlarin psikolojik sozlesmeye uyma diizeyleri iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu tespit
etmislerdir. Is yasam dengesinin saglanmasi ¢alisanlarim isletmeden en énemli beklentileri arasinda yer
almaktadir. Bu durumun is yasam dengesi ve psikolojik s6zlesme arasinda olumlu bir iliskinin varligin
ortaya ¢ikardigi savunulmaktadir. Hem literatiirdeki sonuglara hem de savunulan olguya dayanarak
asagida verilen Hs ve Hy hipotezi olusturulmustur.

oH3: Calisanlarin psikolojik s6zlesme algisi ile is yasam dengesi arasinda iligki vardir.
oH,: Calisanlarin is yasam dengesinin psikolojik s6zlesme algisi {izerinde etkisi vardir.

Gergek vd. (2015) arastirmalarinda is yasam dengesi ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonde
bir iligki bulunmuslardir. Bir bagka deyisle, is yasam dengesi arttikca kariyer tatmininin arttigimi
belirtmislerdir. Oksiiz (2020) ise isveren markas perspektifinden is yasam dengesi ve kariyer gelisimi
tizerine niteliksel bir arastirma yiiriitmistiir. Katilimeilarin is yasam dengesi ile kariyer gelisimleri
acisindan ¢alistiklart kurumlardan birgok beklentisinin oldugunu belirlemistir. Ayrica galisanlarin
kariyer gelisimi agisindan terfi uygulamalari, egitim firsatlari, gelisim olanaklarinin sunulmasi,
uluslararasi kariyer imkani gibi temel beklentileri; katilimeilarin ig-yasam dengesine iliskin esnek olarak
diizenlenen g¢aligsma saatleri, aileyle zaman gegirebilme imkaninin sunulmasi, isyerinde sosyal aktivite
yapabilmeleri, sagliga yonelik destekler, izinler gibi ihtiyaglarini dile getirmislerdir. Ayrica ¢alisanlarin
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kariyerleri sadece calisma hayatindan degil, 6zel hayatindaki basarisindan da etkilendigi g6z ardi
edilmemelidir. Maslow’un insan ihtiyaglar hiyerarsisi modelinde, psikolojik agidan saglikli bir insanin,
fizyolojik ihtiyaclarini tatmin ettikten sonra, kendini gergeklestirme ihtiyacina gére meslek yasaminda
ilerlemek, belli noktalara ulasmak ve sorumluluk almak ister. Bu istegini gerceklestirirse hem gii¢ ve
sayginlik kazanir hem de maddi agidan daha rahat bir hayat siirer (Sadullah vd., 2015:270). Calisanlar
isletmeden hem is hem de 6zel hayatina zaman ayirmak konusunda daha fazla talepte bulunmaktadir.
Ancak isletmeler ¢alisanlardan daha fazla is konusunda talepte bulunarak onlarin beklentilerine karsilik
verme konusunda isteksiz davranmaktadir. Oysaki ¢alisanin motive olmasi ve isletme icin degerli
hissetmesi baglaminda isinde daha basarili olacagi gozden kagirilmaktadir. Caliganin ig yasam dengesi
saglanirsa kariyerinde daha basarili olacagini savunulmaktadir. Hem literatiirdeki sonuglara hem de
savunulan olguya dayanarak asagida verilen Hs ve He hipotezi olusturulmustur.

eHs: Is yasam dengesi ile kariyer basarisi arasinda iliski vardir.

eHg: Is yasam dengesinin calisanin kariyer basarisi iizerinde etkisi vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci, Evreni ve Orneklemi

Covid-19 doénemi gibi bir¢ok olay degisimin doniim noktasini olusturmaktadir. Caliganlarin
degisen durumlar karsisindan bazi beklentileri ortaya ¢ikmis ya da bazi durumlara eskisinden daha fazla
onem vermeye baslamustir. Ozellikle ¢alisanin ve isverenin birbirlerinden beklentilerini yansitan
psikolojik s6zlesme her gegen giin 6nemli héle gelmistir. Psikolojik sdzlesme kadar calisanin is ve 6zel
hayatindaki dengeyi saglamasi ve ayni zamanda kariyerinde basariya ulagsmasi giincel tartisilan énemli
konular arasinda yer almaktadir. Bu ¢alismada amag belediye ¢alisanlari iizerinden psikolojik s6zlesme,
kariyer basarisi ve is yasam dengesi iliskilerini 6l¢mektir. Ayrica bu kavramlarin birbiriyle iliskilerinden
yola cikilarak ¢aliganlarin beklentilerini ortaya ¢ikarmak da diger bir amagtir.

Arastirmanin evrenini, Istanbul ili icerisindeki toplam 4020 c¢alisan1 olan ii¢ belediye
olusturmaktadir. Online ve yiiz yiize seklinde toplamda 377 belediye ¢alisanindan veri toplanmistir. %
95 giiven araligl ve %5 kabul edilebilir hata pay1 ile 4250 kisilik ana evreni temsil etmek igin kabul
edilebilir en kiigiik ve 6rneklem biiyiikliigii 352 olarak hesaplanmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2018:130). Bu
dogrultuda arastirmada 6rneklem sayisinin temsil kabiliyeti agisindan yeterli diizeyde olduguna karar
verilmistir.

3.2. Veri Toplama Araclari, Giivenirlilik ve Gegerlilik Analizi, Normal Dagilim Analizi

Aragtirmada, nicel verilere dayali arastirma ve 6lgme yontemi kullanilmistir. Bu aragtirmada
veri toplama araci olarak anket yontemi benimsenmistir. Kolayda drnekleme yontemi kullanilarak
Istanbul’da, biri Anadolu yakasinda ve ikisi Avrupa yakasinda yer alan ii¢ ilge belediye calisanlari
tizerinden Mart-Haziran 2023 tarihlerinde online ve yiiz yiize seklinde anket yontemiyle veriler
toplanmistir. Toplanan veriler dogrultusunda SPSS 24.0 programi kullanilarak gecerlilik, giivenirlik,
normal dagilim, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Arastirmaya yonelik hazirlanan anket,
demografik 6zelliklere yonelik 6 soru, psikolojik s6zlesme 6l¢egine ait 17 soru, kariyer basarisi 6lgegine
ait 5 soru ve is yasam dengesi 0l¢egine ait 17 soru olmak iizere toplamda 45 sorudan olusmaktadir.

[lk olarak Millward ve Hopkins (1998) tarafindan gelistirilmis, lyigiin ve Cetin (2012)
tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilen “iliskisel psikolojik s6zlesme” ve “iglemsel psikolojik s6zlesme” olmak
iizere 2 boyuttan ve 17 maddeden olusan psikolojik sozlesme Olgegi kullanilmistir. Calismada,
calisanlarin is yasam dengelerini 6lgmek amaciyla Fisher vd. (2009) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye
uyarlamas1 Ekinci ve Sabanci (2021) tarafindan yapilan “Is yasam Dengesi Olgegi” kullamilmistir.



Sak, H. & Giiler, M. (2023). Psikolojik Sézlesme, Kariyer Basaris1 ve Is Yasam Dengesine Dair Bir Saha
Arastirmas1. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 27(48), 50-73.

Olgek, “yasamin ise olumsuz etkisi”, “isin yasama olumsuz etkisi”, “yasamin ise olumlu etkisi” ve “isin
yasama olumlu etkisi” olmak iizere dort boyut ve 17 maddeden olugsmaktadir. Son olarak, kariyer
basarisini 6lgmek igin Greenhaus vd. (1990) tarafindan olusturulan 5 maddelik kariyer tatmini 6lgegi
esas almmistir. 5°1i Likert yontemiyle hazirlanan dlgekte de “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kararsizim”, “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” seklinde ifadeler yer almaktadir. Olgeklerin
yap1 gecerliligini tespit etmek icin Ac¢imlayici Faktdr Analizi (AFA) yapilmis ve sonuglar Tablo 1’de
gOsterilmistir.

Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olceklere liskin AFA Sonuglari

Olgek Faktor KMO Barlett Soru Sayisi Faktor Agciklanan Varyans
degeri Testi Yiikleri Orani
Fak. Top. Fak. Top.
Islemsel
Psikolojik psikolojik 9 0,45-0,84 30,66
§ézlesme szlesme 0,840 0,000 16 60,35
Olgegi Il}sklsel psikolojik 7 0,56-0,89 2070
sozlesme
Kariyer Basarist . 0854 0,000 5 0,80-0,89 69,88
Olgegi Kariyer Basarist
Isin Yasama i
Olumsuz Etkisi ° 065087 611
] Yasamin Ise )
Is Yasam Olumsuz Etkisi 6 0,68-0,87 28,47
TR, 0,841 0,000 17 71,54
Dengesi Olgegi  Isin Yasama 3 083-091 2386
Olumlu Etkisi ' ' '
Yasamin Ise )
Olumlu Etkisi 8 084093 1310

Degiskenlerin faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett
kiiresellik testi ile incelenmistir. Ayrica kullanilan 6lgeklerin gegerliligi i¢in Direct Oblimin rotasyonu
ile faktor analizi yapilmustir. Psikolojik s6zlesmenin alt boyutlarindan islemsel psikolojik sdzlesmenin
2’nci maddesi birinci faktdrde 0,408 ve ikinci faktdrde 0,482 yiik degerine sahip oldugundan ve her iki
yik degeri arasindaki farkin 0,1°den kiigiik olmasindan dolayr bu madde binisik madde olarak
degerlendirilmis (Can, 2017:331) ve bu maddenin neyi ol¢tiigli tam olarak anlasilmadigindan dolay1
analiz dig1 birakilmistir. Bu dogrultuda madde ¢ikarildiktan sonra iglem tekrarlanmistir. Elde edilen
KMO degerleri, Barlett testi, maddelerin faktor yiikleri, agiklanan varyans oranlari Tablo 1°de
verilmigtir. Analizlerde KMO degerlendirilirken; 0,50 ile 0,70 arasindaki degerler vasat; 0,70 ile 0,80
arasindaki degerler iyi; 0,80 ile 0,90 arasindaki degerler harika; ve 0,90’un iizerindeki degerler ise
miikkemmel olarak belirlenmistir (Field, 2009:647). Yani bu degerler 1°e yaklastikga gegerli oldugu
belirtilmistir. Ayrica Barlett testinin anlamli (p<0,05) ¢ikmasi1 gerekir. Faktor yiik degeri ise 0,45 ya da
daha yiiksek olmasi durumunda iyi olarak kabul edilir (Biiylikoztiirk, 2018:134). Agiklanan toplam
varyansin tek boyutlu 6l¢eklerde en az %30, ¢ok boyutlu 6l¢eklerde en az %50 olmasi yeterli olarak
goriilmiistiir (Giirbiiz ve Sahin, 2018:320). Bu bulgular 1s18inda 6lgeklerin gegerliligi yorumlanmustir.

Psikolojik Sozlesme Olgegi’nin KMO degerinin 0,840 ile harika oldugu ve Barlett testinin
(p=0,000) anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Islemsel psikolojik sdzlesmenin faktor yiikleri 0,45-
0,84 ve iligkisel psikolojik sdzlesmenin faktor yiikleri ise 0,56-0,89 arasinda oldugu belirlenmistir. Bu
iki faktoriin agikladigi toplam varyans orani 60,35dir.

Kariyer Basaris1 Olgegi’'nin KMO degerinin 0,854 ile harika oldugu ve Barlett testinin
(p=0,000) anlaml1 oldugu sonucuna ulagiimistir. Bu 6l¢egin tek faktérden olustugu ve faktor yiiklerinin
0,80-0,89 arasinda oldugu belirlenmistir. A¢iklanan toplam varyans orani ise 69,88 dir.
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Is Yasam Dengesi Olgegi’nin KMO degerinin 0,841 ile harika oldugu ve Barlett testinin
(p=0,000) anlaml1 oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger alt boyutlarin faktor yiikleri ise; isin yasama
olumsuz etkisinin 0,65-0,87; yasamin ise olumsuz etkisinin 0,68-0,87; isin yasama olumlu etkisinin
0,83-0,91; yasamin ise olumlu etkisinin 0,84-0,93 arasinda dgerler aldig1 tespit edilmistir. Bu dort
faktoriin agikladigi toplam varyans orani ise 71,54’tiir. Bu degerler istatistiksel anlamda harika diizeyde
olup degiskenler arasi iligkinin iyi ve degiskenlerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Bu
gegerlilik analizinden sonra 6l¢eklerin giivenirliligini tespit etmek i¢in Cronbach Alpha (o) degerlerine
bakilmis ve sonuglar Tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Giivenirlik Degerleri

Boyutlar Madde Cronbach Alpha (o)
Sayisi
Psikolojik S6zlesme 16 ,805
Islemsel Psikolojik Sozlesme 9 723
Iliskisel Psikolojik Sézlesme 7 731
Kariyer Basarisi 5 ,891
Is Yasam Dengesi 17 817
Isin Yasama Olumsuz Etkisi 5 ,846
Yasamin Ise Olumsuz Etkisi 6 ,886
Isin Yasama Olumlu Etkisi 3 872
Yasamin Ise Olumlu Etkisi 3 ,880

Cronbach alfa katsayisi hemen hemen tiim oOl¢gme araclarinin giivenirligini belirlemede
kullanilan bir katsay1 olarak kabul edilmektedir. Genellikle en sik tercih edilmesinin nedeni Cronbach
alfa katsayisinin objektif olmasi ve diger gilivenirlik belirleme yontemlerine gore 6znel yargilar1 daha az
icermesidir (Kula Kartal ve Mor Dirlik, 2016:1869-1870). Tablo 2’de ¢alismada kullanilan l¢eklerin
giivenirlik analizine yer verilmistir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda “0” ile “1” degerleri arasinda
degisen alfa katsayisinin 0,60’tan biiyilk olmasi Ol¢egin ve alt boyutlarinin giivenilir oldugunu
gostermektedir (Hair vd., 1995:431). Nunnaly (1967:248) belirledigi araliklara gore yorumlandiginda
ise psikolojik s6zlesme alt boyutlarina ait 6l¢eklerin giivenilir ve diger 6lgeklerin ise yiiksek derecede
giivenilir oldugu soylenebilir. Verilerde hangi testlerin yapilmasi gerektigine karar vermek i¢in normal
dagilim testi yapilmis ve Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Arastirmada Kullanilan Olgekler ile Alt Boyutlarina liskin Normal Dagilim Sonuglar

Olgekler Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk Carpikhk Basikhk
Istatistik df Sig.  lstatistik df  Sig.  lstatistik Istatistik
Psikolojik Sozlesme 072 377,000 973 377 000 -500 329
Islemsel Psikolojik 102 377,000 961 377 000 -,629 065
Sozlesme
Hiskisel Psikolojik 115 377,000 966 377 000 -190 555
So6zlesme
Kariyer Basarist ,080 377 ,000 972 377 ,000 -,206 -,631
is Yasam Dengesi ,081 377 ,000 ,983 377 ,000 ,353 ,815
IESt‘Ei;aSama Olumsuz 095 377,000 970 377 000 341 -449
Eflfifinm Ise Olumsuz 152 377,000 919 377,000 961 639
Et‘l‘(’i;(asama Olumlu 115 377 000 953 377 000 -,256 -894
‘E(flfi‘;‘i‘““ Ise Olumlu 116 377,000 043 377,000 - 479 -399

Verilerin normal dagilmasi paratmerik testlerin kullanilmasimi gerektirirken, verilerin normal
dagilmamasi ise non-parametik testlerin kullanilmasini gerektirmektedir. Arastirmalarda yapilan
istatistiksel testlerin, kosullar elverisli oldugu siirece parametrik test olmasi istenmektedir. Ciinkii bu
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testler arastirmanin sonuglarinin giivenirligi ve genellenebilirligi acisindan istenen bir durumu
gostermektedir. Verilerin normal dagilip dagilmadigina iliskin genel olarak bakilan sonuglar, normallik
testleri (Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk) ve basiklik ve ¢arpiklik testleridir. Veri sayist 30’un
altinda oldugunda Shapiro-Wilk, 30 ve iizerinde oldugunda ise Kolmogorov-Smirnov onerilmektedir.
Ayrica bu testlerde p (sig.) degerinin 0,05’ten biilyiik olmasi normalligin saglandigimi gdstermektedir
(Can, 2017:81-89). Veriler 30’un iizerinde oldugu i¢in Kolmogorov-Smirnov testine bakilmis ve p<0,05
oldugu igin verilerin normal dagilmadigi tespit edilmistir. Normalligin dlglilmesi icin diger testlere
(basiklik ve ¢arpiklik) de bakilmistir. Giirbiiz ve Sahin (2018:217), normallik varsayimini ¢ok fazla ihlal
etmeyen (basiklik ve carpiklik degerlerinin + 1 ile -1 arasinda olmasi) ve genis 6rneklemi olan verilerin
kullanilmasinda bir sakinca olmadigini belirtmistir. Bu nedenle, en az esit aralikli 6l¢iim seviyesine
sahip ve genis Ornekleme sahip veri setlerinde, normal dagilim varsayimmin kati bir bigimde
aranmamasi kabul edilebilir bir yaklasim olarak benimsenmistir. Bu dogrultuda verilerin analizinde
parametrik testler kullanilmistir. Bu dogrultuda hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmustir.

4. BULGULAR

Calismanin bu kisminda 6ncelikle demografik bulgular verilecek daha sonrasinda hipotezlere
iligkin analizlere yer verilerek sonuglar incelenecektir. Katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin
frekans ve yilizde dagilimlar1 Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine iliskin Bulgular

Degiskenler Gruplar S %
Cinsiyet Kadin 96 25,5
Erkek 281 74,5

20-29 68 18,0

Yas 30-39 170 45,1
40-49 98 26,0

50 ve tizeri 41 10,9

. Bekar 98 26,0
Medeni Hal Evli 279 74,0
Hkégretim 8 2,1

Lise 115 30,5

Egitim Seviyesi On Lisans 82 21,8
Lisans 137 36,3

Lisansiistii 35 9,3

1 yildan az 19 5,0

1-5 yil arasi 70 18,6

6-10 y1l arasi 86 22,8

Kidem 11-15 yil arast 104 27,6
16-20 yil arasi 57 15,1

21 yil ve daha ¢ok 41 10,9

Caligma Siiresi 1 yildan az 28 7,4
1-5 yil arasi 119 31,6

6-10 y1l arast 98 26,0

11-15 yil aras1 72 19,1

16-20 yil aras1 32 8,5

21 yil ve daha ¢ok 28 7,4

Toplam 377 100

Tablo 4’e gore katilimeilarin 281’1 (%74,5) erkek ve 96’s1 (%25,5) kadmlardan olusmaktadir.
Yas araligina bakildiginda 30-39 yas araligindaki katilime1 170 (%45,1) olarak ilk sirada yer almaktadir.
Bunu sirastyla 40-49 yas araliginda 98 (%26), 20-29 yas araliginda 68 (%18) ve 50 ve iizeri yas
araliginda 41 (%10,9) katihmer takip etmektedir. Katilimcilarin 279°u (%74) evli iken, 98’1 (%26)
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bekardir. Ayrica bu katilimeilarin 137°si (%36,3) lisans egitimine sahipken, kidem siiresi arasinda en
fazla 11-15 y1l aras1 104 (%27,6) katilimer var iken, ¢aligma siiresi en fazla olan katilimci sayisi ise 1-5
yil aras1 119 (%31,6) dur.

Psikolojik sozlesme, kariyer basarisi ile is yagsam dengesi arasindaki iligkinin siddetini, yoniinii
belirlemek ve hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 5’te
gosterilmistir. Ayrica bulgular Gilirbiiz ve Sahin (2018:262) tarafindan belirlenen katsayilar
dogrultusunda yorumlanmustir.

Tablo 5. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

(1 pikolojik ) (2 3 4 ) (6) (7 (8)
1) Psikoloji 1
Sozlesme
(2) Islemsel ,872%* 1
Psikolojik S6zlesme
(3) 1liskisel ,853** ,488** 1
Psikolojik S6zlesme
4) Kariyer Basarisi ,559** ,364** ,609** 1
y
(5) Is Yasam ,085 ,015 ,135** ,182** 1
Dengesi
(6) Isin Yasama -,030 ,057 -,114* -,211** ,552** 1
Olumsuz EtKkisi
(7) Yasamun Ise -,120* -,161** -,042 ,024 ,788** ,312** 1
Olumsuz Etkisi
(8) Isin Yasama ,259** ,060 ,398** ,538** JAT8** -,245%** ,216** 1
Olumlu Etkisi
(9) Yasamun Ise ,254** 77> ,264** ,305** ,522** -,028 ,116* LA97**
Olumlu Etkisi

**p<(.01, * p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 5’te yer verilen sonuglara gore; ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme algisi ile kariyer bagarisi
arasinda pozitif yonde anlamli ve orta diizeyde iliski (r=0,559 p<0,01) bulunurken; psikolojik
sozlesmenin alt boyutu islemsel psikolojik s6zlesme ile kariyer basarisi arasinda pozitif yonde anlamli
ve orta diizeyde iliski (r=0,364 p<0,01) tespit edilmistir. Psikolojik sozlesme diger alt boyutu olan
iligkisel s6zlesme algisi ile kariyer basarisi arasinda da (r=0,609 p<0,01) diger alt boyuttan daha yiliksek
olmasiyla birlikte pozitif yonde anlamli ve orta diizeyde iliski bulunmustur. Calisanlarin orgiitlerine
kars1 bagliligi, giiveni ve inanglari ile kariyer basarisi arasinda (maddi 6diillerden daha fazla) olumlu bir
iligkili vardir. Yani ¢alisanin orgiitten beklentileri karsilandikga kariyerindeki basarisi da artmakta, tersi
durumda ise azalmaktadir. Ya da kisinin kariyer basarisi arttik¢a orgiitiin beklentilerini karsiladig: algisi
artmakta yani psikolojik sdzlesme olumlu yonde olmaktadir. Bu sonuglara gore birinci hipotez olan
“Calisanlarin psikolojik sozlesme algisi ile kariyer basarisi arasinda iligki vardir.” hipotezi kabul
edilmistir.

Caligsanlarin psikolojik sdzlesme algisi ile is yasam dengesi arasinda anlamli bir iliski tespit
edilmemistir (p=0,100). is yasam dengesinin alt boyutlarma bakildiginda ise; psikolojik sézlesme ile
isin yasama olumsuz etkisi arasinda anlamli bir iligki bulunmamisken (p=0,563); psikolojik sézlesme
ile yasamin igse olumsuz etkisi arasinda negatif yonde anlaml ve zay1f diizeyde iligki (r=-,120 p<0,05);
psikolojik s6zlesme ile igin yagama olumlu etkisi arasinda pozitif yonde anlamli ve zayif diizeyde iliski
(r=0,259 p<0,01); psikolojik sdzlesme ile yasamin ise olumlu etkisi arasinda pozitif yonde anlamli ve
zay1f diizeyde iliski (1=0,254 p<0,01) bulunmustur. Caliganlarin 6zel hayatlarinda yasadigi durumlar ise
kars1 olumsuz sekilde daha fazla yansidikga, is yerindeki psikolojik s6zlesme algilar1 azalmakta ve
calisanlar beklentilerinin yerine getirilmedigini disiinebilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda
¢aligmanin {igiincii hipotez olan “Caliganlarin psikolojik sdzlesme algisi ile is yasam dengesi arasinda
iligki vardir.” hipotezi reddedilmistir.
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Is yasam dengesi ile kariyer basarisi arasinda ise pozitif yonde anlamh ve zayif diizeyde bir
iliski (r=0,182 p<0,01) tespit edilmistir. Is yasam dengesinin alt boyutlarina bakildiginda ise; yasamin
ise olmusuz etkisi ile kariyer basarisi arasinda anlamli bir iligski bulunmamisken (p=0,645); isin yasama
olumsuz etkisi ile kariyer basarisi arasinda negatif yonde anlamli ve zayif diizeyde bir iliski (r=-,211
p<0,01); isin yasama olumlu etkisi ile kariyer basarisi arasinda pozitif yonde anlaml ve orta diizeyde
bir iligki (r=0,538 p<0,01); yasamin igse olumlu etkisi ile kariyer basarisi arasinda ise pozitif yonde
anlamli ve orta diizeyde bir iligki (r=0,305 p<0,01) bulunmustur. Calisanlarin 6zel hayatlarindaki
gelismeler ise olumlu sekilde yansidik¢a calisanin kariyer basarisi da o oranda artmaktadir. Ya da
caligsanlarin 6zel hayatlarinda yasadig1 durumlar ise karsi olumsuz sekilde yansidik¢a, kariyer bagarisi
da azalmaktadir. Bu sonuglara gére besinci hipotez olan “Is yasam dengesi ile kariyer basarisi arasinda
iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin psikolojik s6zlesme ve alt boyutlarinin kariyer bagarisi {izerine etkisini tespit etmek
amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 6’da gdsterilmistir.

Tablo 6. Psikolojik Sézlesme Algisinin Kariyer Basaris1 Uzerindeki Etkisine Y&nelik
Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar t Anlamhhk
B Standart Beta
Hata

_ Sabit 629 199 3,162 ,002
= Islemsel 123 066 088 1,874 062
s Psikolojik
% Sozlesme
> fligkisel 656 ,054 566 12,097 ,000
5 Psikolojik

Sozlesme

R=0,614; R?=0,376; Diizeltilmis R?=0,373; F=112,899; Sig=0,000

Tablo 6’da yer alan analiz sonuglarina gore; islemsel psikolojik sozlesme algisinin kariyer
basarist iizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 belirlenmistir. Ancak, iligkisel psikolojik s6zlesme algisinin
kariyer basarisi tizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Ayrica
iligkisel psikolojik sdzlesme algisi ¢alisanin kariyer basarisindaki degisimin %37,3linii agiklamaktadir.
Orgiit ile calisan arasinda giiven, baglilik, inang¢ gibi unsurlarin yer almasi ¢alisanin daha fazla
kariyerinde basar1 elde etmesine yardimci olacagi sdylenebilir. Dolayisiyla eger isletmeler c¢alisanlar
iizerinde manevi unsurlara daha fazla 6nem verirse, yani giiven unsuru yaratirsa ya da ¢alisanla arasinda
baglilik olusturursa, ¢alisanin kariyer basarisini pozitif yonde etkilemektedir. Calisanin basarisi, isletme
basarisina katki sunacagindan dolay1 dikkate alinmasi gereken 6nemli bir bulgudur. Bu sonuglara goére
ikinci hipotez olan “Caligsanlarin psikolojik sdzlesme algisinin kariyer basarisi iizerine etkisi vardir.”
hipotezi tiim alt boyutlarda etki tespit edilemediginden dolay1 reddedilmistir.

Calisanlarin is yasam dengesi algis1 ve alt boyutlarinin psikolojik sézlesme {izerine etkisini
tespit etmek amaciyla coklu regresyon analizi uygulanmig ve analiz sonuglart Tablo 7°de sunulmustur.
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Tablo 7. Is Yasam Dengesinin Psikolojik Sézlesme Algis1 Uzerindeki Etkisine Y6nelik
Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmig
Model Katsayilar Katsayilar t Anlamhilik
B Standart Beta
Hata

Sabit 2,470 172 14,321 ,000
g isin Yasama 078 ,039 108 1,994 ,047
& Olumsuz Etkisi
) Yasamin Ise -,173 ,041 -,228 -4,239 ,000
%) -
x Olumsuz Etkisi
E‘ Isin Yasama ,162 ,038 ,258 4,272 ,000
£ Olumlu EtKisi
E Yasamin Ise , 101 ,037 ,155 2,761 ,006

Olumlu Etkisi

R=0,361; R?=0,130; Diizeltilmis R?=0,121; F=13,934; Sig=0,000

Tablo 7°de yer alan analiz sonuglarina gore; is yasam dengesinin alt boyutlarmin psikolojik
sozlesme algisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustir (p<0.05). Is yasam dengesi alt
boyutu olan yasamin igse olumsuz etkisinin psikolojik sdzlesme algisi lizerine negatif etkiye sahip oldugu
bulunmustur (B=-,173). Calisanin 6zel hayatinda yasadigi olumsuz durumlar ig yerindeki beklentilerine
iliskin olumsuz bir algiya sebep olabilecegi varsayilabilir. Diger alt boyutlarin ise psikolojik sézlesme
tizerine pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica is yasam dengesinin dort alt boyutu
psikolojik sozlesmedeki degisimin %12,1 iint agiklamaktadir. Disiik bir etkiye sahip olsa da is yasam
dengesi calisanlarin, igletmeden en 6nemli beklentileri arasinda yer almaktadir. Bu ylizden isletmeler
politikalarin1 diizenlerken ¢aliganlara daha fazla esnek ¢aligma imkan1 tanimali, 6zel yasantisina saygi
gostermeli ve kendine ve ailesine zaman ayirmasinda ¢alisani tegvik etmelidir. Bu sonuglara gore
dordiincii hipotez olan “Calisanlarin is yasam dengesinin psikolojik s6zlesme algisi iizerinde etkisi
vardir.” hipotezi tiim alt boyutlarda saglandigindan dolay1 kabul edilmistir. Ay ve Bostanci (2023:81),
yaptiklar1 aragtirmada da benzer sonuglara ulasarak, is yasam dengesi algilarinin psikolojik sézlesmeye
uyma diizeylerini yordadigi tespit etmislerdir.

Is yasam dengesi ve alt boyutlarinin ¢alisanin kariyer basarisi iizerine etkisini tespit etmek
amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmis ve analiz sonuglar1 Tablo §8’de sunulmustur.

Tablo 8. Is Yasam Dengesinin Calisanin Kariyer Basaris1 Uzerindeki Etkisine Y6nelik
Regresyon Analizi

Standartlastirillmams Standartlastirilmig
Model Katsayilar Katsayilar t Anlamhhk
B Standart Beta
Hata

Sabit 1,791 ,230 7,799 ,000

Isin Yasama -,065 ,052 -,061 -1,260 ,208

Olumsuz
= Etkisi
= Yasamin Ise -,084 ,054 -074 -1,543 124
£ Olumsuz
M Etkisi
_% Isin Yasama ATT ,051 510 9,423 ,000
53 Olumlu

Etkisi

Yasamin Ise ,057 ,049 ,058 1,164 ,245

Olumlu

Etkisi

R=0,551; R?=0,303; Diizeltilmis R?=0,296; F=40,471; Sig=0,000
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Tablo 8’de goriildiigii gibi is yasam dengesi alt boyutlarindan sadece isin yasama olumlu
etkisinin kariyer bagarisi lizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (p<0.05).
Ayrica bu alt boyutun kariyer basarisindaki degisimin %29,6’s1in1 agikladigi ortaya ¢ikmistir. Calisanin
isinde mutlu, huzurlu ve giiven dolu bir ortama sahip olmasi kisisel yasantisina olumlu yansidigi gibi
isinde basariya ulagsmasina da yardimci olabilecegi sdylenebilir. Bu dogrultuda isletmeler iyi bir calisma
ortami sunmali, esnek ¢aligma imkani tanimali, zamanini yonetme konusunda destek olmali ve gerekirse
ailesiyle daha fazla vakit gecirmesi icin ¢alisam tesvik etmelidir. Is ve yasam dengesi kurulmali,
calisanin iginde daha iyi imkanlar dahilinde ¢alismasi saglanmali ve kariyerinde daha yiiksek basarilar
elde etmesine destek olunmalidir. Boylece isletmede en iyi sekilde ¢alisanindan faydalanmig olur. Bu
sonuglara gore altinct hipotez olan “Is yasam dengesinin ¢alisanin kariyer basarisi iizerinde etkisi vardir”
hipotezi tiim alt boyutlarda etki tespit edilemediginden dolay1 reddedilmistir.

SONUC

Glinlimiizde isletmeler, insan sermayesinin daha fazla 6n plana ¢iktig1 ve rekabet araci olarak
kullanildig1 bir donemde yer almaktadir. Bu yiizden en fazla yatirim yapilmasi ve desteklenmesi gereken
kritik nokta olarak ¢aliganlara deger verilmesi gerekmektedir. Gegmise oranla hem toplumsal agidan
hem de isletmelerin gecirdigi kosullar sonucunda calisanlarin beklentilerinde degisimler yasanmistir.
Bu degisim sonucu caligsanlar, daha fazla s6z hakkinin oldugu, kendi gelisimini destekleyen, is diginda
0zel hayatina da zaman ayirabilmesine imkén taniyan, saglikl bir calisma ortami gibi kosullari saglayan
isletmeleri tercih etme egilimindedirler. Bu agidan ¢alisanin psikolojik so6zlesme algisina dikkat edilmesi
Oonemlidir.

Bu calisma, giincel anlamda her gecen giin 6nemi artan kavramlardan psikolojik sozlesme, is
yasam dengesi ve kariyer bagarisi arasindaki iligkileri aragtirmak amaciyla yirttilmustir. Ulusal ve
uluslararast literatiirde ¢ok az aragtirma yapilan bu kavramlar giincel olarak ¢alisanlarin beklentilerinde
ve calisma sartlarindaki degisimler ile birlikte daha fazla arastirilmaya ihtiya¢ duyulmustur. Bu
dogrultuda yapilan korelasyon analizi sonucunda psikolojik sézlesme ile kariyer basarisi arasinda pozitif
bir iligski bulunmustur. De Ruiter vd. (2016), Restubog vd. (2011), Robinson ve Rousseau (1994) da
benzer sonuglar elde etmislerdir. Calisanlarin isletme tarafindan beklentilerinin karsilandigina dair algi
olusmasi kariyer basarisini artirdig1 sonucu ortaya ¢ikmustir. Isletmeler bu sonuglara iliskin calisanin
isletmeden beklentilerini iyi analiz ederek onlara cevap verebilmeli ve ¢alisanin basarisina katki sunarak
aslinda kendi basarisina da katk1 sundugunun farkinda olmalidir. Ozellikle analizler sonucunda iliskisel
sozlesme algisi ile kariyer basarisi arasinda digerlerine oranla daha yiiksek bir iliski tespit edilmistir.
Buna gore calisan ve isveren arasinda parasal konulardan ziyade daha fazla baglilik, sadakat, giiven gibi
konularda iliski kurulmasi g¢aliganlarin kariyer gelisimleri acisindan olumlu sekilde yansiyacagi
varsayilmaktadir.

Analizler sonucunda is yasam dengesi ile kariyer basarisi arasinda da pozitif bir iliski
bulunmustur. Gergek vd. (2015), Oksiiz (2020) de benzer sonuglar elde ederek bulgulart
desteklemektedir. Calisanin i yasam dengesi saglanarak rahat bir nefes almasina izin verilmeli ve
boylece ortaya ¢ikan basaridan her iki tarafta faydalanarak ilerleme saglanmalidir. Diger bir sonugta ise
psikolojik soézlesme ile is yasam dengesi arasinda anlaml bir iliski bulunmamigtir. Ancak Kraak vd.
(2018), Kaya ve Karatepe (2020) ve Ay ve Bostanci (2023) ise arastirma sonuglarinda farkli olarak iki
kavram arasinda anlamli iliskiler tespit etmislerdir. Bu bulgularin desteklenmesi icin daha fazla
arastirmaya ihtiyag oldugu gorilmiistiir.

Calismada kavramlar arasindaki etki diizeyini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi
sonucunda ise, psikolojik sdzlesmenin alt boyutlarindan iliskisel psikolojik sdzlesme algisinin kariyer
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basaris1 iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Orgiit ile calisan arasinda
maddi unsurlardan daha ¢ok manevi unsurlarin (giiven, baglilik, inang vb.) ¢alisanlarda beklentilerin
karsilandigina dair bir alg1 yaratacagi varsayilmaktadir. Sonucta insanlar duygusal varliklar olarak
calistigl igsyerinden daha fazla deger ve destek gormek istemektedir. Bu dogrultuda calisanlar kendinde
caligma azmi ve motivasyonu bulacak ve kariyerinde daha anlamli basarilar elde edecektir.

Diger bir regresyon analizinde, is yasam dengesinin alt boyutlariin psikolojik sézlesme algisi
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucu elde edilmistir. Yagsamin ise olumsuz etkisi alt
boyutunun psikolojik sozlesme algisi iizerine negatif etkiye sahip oldugu bulunmustur. Caliganlar, is
dis1 yasaminda mutlu ve huzurlu bir hayat siirmiiyorsa isinde de bu duygulan siirdiireceginden dolay1
calisanlarda isletmeden beklentilerinin karsilanmadigi veya karsilanmayacagma dair olumsuzluk
diisiincesi olusabilir. Yeni diizende isletmeler sadece calisanin is hayatinda mutlu olmas1 degil 6zel
hayatinda da mutlu olmasina iligkin destek saglamalidir. Hatta hafta sonlar1 kahvalti, yemek gibi
organizasyonlar veya yillik tatil, gezi, sinema, tiyatro gibi kiiltiirel etkinlikler diizenleyerek ¢alisanlarina
ve ailelerine destek sagladigimi acik bir sekilde gostermelidir. Diger alt boyutlarin ise psikolojik
sOzlesme {izerine pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ay ve Bostanci (2023) benzer
sonuglara ulagsmuistir.

Diger bir regresyon analizi sonucunda ise is yasam dengesi alt boyutlarindan sadece isin yasama
olumlu etkisinin kariyer basarisi {izerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Calisanin isinde rahat bir ortam saglanarak isinden tatmin almasi ve bunun yagsamina da yansimasi
sonucunda basar1 elde etmesi miimkiin goziikmektedir. Diger boyutlarda anlamli bir etki tespit
edilememistir. Ancak is yasam dengesi giincel anlamda ¢alisanlarin en fazla talep ettigi yasam tarzidir.
Bu yiizden isletmeler ¢alisanin hem is hem de 6zel yasantisinda denge kurmasini saglayacak politikalar
hazirlamalidir. Calisanlarin izinlerini kullanmasina, mesai saatlerinin uzamamasina, hafta sonlar1 mail,
telefon gibi iletisim araglariyla ¢alisana ulagilmamasina, eve fazladan is gotiiriilmemesine ve 6zellikle
ekonomik kosullarda is¢i ¢ikararak diger calisanlarin lizerine daha fazla yiik yiiklenmemesine dikkate
edilmelidir.

Caliganlarin isletmelerden daha fazla is gilivencesi istemi, kariyer gelisimine destek, iyi
yapilandirilmis ¢aligma kosullari, is yasam dengesi gibi sdylemler psikolojik sozlesmelerin dnemini
daha fazla artirmistir. Calisan olarak hakkini aramak isteyen bireyler isletmeye daha fazla katki
sunmanin yaninda beklentilerine de cevap verilmesini beklemektedir. Ozellikle isletme ydneticileri
isletmenin gelecege yonelik adimlar atmasini istiyorsa calisanlarin isteklerine karsilik vermelidir.
Calisan ile birlikte yeni bir sdzlesme gelistirmek igin toplantilar yapilmalidir. Hem c¢alisandan ne
beklendigi (yiiksek performans, sadakat vb.) hem de galisanin isletmeden ne bekledigi agik ve net olarak
belirlenmelidir. Orgiitler ¢alisanlarin beklentilerini iyi analiz ederek, onun kariyer ve is yasam dengesi
ile ilgili beklentilerine yonelik cevap verebilmelidir. Ayrica ¢aliganlarin is yasam dengesi saglanarak
kariyerinde basar1 saglayacagi unutulmamalidir.

Bu ¢alisma yogun ¢aligma temposuna sahip bir ildeki ve sadece ii¢ ilge belediye ¢alisanlarina
yapilmis oldugundan genellenebilir olmasi agisindan kisithidir. Calisanlarin anketlere verdigi cevaplar
ile birlikte uygulanma zamam da diger kisitlar arasinda yer almaktadir. Calismanin kisitlan
dogrultusunda farkli bir sektére uygulama yapilabilir ve farkli bir aragtirma yontemi kullanilarak (nitel
arastirma yoOntemleri) sonuclar ortaya cikartilabilir. Ayrica sonuglarin tutarliligini  gosterecek
caligmalarin ¢ok az olmasi literatiirdeki en biiylik eksikliktir. Arastirmacilar bu kavramlar {izerinden
daha fazla arastirma yaparak literatiire katki sunabilir.
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Extended Abstract

A Field Study On Psychological Contract, Career Success and Work Life Balance

Aim: Many events such as the Covid-19 period constitute the turning point of change. Some expectations of
employees have emerged in the face of changing situations or they have started to attach more importance to
some situations than before. Especially the psychological contract, which reflects the expectations of the
employee and the employer from each other, has become more and more important. As well as the
psychological contract, the balance between the work and private life of the employee and at the same time
achieving success in his career are among the important issues currently discussed. The aim of this study is to
measure the relationship between psychological contract, career success and work life balance through
municipal employees. In addition, another aim is to reveal the expectations of employees based on the
relationship between these concepts.

Design/Methodology/Approach: In this research, research and measurement method based on quantitative
data was used. In this research, survey method was adopted as a data collection tool. Using convenience
sampling method, the data collected from the employees of three district municipalities in Istanbul, one on the
Anatolian side and two on the European side, were analysed using SPSS 24.0 software.

Findings and Conclusion: In the study, a positive relationship was found between psychological contract and
career success and between work life balance and career success, while no significant relationship was found
between psychological contract and work life balance. In particular, a higher relationship was found between
the perception of relational contract and career success compared to the others. Accordingly, it is assumed that
establishing a relationship between the employee and the employer on issues such as loyalty, commitment and
trust rather than monetary issues will have a positive impact on the career development of employees. In
addition, the regression analysis revealed that the perception of relational psychological contract has a
significant and positive effect on career success.

According to the other results of the study, it was determined that the sub-dimensions of work-life balance have
a significant effect on the perception of psychological contract; the negative effect of life on work, which is the
sub-dimension of work-life balance, has a negative effect on the perception of psychological contract, and the
other sub-dimensions have a positive effect on the psychological contract; among the sub-dimensions of work-
life balance only the positive effect of work on life has a significant and positive effect on career success. In
this context, the fact that employees cannot get a response to their requests to establish work-life balance may
create the perception that the psychological contract is violated. On the other hand, the fact that employees have
a healthy working environment at work may become meaningful in terms of career development.

Discourses such as employees' demand for more job security, support for career development, well-structured
working conditions, work-life balance have increased the importance of psychological contracts. Individuals
who want to claim their rights as employees expect their expectations to be met as well as contributing more to
the business. Especially if business managers want the business to take steps towards the future, they should
respond to the wishes of the employees. Meetings should be held with the employee to develop a new contract.
Both what is expected from the employee (high performance, loyalty, etc.) and what the employee expects from
the organisation should be determined clearly. Organisations should analyse employees' expectations well and
respond to their expectations regarding career and work-life balance.

This study is limited in terms of being generalisable since it was conducted with municipality employees in
only three districts of a province. The responses of the employees to the questionnaires and the time of
implementation are among the other limitations. In line with the limitations of the study, an application can be
made to a different sector and results can be revealed by using a different research method (qualitative research
methods). In addition, the fact that there are very few studies to show the consistency of the results is the biggest
deficiency in the literature. Researchers can contribute to the literature by conducting more research on these
concepts.
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