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oz

Psikolojik s6zlesme, organizasyon ile ¢alisan arasindaki karsilikli beklentileri, sorumluluklari,
iliskileri ifade etmektedir. Calisan deneyimi ise c¢alisanlarin organizasyonda elde ettikleri
deneyimleri ve organizasyondaki gecirdikleri tim yolculuklaridir. Calisanlar her giin
organizasyonda sayisiz ve ¢esitli deneyimler elde etmektedir. Bu deneyimleri dogru anlamak,
anlamlandirmak ve sagdlikli bir ybnetim slreci gerceklestirmek icin psikolojik sézlesmeleri de
dogru sekilde ele almak énemlidir. Bu sekilde organizasyon ve galisanlar arasindaki ¢cok boyutlu
ve karmasik iligkileri saglikli sekilde degerlendirebilmek miimkiin olabilir. Bu arastirma, éncelikle
psikolojik sézlesme ile ¢alisan deneyimi arasindaki iliskinin degerlendirilmesi, ardindan psikolojik
sézlesmenin ¢alisan deneyimi  lizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla
gercgeklestirimektedir. Bu dogrultuda ¢alismada nicel arastirma ydntemi ve veri toplama araci
olarak anket yéntemi kullanilimigtir. Calisma, 421 katiimci ile gergeklestirilmis olup, verilerin
analizinde SPSS 31.0 programi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucu psikolojik sézlesme ve
galisan deneyimi arasinda iliski bulundugu; psikolojik sézlesmenin Kiiltlirel deneyim, teknolojik
deneyim ve fiziksel deneyim (izerinde etkileri bulundugu gériilmektedir.
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INDUSTRY

ABSTRACT

The psychological contract refers to the mutual expectations, responsibilities, and relationships
between an organization and its employees. Employee experience, on the other hand,
encompasses all the experiences employees gain within the organization and their entire journey
through it. Employees acquire countless and diverse experiences within the organization every
day. Understanding and interpreting these experiences correctly, and addressing psychological
contracts effectively, is crucial for a healthy management process. This approach allows for a
healthy assessment of the multifaceted and complex relationships between the organization and
its employees. This research aims to first evaluate the relationship between the psychological
contract and employee experience, and then to reveal the effects of the psychological contract
on employee experience. Accordingly, quantitative research method and survey method were
used as data collection tools. The study was conducted with 421 participants, and SPSS 31.0
software was used for data analysis. The analyses revealed a relationship between the

' Bu makale, ilk yazarin Istanbul Ticaret Universitesinde devam etmekte olan yiiksek lisans tezinden
turetilmistir.
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psychological contract and employee experience, the psychological contract also had effects on
cultural experience, technological experience, and physical experience, human resource
management.

Keywords: Psychological Contract, Employee Experience, Retail Sector, Human Resources
Management.
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1. GiRiS

Calisan deneyimi kavrami bireyin organizasyonla olan etkilesimlerinin
bitiinine dair algisini ifade etmekte olup (Plaskoff, 2017), is tatmininden
(Garcia-Salirrosas vd., 2025; Soni vd., 2017) kurum kiltiriine (Meybodi vd.,
2024; Purbasari ve Abadi, 2022), liderlige (Kulkarni ve Mohanty, 2023; Yildiz
vd., 2020) ve gelisim olanaklarina (Abhari vd., 2023) kadar birgok unsurla
bagintili gérinmektedir. Bu deneyim, calisanlarin organizasyona ydnelik
tutumlarini, performanslarini ve baghliklarini (Elmin, 2023, s.15; Elmin ve
Ulastiran, 2023, s.58; Kose ve Yuksel Nalbantoglu, 2021, s.77) sekillendiren
temel faktorlerden biri olarak gorlilmektedir. Karmasik ve degisen istihdam
iliskilerinin temeline dayanan psikolojik sézlesme, karsilikl iligkileri ve
ahgverisi icermektedir (Topa vd., 2022, s.2). Bu sebeple psikolojik s6zlesme,
calisanlarin istihdam iligkilerini nasil deneyimlediklerini anlamakta kritik
oneme sahiptir (Ng ve Feldman, 2009, s.1053). Psikolojik sozlesme,
calisanlarin igverenler hakkindaki ise alim oncesi bakis agilarina, is ile ilgili
deneyimlerine ve cgesitli drgutsel faktorlere bagh olarak kapsami bakimindan
degisebilmektedir (Mazumdar vd., 2023, s.1566). Kapsam agisindan hem
c¢alisan deneyiminin hem de psikolojik s6zlesmenin oldukga genis bir
cercevesinin olmasi bu kavramlari dikkatle incelemeyi ve daha basaril
organizasyonlar i¢in  birbirleriyle iligkilerinin  ortaya  ¢ikariimasini
gerektirmektedir. Bu noktada, psikolojik sdzlesme ile c¢alisan deneyimi
arasinda nasil bir iliski oldugu, organizasyonlarin surdirtlebilir insan
kaynaklari politikalari ve uygulamalari geligtirebilmeleri acisindan 6nem
tasimaktadir.

Bu calisma, psikolojik s6zlesmenin ¢alisan deneyimi Uzerindeki etkisini ortaya
koymayi amaclamaktadir. Arastirma kapsaminda, perakende sektoriinde
faaliyet gOsteren organizasyonlarin genel merkez ve saha cgalisanlarindan
olugan 421 kisilik bir drneklem ile anket gerceklestirilmistir. Bu ¢alisma ile
Ozellikle giincel kavramlardan biri olan ve giderek daha fazla 6n plana
clkmaya baslayan calisan deneyimi konusuna katki yaratmak, psikolojik
sb6zlesme ve calisan deneyimi bagintisini ortaya koyarak hem alan yazina
hem de uygulamaya ydnelik ¢ikarimlar saglamak amaglamaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Psikolojik S6zlesme

Blau’nun (1964) sosyal degisim teorisine dayanan psikolojik soézlesme
kavrami, ¢alisanlar ile igsverenler arasinda var olan ancak yazili olmayan bir
sdzlesmeyi ifade etmektedir (Chadha vd., 2025, s.1677). Sosyal degisim
teorisinin temelinde Gouldner’in (1960) karsiliklihk gorist bulunmaktadir. Bu
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gorlse gore bireylerin kendi rasyonel gikarlari ile motive oldugu ve kigilerarasi
iliskilerde karsihikhlik hissi yaratma gudUsuyle davranislarda bulundugu
belirtiimektedir. Buna goére bireyler kendilerine yapilan davranisa karsilik
verme sorumluluguyla hareket etmektedirler. Bdylece psikolojik s6zlesmenin
temeli olusturan sosyal degisim teorisinin kavramla buttnlesmis yapisi ortaya
cikmaktadir. Ek olarak o6rgltsel destek teorisi de psikolojik s6zlesmenin
temelini olusturan teorilerden biri olarak goérilmektedir. Bu noktada
caligsanlarin algiladiklari ve organizasyondan kendilerine gdsterilen destek
derecesi énemli gériinmektedir. Orglitsel destek teorisi psikolojik sézlesmenin
sosyal yonlerine daha fazla odaklanmaktadir. Boylece iki farkli teorinin de
calisan-isveren(organizasyon) iliskisinde 6nemli etkileri oldugu belirtiimektedir
(Karani Mehta vd., 2024, s.257).

Psikolojik s6zlesme organizasyon ile ¢alisan arasindaki karsilikli beklentileri,
sorumluluklari, iligkileri ve alisverisi kapsamaktadir (Mehtap, 2023, ss.79-80).
Kavram, bdylece galisanlar ve organizasyon arasinda var olan karmasik ve
¢ok boyutlu iligkileri daha saglikli anlamak Uzerine yardimci olabilmektedir
(Kutaula vd., 2020, s.1). Psikolojik s6zlesme, karsilikli olarak calisan ve
isverenin birbirine karsi sahip olduklari yiktmltltkleri Gzerine bir algi seklinde
ifade edilmektedir (Mazumdar vd., 2023, s.1566). Rousseau (1989; 1995)
psikolojik s6zlesmeyi “kisinin, kendisi ve O&rgiti arasindaki miibadele
iliskisinin kogullarina dair orglit tarafindan bigimlendirilen kisisel inang sistemi”
seklinde agiklamaktadir (Guney ve Turan, 2021, s.358).

Alan yazinda psikolojik s6zlesme; iliskisel sdzlesme ve islemsel sézlesme
seklinde iki farklh tiirde gérilebilmektedir. iliskisel sdzlesmeler isveren ve
calisan acisindan birbirleriyle nasil iliski kurmalari gerektigini icermektedir.
iligkisel sézlesmeler daha uzun vade kapsamina dayanan ve duygusal
kaynaklarin dedisimini kapsayan bir yapiya sahiptir. Bu ylizden bu tur
sozlesmeler guven, duygular ve karsilikli bagimlilik gibi daha maddi olmayan
unsurlarla temellenmektedir. Bu tur sézlesmenin icerigi daha subjektif ve
ortiiktir. lliskisel sdzlesmelerde duygusal agidan yakin hissetme ve bireyin
organizasyonun bir pargasi seklinde kendisini gérme durumlari daha
yogundur. islemsel sézlesmeler ise beklentilerin daha acik sekilde anlatildig1,
iki taraf acisindan da karsilhkli bigimde ekonomik unsurlara dayali bir
yapidadir. Bu sebeple islemsel s6zlesmeler kapsami daha dar ve daha kisa
vadeli olarak gorilmektedir. islemsel sézlesmeler maddi degisimlerin 6n
planda oldugu, s6zlesme iceriginin ve kosullarin daha ac¢ik ve net oldugu, is
gereklilikleri 6tesinde ekstra davraniglar gostermek agisindan daha arka
planda kalmasi ile nitelendirilmektedir (Bahadir vd., 2024, s.105; Chan, 2021,
s.31; Cihangiroglu ve $ahin, 2010, s.9; Herrera ve De Las Heras-Rosas,
2021, s.2).

Psikolojik s6zlesme kapsaminda ¢alisan ve organizasyon arasindaki basarili
alisverisin, organizasyonun galisanlara 6zenli davranmasi ve g¢alisanlarin da
bagliik gostermesi ile gelistigini ve ¢alisan davraniglarini anlayabilme
konusunda psikolojik s6zlesmenin 6nemli oldugu ifade edilmektedir (Kutaula
vd., 2020, s.2). insan kaynaklari uygulamalarinda yapilan degisiklikler veya
iyilestirmelerin galisanlarin psikolojik s6zlesmelerinin igerigini yeniden gézden
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gecirmelerine neden oldugunu da ortaya atiimaktadir (Karani Mehta vd.,
2024, s.258). Buradan yola c¢ikarak insan kaynaklari uygulamalari basta
olmak Uzere, calisan deneyimini gelistirmeye 6zgu vyapilacak cgesitli
uygulamalarin psikolojik s6zlesme agisindan dnemli oldugu séylenebilir.

2.2. Calisan Deneyimi

Organizasyonlar, calisanlardan meydana gelen canli, sosyal ve agik birer
sistemdir. Dolayisiyla organizasyonu olusturan ve en dnemli kaynaklarindan
biri olan ¢alisanlar, onlarin ihtiyaglari, beklentileri ve deneyimleri de olduk¢a
onemlidir. GUnimuz c¢aligma hayatinda en énemli kaynaklardan biri olarak
gérinen calisanlara yonelik alan yazinda glincel kavramlardan biri olan
¢alisan deneyimi, son yillarda hem ulusal hem de uluslararasi kapsamda ele
alinan konulardan biri haline gelmektedir.

Onemli bir rekabet avantaji olarak gériilen calisan deneyimi (Rohayati vd.,
2025, s.16), calisanin organizasyonla olan etkilesimlerindeki duygularinin
toplami olarak agiklanmaktadir (Tucker, 2020, s.183). Farkh bir tanima gore
kavram, calisanin butinlesik deneyimini vurgulamaktadir (Yang ve Zhang,
2025, s.2). Calisan deneyimi, bir bireyin bir organizasyonla olan tim
etkilesimleri suresince gelistirdigi algilar, duygular ve izlenimlerin batinind
ifade eden ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu etkilesim yalnizca fiziksel bir is
ortaminda gegirilen zamani degil; ise alim sirecinden baslayarak ise giris,
oryantasyon, gunlik is uygulamalari, yoneticilerle iligkiler, performans
degerlendirme, gelisim firsatlari, 6dlllendirme sistemleri, i¢ iletisim yapisi ve
hatta isten ayrilma surecini de kapsamaktadir (Mohyi ve Sukmawati, 2023;
Morgan, 2017).

Calisan deneyimi, dinamik ve c¢ok boyutlu bir kavrami ifade etmektedir.
Dinamik yapisi geregi calisanin organizasyonda gecirdigi sure boyunca
edindigi sayisiz deneyim cesitli etkilesimlerle sekillenmektedir. Bu noktada
saglikh bir calisan deneyimi ortaya koyabilmek icin c¢alisanin ve
organizasyonun beklentilerinin dengelemek miuhimdir (Veldsman ve Van Der
Merwe, 2022, s.41). Kottler (2019), calisan deneyimini bir g¢alisanin
organizasyonda iginde bulundugu ve deneyimledigi tim temas noktalarindaki
duygusal ve biligsel tepkilerinin toplami seklinde ifade edilmektedir. Bu temas
noktalari, yalnizca orgitsel sureglerin niteligiyle degil; kurumun degerleri,
liderlik tarzi ve galisan odaklilik gibi ¢esitli unsurlarla da sekillenebilmektedir.
Bdylece calisan deneyiminin bu bitlinlesik yapisi, ¢alisanin organizasyona
karsi gelistirdigi tutumun da daha saglikh bi¢cimde anlasiimasina katki
saglayabilmektedir. Etkilesimlere dayanan yapisiyla c¢alisan deneyiminin,
calisanlari organizasyonda motive eden farkli psikolojik ihtiyaglarla
sekillenebilecedi dustnulebilir.

Calisan deneyimi, karmasik 6znel deneyimlerle sekillenen, bitincil, genis
cerceveli bir bakis agisi ortaya koymaktadir (Vereb vd., 2025, s.52). Yang ve
Zhang (2025, s.3) bu deneyimin yatay calisan yolculugu ve dikey etkilesim
faktori olmak tzere iki temelle sekillendigini ifade etmektedir. Plaskoff (2017),
¢alisan deneyiminin bir ¢alisanin is yolculugundaki tim temas noktalariyla
etkilesiminden kaynaklandigini belirtmektedir. Etkilesim faktori ise birden
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fazla faktoriin etkilesimini agiklamaktadir ve ¢alisan yolculugunda etkilesime
girme olasiligi olan tim faktorler ifade etmektedir. Organizasyon igindeki ve
disindaki tim faktorler bu sirece dahildir. Etkilesim perspektifi, calisanlarin
psikolojisi veya davranisi Uzerindeki etkisini anlayabilmek agisindan da
o6nemlidir (Yang ve Zhang, 2025).

Calisan deneyiminin, organizasyondaki tim deneyimlerden olusan ve
organizasyon i¢inde/disinda yer alan gesitli etkilesimlerden meydana gelen
yapisi ele alindiginda kavrami farkl agilardan ele almak 6nemli gérilmektedir.
Is, iliskisel, kurumsal ve killtiirel boyutlar ¢alisan deneyiminin biitiinsel olarak
sekillenmesindeki kilit faktorler olarak ifade edilmektedir. is boyutu; isyeri
ergonomisi, destekleyici bir gcalisma ortaminin olusturulmasi, agik is siregleri
ve verimli galisma suregleri ile ilgilidir. Kisiler arasi iligkiler, destekleyici érgut
kultdrl, organizasyondaki sosyal aligverisin kalitesi, guven ve etkili iletisim
sureci iliskisel boyutta ele alinmaktadir. Kurumsal boyut organizasyonun
politikalari ve uygulamalariyla iligkilidir. Bu boyut 6zellikle insan kaynaklari
uygulamalari agisindan édnemli gérulebilir. Klltlirel boyut ise gesitlilik, érguttn
degerleri ve iletisim gibi unsurlar icermektedir (Lee vd., 2025).
Organizasyonlar psikolojik s6zlesme c¢ergevesinde c¢alisan-organizasyon
etkilesiminde, ¢esitli beklentileri saglikli karsilayabilmek adina bu boyutlari
dikkate alarak galisan deneyimi tasarimi yapabilirler.

Calisan deneyimi; teknolojik (kurumsal sistemler, yazilim deneyimi, veri
glvenligi), kulturel (deg@erler, liderlik, aidiyet, psikolojik guvenlik) ve fiziksel
(cahisma ortami, ergonomi, teknoloji altyapisi) olmak tzere (¢ temel boyutta
incelenmektedir (Morgan, 2017). Bu boyutlar birlikte ele alindiginda galigan
deneyiminin, organizasyondaki bircok farkli slregle ve unsurla i¢ ice bir
yapisinin oldugunu ve bu unsurlarla degisim gosterebilecedini sdylemek
yanlis olmayacaktir. Teknolojik boyut, farkli is sureclerinde yararlanilan
teknolojilerin ve platformlarin butinlesmesini aciklamaktadir. Kullanilan
teknoloji sistemlerinin entegrasyonu, kullanici dostu olmasi, ihtiyaglari
karsilayacak nitelikte olmasi, genel deneyimi iyilestirmesi, (Basahal, 2025,
s.234). Kdltirel boyut, organizasyonun atmosferi, 6rgltin degerleri, inanglari
ve normlarini, bireyler arasi iligkilerin kalitesi, calisanlara verilen 6zerklik
derecesi, refah, geribildirim, isyerinde hissedilen ortam, liderlik gibi birgok “his”
bilesenini agiklamaktadir (Lee ve Kim, 2023; Moganadas ve Goh, 2025).
Fiziksel boyut, calisanlarin fiziki bicimde deneyimledikleri ortamdir. Ofis
ortaminin duzeni, bina, ergonomik ¢alisma kosullari, aydinlatma, gurdltd, isi,
hava kalitesi, renkler, rahat ve glvenli calisma ortami ve ¢alisma ortamlarinin
secimi gibi fiziki isyeri tasarimiyla ilgili olan faktorlerdir (Basahal, 2025, s.234;
Lee ve Kim, 2023; Moganadas ve Goh, 2025).

Uretkenlik, is tatmini, yetenekleri elde tutmak konularinda kilit unsurlardan biri
olarak gortiilen (Lee ve Kim, 2023) ¢alisan deneyiminde kritik faktérlerden biri,
organizasyonun c¢alisanlarina verdigi degeri ne Olglde hissettirebildigidir
(Batat, 2022). Calisanlar, yalnizca gorevlerini yerine getirmekle kalmayip;
ayni zamanda anlamli, adil, gelisim odakh ve saygili bir ortamda c¢alismayi
beklemektedir (Batat, 2022; Panneerselvam ve Balaraman, 2022).
Bahsedilen ve benzeri beklentilerin karsilanamadigi kosullarda, calisan
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deneyimi olumsuz sekilde ortaya cikabilmekte; is tatminsizligi, disik baghlik
ve ylksek is gicli devri gibi sonuclarla karsilagilabilmektedir (Mohyi ve
Sukmawati, 2023). Calisan deneyiminin farkli ciktilari dikkate alindiginda
organizasyonlarin, c¢alisanlarina verdikleri degeri, calisanlarla iligkilerini
gelistirme sureclerinde gesitli olumlu deneyimler yaratarak hissettirebilmeleri
onemlidir. Bu, organizasyonlarin surdurllebilir basarisi agisindan degerli
gérunmektedir. Bu baglamda psikolojik s6zlesmenin de c¢alisan deneyimi
zenginlestirme agisindan besleyici bir nitelikte oldugu dusinalebilir.

2.3. Psikolojik Sézlesme ve Galigan Deneyimi iligkisi

Yang ve Zhang (2025) calisan deneyiminin potansiyel sonuglarini sosyal
degisim teorisinin mantigina dayandirmaktadir. Sosyal degisim teorisinde
temel, bireylerarasi etkilesimlerde karsiliklilik ilkesidir. Bu teoriye gore,
calisanlar kendilerine yapilan davranisa karsilik verme sorumluluguyla
hareket etmektedirler. Bu perspektif ile calisan ile organizasyon arasindaki
iliskinin temelde karsilikh bir aligverise dayandi§i ifade edilmektedir.
Calisanlar organizasyonda olumlu ydnde deneyimler edindiklerinde
organizasyonun kendilerine deger verdigi algisi ile organizasyonla iliskilerini
degerli bulabilmekte ve sirdiurebilmektedir. Bdéylece daha yiksek performans,
bagliigin artmasi, isten ayrilma niyetinde azalma, gucli duygusal bag gibi
cesitli sekillerde sonuglar dogabilmektedir. Bu bakis agisinin psikolojik
s6zlesmeler baglaminda da gecgerli oldugu belirtiimektedir (Lee vd., 2025).
Bahsedilen unsurlar géz 6nine alindiginda psikolojik sézlesmenin galisan
deneyimi agisindan énemli bir faktor oldugu distnilimektedir.

Maylett ve Wride (2017) sUrdurllebilir ve yiksek dizeyde bir migsteri deneyimi
yaratmak icin organizasyonun &6ncelikle surdurllebilir ve yiksek diuzeyde
calisan deneyimi yaratmanin dnemini ifade etmektedir. Bu slUrecteki en 6nemli
noktalardan biri ise organizasyon-galisan arasindaki beklentilerin
uyumu/uyumsuzlugudur. Bu dogrultuda calisan deneyimi ile psikolojik
s6zlesmenin arasindaki baglanti 6nemli gérulmektedir (Gercek, 2022, s.209).
Psikolojik s6zlesme igerisinde yer alan beklentilerin bliylk dlgtide ¢esitli insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari ile bigimlenmesi, c¢alisan deneyiminin
6nemini goéstermektedir (Akar, 2020, s.189). Ek olarak, yuksek kaliteli bir
psikolojik sb6zlesme, olumlu bir ¢alisan deneyimi yaratiimasi konusunda
6nemli bir unsur olarak ele alinmaktadir (EImin ve Ulastiran, 2023, s.57).

Itam ve Ghosh (2020) ¢alismalarinda, ¢alisan faydalari, kariyer planlama ve
gelistirme, 6dlller ve takviyeler ve diger ¢alisan katihm stratejileri gibi ¢esitli
insan kaynaklar stratejilerinin ¢alisanlara kalici deneyimler saglamayi
kolaylastirdigini, bunun sonucunda aralarinda duygusal bag ve daha gugla bir
psikolojik s6zlesme olustugunu ortaya koymaktadir (akt. Grover ve Chawla,
2025, s.136).

Calisan deneyimi, calisanlarin c¢alistiklari organizasyonla etkilesimlerinin
bakis acilarinin toplami olarak goériimektedir (Rohayati vd., 2025, s.16).
Maylett ve Wride (2017) calisan deneyiminin, ¢alisanlarin kendi deneyimleri
konusundaki algilari ve kendilerinin beklentilerinin karsilanip karsilanmadigi
konusunda bir sonug seklinde olustugunu ileri sirmektedir. Maylett ve Wride’a
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(2017) gore, calisan deneyimi, “Calisan Deneyimi= Deneyimler + Beklentiler
+ Algilar” noktalarindan olugmaktadir. Bu formiilde yer alan “beklentiler”
kisminin psikolojik s6zlesme perspekiifi icin kritik oldugu distnilebilir.
Organizasyon-c¢alisan arasindaki karsilikli beklentiler, calisan deneyiminin de
olumlu veya olumsuz etkilenmesine sebep olabilir. Ayrica ayni yazarlar
tarafindan “sdzlesme beklenti lg¢geni kavrami” Onerilmektedir. Kavram,
c¢alisan yasam dongusinin farkli asamalarinda olusmakta ve c¢alisan
deneyimi kalitesine karsiik gelen marka, islemsel ve psikolojik
sOzlesmelerden olugsmaktadir (akt. Bjorholt ve Pavlenko, 2019, s.12). Bu
noktada, c¢alisan deneyimi gibi blylk bir kapsamin igerisinde psikolojik
s6zlesmenin énemi gorulebilmektedir.

Calisanlar tarafindan edinilen deneyimlerin, psikolojik s6zlesmedeki mevcut
karsilikli  beklentilerin ve olusabilecek yeni beklentiler karsilanmasi
konusundaki dengede o6nemli oldugu belirtimektedir. Bu noktada
organizasyonlar, calisanlarin gergek ve edinilmis deneyimlerini slrecte
saglkl sekilde ele alarak ve anlayarak hem beklentileri buna gore
tasarlayabilir hem de galisan deneyiminin gelistiriimesi ve iyilestiriimesi odakl
calismalar gergeklestirebilir. Boylece psikolojik sbézlesmede vyer alan
beklentilerin gercek ve yasanmis galisan deneyimine nasil evrildigini anlama
konusunda daha etkili adimlar atabilirler. Ozellikle psikolojik sdzlesmenin
degisen dogasinda cgesitli deneyimlerin nasil yaratildigi, beklentilerin
karsilanip karsilanmadigi, deder katan/katmayan deneyimlerin sureci nasil
etkiledigi daha saglikli ortaya konabilmektedir (Veldsman ve van der Merwe,
2022).

Organizasyonlar, ¢calisanlarin beklentilerini kargiladiginda psikolojik s6zlesme
yerine getirilmekte, ancak bu beklentiler karsilanamadidinda ise psikolojik
s6zlesmenin ihlali olusmaktadir (Karani Mehta vd., 2024, s.258). Bu durumun
olas! bir sonucu ise galisan deneyimi olarak gorilebilir. Ornegin, Gakovic ve
Tetrick (2003) tarafindan yapilan calismada, psikolojik s6ézlesme ihlalinin
calisanlarin is gerginligi deneyimi ile sonuglandidi ifade edilmektedir. Sayica
¢ok deneyimin bulunmasi, ¢alisanlarin organizasyonda iginde bulunduklari
tim durumlarin aslinda bir ¢esit deneyim olusturmasi ile birlikte psikolojik
sozlesme igeriginin olduk¢a genis cergevesi géz 6niine alindiginda, birgcok
deneyim psikolojik sdzlesmeyle bagintisi agisindan incelenebilir. Béylece bu
arastirmada, bahsedilen ilgili teoriler ve alan yazin i1siginda psikolojik
s6zlesme ve calisan deneyimi arasindaki iliskinin ortaya konulmasi
amaglanmaktadir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Psikolojik s6zlesme, organizasyon ile ¢alisan arasindaki karsihkli beklentileri,
sorumluluklari, iligkileri ve alisverisi kapsamaktadir (Mehtap, 2023, ss.79-80).
Calisan deneyimi ise galisanin organizasyondaki tim yolculugu siresince
kazandigi tim deneyimleridir (Gallup, 2018 akt. Gheidar ve Zanjani, 2021,
s.671). Boylesi genis bir cergeve sunan g¢alisan deneyiminin kapsami net olan
bir olgu halinde degerlendiriiememektedir. Bdylece c¢alisanlar ve
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organizasyon arasinda surekli olarak mizakere edilen bir sire¢ olarak da
nitelendiriimektedir (Cornelius vd., 2022, s.437). Psikolojik s6zlesmenin yazili
olmamasi, karsilikli beklentileri icermesi ve gergevesinin net sinirlarla gizili
olmamasi, suregteki organizasyon-calisan etkilesiminde kimi zaman
belirsizlikler yasanmasina sebep olabilmektedir. Calisanlar ise her giin
organizasyonda olumlu veya olumsuz c¢esitli ve sayisiz deneyimlerle
karsilasmaktadir. Bu baglamda psikolojik sézlesmenin yazili olmayan ve
cercevesi net olmayan bir yapida olmasi c¢alisanlarin gun igerisinde
yasadiklari deneyimlerini de sekillendirebilir.

Calisan deneyiminin, ¢alisanin ve organizasyonun beklentilerini dengeledigi
ifade edilmektedir (Veldsman ve Van Der Merwe, 2022, s.41). Ve psikolojik
sdzlesme igerisinde yer alan beklentilerin ¢ogunlukla insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ile sekillenmesi ¢alisan deneyimi konusunu 6nemli hale
getirmektedir (Akar, 2020, s.189). Buna ek olarak yiiksek kaliteli bir psikolojik
sdzlesme, olumlu bir galisan deneyimi yaratiimasi agisindan da Kkilit
unsurlardan biri olarak digtintlmektedir (EImin ve Ulastiran, 2023, s.57). Alan
yazinda ulasilabilen bilgiler i1siginda bu ¢alismada, psikolojik s6zlesme ile
calisan deneyimi arasindaki iligkinin incelenmesi ve psikolojik s6zlesmenin
calisan deneyimi Gzerindeki etkilerinin alt boyutlari ¢ergevesinde ortaya
konulmasi amaglanmaktadir. Calisan deneyimi konusunun alan yazinda
glincel konulardan biri olmasi, ulusal alan yazinda sinirli sayida galisiimig
olmasi, galisan deneyimi ve psikolojik s6zlesmenin birlikte ele alindigi sinirli
saylda calisma olmasi gibi sebeplerle bu cgalismanin alan yazina katki
saglayacagi dusinulmektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, perakende sektérinde faaliyet gdsteren isletme
calisanlarindan olugmaktadir. Ancak perakende sektorii genis bir evren
oldugundan, kolayda o&rnekleme yodntemi kullaniimaktadir. Arastirmanin
orneklem buyuklugul i¢in alan yazindaki cesitli gorisler dikkate alinmaktadir.
Cattell (1978) minimum o6rneklem blyUkligu igin 6lgme aracinda yer alan
madde sayisinin 3-6 kati seklinde olmasinin yeterli olacagini belirtmektedir
(akt. Kilis ve Yildirnm, 2018, s.668). Alan yazinda o6lcek gecerlilik guvenilirlik
calismalarinda arastirmadaki madde sayisinin en az 5 veya 10 kati
katihmcinin yer almasinin gerektigi belirtimektedir (Erkus, 2010; Tabachnick
ve Fidell, 2001). Arastirma kapsaminda yararlanilan psikolojik sézlesme
olceginin (17 madde) ve calisan deneyimi 6lgeginin (17 madde) madde
sayilari dikkate alindidinda arastirma analizleri 421 katilimcinin dahil olmasi
ile gerceklestirilmigtir.

3.3. Veri Toplama Araglan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullaniimaktadir. Elde
edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada
psikolojik s6zlesme kavramina yonelik Millward ve Hopkins (1998) tarafindan
geligtiriimis  olan ve Mimaroglu'nun (2008) c¢alismasindaki d&lgekten
yararlaniimaktadir. Calisan deneyimi kavramini 6lgmek igin ise Morgan (2017)
tarafindan gelistirilen, Kal'in (2024)  calismasindaki Olcekten
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faydalaniimaktadir. Bu calismanin gergeklestirimesi igin, istanbul Ticaret
Universitesi Etik Kurulu onayi alinmis olup, arastirmada goénalltlik esasina
dayall olarak veriler toplanmistir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma, psikolojik sézlesmenin g¢alisan deneyiminin alt boyutlari Gzerindeki
etkilerini ortaya ¢ikarabilmeyi amacglamaktadir. Calisan deneyimi, kapsamli bir
perspektif sundugundan 6zellikle kavrami daha detayli inceleyebilmek adina
ilgili degisken ug alt boyut Gzerinden ortaya konulmaktadir.

H1: Psikolojik sd6zlesmenin, fiziksel deneyimi Gzerinde etkisi bulunmaktadir.
H2: Psikolojik s6zlegsmenin, teknolojik deneyimi tzerinde etkisi bulunmaktadir.

Hs: Psikolojik s6zlesmenin, kultiurel deneyimi Uzerinde etkisi bulunmaktadir.

Sozlesme

H1

| Fiziksel Deneyim |

Psikolojik % | Teknolojik Deneyim |
\’

Kiltirel Deneyim

Hs
Sekil 1. Aragtirmanin Modeli
3.5. Bulgular
3.5.1. Normallik Testi

Verilerin normal dagilip dagiimadidinin incelenebilmesi icin Skewness ve
Kurtosis degerlerine bakilmigtir. Tum degerlerin +£1,5 araliginda oldugu
go6ralmas ve verilerin normal dagihm varsayimini karsiladigi tespit edilmistir.
Bu nedenle, Pearson korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri igin
parametrik varsayimlarin saglandidi kabul edilmigtir.

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Yuzde (%)
Cinsiyet Kadin 68,4
Erkek 31,6
Yas 18-24 24,0
25-34 60,6
35-44 11,9
45-54 29
55-64 0,7
Egitim Durumu Lise ve alti 27,3
On lisans 247
Lisans 37,8
Yiksek lisans 8,8
Doktora 1,4
Medeni Durum Bekar 64,1
Evli 35,9
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Caligma Alani Saha 68,6
Genel Merkez 314
Pozisyon Calisan 63,9
Yonetici 36,1
Mesleki Deneyim 1 yildan az 28,3
1-5 yil 371
6-10 yil 14,5
11-15 yil 12,4
16 yil ve Uzeri 7,8
Kurumda Caligma Siiresi 1 yildan az 447
1-5 yil 42,0
6-10 yil 11,4
11-15 yil 1,2
16 yil ve Uzeri 0,7

Tablo 1'de katihmcilarin gesitli sosyo-demografik Ozelliklerine yer
verilimektedir. Tablo 1’e bakildiginda katilimcilarin %68,4'G kadin, %31,6’sI
erkektir. Katilmcilarin biytk ¢ogunlugu (60,6%) 25-34 yas araligindadir. Bu
durum, arastirma katiimcilarinin genellikle geng¢ vyetiskin bireylerden
olustugunu gostermektedir. Katihmcilarin %37,8’i lisans mezunu ve %24,7’si
Onlisans mezunudur. Arastirma agisindan, egitim dizeyinin bayUk ¢ogunlukla
Onlisans-lisans mezunlarindan olusmasi ig¢in isgucinin mesleki gelisim
acisindan ve sektoérel agidan daha donanimli olarak gdérulebilecegi ve
sektérdeki yenilikgi yaklagimlarin  kullaniimasinin daha iyi olabilecedi
sOylenebilir. Medeni durum acisindan katilimcilarin %64,1’i bekar bireylerden
olusmaktadir. Bu durum, 6zellikle sektérde daha geng bireylerin de bulundugu
g6z 6nune alindiginda buna paralel bir durum olarak gorilebilir. Katilimcilarin
¢ogunlugu saha galisanlarindan (%68,6) olusmaktadir. Arastirma acgisindan
saha cgalisanlarinin sayisinin daha yuksek sayida olmasi, ¢alismanin daha
uygulamaya yoénelik sonuglari acgisindan degerlendirilebilir. Katilmcilarin
pozisyonlari agisindan bakildidinda ise %36,1 oraninda yonetici, %63,9'u ise
calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin daha ¢ok saha galisanlarindan
olustugu gbéz 6nine alindiginda bu oranin paralellik gosterdigi sdylenebilir.
Katihmcilarin mesleki deneyim ve kurumda g¢alisma siresine bakildiginda, 1-
5 yil arasinda mesleki deneyime sahip olanlar (%37,1) en blylk grubu
olustururken, kurumda calisma slresi 1 yidan az olanlar ise %44,7
oranindadir. Calisma deneyimi 1 yildan az olanlarin sayisi olduk¢a yuksek
oldugundan bu durum galisan deneyimi agisindan énemli olarak goérulebilir.

Tablo 2. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iligkin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgekler Madde Sayisi Cronbach Alpha Degeri
Psikolojik sozlesme 17 0,870
Fiziksel deneyim 4 0,859
Kilturel deneyim 10 0,979
Teknolojik deneyim 3 0,908

Cronbach alpha, o6lgegin guvenilirligini 6lgen bir analiz olup, gulvenirlik
katsayisi 0 ile +1 arasinda degiskenlik gostermektedir. Bu sayinin 1’e yakin
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olmasi guvenirligin yiksek oldugunu ve maddeler arasinda i¢ tutarlihdin
yuksek oldugu anlamina gelmektedir (Atilgan vd., 2019). Psikolojik s6zlesme
Olceginin Cronbach alpha degeri icin orta diizeyde guvenilirlik tasidigini,
calisan deneyimi 6lgceg@inin Cronbach alpha degeri icin ise ylksek diizeyde
guvenilirlik tasidigi soylenebilir.

Faktor analizleri sonucunda, dlgeklerde yer alan maddelerin faktor yiklerinin
0.40’in Uzerinde olmasi, 6rneklem yeterliligi icin KMO>0.70 ve Bartlett’s testi
p<0.05 olmasindan dolayi bu bulgularin, élgim araglarinin hem yapisal
gecerliligi hem de istatistiksel uygunlugu agisindan gugli oldugu
sOylenebilmektedir (Field, 2013).

Tablo 3. Psikolojik Sozlesme ile Galigan Deneyiminin Alt Boyutlarina Yoénelik
Korelasyon Analizi

1 2 3 4
1.Psikolojik s6zlesme 1 ,644** ,732** ,680**
2.Fiziksel deneyim 1 J776% ,734*
3.Kiiltiirel deneyim 1 ,876*
4.Teknolojik deneyim 1

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (gift yénlti)

Tablo 3’te gosterildigi gibi, psikolojik s6zlesme ile galisan deneyiminin alt
boyutlari arasindaki iligkiyi ve giiclinii inceleyebilmek igin Pearson korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon analizine goére, psikolojik sdzlegsme ile ¢alisan
deneyiminin tim alt boyutlari arasinda anlamh ve pozitif yonde iliskiler
bulunmustur (p<0,01). Tablo 3'teki verilere goére, psikolojik sd6zlesme ile en
yuksek dlizeyde iligki kaltirel deneyim arasinda (r=,732) saptanmistir.
Rousseau (1989; 1995) psikolojik sbzlesmeyi “kisinin, kendisi ve Orgltli
arasindaki mibadele iliskisinin  kosullarina dair &rglt tarafindan
bicimlendirilen kisisel inan¢ sistemi” biciminde tanimlamaktadir (Glney ve
Turan, 2021, s.358). Orgiit tarafindan bigimlendirilen inang sistemi
ifadesinden de anlasilabilecedi gibi psikolojik s6zlesme tanimi igerisinde
orgutin kaltirt veya diger ifade ile kulttrel boyutun énemi goérilebilmektedir.
Boylece psikolojik sOzlesme ile calisan deneyiminin bagintih  oldugu
dislnulebilir. Tablo 3'teki diger verilere gore kiltirel deneyimin ardindan
psikolojik s6zlesme ile teknolojik deneyim arasinda (r=,680) ve fiziksel
deneyim (r=,644) arasinda iliski bulundugu ortaya konulmustur.

Tablo 4. Psikolojik Sézlegmenin Galigan Deneyiminin Alt Boyutlar Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz B (Standardize) |t degeri p. (Sig.) R? F
Degiskenler Degisken*

Fiziksel deneyim PS ,644 17,217 ,000| ,414|296,433
Kiiltiirel deneyim PS ,732 22,023 ,000| ,537|485,000
Teknolojik deneyim | PS ,680 18,968 ,000| ,462 359,781

*PS: Psikolojik s6zlesme

Tablo 4’te psikolojik s6zlesmenin galisan deneyiminin alt boyutlari Gzerindeki
etkilerine yonelik verilere yer verilmektedir. Tablodaki verilere gore psikolojik

&3




Istanbul Ticaret Universitesi Girigimcilik Dergisi (e-ISSN: 2717-7416) Cilt: 9 Sayi: 20 Bahar, ss: 73-90

st6zlesmenin galisan deneyiminin tim at boyutlari Gzerinde anlamli ve pozitif
yonde etkileri bulundugu gorilmektedir (p<0,01). Tabloya goére psikolojik
sb6zlesme algisindaki bir birimlik artis en fazla kdltirel deneyimi; ardindan
teknolojik deneyimi ve fiziksel deneyimi pozitif yonde etkilemektedir. Tablo
4’teki sonuclara gore arastirmanin H1, H2 ve Hs hipotezleri desteklenmektedir.
Bu arastirmanin bulgularina gore ¢alisanlarin organizasyonla olan karsilikli
beklentilerinin, sorumluluklarinin, iligkilerinin ve aligverisinin (Mehtap, 2023),
onlarin deneyimlerini sekillendiren bir unsur oldugu séylenebilir.

4. SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismada, organizasyon ve insan kaynag:i etkilesiminin ana
bilesenlerinden biri seklinde degerlendirilen psikolojik s6zlesmenin, ¢alisan
deneyiminin alt boyutlari tzerindeki etkileri incelenmigtir. Calisan deneyimi
gibi 6znel, ¢ok boyutlu ve dinamik bir yapinin, bireylerin organizasyonla
kurdugu psikolojik dizeydeki iligkilerle nasil etkilesime girdigini anlamak hem
akademik hem de yonetimsel agidan belirleyici bir roldedir. Bu galismanin
alan yazina 6zglin katkilarindan biri sinirsiz deneyimleri igeren ¢alisan
deneyiminin (g alt boyutu (fiziksel, teknolojik ve kiiltiirel deneyim) ekseninde
detayli analiz etmesidir. Boylelikle psikolojik sbézlesmenin, c¢alisan
deneyiminin hangi boyutlarinda daha etkili olabilecegine dair ayrintil bilgiler
ve Oneriler ile katki sunmasi amaglanmaktadir.

Bu arastirmanin sonuglarina gore, ¢alisan deneyimi ile psikolojik s6zlesme
arasinda anlamh bir iligki bulundugu ortaya konulmaktadir. Bu sonug,
deneyimlerin yalnizca organizasyondaki somut ve maddi kosullarla dedgil,
organizasyon ve ¢alisan arasindaki karsilikli beklentilerin ve yukumluliklerin
algilanma bigimiyle de ilgili olabilecedini gdstermektedir. Psikolojik s6zlesme
yalnizca yazili olmayan bir anlasma degil, ayni zamanda bir algi sistemi ve bir
psikolojik cerceve olarak da goérulebilmektedir (Kutaula vd., 2020; Mazumdar
vd., 2023; Mehtap, 2023) Calisma sonucundan hareketle bahsedilen
psikolojik cercevenin, edinilen deneyimler agisindan énemli oldugu ve bu
deneyimi “iliskisel” bir hale getirebilecedi soylenebilir (Rousseau, 1995;
Veldsman ve Van Der Merwe, 2022).

Bu ¢alismanin sonuglari, alan yazindaki ¢esitli calismalar ve arastirmacilarin
ortaya koydugu gorusler ile paralellik gostermektedir. Conway ve Briner
(2005) ile Rousseau (1995) calismalarinda psikolojik sdzlesmenin
calisanlarin 6rgltsel deneyimlerini ve tutumlarini bigimlendiren temel
unsurlardan biri oldugunu belirtmektedir. Lee ve Kim (2023) ise calisan
deneyiminin érgltsel baghlikla gu¢li sekilde iliskili oldugunu vurgulamaktadir.
Bu calismanin sonuglari, Veldsman ve Van Der Merwe (2022) ve Mehtap
(2023) tarafindan 6ne sirulen, psikolojik s6zlesmenin ¢alisan deneyiminin
algisal boyutlarini derinlestirdigi yonindeki gorisleri de destekler niteliktedir.

Bu calismanin sonuglarina gore, psikolojik s6zlesmeyi en yuksek kulttrel
deneyim agiklamaktadir. Bu bulgu, psikolojik s6zlesmenin en yogun bigimde
etkiledigi alanin, kultirel deneyimler oldugunu ortaya koymaktadir. Kultirel
deneyim boyutu organizasyonun atmosferi, érgltin degerleri, inanglari ve
normlarini, bireyler arasi iligkilerin kalitesi, iletisim surecleri, calisanlara verilen
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Ozerklik derecesi, refah, geribildirim, isyerinde hissedilen ortam, liderlik gibi
bircok “his” bilesenini agiklamaktadir (Lee vd., 2025; Lee ve Kim, 2023;
Moganadas ve Goh, 2025). Psikolojik s6zlesme ise organizasyon ile galisan
arasindaki karsilhkli beklentileri, sorumluluklari, iligkileri ve aligverigi
kapsamaktadir (Mehtap, 2023, ss.79-80). Rousseau (1989; 1995) ise
psikolojik soézlesmeyi “kisinin, kendisi ve Orgiti arasindaki mibadele
iliskisinin kosullarina dair 6rglit tarafindan bigimlendirilen kisisel inang sistemi”
olarak ifade etmektedir (Giney ve Turan, 2021, s.358). Calisma yasami
dusundldiginde “yazili olmayan bir sézlesme” bakimindan calisanlarin
deneyimlerinin  birgogunun kdltirel deneyim boyutu igerisinde ele
alinabilecegdi dusinulebilir. Bdylece galisanlar, organizasyonla kurduklari bu
yazili olmayan sdzlesmeyi organizasyondaki kiltlrel yansimanin bir karsihgi
olarak gorebilir.

Bu calismada psikolojik s6zlesmenin teknolojik deneyim Uzerinde de etkileri
bulundugu ortaya konulmaktadir. Bu bulgu, dijitallesen is dinyasinda
teknolojik altyapinin, galisanlarin organizasyonla olan psikolojik baglarini
sekillendirmede énemli hale geldigini gosterebilmektedir. Ozellikle pandemi
sonrasi dénemde hizla dijitallesen ¢galisma yasaminda yazilim kalitesi, sistem
entegrasyonu ve dijital destek sistemleri gibi teknolojik deneyime ydnelik
unsurlar, ¢galisanin isini kolaylastirmasinin 6tesinde, isverenin gavenilirligi ve
profesyonelligi ile de iligkilendiriimektedir (Basahal, 2025). Bu durum,
psikolojik s6zlesmenin artik yalnizca iliskisel ve islemsel boyutlarla degil; dijital
boyutlariyla da yeniden tanimlandigini seklinde yorumlanabilir. GUnimiz
calisma hayatinda psikolojik s6zlesme iceriginin dizenlenmesinde yeni
belirleyici unsurlarindan birinin teknolojik deneyim oldugu disutnulebilir.

Bu arastirmanin sonucuna gore, psikolojik sézlesmenin fiziksel deneyim
Uzerinde de etkisi bulundugu gérilmektedir. Fiziksel deneyim boyutu; calisma
ortami, ergonomi, ofis dizeni gibi unsurlari igermektedir. Ozellikle,
organizasyonlarin ¢aligsanlara sagladigi guvenli ve konforlu bir galisma ortami,
organizasyonlarin fiziksel kosullar konusundaki taahhtlerini yerine
getirmesinin, ¢alisan deneyimini gli¢lendirebilecegini ortaya koymaktadir.

Bu calisma, psikolojik s6zlesme ile ¢calisan deneyimi kavramini alt boyutlara
dayall bir cercevede ele alarak alana katki sunmayi amacglamaktadir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara goére, ¢alisan deneyimini saglkli sekilde
anlamak ve organizasyonlarda bilingli sekilde olumlu bir ¢alisan deneyimi
olusturabilmek icin psikolojik s6zlesmeye dikkat edilmesi gerektigi
soylenebilir. Calisan deneyiminin yalnizca galisanlar tarafindan bir sekilde
deneyimlenen bir olgu olmadigi; beklentilerin karsilanmasi, iligskiler ve
alisveris (Mehtap, 2023) gibi soyut unsurlarla da bigimlenebildigi
dusunitlmektedir. Bu perspektifin, calisan deneyimi yaklagimini bir adim ileri
tasiyarak, “sdzlesme beklenti G¢geni” kavramina (Maylett ve Wride, 2017)
dayanan bakis agisini destekledigi sdylenebilir.

Uygulayicilar agisindan ise bu arastirmanin sonuglari, ¢alisan deneyimini
bilingli sekilde tasarlamayi, bu tasarimi yaparken sadece fiziksel kosullara
degil, cesitli soyut faktorlere de odaklaniimasi gerektigini ve c¢alisan
deneyimini buttincll bir bakis agisiyla ele almak gerektigini gdostermektedir.
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Calisanlarin deneyimledigi her temas noktasi, ayni zamanda psikolojik
s6zlesmenin de bir pargasi halinde ele alinabilir. Bu nedenle insan kaynaklari
profesyonelleri ve yodneticiler icin calisan deneyim tasarimi ayni zamanda
psikolojik s6zlesmenin ydnetimi anlamina da gelebilmektedir.

Bu calisma, belirli bir sektor agisindan ele alindigi i¢in gelecek galismalarda
farkli sektorlerde de kavramlarin incelenmesi ve 6zellikle daha yeni bir kavram
olarak ortaya ¢ikan ¢alisan deneyimi kavraminin farkh degiskenlerle birlikte
ele alinmasi 6nerilebilir. Ek olarak psikolojik s6zlesme ve galisan deneyimi
acisindan nitel arastirmalar ile galisanlarin bu gergeveyi nasil algiladiklari ve
degerlendirdikleri ortaya konularak, ¢alisan deneyiminin psikolojik s6zlesme
ile nasil geligtirilebilecegi detayli sekilde incelenebilir.
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