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Oz

Bu calismanin amaci, g¢alisma hayatinda yasanan degisimin egitimli isgiicii iizerindeki
dontisiimiine odaklanmaktadir. Egitimli isgiici olarak tanimlanan R kusaginin Tiirkiye'de
bilisim sektoriinde varligini tespit etmeye yoneliktir. Bu kusagin degisimler karsisinda
psikolojik s6zlesme algisini sorgulamaktir. Alan aragtirmasi tekniginin kullanildigr ¢alismada,
saha calismasi i¢in iletisim ve teknoloji sirketlerinden birinin genel merkezinde calisan 402
kisiye ulasilmistir. R kusag1 degisimi saha ¢alismasinda tespit edilmistir. Isgiiciindeki artan
rekabet ortaminin g¢aligma hayatindaki kusaklar arasindaki siniri bulaniklastiran yapisi,
aragtirmanin en dikkat ¢ekici noktalarindan biridir. Diger dikkat ¢eken yon, R kusaginin
psikolojik sdzlesmeye bagladiklar: degerin diisme egiliminde olmasidir. Bu kusak i¢in, iliskisel
psikolojik sozlesmeler, islemsel psikolojik s6zlesmelere gére daha 6nemli goriilmektedir. Daha
yiikksek ticret diizeyi, aym firmada Kkariyer gibi beklentiler bu kusagin psikolojik
sozlesmelerinde yer almamaktadir. Degisen ¢alisma hayatinin yeni dinamikleri bu kusak i¢in
daha anlamlidir. En dikkat ¢ekici nokta, bu kusagin iyi egitim diizeylerine ve niteliklerine
ragmen duyduklar1 istihdam edilebilirlik kaygisidir. Bu kaygi ve calisma kavramina karsi
olusan tutum degisiklikleri bu kusagin psikolojik sdzlesmelerini degerlendirmelerini
degistirmektedir. Giiven temasmin kayboldugu, sirket aidiyetinin azaldigi ve istihdam
edilebilirlik kavraminin 6n plana ¢iktig1 calisma hayatindaki degisimle psikolojik s6zlesmeye

bakis acismin  Onemi bu kusakta kaybolmaktadir. Onemli olan nokta istihdam
edilebilirlikleridir.
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The Pyschological Contractual Perception of the R Generation Which was Emerged by
Changes in Working Life

Absract

The aim of this study is to focus on the transformation of the change in working life
over the educated workforce. Defined as R generation educated workforce is intended to detect
the presence in the IT sector in Turkey. This is the question of the perception of the
psychological contract in the face of changes. In the study where the field research technique
was used, 402 people working in the headquarters of one of the communication and technology
companies were reached for fieldwork. Changes in Generation R were also identified in the
field study. Employability emphasis is created in working life came to the fore. Increasing
competition in the labor force blurs the boundary between work life of generations. Other
caution, The R generation tends to connect the decreasing value of their psychological contract.
For this generation, relational psychological contract is more important than transactional
psychological contract. The higher wage level, as expectations of a career in the same company
are expected to express their perception of the level of psychological contract for this
generation. New dynamics of the changing work life is more meaningful for this generation.
The most striking point is that this generation is concern about employability despite the good
level of education and qualifications. These concerns and attitude changes that occur against
the concept of work is changing the assessment of the psychological contract this generation.
The theme of trust is lost, the company has declined and employability perspective on the
importance of the psychological contract with changes in working life that is lost in the forefront

of the concept of belonging to this generation. The important point is employability.

Keywords: R Generation, Psychological Contract, Labor Changes in the market

Giris
21. yiizyil, kiiresellesmenin derinlesmesiyle c¢alisma bigimlerinde ve isgiliciinde
degisimlerinin gozlenebildigi bir dénemi simgeler. Uretim siireglerinin &rgiitlenme
bicimlerinde yasanan sosyo-teknolojik degisiklikler, hem genel olarak caligma kavraminin
dogasin1 hem de isgiiciiniin yapisint degistirmeye baglamistir.
Esneklesen istihdam kosullar1 ¢aligma kosullarinin bireysellesmesine yol agmakta, daha

fazla kar ve daha az isttihdam anlayisina kaydirmaktadir. Yasanilan bu degisim isgiicii iizerinde
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de bir donlisiim baglatmistir. Yogun rekabet ortaminda avantaj elde etmek isteyen kurumlar,
calisma hayatinin degisen beklentilerine uyum saglayan, niteligin ve bilginin 6n plana ¢iktig1
isglici  yaratmiglardir. Calisma hayati  donisiimiinii, nitelikli  isglicii  lizerinden
gerceklestirmekte ve beklentileri ile uyumlu profesyonel bir ¢alisan tipi olusturmaktadir.

Calisma hayatindaki belirsizlik ortami, isgiiclinlin ¢alisma kavramina karsi tutumunu
etkilemektedir. Calisma kavrami biligsel, kisisel ve sosyal bir icerige sahip olmakta, isgiiciiniin
tiim bilissel ve kisisel ozelliklerini ve ise karst tutumunu degistirmektedir. Calisanlar bu
degisime, hem bedenen hem de psikolojik olarak kendilerini hazirlamak, karakterlerini de
degisime uydurmak zorunda kalmaktadir.

Istihdam edilebilir olmak admna ¢alisma hayatinin yarattigi profesyonel kimlik, bu
karakter degisiminin sinirini belirlemektedir. Bu sinir, dogum yillarina gore ayrilan kusaklarin,
kusak farklarmm siliklestirmeye baslamaktadir. Oyle ki, degisime adapte olan dogum yillarmi
temel almayan bir kusak yaratilmaktadir.

Bu calismayla, calisma hayatinda ortaya ¢ikan yeni dinamiklerin, egitimli genglerin
istihdam kararlarmi nasil sekillendirdigi ssnanmaya ¢alisitimistir. Ozellikle, iyi egitimli geng
isgiiclinde yasanan R kusagi doniigiimii tespit edilmek istenmistir. Bu kusagin psikolojik
sozleme algis1 irdelenmektedir. Literatiirde, calisma hayatinda yasanan degisimi pek cok
yonden analiz etmeye calisan ¢ok sayida calisma mevcuttur. Ancak, bu ¢alisma literatiirdeki
calismalardan farkli olarak, ilk kez kusak doniisiimii ¢ercevesinde, kusagin degisimle gecirdigi
yonleri analiz ederek, isgiiciiniin giiniimiiz caligma hayat1 sartlarinda geldigi noktay1 sorgulayan
bir durum tespitini yapmaktadir.

Calismanin temel hipotezi, Tiirkiye isgiicii piyasasinda nitelikli isgilicliniin istthdam
kararlarinin degisim gecirdigi yoniindedir. Bu 6n kabul dogrultusunda, demografik faktorlerin,
egitimsel niteliklerin, istthdam ge¢mislerinin isgiici iizerinde istihdam edilebilirlikleri
noktasinda farkli bir bakis acist kazandigi varsayilmistir. Degisimin yarattigi istihdam
edilebilirlik kaygisi, iyl donanimlarina ragmen, calisma hayatinin baglarindaki geng isgiiciine
daha fazla kayg hissettirse de, bu kayginin ¢alisma hayatinda yer alan biitiin isgiicii i¢in risk

tagidig kabul edilmistir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Cahsma Hayatinda Kusaklar
Tarihsel siire¢ igerisinde, her kusagin birbirlerini etkileyen kuvvetler oldugunu ortaya
koyarak, kusak calismalar ile ilgili bilimsel arastirmalar1 baglatan ilk kisi Auguste Comte

olmustur. Comte, bir kusagin bir sonraki kusaga asilayacagi birikimler ile sosyal ilerlemenin
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gerceklesebilecegini ileri siirmiistiir (Comte,1974, $5.635-641). Aslinda her kusak birbiriyle
baglantili ancak, bir o kadar da farkli 6zellikleri barindirmaktadir. Ayni yillarda dogmus,
yasadiklar1 zamandaki ekonomik, kiiltlirel, siyasal, sosyal olaylardan ve toplumun o anki hakim
degerlerinden etkilenmis, ayn1 zaman diliminde yer aldiklar i¢in ortak yonleri de bu payda da
gelismis insanlarin olusturdugu topluluk olan kusak kavrami (Altundag, 2012, s.204)
Comte’nin belirttigi gibi birbirlerini etkileyerek gelismistir.

Kusak kavraminda ana vurgu, ortak aliskanliklar1 ve kiiltiirii paylasan insanlar toplulugu
olarak 6ne ¢ikmaktadir (Keles, 2011, s.129). Her kusak, kusagina uygun bir davranis bi¢imi
sergilemektedir. Ayni tarihsel ve sosyal zamanda ve durumda dogan kusaklarda bu bir biitiinliik
yaratmakla birlikte, sz konusu kusaklarin tarihsel miraslarina bagliliklarinin da vazgegilmez
bir sart oldugunu ifade etmektedir.

Her kusak, kendine 6zgii 6zellikleri, deger yargilari tutumlar giiclii ve zayif yonleri ile
var olmaktadir (Lower, 2008, s.82). Belirli zaman araliklarinda dogan bireylerin benzer deger
yargilari, davraniglar1 ve yasam bic¢imlerine sahip oldugu icin her kusagin ortak karakteristik
ozellikleri olusmaktadir. Bu yiizden de, ortak deger yargilar1 temelinde, bireyler dogmus
olduklar1 kusak grubunun davranislarina benzer 6zellikler gdstermekte, diger kusak grubunun
ozelliklerinden ayrilmaktadir (Chen, 2010, s.132). Giiniimiizde ise, yasanan degisimden Otiirii
tanimlarda gegen siire anlamimi yitirmeye baglamistir. Bir kusagi bir araya getiren dogum
tarithinden ziyade ¢aligma hayatinda istenen profesyonel kisilik ve karakter 6zellikleri ile daha
on plana ¢ikmaya baslamistir.

Calisma hayatinda kusaklar siniflandirilirken bir kusagin ne zaman bittigi, diger kusagin
ne zaman basladig ile ilgili kesin bir ayrim yapilamasa da (Manion, 2009, s.16) kusaklar; sessiz
kusak, baby boomers, X kusagi, Y kusagi, Z kusagi ya da milenyum kusagi olarak
siniflandirilmaktadir. Calisma yasaminda ise, Sessiz Kusak, Baby Boomers, X Kusagi ve Y
Kusagi olmak iizere, dort kusak aktif olarak gilinlimiiziin ¢aligma yasaminda birlikte gorev
almaktadir. Ancak, gliniimilizde yasanan degisim kusaklar iizerinde de etkisini gostererek kusak
siniflandirmasi igerisine yeni bir kusak tanimlamasi daha yaratmistir. R kusagi (recession
generation) olarak tanimlanmaya baslayan bu yeni kusak, 2008 ekonomik kriz sonrasinda

olugmaya baslamis ve artik kusak siniflandirilmasi icerisinde yerini almaktadir.

1.2. Kusak Mutasyonu: R Kusagi ve Tipolojisi
Calisma hayatinda yasanan degisim, 6zellikle 2008 ekonomik kriz sonrasinda recession

generation olarak ifade edilen yeni bir kusak tanimlamasi yapmustir. Bu yeni isgiicii profili, kriz
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doneminde yasanan isten ¢ikarmalar nedeni ile sorumluluklar artan ve kariyer anlaminda daha
hizl1 gelisen, performansa dayali iggiicii olarak anilmaktadir (Ranstad Annual Report, 2010).

Randstad’in 2010’un igiincii ¢eyreginde (5-22 Agustos) yayinladigi Workmonitor
Projesinde, rakamsal olarak ortaya koydugu R Kusagi, alt kademelerden gelen, kriz
donemindeki kadro daraltmalarindan dolay1 daha fazla ve kapsamli bir is yiikii sorumlulugu ile
kariyerinde beklenenden daha hizli yiikselen bir kusagi temsil etmektedir. Kusak oldukga
vasifli, 1yi egitimli bir kusagi ifade etmektedir. Ancak bu 6zelliklerine ragmen ne unvanlarinda
ne {icretlerinde ne de yan haklarinda bir iyilesme goriilmemektedir (Araci, 2011, s.213).

Performansa dayal1 isgilicii olarak tanimlanan bu yeni kusak, kriz sonrasinda gorev
tanimlariin kapsaminin genisletilerek, ti¢ dort kisinin isini bir arada yiiriitmek zorunda kalan
ve bunda da basarili olup, isverenlerin beklentilerini artirarak, issizligin boyutunu
derinlestirmektedir. Is arayanlar, is bulabilmek icin kendilerini daha fazla gelistirmek zorunda
kalmakta, calisma hayatinda yer alanlar ise yeteneklerini gelistirmek zorunda birakilmaktadir.
Yaratilan bu durumun hem igsiz olan isgiiciine hem de calisan isgiicline yansimalari
dogmaktadir (Michael, Elsby, Hobijn, Bart ve Sahin, 2010, s.368).

Y kusaginin isini kaybetme korkusuyla mutasyona ugramis hali olarak ta tanimlanan R
kusagi, kriz siirecinde yiiksek performans gostererek krizi kazanca doniistiiren kusagi ortaya
¢ikarmaktadir. Bu durum, kimine gére (P. Virno) kapitalizmin yarattigi hosnutsuzlugu nasil
kendi amaclara uygun bi¢ime sokmay1 basardigini gostermektedir (Bora, Bora, Erdogan ve
Ustiin, 2012, s.121). Bu kusagin en dnemli deger tasi, yetenekleridir. Yeni yetenekleri, istihdam
edilebilirliklerinde en temel etkeni olusturmaktadir. Calisanlarin, siirekli kendini ve
yeteneklerini gelistirmek zorunda kalmasi, yasam boyu istihdami bir istisnaya doniistiirmiistiir.
Isletmelerin galisanlara kademeli ilerleme sundugu geleneksel kariyerin degismesi, bireyleri
kariyer ve istihdam sorumluluklarini stlenmeye itmektedir. Bu nedenle de; calisanlarin,
igsizlerin ve isgiicli piyasasina gireceklerin kaderi, igglicii piyasasinda rekabet edebilme
yetilerine sik1 sikiya bagli bir hale gelmektedir. Istihdam edilebilirlik yasam boyu 6grenmeyle
birlikte, istihdam sorumlulugu artan bir sekilde bireye yiiklemektedir (Bydanova, 2008, s.8).
Bu bakimdan, kusaklar arasindaki dogum tarihlerine gore yapilan ayrim siliklesmeye baslamis
olup, isgiicli niteliklerine goére smiflandirmaya tabi tutan bir kusak algilamasi olugmaya
baslamaktadir. Nitelikleri, yetenekleri ile 6n plana ¢ikmak zorunda kalan isgiicii profili
degisimle gelen bir profesyonel kisilik yaratmaktadir. Dogum tarihlerinden ziyade, bu
profesyonel kisilige biirlinmek istihdam edilebilirligin bir parcasi haline getirildigi i¢in yeni

kusak bu degerler {izerinden olusmaktadir.
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R kusagmin temel ozelliklerinin ¢ikis noktasi, kisisel uyum yetenekleridir. Ciinkii
isgiiciniin niteliklerinin ytkseltilmesi, isgiicliniin davranigsal 0&zellikleri yetkinliginin
artirilmasi ile miimkiin olmaktadir. Calisanin kisiligi, calisma hayatinin istedigi davranisi
sergileyebilmesi i¢in 6nemli bir ara¢ haline gelmektedir. Kisinin 6zelliklerini ortaya koyan
bilesenlerin olusturdugu ve onu sahip oldugu 6zelliklere dayanarak baskalarindan ayirt eden
Ogeleri tastyan kisilik (Ciiceloglu, 2003, ss.404-405), giiniimiizde yasanan degisimlerle bir
doniisiim siirecine girmektedir. Bu siirecte kisinin sahip oldugu iyi egitim diizeyi ona sadece
calisma hayatinin kapisin1 aralarken, sahip oldugu uyum yetisi kisiye istihdam sansi
saglayacaktir. Uyum yetenegi sayesinde, degisen calisma anlayisinin gliniimiizde istedigi
istihdam oOzelliklerini sergileyebilmek adina vasiflarint artirmak zorunda kalan, birden fazla is
yiukiinii {stlenen bu kusagin artan is yiikleri bu kusagin kariyer hareketlerini de
degistirmektedir. Yeni is yiikleri kusaga daha bir iist pozisyon vaat etmek yerine muglak yatay
hareketler seklinde is pozisyonlarini yana dogru gelistirme egilimi gostermektedir. Ayni
zamanda artan is yiiklerine ragmen ticretlerinde de bir artis olmamaktadir. Buna ragmen, R
kusag1 artan is yiiklerini, i garantisi algisi olarak gormeye baslamislardir. Y kusaginin
ozelliklerini bir derece daha yukariya tasiyan R kusagi 6zelliklerini, yukarida anlatilanlar
15181nda su sekilde tablolastirabiliriz.

Tablo: 1
R Kusag1 Degisim Noktalar1 ve Genel Ozellikleri

Ucret:  Performansa Gére Ucret

Kariyer: Muglak Yatay Hareketler

Odiil/Motivasyon: Yeni Bir Is Sorumlulugu

Tutum: Bask: Altinda Calisma, Iyimser, Umut Odakli, Duygu Y6netimi,
Ozerklik

Cahsma Kavram : Is Odakli Bir Yasam, Mesai Saatleri Disina Tasan
Her Yerde Is Kimligini Tasitan Bir Calisma Anlayisi

Nitelikler : Islevsel Esneklik Yonii Artmis, Cok Yonlii ve Daha Vasifl
Genel Ozellikler: Baski Altinda Calisma, Yaraticilik, Yenilik¢i
Coziimler Gelistirme, Inisiyatif Alabilme, Degisime Uyum, Iyimser,
Umut Odakli Tutum, is ve Ozel Yasami Birlikte Yasayabilen,
Miicadeleci, Ayni Anda Birden Fazla Sorumluluk Ustlenebilme
Yetenegi, Kendini Ise Adayan, Kendini Siirekli Giincelleyebilme Yetisi,
Cok Yonlii Daha Vasifli Nitelikler, Kendi Gelisiminden Sorumluluk
Gudiisii

Yeni Kapitalizm kiiltiirii isimli kitabinda Sennett, ¢alisma hayatinda yasanan degisime
karsi, bu degisimlerle basa ¢ikabilecek, meydan okuyabilecek nitelikli bir isgiicii profilinden
bahsetmektedir (Sennett, 2009, ss.3-4). Sennett bu degisimle sadece belli 6zelliklere sahip

calisanlarin basarili olabilecegini iddia etmis ve bu 6zellikleri ii¢ kategoride toplamistir.
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Ik 6zellikleri zamanla ilgilidir. Degisimin getirdigi etkilerle birden fazla is yapan,
sorumluluklart artan, is ve 6zel yasami birbirine gecmis, belirsiz bir istihdam yapisi i¢erisinde
calisanlarin zamanin bu belirsizligine uygun nitelik gelistirme 6zelliklerinin olmasi gerektigini
vurgulamustir. ikinci 6zellikleri, bu isgiiciin nitelikleri ile ilgili olmustur. Oyle ki, degisimin hiz1
niteliklerin siirekli gilincellenmesini gerektirdiginden, bu ylik c¢alisana birakilmis ve calisan
kendi gelisiminden sorumlu tutulmak zorunda kalmistir. Calisanlar sadece bir seyi iyi yapmakla
yetinmeyip, birden fazla isi ¢ok iyi yapmak yiikiimliiliigii altina girmistir. Uciincii dzellikleri

ise, siirekli meydan okuma giidiileridir.

Degisimin yeniden tanimladig1 yeni ¢alisan tipi ¢calisanlara pozisyonlari ne olursa olsun
her an issiz kalabilecekleri, garantili bir is yasamina sahip olmadiklar1 gergegini
hissettirmektedir. Bu yiizden, Sennett yeni bir iggiicii kisiligi olustugunu vurgulamaktadir. R
kusagi da Sennett'in vurguladigi bu o6zellikleri tipolojisinde barindiran bir kusak olarak

dogmustur. Buna gore, bu yeni kisilik su temellerle olusmaya baslamistir (Busch, 2009, s.4).

Profesyonel olarak nitelikleri yiliksek olan, kendini ise adayan, kendi gelisiminden
sorumlu, inisiyatif kullanabilen, her zaman yeni bir seyler 6grenmeye hazir, degisime acik ve
merakli olan, stresle bas edebilen, zor durumlarin {istesinden gelebilen, takim ¢alismasina
yatkin bir kusak 6zellikleri vardir. Bu kusagin sorumluk alma yonleri giiclii, kendine glivenen
birden fazla isi istlenebilecek, niteliklerini siirekli giincelleyebilen ve kendi istihdam
edilebilirligini diislinlip buna gore kendini ¢alismaya adapte edebilecek bir ¢alisan tipi yaratilan
profesyonel kisiligin olmazsa olmazlar1 olmustur. Ancak, biitiin bu 6zelliklerin yaninda en
onemli 6zellikleri degisime uyum ydnleri olmaktadir. Buna gore, iyimserlik, 6grenme egilimi,
aciklik, i¢sel kontrol odagi ve genellestirilmis 6z etkinlik olarak oncesinde detayli olarak
bahsettigimiz kisisel uyum yetenekleri bu kusagin en 6nemli tipolojisini olusturmaktadir
(Fugate, 2004, s.21). Bu kusagin sosyal vasiflar1 ise, baski altinda ¢aligma, adanma,
giivenilirlik, hayal giicii, yaraticilik ve insanlarla iyi gecinme ve 6grenme istekliligi seklinde
tanimlanabilmektedir. Oyle ki, bu 6zellikler isgiiciine yeni gireceklerin bitirdikleri boliimlerden
ziyade bu bireysel niteliklere ne derece sahip oldugu kimine gore daha da 6nem arz etmektedir

(Greatbtch ve Lewis, 2007, s.14).

R kusagi tipolojisi aslinda giiniimiiziin istthdam edilebilirlik vasiflarini ifade etmektedir.
Bu sekilde calisanlar kendi potansiyellerini gelistirerek hem istihdam edilebilir kilinacaklar
hem de bu nitelikleri ile rekabet ortaminda firmalarini stratejik hedeflerine ulagtirmada katkida
bulunacaklardir. Bu tipoloji yaratici, yenilik¢i ¢ozlimler gelistirebilme, inisiyatif alabilme,

takim halinde sorunlari ¢ozebilme, sorunlari ¢ozerken bir dizi stratejiyi uygulayabilme,
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kosullar1 ve verileri goz oniine alarak varsayimlari test edebilme 6zelliklerinden olugmaktadir.
Yeni durumlara uyum gosteren, vizyon ve buna eslik edecek proaktif plan gelistiren, kisisel
vizyon ve amaglarini belirleyebilen, kendi kisisel gelisimini yonetebilen ve 6grenme icin
heyecan duyan (Leggath-Cook, 2007, s.22’den aktaran Yilmaz, 2009, ss.123-124-125) bir
yapidan insa edilmeye baslanmistir. Artik ¢alisma sartlari, istthdam edilebilirligi vasiflarin
Otesinde goren bir yaklagima tasinmaktadir. Buna gore, nitelikler sadece egitim hayatinda elde
edilen nitelikler olmaktan ¢ikip, egitim hayatindan sonrada ¢alisma hayatinda oldugu siirece
devam edecek niteliklerle olusturulmaya baslamistir. Ozellikle, ¢aliganlarin tamamlayici
nitelikler kazanarak islevsel esneklige sahip olabilmeleri, birden fazla isi yapabilme nitelikleri
onem kazanmaya baglamistir. R kusagmin ozellikleri de zaten islevsel esneklige sahip
ozelliklerden dogmaktadir. Birden fazla is yaparak, daha yiiksek diizeyli is performansi
sergilemesi, davranigsal ve sosyal yetkinlikler elde etmesi tipolojisinin en belirgin 6zellikleri
olmaktadir. Ayrica belirtmek gerekir ki, bu kusakta vurgulanan nitelik vurgusu ve kendini
gelistirme sorumlulugu hayat boyu ¢alisan {izerine yiikklenmektedir (Hallier, 2009, s.850).

Islevsel esneklik bu noktada hayat boyu siirdiiriilebilir bir kavram olmaktadir.

1.3. Degisen Psikolojik So6zlesme Yapisi

Ik olarak, 1938°de Chester Barnard tarafindan ele alman psikolojik sézlesme kavrami
“calisanlarin sosyal, psikolojik ve daha farkli ddiilleri elde etmek i¢in kurumsal amaglara
sadakat konusunda ikna edilmesi gerektigi” yaklagimi seklinde ifade edilmistir (Purvis ve
Mark, 2003, s.216). Psikolojik sozlesme, “calisanin kurum ig¢in yiiksek diizeyde bir is
performansini gostermeyi taahhiit etmesi, kurumun ise bunun karsiliginda ¢alisanlara siirekli is
ve terfi firsatlar1 saglamasini” ifade etmektedir (Robinson, 1996, s.578). Her iki tarafinin
birbirine karsi beklenti i¢inde oldugu psikolojik sozlesme, ¢alisan ile firmasi arasinda yazili
olmayan beklentiler toplami olarak tanimlanmaktadir. Buna gore, karsilikli sozleri ve
yiikiimliiliikleri i¢eren akit istihdam iligkilerindeki karsilikli beklentilere ve yiikiimliiliiklere
iliskin algilardan olusmaktadir. Bu algi, ¢alisanlarin istihdam iligkisi sinirlar1 i¢inde adil bir
degisimin ne olduguna iliskin agiklanmayan inanglari, beklentileri ve sorumluluklarini
icermektedir  (Maguire, 2002, s.168). Calisanin ¢aba ve baglilik gostererek sorumlulugunu
yerine getirdigi sozlesme ylikiimliiliigiine gore, isverenin de buna karsilik is glivencesi, iicret,

kariyer imkani gibi haklar1 saglamasi beklenmektedir.

Psikolojik sozlesmeler, islemsel ve iliskisel olarak ikiye ayrilmaktadir. Islemsel
sOzlesmeler, daha ¢ok yiiksek ticret, performansa dayali ticret, kisa donemli ¢aligma gibi maddi

konulari igerirken; iligkisel s6zlesmeler ise acik uclu ve nispeten daha belirsiz anlagsmalar olarak
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ifade edilirken uzun dénemli is giivencesi, kariyer gelisimi ve bireysel problemlere destek olma
gibi unsurlart igermektedir (Sahin, 2010, s.89). islemsel sozlesmeler, daha kisa donemli,
calisma kapsamina odakli maddi yiikiimliiliikklerle ilgili iken; iliskisel sozlesmeler, uzun stireli
yerine getirilmesi beklenen yiikiimliiliiklerle ilgili olup, giiven ve baglilik gibi olgulara
dayandirilabilen sosyo-duygusal yiikiimliiliikklerin olugmasin1 saglamaktadir (Sahin, 2010,
5.89).

Taraflarin birbirlerini algilama bigimlerini, ¢alisma hayatindan beklentileri ifade eden
psikolojik sozlesme giiniimiizde taraflarin birbirinden beklentilerini de degistirmektedir. Yeni
psikolojik sdzlesmenin, en Snemli Ozelligi degisim ve belirsizliktir. Istihdamin istikrar,
stireklilik, tahmin edilebilirlik, adalet gelenek ve karsilikli saygi gibi o6zellikleri artik
icermedigi; yeni Ozelligin kendine giiven, esneklik ve uyum oldugu vurgulanmaktadir
(Kakabadse, Bank ve Winnicombe, 2004, s.62). Oyle ki, kisa donemli iligkilerin yasandig
calisma stireclerinde sirket aidiyeti kavrami degismis olup, istthdamin yarattig1 nitelikli isgiicti
ile gelisen kendine giivenme giidiisii calisanin algi giidiisiinii de degistirmeye baglamaktadir.
Isgiiciiniin aidiyet duygusu uzun vade yok anlayisi ile kaybettirildigi igin firma ve isgiicii
arasindaki baglarda giderek kopmaktadir. Bu yiizden psikolojik sdzlesme sadece ¢alisana bir
kimlik kazandirmakta aymi firmada uzun yillar kariyer yapma diisiincesinden
uzaklagtirmaktadir (Bauman, 2005, s.37).Buna gore, kariyer siireci artik ¢alisanlarin ellerine
birakilmakta ve bu slirecte biitiin vasiflar1 edinmenin zorunlulugu ile ¢alisan bas basa
kalmaktadir. Yasam boyu 6grenme ve rekabet kisiliklerinin bir parcasi haline getirilmek
zorunda birakilmakta, istihdam giivencelerinin bir sigortasi olarak goriilmeye baslanmaktadir.

Bu nedenle paternalizm yerini kendine giivene birakmistir (Cascio, 2003, s.403).
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Tablo: 2

Eski ve Yeni Psikolojik Sozlesme Arasindaki Farklar

Eski Psikolojik Sozlesme

Yeni Psikolojik Sozlesme

Istikrar, tahmin edilebilirlik

Degisim, belirsizlik

Siireklilik

Gegicilik

Standart ¢alisma

Esnek ¢alisma

Bagliliga ve sadakate deger verme

Performansa ve vasiflara
deger verme

Paternalizm

Kendine giivenme

Is giivencesi

Istihdam giivencesi

Dogrusal kariyer geligimi

Coklu kariyer

Bir defalik 6grenme

Yasam boyu 6grenme

Calisan kimligi ve degeri isletme
tarafindan belirlenir.

Calisan kimligi ve degeri
calisanin kendisi tarafindan
belirlenir.

Biiyiime i¢in temel yol terfi

Biiylime i¢in temel yol kisisel

basari hissi

Kaynak: Cascio, W. (2003). " Changes in Workers”, Work and Organizations Handbook
of Psychology, Industrial and Organizational Phschology”, Newyork: Wiley, (12), 403.

Kiiresellesme ve yansimalarinin calisma hayatinda etkileri ortaya ciktikca, calisma
kavraminin anlamini yitiklestirdigi goriisii de artmaya baglamaktadir. Esnek ¢alisma bigimleri,
ana odaklanan bir anlayis ve niteliklerine ragmen her an isini kaybetme kaygisi glinlimiiziin
belirsizlik etkili bir bireysellestirici giicii olmaktadir (Sennett, 2012, s.129). Yalmizlasan ve
bireysellesen isgiiciiniin aidiyet duygusunu uzun vade yok anlayis1 ile kaybettirildigi i¢in firma
ve iggiicii arasindaki baglarda giderek kopmaktadir. Bu yiizden, psikolojik sézlesme sadece
calisana bir kimlik kazandirmakta oOnceden ayni firmada uzun yillar kariyer yapma

diistincesinden uzaklastirmaktadir (Bauman, 2005, $.37).

1.4. Yeni Kusagin Psikolojik Sozlesme Temasi

Temel 6zellikleri, yaraticilig1 yiiksek, sorumluluk alabilen, yetkiyi kullanabilen, siirekli
gelismeye agik, yenilikleri takip eden esnek hareket yetenegine sahip (Keser, 2002, s.184) bu
kusagin, psikolojik sozlesmeleri de geleneksel sozlesmelerden farklilagmaktadir. Mesai
saatlerinden ¢ikarak, isi hayatiyla 6zdeslestiren, isini bir kimlik gibi tagimak zorunda kalan bu
kusak, esneklik ozelliginden dolayr ¢alisma kavramina farkli bir tutum sergilemektedir.
Degisimin, bu kusaga katt131 en biiyiik deger taslari, siirekli kendini yenileme giidiileridir. Oyle
ki, bu durum Sennett’e gore ¢alisanin ¢calisma hayatindaki konumunu koruma yetenegi belli bir
isi ne kadar iyi becerebildiginden degil, heniiz 6grenmemis yeteneklerini ne kadar kisa stirede
O0grenebilme yeteneginden kaynaklanmaktadir (Sennett, 2010, s.422). Psikolojik s6zlesmede
siirekli kendini gelistirme 6zelligi calisanin {izerindeki en temel yiikiimliiliikk olmaktadir. Bu

yiizden, bu temel yilikiimliililk entelektiiel bilissel diizeyi, iletisim becerisi, sosyal uyum
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yetisinin gelismis olmasi, organizasyon kurabilme, c¢abuk ve etkili ¢oziimler

tiretebilmesi gibi 6zelliklerle psikolojik s6zlesmelerinin ¢izgilerini olugturmaktadir.

Siirekli kendini gelistirme 6zelliginin, ¢alisana atfedilmis olmasi, esnek calisma
bicimleri ve entelektiiel vurgu isgiiciinde bireysellesme de yaratmaktadir. Isgiiciinde
calisma ortaminin isgiicline esnek ve daha fazla bireysel is gorme nitelikleri katmasiyla
isgiicliniin ortak amagclar i¢in bir araya gelmesi, yonetilmesi ve ortak bir orgiit kiiltiirii
olusturabilmesini giiclestirmektedir (Keser, 2005, s.191). Artik yasam boyu isler yok
(Bauman, 2000, s.55) kuralimin islerlik kazanmasi, c¢alisanin kendisiyle ve diger
calisanlarla rekabetine donlismektedir. Bdylelikle, isgiliciiniin parcalanma ve
bireysellestirilme siireci, ¢alisanlar arasindaki ayrigmalar1 da derinlestirmektedir (Kart,
2011, s.1182). Bu kusagin yiiksek vasfi, heterojen yapisi, mobilitenin yiiksek olusu
psikolojik sozlesmeyi bireysellestirmektedir. Bu yiizden, psikolojik sézlesmede her
calisanla bireysel bazda yapilan, calisanin performans ve niteliklerine gore
ticretlendirmelere tabi oldugu isverenle pazarliklarini nitelikleri Slgiitiinde yapabilen

bireysel bir formata doniistiirmektedir.

Calisanlarin, esneklik yonleriyle farkli gérev ve faaliyetleri yapabilmesi; ben bu
isi yaparim, sundan sorumluyum seklinde tanimlayabilecegi sabit bir goérevinin
olmamasi (Sennett, 2012, s.18) R kusaginin psikolojik sozlesmelerinde degisimi
baslatan nedenlerdir. Sermayenin kendi ‘calisan segkinini’ yaratmasi1 (Gorz, 2001,
s5.68,69) ve entelektiiel faaliyetlere iligkin nitelikleri 6n plana ¢ikarmasi da bu degisimi
hizlandirmaktadir. Ozellikle de ¢alisanlarin  gdrev tanimlamalarinda bir netlik
olusturulmadan (Sennett, 2012, s.22), esneklik ilkesinin, isin gereklerine ve yiikiine gore
de bigim alabilmesi (Jessop, 2009, s.162), psikolojik sdzlesmedeki ¢alisanin gorevini
yerine getirmek yiikiimliiliiglinii yapmasinda farkl algilar yaratmaktadir. S6zlesmedeki
en temel gorev ylikiimliligi, bir belirsizlige doniiserek her isi yapabilme
yiikiimliiligine dontismektedir. Siirekli kendini gelistirme ve entelektiiel vurgu
calisanlarda, egitim, yas, bireysel ve fark yaratic1 6zellikleri, cinsiyet ve is deneyimine
kadar tim niteliklerinin birer verimlilik ve kar stratejisine doniistiigii bir psikolojik
sOzlesme alt yapist hazirlatmaktadir. Calisanin, istihdam edilmesinde oncelikli karar
unsuru, adayin kisiligi ve ¢alisma karsisindaki tutumudur ki (Gorz, 2001, s.66), bu

Ozellikler R kusaginin tipolojisini olusturmaktadir.

Calisanlardaki niteligi verimlilige doniistiirecek unsur, c¢alisanlarin biitlin

niteliklerini 0zgiirce kullanabilecekleri bir atmosferden geg¢mektedir. Bu yiizden
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calisanin ig 6zerkligi, performansi artirict bir 6zellik olarak (Aguiton, 2005, s.112) psikolojik
sozlesmelerinde yer almaya baslamustir. Is prosesine uygun, aminda karar alma ve karar
vermeyle Ozdeslestirilen 6zerklik yiliksek tiretkenlik ve etkinlige yol acan motivasyon ile
calisanin ise katilimini yonlendiren bir islevi olmaktadir. (Mann, 2007, s.554). Calisan1 1yi
egitimli, 6zgiin ve yaratict kendine giivenli bir imaj ¢izme gibi dzeliklerle ifade eden kavram
(Kart, 2010, s.128) kimine gore, ¢alisanin kendi lizerindeki kontroliinii saglama, kendini siirekli
gelistirme ve ise iliskin sorumlulugunu genisletme istegini artirma amaci tasimaktadir. Ozerklik
calisanin isini kaybetmemesi i¢in zorunlu bir kosul olmaktadir (Kart, 2010, s.184). Bu yiizden,
amag calisan1 daha bagimsiz kilma anlayisinin arkasinda yine verimlilik ve kar kokan ¢alisanin
gercekte Ozerk kilinmasi degil, calismaya daha fazla 6zendirilmesi (Sennett, 1992, 5.123)

diistincesi vardir.

Psikolojik s6zlesmeye eklenen bir diger unsur, duygusal emek kavramidir. Calisanin
kendi kisiligini askiya alarak, biitiin duygularim ise iliskin profesyonel bakisa ¢eviren bu
tutumda, calisanin isi i¢in en uygun duyguyu ve neticesinde en uygun davranist sergilemesi
beklenmektedir. Calisanin, ¢alisma alaninda kendi gercek duygularimi gizleyerek gercgek
duygularin1 degistirmelerini zorunlu hale getiren, is siirecine gore maske sectiren ve siirekli iyi
goriinmeyi iglerinin bir pargasi olarak gormelerine yol acan (Kart, 2010, s.318) bir gidi
yaratilmaktadir. Bu durum, c¢alisanin kendisine yabancilastirirken, firmasi ile istthdam iligkisi
kurabilmesi bir uyumsuzluk yaratmakta ve ¢alisanin otantik kimligi kaybolmaktadir (Ashforth,
Blake, Humphery ve Ronald, 1993, s.107). Bu da isgiiciinde duygusal uyusukluk, metalagma
ve yabancilasma yaratmakta (Kart. 2010, s.326) isgiiclinii ayn1 kiliflara sokmaya ¢alisan robot
bir karakter yaratmaktadir.

Bu kusagin, psikolojik sdzlesmelerini algilamalarinda degisim goriilen noktalardan biri
de, giiven kavramina iliskindir. Calisanin her an isten ¢ikartilabilecegi kaygisi, isverenin ise her
an c¢alisaninin isi birakip baska bir isletmeye gecebilecegi diisiincesi giiveni algilama bigimini
de degistirmektedir. Istihdam edilebilirlik kavrami ve yeni kariyer yaklagimlari, bireysellesen
nitelikli isgiicii, sirket aidiyetini kaybeden bir isgiicli yaratmaktadir. Bu yiizden de, giiven
taraflarca farkli algilanabilmektedir. (Pate ve Malone, 2000: aktaran Dikili, 2013, s.209).
Isverenin sézlesmeye her uymayisi, calisan tarafindan bir ihlal gibi degerlendirilmeyebilir. Bu
siirecte, issizlikle kars1 karsiya kalanlarin ¢ogunun egitimli ve nitelikli olmasindan kaynakli,
igsizlige bakisin degistigi bir g¢alisma anlayisinda, istihdamda kalma, c¢alisanin yiikii
oldugundan, giiven sadece calisan i¢in elde ettigi isinin kimligi ve aldigi {icret olmaktadir

(Sennett, 2009, s.63). Is giivencesinin yitirilip istihdam edilebilirlik kavrammin 6n plana
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cikmasiyla, igverene karsi duyulan giivenin giderek azalmasi psikolojik sézlesmedeki
bu unsura da farkli bir bakis getirmektedir. Sirket aidiyetini kaybetme duygusu bu
noktadan tiiremektedir. Kendi duygularina yabancilastiran bir ¢calisma hayati, isverene
karsida profesyonel bir bakis1 getirmekte ve isi basamak olarak kullanan bir isglicii

yaratmaktadir. Bu ylizden, giiven bag1 azalmaktadir

2. Arastirmanin Yontemi
Calismanin bu béliimiinde evren ve 6rneklem se¢imine iliskin bilgi verilerek veri
toplama yontemi ve verilerin analiz yontemi giivenilirlik analizlerini de iceren bilgilerle

acgiklanacaktir.

2.1. Evren ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evreni, Tiirkiye’de ki telekomiinikasyon sektoriindeki iletisim ve
teknoloji sirketleridir. Bu sektoriin se¢ilmesindeki amag¢ degisime yon veren sektorde
yer almasindan kaynaklanmaktadir. Giiniimiizde, kiiresellesme ile baslayan degisimin
varligimi ve yayilimimin nedenini ulasilan yiiksek bilgi ve iletisim teknolojisine
baglamak miimkiindiir (Friedman,2000: 348’ten aktaran Ozdemir, 2009, s.67). Ciinkii
sektdriin yapist bilgi odaklidir. Istihdam ettigi ve ihtiyag duydugu isgiiciinde bilgiyi
yasayabilme ve bilgiyi yonetebilme becerisi aramaktadir. Bu yiizden egitim bu sektdriin
en temel besleyicisi ve koruyucusu konumundadir. Sektor dinamik bir yapida oldugu
icin istthdammin da siirekli yenilik¢i ve yiiksek nitelikli yapida olmasmi
gerektirdiginden, nitelikli isgiiciiniin olusturdugu istihdam yapisina sahiptir. Bu yiizden,
R kusaginin ve egitimli isgiicliniin istthdam kararlarinin degisime oncelik eden bu
sektorde tespitinin daha dogru olacagi diisiiniildiiglinden evren olarak bu sektor
secilmistir. Ayrica, Deloitte tarafindan 2015 yilinda yapilan “Y kusagi Arastirma”
sonuglarina goére, %63’lik katilimci kesimin, Tirkiye’de Y kusagmin en g¢ok bu
sektorde caligmayr talep etmesi secilen evrenin dogru adres oldugunu

diistindiirtmektedir.

Bu dogrultuda bir yillik donemde genel merkezde ¢alisan 490 kisiye ulasilmistir.
Bu kisiler imkanlar 6l¢iistinde ulagilabilen departmanlardan keyfi olarak se¢ilmistir. En
kolay ulasilabilen birimlerin 6rnekleme alindigr keyfi 6rnekleme yoluyla (Alptekin,
Tekin ve Ozdemir, 2015, s.23) iinvan, departman, kidem ayrimi yapilmadan
ulagilabilen ¢aliganlar secilmistir. Ancak 88 anket formu gelisigiizel dolduruldugundan
dolay1r aragtirma kapsamina dahil edilmemistir. Bunun sonucunda, 402 anket gecerli

sayilmis ve analizler bu formlarda yer alan bilgiler dogrultusunda gergeklestirilmistir.
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2.2. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama yontemi olarak hazir anketler kullanilmistir. R kusaginin tespiti i¢in R
kusagin1 tanimlamaya yardimci sorular Aract ‘nin (2011) makalesinden aktarilarak
hazirlanmistir. 5°1i likert 6lgegine gore hazirlanan sorularda R kusaginin tanimi ve tipolojisine

uygun ciimleler soru olarak sorulmustur.

R kusagi tespit Ol¢egi sorularina verilen cevaplardan, R kusagi tipolojisine giren
caligsanlari tespit edebilmek arastirma igin 6nem arz etmektedir. Hem yas araligi olarak hem de
R kusag tipolojisine uygun tutumlar sergileyen c¢alisanlar tespit etmek arastirmayr dogru
sonugclara tasiyacaktir. Bu yiizden, Oncelikle yas aralig1 olarak R kusagina girmekle beraber, R
kusag1 tipolojisine uygun olmayan cevaplar1 veren calisanlar tespit edilmek istenmistir.
Sonrasinda hem yas skalasina hem de R kusagi tipolojisine uygun cevaplar veren ¢alisanlar
saptanarak, bu calisanlar ¢alismada “Tam R kusag1” olarak adlandirilmistir. Bu tespiti
yapabilmek i¢in, R kusagini 6l¢timleyen sorularin cevaplari R kusagi tipolojisine uygun olarak
ankette hangi likert alanlarinda yer almasi gerektigi tespit edilmistir. Bu likert alanlar1 tespit
edildikten sonra, g¢alisanlarin yas skalasina gore ayrimlari yapilmistir. Yas skalasi tespit
edilirken de Y kusagi yas aralig1 baz alinarak 21-36 yas araliginda olanlar R kusagi yas araligi
olarak belirlenmistir. Sonrasinda, hem R kusagi tipolojisine uygun olarak doldurulmasi
beklenen alanlar1 ayn1 sekilde cevaplayip hem de yas skalasina giren "tam R kusagmna" "1",
yas skalasia uyup, R kusag tipolojisine uygun olarak doldurulmasi beklenen likert alanlar
beklenenin disinda cevaplayan digerlerine ise "0" degeri verilerek analiz yapilmistir. Boylece
yas skalasi araligina girmesine ragmen sorular1 R kusagi tipolojisi likertlerine gore sorulari
cevaplandirmayanlar ayrilarak R kusagi tipolojisine uygun " tam R kusag1" tespit edilmistir.
Buna gore 402 veriden 158 calisan "tam R kusagi" kategorisine, 194 calisan ise R kusagi

kategorisine girmektedir.
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Tablo: 3

R Kusag Tipolojisine Uygun Olarak Doldurulmasi Beklenen Likert Alanlar:

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmryorum

Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Son bir yil i¢inde ¢alistigim isletmede; is ylikiim ve
sorumluluklarim fazlasiyla artti.

Son bir yil i¢inde ¢alistigim isletmede; mesleki alanda ¢ok
gelistim.

Son bir yil i¢inde ¢alistigim isletmede; bu performansimla
daha iyi bir iicreti hak ediyorum.

Son bir yil i¢inde ¢alistigim isletmede; bu performansimla
daha iyi bir tinvan1 hak ediyorum.

Xl X[ X| X

Xl X[ X| X

Yiiksek performansim nedeniyle 6ncesinden farkli olarak
son bir yil i¢inde; basarilarim daha fazla ddiillendiriliyor.

Yiiksek performansim nedeniyle 6ncesinden farkli olarak
son bir yil i¢inde; kariyer gelisimim destekleniyor.

X

Yiiksek performansim nedeniyle 6ncesinden farkli olarak
son bir yil i¢inde; tesvik primi aldim.

Yiiksek performansim nedeniyle 6ncesinden farkli olarak
son bir yil i¢inde; maasim beklentimin {izerinde artt1.

Yiiksek performansim nedeniyle 6ncesinden farkli olarak
son bir yil i¢inde; terfi ettim/linvanim degisti.

Xl X[ X

X X X] X X

Yiiksek performansim nedeniyle dncesinden farkli olarak
son bir yi1l i¢inde; daha fazla kurs/egitime katildim.
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Psikolojik sozlesme Olgegi olarak da Millward ve Hopkins (1998) tarafindan
gelistirilmis on yedi maddelik besli likert kullanilan psikolojik sdzlesme 6lgegi kullanilmistir.
Olgegin, 10 maddesi psikolojik sozlesmenin islemsel alt boyutunu ve 7 maddesi psikolojik

s0zlesmenin iligkisel alt boyutunu 6lgmektedir.

Tablo: 4
Psikolojik Sozlesme Olgeginin Maddeleri ve Ortalama Puanlar
) TamR TamR
Ol¢cek Maddeleri Kusas Kusaginda Yer Diger Kusak
usast Almayanlar
1 Bu isi sadece para i¢in yapiyorum. 2.16 2.26 1.84
2 Ngt olarak behrlenrms 1$ sagtlerl 411 408 450
icinde caligmayi tercih ederim.
3 Hizmet slirem ve hedeflere ulagmak
icin gosterdigim caba karsiliginda bu 3.22 3.77 4.46
firmada yiikselmeyi bekliyorum.
4 Iste her seye karismamak dnemlidir 2.47 3.12 4.00
5 Bu firmada ilerlemeyi bekliyorum. 3.05 3.64 4.44
6 Fazlg mesai i¢in ek iicret almayi 416 413 3.90
bekliyorum.
7 Ise_sadece 1simi yapmak i¢in 220 299 204
geliyorum.
8 Bu ﬁrmaflg k@ndln}l takimin bir 397 3.60 364
parcast gibi hissediyorum.
9 Bu firmaya bagliligim s6zlesmemde 2 45 267 288
yer alan maddelerle sinirlidir.
10 Bu ﬁrr?anln, ga.lﬁaplaurlr}. efneklerlnln 218 282 3.70
karsiligini verdigini diisiiniiyorum.
11 Sade_ce isimin gereklerini yerine 1901 246 208
getiriyorum.
12 Gelecekte alacagim hak ve
menfaatler (emeklilik, saglik
giivencesi... vb.) karsiliginda bu 2.84 3.50 4.18
firmaya %100 katkida bulunmaya
hazirim.
13 Siki calistigim takdirde bu firmada
terfi edebilme imkanim vardir. 2:51 2.93 3.72
14 Calistigim firmada kariyer planim
acik bir sekilde belirlenmistir. 2.32 2.68 3.58
15 Sadece k1sg donemli is hedeflerine 211 207 516
ulagmak icin ¢aligiyorum.
16 Bu firmada sonuna kadar caligirim. 2.94 3.64 4.30
17 Calistigim firmada her seye 216 301 246
fazlasiyla karigirim.
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2.3. Giivenilirlik Analizi

Olgeklerinin giivenirlik ve gegerlikleri konusunda &lgeklerin giivenirligine
iliskin veriler, 6lgek maddeleri arasindaki korelasyonun ortalamasina dayanan bir i¢

tutarlilik modeli olan Cronbach Alfa katsayis1 kullanilarak degerlendirilmistir.

Tablo: 5
Arastirmada Kullanilan Ol¢eklere iliskin Giivenirlik Degerleri
< Standart Alfa
Degiskenler Madde sayisi Degeri
R kusagi 15 0.690
Psikolojik Sozlegsme 17 0.681

2.4. Verilerin Analiz Yontemi

402 veriye iligkin frekans dagilimlar1 yaninda, R kusagi ve bu kusagin psikolojik
sozlesme ile iligkilerini incelemek amaciyla Pearson korelasyon analizi, oOl¢eklerin
demografik o6zelliklerine gore farklilagip farklilagsmadiginin analizi i¢in tek faktorlii
varyans analizi (ANOVA) ve bagimsiz 6rneklerde t-testi ve Pearson korelasyon analizi

uygulanmgtir.
3. Arastirmanin Bulgular

3.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Orneklem, 402 kisiyi kapsamaktadir. Orneklemin biiyiik ¢ogunlugunu, bayan
calisanlar olusturmaktadir (%52,2). Calismada, kisiligin birinci planda tutulmast
dolayisiyla bu say1 listlinliigiiniin arastirmanin amacina ulagma siirecinde olumsuz etkisi
olmayacag diisiiniilmektedir. Orneklemin c¢ogunlugunu 26-31 yas aras1 calisanlar
olusturmaktadir (%32,6); daha sonra 32-36 yas grubu gelmektedir (%28,4). Orneklemin
biliylik cogunlugu yiiksek lisans mezunudur (%70,9); bunu lisans mezunlar1 takip
etmektedir (%28,1). Bekar calisanlarin orani, evli olanlara kiyasla daha fazla oldugu
goriilmektedir (%56 - %31,6). Yanitlayanlarin biiylik ¢ogunlugunu calisma yasamina
kisa bir suredir devam edenler (1-5 yil: %34,8) ve bunu 6-10 yildir galisma hayatinda
olanlar izlemektedir (%30,6). Uzun siiredir is yasaminda olanlar (20 y1l ve iistii: %1)lik
kism1 olusturmaktadir. Bununla birlikte ¢ogunluk, mevcut isyerinde kisa bir siiredir
calismaktadir (1-5 yil: %53,7). Orneklemin ¢cogunlugu personel (%47,5) ve orta diizey
yonetici (%20,1) den olusmaktadir.
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Tablo: 6
Cahsanlarin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagilim

Degisken Frekans Yiizde
Cinsiyet Bayan 210 % 52,2
Bay 192 % 47,8
Yas 21-25yas 107 % 26.6
26-31 yas 131 % 32,6
36 yas 114 % 28.4
37-41yas 37 % 9,2
41 yag ve listii 13 % 3,2
Egitim Durumu On Lisans 4 % 1,0
Lisans 13 % 28,1
Yiiksek Lisans 285 % 70,9
Medeni Durum Bekar 225 % 56,0
Evli 127 % 31,6
Dul/Bosanmis 49 % 12,2
Sektordeki Toplam 1 yildan az 3 % 0,7
Hizmet Siiresi 1-5yil 140 % 34,8
6-10 y1l 123 % 30,6
11-15 y1l 95 % 23,6
16-20 yil 37 % 9,2
20 yildan fazla 4 % 1,0
Mevcut Kurumdaki 1 yildan az 75 % 18,7
Hizmet Siiresi 1-5y1l 216 % 53,7
6-10 y1l 95 % 23,6
11-15 y1l 16 % 4,0
Kurumdaki Pozisyon Ust Diizey Yénetici 7 % 1,7
Orta Diizey Yonetici 81 % 20,1
Alt Diizey Y 6netici 62 % 15,4
Personel 191 % 47,5
Diger 61 % 15,2

Orneklem grubunu olusturan 402 kisiden "Tam R kusag1" olarak ifade ettigimiz kusaga
giren 158 calisanin demografik 6zellikleri ise asagidaki tablo gibidir.
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Tablo: 7
R Kusaginda Yer Alan Cahsanlarin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagilim

Tam R Kusaginda
Tam R Kusagi Yer Almayan R
Kusad
<. Yiizde Yiizde
Degisken Frekans Dagilim Frekans Dagiim
0
Kadin 87 0055,1 100 %515
Cinsiyet
Erkek 71 %44,9 94 %48,5
21-25 51 %32,3 56 %28,9
Yas 26-31 77 %48,7 54 %27,8
32-36 30 %19,0 84 %43,3
On Lisans - - 4 %2,1
ooam Lisans 15 %9,5 70 | %361
Yiiksek Lisans 143 %90,5 120 %61,9
Bekar 121 %76,6 102 %52,6
Medeni Durum Evii 31 %19,6 61 %31,4
Dul/Bosanmis 6 %38 31 %160
1 yildan az - - 3 %1,5
1-5y1l 55 %34,8 85 %43,8
Sektordeki
Toplam %37,3 59 %30,4
Hizmet Siireniz 6-10 il 59
11-15 yil 43 %27,2 31 %16,0
16-20 yil 1 %0,6 16 % 8,2
1 yildan az 44 %27,8 31 %16,0
Suan
Calhistigimz ) 0 110 %56,7
Kurumdaki 1-5 yil 92 %058,2
. . o
Hizmet Siireniz 6-10 yil 22 %13.9 46 %23,7
11-15 yil - - 7 %3,6
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Orta Dizey 10 %6,3 44 % 22,7
Y onetici
. . .
Kurumdaki Alt Diizey 97 17,1 33 %17,0
Pozisyonunuz Yonetici
%58,9 83 %42,8
Personel 93
9 0

3.2. Katihmeilarin R Kusag Ozelliklerinin Demografik Faktorlere Gore Farklilasmasi
Demografik faktorlerin psikolojik sézlesme, is tatmini ve degisken kariyer yonelimi

izerinde etkilerinin analizi R Kusagi tipolojisinin diger kusaklardan ayrimi noktasinda 6énem

tagimaktadir. Kisilik yapilariin, bu degisken {izerinde fark yaratici bir unsur olup olmadigi

tespit edilmeye ¢aligilacaktir.

Tablo: 8
R Kusag Ozelliklerinin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi
Demografik T oy
Degisken Test istatistigi sdl sd2 P_degeri
Tam R Kusagi Yas 7.409 2 98.452 0.001*
Tam R Kusaginda Yer *
Almayanlar Yas 10.823 2 142.816 0.000
Tam R Kusag1 Egitim 1.257 1 15.879 0.279
TamR Kusaginda Yer | g 1.852 2 7.163 0.225
Almayanlar
Tam R Kusag1 Medeni 3.119 2 13140 | 0.078**
Durum
Tam R Kusaginda Yer Medeni 0.676 2 153.478 0510
Almayanlar Durum
Sektordeki
Tam R Kusag TH‘?p'am 5.466 2 145.156 | 0.005*
izmet
Sayisi
Sektordeki
Tam R Kusaginda Yer qulam 6.308 4 69.380 0.000%
Almayanlar Hizmet
Sayisi
Mevcut
< Firmadaki
Tam R Kusag: 1.312 2 83.342 0.275
Calisma
Siiresi
Mevcut
Tam R Kusaginda Yer | Firmadaki 9459 3 29974 0.000%
Almayanlar Calisma
Siiresi
Tam R Kusagi Pozisyon 2.284 3 43.780 0.092**
Tam R Kusaginda Yer | 5/, 0.234 3 153223 | 08731
Almayanlar
* %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak fark vardir
** 9510 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak fark vardir
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Bu veriler 15181nda, R kusag tipolojisi demografik 6zelliklerden cinsiyet, egitim,
medeni durum, mevcut kurumdaki calisma siiresi ve pozisyon degiskenlerinden
etkilenmezken; yas ve sektdor deneyimi degiskenlerinden etkilenmektedir. Egitim
degiskeninin tek basma, R kusagi tipolojisi i¢in fark yaratmamasi beklenilen bir
durumdur. Ciinkii glinimiizde, egitim diizeyi istihdama girig i¢in pasaport niteligi
tagimaktadir. Ancak, bu pasaportun kullanilabilmesi i¢in ¢alisma hayatina uyum yetisi
de aranmaktadir. Bu yiizden, R kusagi tipolojisi i¢in egitim degiskeninin sektordeki
deneyim degiskeni ile birlikte ele alinmas1 gerekmektedir. R kusag: artan niteliklerinin
yaninda ¢aligma hayatina uyum yetileri de bu kusak icin fark yaratic1 noktalardir. Bu
yiizden, uyum yetisinin kazanilabilmesi i¢in R kusag1 tipolojisine giren calisanlarin
erken yaslarda ¢calisma hayatina atilmas1 6nem tagimaktadir. Arastirmada da calisanlarin
egitim hayatlar ile birlikte caligma hayatina atildiklar1 goriilmektedir. Bu iki degiskeni
birlikte ele aldigimizda, Tam R kusaginda calisanlarda (%90,5) yiiksek lisans derecesi
ve (%34,8) diizeyinde 1-5 yil arasi sektorde deneyim goriilmektedir. Hatta Tam R
kusagi icin 1yildan az ¢alisma hayat1 deneyimine rastlanmamustir.

3.3. Katihmcilarin Psikolojik Sézlesme Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore
Farkhilasmasi

Tablo: 9
Psikolojik Sozlesmenin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi
Demografik EUTIPR .
Degisken Test istatistigi sdl sd2 P_degeri.
Tam R Kusagi Yas 47.735 2 151.465 0.000*
Tam R Kusaginda Yas 14,695 2 156.441 0.000*
Yer Almayanlar
Diger Kusak Yas 0.728 1 14.725 0.407
Tam R Kusagi Egitim 24.119 1 18.354 0.000*
TamR Kusaginda — po0 19.808 2 97,512 0.000*
Yer Almayanlar
Diger Kusak Egitim 7.196 1 41.825 0.010*
Tam R Kusagi ~ Medeni Durum 7.245 2 18.584 0.005*
Tam R Rusagnda o0 pyrym 6.017 2 124.3332 0.003*
Yer Almayanlar
Diger Kusak Medeni Durum 1.438 1 22.396 0.243
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Sektordeki
Tam R Kusagi  Toplam Hizmet 2.940 108.581 0.057**
Sayisi
TamR Sektordeki
Kusaginda Yer ~ Toplam Hizmet 6.453 21.517 0.001*
Almayanlar Sayisi
Sektordeki
Diger Kusak Toplam Hizmet 0.793 2 19.504 0.467
Sayist
Mevcut
Tam R Kusagi Firmadaki i 14.956 2 70.278 0.000*
Calisma Siiresi
Tam R Mevcut
Kusaginda Yer Firmadaki 0.554 3 72.863 0.647
Almayanlar Caligsma Siiresi
Mevcut
Diger Kusak Firmadaki 2.061 2 37.118 0.142
Caligma Siiresi
Tam R Kusag1 Pozisyon 13.893 3 79.552 0.000*
TamR
Kusaginda Yer Pozisyon 9.727 3 145.295 0.000*
Almayanlar
Diger Kusak Pozisyon 34.628 3 20.783 0.000*
* %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak fark vardir
** 0510 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak fark vardir

Psikolojik s6zlesmenin Brown-Forsythe testi sonuglarinin demografik ozelliklerle
karsilastirilmasina gore, yas deg8iskeni s6z konusu oldugunda tam R ve tam R kusaginda yer
almayan kusaklar arasinda (p=0,000<0,05) %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmaktadir. Diger kusakta ise, (p=0,407>0,05) istatistiksel olarak anlaml fark yoktur.
Egitim diizeylerine gore, karsilastirilma yapildiginda tam R ve tam R kusaginda yer almayan
(p=0,000<0,05) kusaklar arasinda ve diger kusakta (p=0,010<0,05) %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir. Medeni durum ve sektordeki toplam hizmet
stiresine gore degerlendirme yapildiginda, tam R (p=0.000<0,05) ve tam R kusaginda yer
almayan kusaklar (p=0.003<0,05), (p=0.001<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunurken, diger kusakta (p=0.243>0,05), p=0.467>0,05)) %95 giiven diizeyinde istatistiksel
olarak anlaml fark tespit edilmemistir. Mevcut durumdaki ¢alisma siirelerine gore kiyaslama
yapildiginda ise, sadece tam R kusaginda bulunanlar arasinda (p=0,000<0,05) %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunurken; tam R kusaginda yer almayanlar
(p=0,647>0,05) ve diger kusakta yer alanlar (p=0,142>0,05) arasinda istatistiksel olarak
anlamlhi  fark tespit edilememistir. Pozisyonlarmma gore psikolojik  sOzlesmeyi
degerlendirmelerinde ise, tam R ve tam R kusaginda yer almayanlar ve diger kusak

siiflandirilmasinda (p=0,000<0,05) istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir.

3.4. R Kusaginin Psikolojik Sozlesme fle Iliskisi
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R kusaginin psikolojik soézlesme ile aralarindaki iligki istatistiksel olarak

anlamli, negatif yonlii ve orta siddetlidir.

Tablo: 10
Tam R kusaginda Yer Alanlarin Pearson Korelasyon Analizi Diizeyleri

Psikolojik Sozlesme
Miskisi

Tam R kusaginda Yer
Alanlarin Pearson
Korelasyon Analizi -0.331

Diizeyleri (0.000)*

* %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak iligki

vardir. Parantez i¢indeki degerler p-degerlerdir

R kusaginin psikolojik sdzlesmenin alt 6lcekleri ile iliskisi su sekildedir.

Tablo: 11
Psikolojik Sozlesme ve Alt Ol¢eklerinin Tam R Kusaginda Yer Alanlarla Tam R
Kusaginda Yer Almayanlar Arasinda istatistiksel Olarak Fark Tespiti

Grup Istatistikleri

t istatistigi
Standart (p-degeri)

Hata

Standart
Sapma

R kusagi

Alant N Ortalama

TamR
Kusaginda
Yer
Almayanlar
TamR
Kusaginda
Olanlar
TamR
Kusaginda
Yer
Almayanlar
TamR
Kusaginda
Olanlar
TamR
Kusaginda

194 | 52.6186 6.1382 0.4407

7.496
(0.000)

Psikolojik
Sozlesme

158 | 47.8481 5.6840 0.4522

194 | 26.0619 3.6698 0.2635

5.654
(0.000)

Islemsel
Psikolojik
Sozlesme

158 | 24.2595 2.2550 0.1794

194 | 23.4330 3.9789 0.2856

Iliskisel
Psikolojik
Sozlesme

Yer
Almayanlar

TamR
Kusaginda
Olanlar

158

21.1139

3.61345

0.28747

5.666
(0.000)
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4. Arastirmanin Sonuclari
Bu verilerden yola c¢ikarsak, tam R kusaginda yer alan ¢alisanlarin psikolojik
sozlesmeye bagladiklar1 ortalama deger diisme egilimindedir. Tam R kusaginda yer alan
calisanlarin psikolojik sozlesmenin alt boyutlar1 olan islemsel ve iligkisel s6zlesmelere
bagladiklar1 ortalama deger diisme egilimindedir. Ancak, bu diisme egilimi islemsel psikolojik

sozlesmelerde kendini daha ¢ok gdstermektedir.

Calisanlarin psikolojik sézlesmeden beklentileri noktasinda yapilan ¢ogu arastirmada,
ticret ve psikolojik sdzlesme arasinda kuvvetli bir bag saptanmistir. Ancak, saha ¢alismasindaki
tam R kusagi icin, iicret psikolojik sodzlesmede yer alan bir beklenti diizeyini ifade
etmemektedir. Oyle ki calisanlarin "islerimi para icin yaptyorum" sorusunun karsilig1 (ortalama
2.16 diizeyinde) katilmiyorum seklinde cevaplanmistir. Psikolojik s6zlesmedeki degisimleri
gosteren bir baska kanit da c¢alisma kavraminin mesai saatlerinden ¢ikarak g¢alisanin biitiin
hayatin1 iggal eden bir kavrama dontigmesi ile ilgilidir. Bu noktada duygusal emek olarak
bahsettigimiz yeni psikolojik sozlesme temasi olan kavram, tam R kusagi icin 6ngérdiigiimiiz
hipotezleri desteklemektedir. Bu kusak icin ¢alisma sadece yapilan isten ibaret olmamakta,
calisan icin ¢cok daha fazlasini ifade etmektedir. Oyle ki, ¢alisanlarin ise sadece isimi yapmak
icin geliyorum sorusunun karsiligi (ortalama 2.20 diizeyinde) “katilmiyorum” seklinde
cevaplanmistir. Ayni icerige karsilik gelen iste her seye karismamak 6nemlidir sorusuna verilen
yanit (ortalama 2.47 diizeyinde) “katilmiyorum” seklinde cevaplanmistir. Bu noktada 6zerklik
kavramina da atif yapan cevaplarda R kusaginin psikolojik sdzlesmeye bakisinin bahsettigimiz
degisim noktalar1 dogrulanmaktadir. Ayni sekilde, psikolojik s6zlesmelerin giiven temas1 da
degisimle zedelenmektedir. Yasanilan degisimle, bireysellesen ve giderek nitelikleri artan bir
isgiicli her ne kadar beceri toplumu olarak adlandirilsa da, igsizlik siirekli artan bir gergektir.
Issizlikle kars1 karsiya kalanlarin ¢ogunun egitimli ve nitelikli olmasindan (Sennett-2009b,
s.63) kaynakli issizlige bakisin degistigi bir ¢alisma anlayisinda istihdamda kalma g¢alisanin
yiikii olarak degerlendirilmektedir. Giiven, sadece calisan icin elde ettigi isinin kimligi ve aldig1
licret olmaktadir. Is giivencesinin yitirilip, istihdam edilebilirlik kavraminin 6n plana
¢ikmasiyla isverene karsi duyulan giivenin giderek azalmasi psikolojik s6zlesmedeki bu unsura
da farkli bir bakis getirmektedir. R kusaginin artan nitelikleri, birden fazla is yiiki
istlenebilmeleri ve kariyer ilerlemelerini kendi sorumluluklarinda gormeleri ve artan
ozgiivenlerinden dolay1 sirket aidiyetleri de zayiflamaktadir. Aradiklarini bulamadiklarinda ya
da daha iyi sartlarla karsilastiklarinda derhal kurum degistirebilmektedirler. Oyle ki,

calisanlarin bu firmada sonuna kadar g¢alisirim, bu firmaya ylizde yiiz katkida bulunmaya
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hazirim, bu firmada yiikselmeyi bekliyorum, takimin parcasi gibi hissediyorum
sorularmma verilen cevaplar (ortalama 2, 94 — 2,84 — 3,22 — 3,27 diizeyinde)

“katilmiyorum ve fikrim yok™ seklinde cevaplanmustir.

R kusaginin psikolojik so6zlesmelerindeki artan is yiiklerinin karsiliklarin1 almak
istemeleri ve 6zellikle fazla mesai ticretine iliskin beklentileri oldukga yiiksektir. En
biiyiik psikolojik s6zlesme beklenti diizeyi yaptiklari fazla mesailerin karsiligini almak
olusturmaktadir. Calisma kavraminin mesai saatlerinden c¢ikarak calisanin biitiin
hayatin1 isgal etmesi bu kusagin fazla mesai {licret beklentisini kanimizca
haklilastirmaktadir. R kusaginin bir bagka beklenti yonii artan is yiiklerine iligskindir.
Artan ig ylklerini R kusagi caligsanlari istihdam edilebilirliklerinin sigortast olarak
gormektedir. Caligma kavrami, bu kusak i¢in yaptigr isin gorev tanimlarimin da
Otesindedir. Bu nokta saha arastirmasinda da kendini gostermektedir. R kusagi
calisanlarinin iste her seye karigma beklentisi, islerinin gorev tanimlarindan,
sozlesmelerinden ¢ok daha fazlasini ifade etmesi psikolojik so6zlesmeleri icin beklenti

unsurlaridan biridir.

R kusag i¢in iligkisel psikolojik sozlesmelerinin 6nemi daha fazladir. Maddi
beklentilerinden ziyade manevi tatmin saglayan kazanimlar bu kusagin psikolojik sdzlesmeleri
i¢cin daha 6nemlidir. Bu kusak icin psikolojik s6zlesmenin 6nemi kaybolmaktadir. Ciinkii artan
rekabet ortaminda degisimin tanimladigi uzun vade yok anlayis1 igerisinde istthdam
edilebilirlik kaygis1 calisanlar i¢in daha agir basmaktadir. Bu kusak degisimin farkinda olan,
calisma hayatinda olusan dinamikleri gézlemleyebilen bir kugaktir. Artan niteliklerine ve uyum
yetilerine ragmen belirsizlik ve rekabet ortami, bu kusagi en azindan piyasa sartlarinin tizerinde
bir ige sahip olduklari i¢in tatminkar hissettirebilmektedir. Bu yiizden, maddi beklentilerinden
ziyade bu kusagin kendi degerlerine uygun bulduklar1 islerde ¢alismasi, yetki alabilmeleri,

basarili sonuglara imza atabilmeleri daha 6nemli olmaktadir.

R kusagi icin psikolojik s6zlesmeden beklentiler diisme egilimindeyken, diger kusakta
bu iliski pozitif ve orta siddetli goriilmektedir. R kusagi icin istihdam edilebilir olmak daha
onem tasimaktadir. Bu nokta da kendine olan 6zgiivenli duruslari, artan nitelikleri ile deger
yapist, kurumun degerleri ile oOrtiismediginde kendi kariyer yolunu kendi ¢izebilecek
durumdadir. Bu yiizdende psikolojik sdzlesme R kusagi icin 6nemli goriilmemektedir. Diger
kusakta yer alan ¢alisanlar ise, gelenekselci tutumlar1 yiiziinden, kurumdan beklentilerini ticret,
terfi gibi islemsel psikolojik sozlesmeler igin daha anlamli gérmektedir. Isgiiciinde artan

rekabet ortaminda kendilerine daha az rekabet sans1 verdiklerinden kurumun degerlerini kendi
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degerlerinin de iistiinde gérmektedirler. Bu yiizden ayni kurumda kariyer, terfi gibi noktalar

daha 6n plana ¢ikmaktadir.

Yeni psikolojik sozlesmenin kilit degeri istihdam edilebilirliktir. Calisanin bagka
isletmelerde de istihdam edilebilirligini saglamasi, ¢alisana siirekli kendini gelistirme giidiisii
vermektedir. Istihdam edilebilirlik temasiyla kurulan yeni psikolojik sézlesme, ¢oklu kariyere
sahip olmayi, kariyerini gelistirmeyi kendi sorumlulugunda gormeyi, yeni basarilari
tanimlamay1 ve yasam boyu 6grenme giidiisii degerleri lizerinden yiikseldigini vurgulamaktadir
(Yi1lmaz, 2009, s.43). Bu degerlerde dolayisiyla calisan1 istihdam edilebilir kilmaktadir.
Calisanin nitelik diizeyleri, istihdamlari i¢in birer pasaport vazifesi gormektedir. Bu pasaportun
gecerliligi, en fazla tam R kusaginda goriilmektedir. Bu, kusaga hem istihdam edilebilirlikleri
i¢in giic katmakta hem de kariyer gecislerinde mobilite avantaji saglamaktadir. Oyle ki,
calisanlarin psikolojik sozlesmedeki kariyer planlarina iligkin soru maddelerine verdikleri
cevaplar ortalama olarak “katilmiyorum” seklinde ifade edilmektedir. Bu veriler 1s18inda
calismada, yeni kusagin psikolojik s6zlesme algis1 kapsaminda belirttigimiz noktalar verilerle
saglanmakta ve bu kusagin ¢aligma hayatindan beklentilerinin degisim gegirdigi

dogrulanmaktadir.
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SONUCLAR

R kusaginin tespitine ve bu kusagin psikolojik soézlesmelerindeki degisim
noktalarina odaklanan bu c¢alismada, degisimin izleri literatiirde ifade edilen

ozellikleriyle karsimiza ¢ikmaktadir.

Degisimin tanimladigi kusak doniisiimii saha ¢aligmasinda da goriillmektedir.
Ayni anda ti¢ dort kisinin isini yaparak, ne iicretlerinde ne de tinvanlarinda bir degisim
olmayan, egitim diizeyi yiiksek, performansa dayali isgiicii olarak ifade edilen R kusagi
somut Ornekleriyle tespit edilmistir. Bu kusagin, literatiirde de tanimlandigi {izere
basarilarin 6diillendirilmedigi, maaslarinin artmadigi, tesvik primleri almadiklari, terfi
ettirilmedikleri, kariyer gelisimlerinin desteklenmedigi algisi saha calismasinda soz
konusudur. R kusaginda yer alan ¢alisanlara uygulanmayan tesvik primlerini kurumun
sadece iist diizey pozisyonlara verdigi, daha alt diger pozisyonlarda yer alan ¢alisanlara

ise, egitim programlari diizenleyerek odiillendirme sistemi uyguladig tespit edilmistir.

Kurumlarin rekabet giiglerini korumaya yonelik uyguladiklari yontemlerin, isgiicti
acisindan bir¢ok olumsuzlugu beraberinde getirdigi, ¢calisma saatlerinin yogunlastirilmasindan
ve 1s yuklerinin artmasimma ragmen iicret ve tinvanlarinin degistirilmedigi uygulamalarin
yarattigi sonuglardan anlagilmaktadir. Isgiiciiniin istihdammn kalicihiginda performans en
onemli kriter olmaktadir. Esneklik, hem ¢alisma kavraminin kendisinde hem de g¢alisanin
niteliklerinde goriilmektedir. Gorev tanimlar1 birden fazla is ylikiinii kapsayarak olusturuldugu
i¢in, calisanlarda islevsel esneklige gecis goriilmektedir. Bu gecis kendini saha arastirmasinda
R kusaginda yer alan ¢alisanlarda daha fazla hissettirmektedir. Islevsel esneklik, isgiiciiniin
nitelikleriyle iliskilendirilmektedir. Calisanlarin artan entelektiiel nitelikleri, ¢alisanin hem is
yogunlugunun iistesinden gelebilmesini hem de kendi is giivencesini saglayabilmesi acisindan
onem kazanmaktadir. Ayn1 anda birden fazla is yiikii iistlenmek zorunda kalan calisanin
duydugu 1s gilivencesi kaygisi, c¢alisanin kendi c¢aligma siiresini uzatmasma neden
olabilmektedir. Is giivencesi kaygisinin, performans arttirici bu yonii calismanin en dikkat

cekici noktasidir.

R kusaginin, psikolojik sozlesme degiskeni ile aralarinda negatif bir iliski soz
konusudur. R kusag1 icin psikolojik s6zlesmeden beklentiler degisime ugramistir. istihdamin
istikrar ve siireklilik icermedigi gliniimiizde aidiyet kavrami R kusagi i¢in zayif oldugundan,

psikolojik sozlesmenin en temel sacayagi olan giiven kavramina bakislar1 farklilasmaktadir.
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Ucret ve aym kurumda kariyer beklentisi de bu kusak icin psikolojik sdzlesmelerinde bir
beklentiyi ifade etmemektedir. Saha arastirmasinda R kusagi calisanlari igin psikolojik
sozlesme algis1 diisme egiliminde olup iliskisel psikolojik sozlesmeler bu kusak igin daha
anlaml goriilmektedir. Bu kusak icin, ¢oklu kariyere sahip olmay1 hedeflemesi, kariyerini
gelistirmeyi kendi sorumlulugunda gormesi, yasam boyu 6grenme giidiisii yeni psikolojik
sOzlesmelerde vurgulanan degerler olmaktadir. R kusaginin psikolojik sozlesme temalars,
ozerklik, siirekli gelisim, ¢oklu kariyer, entelektiiel nitelik, bireysel performans ve duygusal

emek kavramlarindan olusmaktadir.

Egitim ile istihdam arasinda giiglii bir vurgunun oldugu ortadadir. istihdam edilebilir
olmanin kapilarini agan anahtar, egitim diizeyleri ve niteliklerinden gegmektedir. Bu anahtarin
kullanilabilirligi egitimin vasiflarinin yiikselmesi kadar, calisma hayatinin tanimladigi degisim
noktalarina uyum giiciinden de ge¢mektedir. Bu uyum giicli entelektiiel diizeyi arttirarak
degisimin tanimladigi profesyonel kimligi kiiresel sermayeye uyumlu hale getirmektedir.
Ancak, bu siiregte calisanin artan uyum giicii ve entelektiiel diizeyinin bumerang etkisi ¢alisan
lehine donmemektedir. Oyle ki, saha galismamizda da tespit ettigimiz R kusaginin artan is
yikleri ve sorumluluklarina ragmen ne icretlerinde ne de unvanlarinda bir degisim
olmamaktadir. Beseri sermaye yaklasimi gliniimiizde, ¢alisana daha fazla ticret degil, daha
fazla istihdam sans1 yaratan bir durumu ifade etmektedir. Hatta artik kisa donemli egitimle
degil, yasam boyu egitimle de es anlamli hale gelmektedir. Boylece calisandan, siirekli
o0grenmeye dayanan gii¢lii bir sermaye ile donanmasini ve isgiicli piyasasindaki hareketliligini
arttiracak sosyal sermayeye sahip olmasi da beklenmektedir. Ancak, bu durumun ¢alisanlarda
istihdam edilebilirlik kaygisi ile artan niteliklerine ragmen beseri sermayelerine yansiyan
olumlu bir geri donlis olmamasindan otiirii i tatminsizligi, is giivencesizligi yasadigi

goriilmektedir.

Egitim hayatlarini uzatan bu geng isgiiciiniin ayn1 zaman da da is hayatinin igine girerek
deneyim kazanmasi beklenmektedir. Tiirkiye de bir taraftan egitimli geng issizligin goriilmesi,
diger taraftan iyi egitimli kisilerin diisiik vasifli igslerde ¢alismaya baslamasi ya da egitim
hayatinda kazanilan niteliklerin tek basina istihdama giris i¢in yeterli goriilmemesi egitime
ayrilan kaynaklarin sorgulanmasini diisiindiirtmektedir. Deloitte tarafindan 2015°te yapilan “Y
Kusag1 Arastirmasi” sonuglarina gore de Tiirkiye’ de ki Y kusagi katilimcilarinin, tiniversitede

kazanilan nitelik ve becerilerin kurumlarin amaglarima ulagsmak i¢in ihtiya¢ duyduklari
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becerilerin sadece ligte birini karsiladiklarimi diisiinmeleri Tiirkiye’ de ki egitim hayatini

sorgulayan diisiinceleri haklilagtirmaktadir.

Onemle belirtmek gerekir ki, bugiin issizlik sorununu yasayanlarm &nemli bir kismini
yeni mezun olmus bireyler olusturdugundan artan egitim diizeylerine ragmen issizlik sorununda
bir gerileme olmamasi sorunun tek bagina egitim eksikliginden de kaynaklanmadigini
gostermektedir. Bu yilizden revizyon yapilan egitim sistemi ile ¢alisma hayatina yapilan
hiikiimet politikalar1 diizenlemelerinin birlikte planlanmasi gerekmektedir. Ozellikle 2008
ekonomik krizinden sonra ¢caligsma hayatinda yasanan doniistimle, isgiliciinde yasanan rekabettin

sakinlestirilmesine bu politikalar yon verebilecektir.
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