ORGUT VE iSGOREN ARASINDA PSIKOLOJIK
SOZLESMENIN GELISTIRILMESINDE BIiR ARAC:
ISGOREN ILETiSiMi PROGRAMI

Yrd. Doc. Dr. Belkis OZKARA *
I- GIRIS
Glinlimiizde oOrgiitler isbirligi sistemleri olarak goriiliirler. Bu
isbirliginin temelinde o6rgiitsel acidan, amaclarin basarilmasinda isgdren olarak
insanlarin emegine gereksinme duyulmast; bireysel agidan da orgiitsel amaclari
basarmak icin ¢alisirken kisisel gereksinmelerin karsilanmasi yeralmaktadir.
Orgiitsel amaglar1 basarmak icin isbirligi yapmus olan insanlarin bireysel olarak
farkli amac ve gereksinmeleri vardir. Orgiit iiyesi olan insanlar orgiitsel
amaglart i¢in gerekli cabayr gosterdikleri takdirde, kisisel amaglarini da
gercgeklestirebileceklerini bilmek isterler.

Orgiit ve isgorenler arasindaki bu iliski sdzlesme kavramiyla
aciklanmaktadir. Orgiitle isgdren arasinda karsilikli beklentileri ve taahhiitleri
kapsayan sozlesme, iki tarafin da beklentilerinin zaman iginde degismesine
paralel olarak farkli bi¢cimlerde yorumlanmistir. Bu farklilik isverenin ya da
yonetimin insana bakis agisinda, insanlar1 orgiitsel amaglara yonlendirmek i¢in
kullandig1 yetkenin tiiriinde ve isgorenlerin gereksinmeleri, beklentileri ve ise
kars1 tutumlarindaki degisim siirecinden kaynaklanmaktadir.

Isverenler ya da yoneticiler orgiitsel amaglardan hareketle,
isgorenlerle ilgili asir1 beklentilere sahip olabilirler. Isgorenleri orgiitsel
amaglara ulasmanin bir araci olarak gorebilirler. Buna karsilik, isgoérenler de
istek ve beklentilerini ifade edemediklerinde ve beklentilerini
karsilayabilecekleri bir ortam saglanmadiginda isten ayrilma, moral bozuklugu
ve doyumsuzluk sorunlariyla karsi karsiya kalabilirler. Bu sorunlarin orgiite
yansimasi iggdren devir hizinin yiiksekligi, verim diisiikliigii, kalitesiz {iriin ya
da hizmetlerdir. Yoneticiler de verim ve kalite diisiikliigii sorunlarindan dolay1
isgorenleri suglayabilirler; isgorenlerin daha siki ve dikkatli c¢alismasim
bekleyebilirler ve bunu saglamak i¢in siki denetimler

Afyon Kocatepe Universitesi, LL.B. Fakiiltesi, isletme Boliimii.
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uygulayabilirler. Ancak, bu tiir uygulamalarin beklenen verimlilik ve kalite
sonuglarin1 ~ getirmedigi; sorunlarin isgoren hatasindan c¢ok Orgiitsel
sistemlerden ve bu sistemleri olusturma sorumlulugu olan yoneticilerden
kaynaklandigi  goriilmektedir. Tek yanli beklentilere Onem veren
yaklagimlardan ka¢cinmak ve Orgiit-isgdren biitiinlesmesini  saglamak
giinlimiiziin en 6nemli 6rgiitsel hedeflerinden birisi olmak zorundadir.

Orgiit-isgéren  biitiinlesmesini saglamak, orgiitsel amaglan ve
isgorenlerin isten doyumunu en st diizeyde gerceklestirmekle saglanabilir.
Biitiinlesmeyi saglayan bir orgiitte, isgorenlerin orgiite bagliligi iist diizeydedir
ve bu baglilik yasal sozlesmelerden cok, psikolojik sozlesmelerle
saglanmaktadir.

Bu ¢alismada, ¢cagdas orgiit-isgoren iligkilerinin temeli olan psikolojik
sozlesme kavrami incelenecek; psikolojik sdzlesmenin gergeklestirilmesinde
iletisimin rolii vurgulanarak, iggéren iletisim programi onerilecektir.

II- ORGUT-ISGOREN iLISKILERININ YAPISI

Orgiit ve isgorenleri arasindaki etkilesim yiiz yildir inceleme
konusudur. Orgiitiin amac1 ¢aligmanin etkenligini ve karliligi en iist diizeye
¢ikarmak, iggérenin amaci da beklentilerini en iist diizeyde karsilamaktir.

Her orgiit insan iligkileri bakimindan belirli bir yapiya sahip olmakla
birlikte, insan iliskilerini yapilandirma ve yonlendirme konusunda birbirinden
farklidir. Orgiitte kullanilan yetke tiiriine ve isgdrenlerin caligmalarinin
karsiligint belirleme bicimine gore insan iliskilerine farkli yaklagimlar
s6zkonusudur. Etzioni, orgiitleri simiflandirirken, orgiitte biitiiniiyle zorlayict
bir yetkenin olup olmadig1, isgorenlerin drgiite baglanmalari i¢in yasal yetkeye
dayal1 igbirliginin ve ekonomik Odiillerin saglanip saglanmadigi, bireylerin
yonetimde s6z hakki olup olmadigi ve ise ilginin diizgiisel(normatif) odiillerle
saglanip saglanmadigi gibi nitelikleri 6lgiit olarak kullanmistir*

! Edgar, SCHEIN, Orgiitsel Psikoloji (Cev. S. OZ-ALP ve A. SAGTUR), E.L.T.I.A. Ya.,
Eskisehir, 1976, s. 62.
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Etzioni, bu siniflandirmaya gore, askeri orgiitlerde zorlayici yetkenin,
ticari ve tlretim Orgiitlerinde yasal yetkenin, sendika ve demekler gibi
goniilliiliik temeline dayali orgiitlerde diizgiisel (normatif) yetkenin oldugunu
ileri siirmiistiir.” Ancak giiniimiizde, drgiitler aprasik ve ¢ok ydnlii bir nitelik
kazanmislardir. Bu nedenle, akilci-yasal yetkenin sézkonusu oldugu isletme
orgiitlerinde de giderek goniilliiliik temeline dayali orgiitlerde oldugu gibi,
yetkenin paylasilmas1 ve diizgiisel ddiiller gecerlilik kazanmaktadir.

A) YONETIM MODELLERININ ORGUT-ISGOREN

ILISKILERINE ETKISI

Isletme &rgiitlerinde insanmi bir ara¢ ya da iiretim faktodrii olarak
goriildigi ve tek yanli olarak orgiitsel amaglart gergeklestirmek icin
akilci-yasal giice dayanan yetkeyle yonlendirildigi yonetim modellerinden;
insanin bir kaynak olarak goriildiigii ve insanlarin gereksinmeleriyle rgiitsel
amaglarin  biitiinlestirildigi yonetim modellerine dogru bir gelisme
yasanmaktadir.

Akiler ve bilimsel ilkelerin yon verdigi geleneksel orgiit ve yonetim
modeli, etkenligi ve verimliligi saglayacak yontemler lizerinde odaklanmigtir.
Etkenlik ve verimliligin fiziksel, toplumsal ve duygusal insan davraniglarim
denetim altina alinmasi ve kesin olarak diizenlenmesiyle saglanabilecegini
varsaymistir.

Geleneksel  yonetim  modelinde,  orgiit-isgoren iligkilerini
bigimlendiren ve isgorenlerin davraniglarini yonlendiren dort temel Gzellik
vardir. Bunlar itaat, denetim, s6zlesme ve sinirlamadir.®

itaat ve denetim, orgiit ile isgoren arasinda bigimsel iliskilerin
baskin oldugu hat yetkesiyle saglanir. Isgorenlerin orgiitsel ilke, kural ve
yontemlere kosulsuz itaat etmesi beklenirken; davranislarin orgiitsel amaglara
uygunlugu basamaksal olarak yakin denetim ile gergeklestirilir.

2 SCHEIN, s. 63.

3 Christopher, - BARTLETT ve Sumantra GHOSHAL, Rebuilding Behavioral Context:
Turn Process Reengineering into People Rejuvenation, Sloan Management Review, Kis,
1995, s. 13-14.
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Sozlesme, Orgiit ile isgdren arasinda, beklentileri tanimlamaya ve
iligkilere agiklik getirmeye yardim ederken; iliskilerin bi¢imsellestirilmesinde
ve kigisellikten arindirilmasini saglar.

Sinirlama ise, iist yonetimin devredilmis sorumluluklarin yerine
getirilmesini  denetlemek i¢in agikca tanmimlanmig Orgiitsel stratejileri
gelistirmeye Onem verdigini gosterir. Stratejik siire¢, daha alt basamaklardaki
yoneticilerin nasil diisiineceklerine ve nasil davranacaklarina iligkin bir sinir
olusturur.

Bu dort ozellik, iist yonetimin belirledigi amag¢ ve stratejilerle
sinirlandirilan, yonetimin denetimi ve isgorenlerin itaati ile diizenlenen ve
ekonomik cikarlar temelinde tanimlanan bir iligki diizeni saglar. Bu iliski
diizeninde iggorenler orgiite katilirken, kendilerine saglanan haklar ve gorevler
hakkinda ¢ogu kez yazili olan bir sézlesme yaparlar. Bu s6zlesme degismez bir
nitelik tasir. Islerini yaparken, smirlar kesin olarak belirlenmis ve basamaksal
bir diizen i¢inde yapilandirilmis, belirlenen is yapma yontemlerine kosulsuz
itaati dngoren ve siki bir denetimle tamamlanmus bir iliski ag1 i¢inde bulunurlar.

Geleneksel yonetim modelinde, oOrgiit-isgdren iliskisinin baskin
geldigi yan orgiittiir. Orgiit ve onun ydnetimi, iste gecirilen zaman ve yapilan
isin parasal bedelinin 6denmesine karsilik; isgorenlerden belirlenen sinirlar
icinde etkenlik ve verimlilik sonuglarini gergeklestirmelerini, itaatkar ve sadik
olmalarini, orgiitsel amaglan kigisel amaglarinda daha 6nemli  ve

oncelikli gormelerini
beklemektedir.

Argyris'in olgun ve olgun olmayan insan modelinde ileri stirdiigii gibi
geleneksel orgiit ve yonetim modeli olgun olmayan insan davranislart gelistirir.
Bu davransslar edilgin, bagiml, dar ve orgiit i¢ci bakis agis1 olan, genis ve
derinlemesine diisiinemeyen isgdrenleri betimler. Olgun olmayan isgérenler
"hesap¢1 tutum” gelistirirler ve "verilen ticret kadar is" ilkesiyle calisirlar.*
Diger yandan, isbirliginin mekanik bir olgu olarak goriilmesi, isbdliimii ve
uzmanlagmanin asir1 uygulamalari, isgorenlerin fiziksel ¢abasi

* SCHEIN, s.62.
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yaninda toplumsal ve duygusal gereksinmelerinin 6nemsenmemesi hesapgi
tutumun giderek yabancilasmaya doniismesine neden olabilmektedir. Isletme
orgiitlerinde, askeri orgiitlerde oldugu gibi, zorlayic bir yetke uygulanmasa da,
isgdrenin igsiz kalma korkusuyla orgiitten ayrilmamasi zorlayici bir etki
yarattig1 i¢in, yabancilasmaya neden olmaktadir.

Bununla birlikte, 21. Yiizyilin ikinci yarisinda 6rgiitlerin rolii yeniden
tanimlanmistir. Genigleyen bir ekonominin ortaya ¢ikmasi ve iggorenlerin
psikolojisinin 6neminin artmasiyla birlikte, orgiitler insani 6zellikleri daha
fazla dikkate almaya baslanuslardir.®

Isgorenleri bir kaynak olarak géren 6rgiit ve yonetim modeli, drgiitsel
etkenligin diismesinde ya da yilikselmesinde temel etken olarak isgérenleri
goriirken; isgorenlerin doyumunu saglamada ya da engellemede de asil etken
olarak &rgiitii goriir.’” Bu model hem isgorenlerin doyumunu, hem de 6rgiitsel
amaglarin bagarilmasini bir biitlin olarak goriir.

Orgiitleri bu yonde degismeye zorlayan kosullar karsisinda, yeni
yonetim anlayisini gelistirmek icin itaat, denetim, sdzlesme ve sinirlamadan
farkli iliski bicimleri gelistirmek zorunludur. Bunlar

disiplin, destek, diiriistliik ve yayilmadir.

Disiplin, yetkeye ya da kurallara kosulsuz itaate bir alternatif olarak
kendi kendini disiplin, Orgiitiin siiregelen etkinlikleriyle biitiinlestirilir ve
orgiitsel yasamin her alanina yansitilir. Disiplinli 6rgiitlerde, isgorenler emir ve
talimatlar1 izlemek ve politikalara boyun egmek yerine gerekeni yapmay1
taahhit ederler.

Destek, denetime bir alternatif olarak yol gosterme, yardim etme ve
yetistirme terimleriyle agiklanir. Dikey iligkilerden ¢ok yatay iliskileri
diizenleyen destek, isbirligi ve yardimlagma ilkelerine dayanir.

® Marie A.,, MCKENDALL ve Stephen T. MARGULIS, People and Organizations:
Rethinking the Assumptions, Business Horizons, Kasim-Arahk, 1995, s. 21.

® Ibrahim Ethem, Yonetimde Insan iligkileri, Ankara, Kadioglu Matbaasi, 1992, s. 178.

" BARTLETT ve GHOSHAL, s. 15-18.
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Diiriistliik, sdzlesmeye bir alternatif olarak, orgiitsel siireclerde ve
yonetim uygulamalarinda dogruluk ve agiklik duygusuyla yansitilir ve
pekistirilir. Diiriistliigii saglayarak kisisel olmayan, uzak ve kopuk iligkilerden
kaginmak miimkiindiir. Diirtistliiglin olmadig1 bir orgiitte hesap¢i tutumlar
nedeniyle karsilikli taahhiitler yipranir ve diigmanca iligkiler artar.

Yayilma, sinirlamaya bir alternatif olarak, bakis agisini sinirlandiran
ve etkinlikleri kisitlayan icsel c¢evreyi ortadan kaldirarak isgorenleri daha
fazlasin1 basarmaya yonlendirir. Yayilma, isgérenlerin bireysel tutkularini
artiran ve beklentilerini ylikselten bir yOnetim bigimini ortaya cikanr ve
giiclendirir. Sinirlamalardan arindirilmis bir oOrgiitte, isgorenler kendilerin
gecmisin - ve bugiliniin simirlamalanyla degil, gelecegin olasiliklanyla
tanimlamaya yonelirler. Boylece gelecekteki firsatlar igin kaynaklari
gelistirmeye caligirlar.

Cagdas yonetim modellerinde, isbirligi organik bir olgu olarak
goriiliir. Isgorene kars: diiriist olma, destek saglama, daha fazla 6zerklik tanima
ve isgorenlerin kendi kendilerini disipline etmelerine firsat verme hesapgi
tutuma kars1 ahlaki tutumun gelismesini saglar. Ahlaki tutum, igsgérenlerin orgiit
amaclanni ve bu amaglarin basarilmasinda {istlendikleri rolii gercekei olarak
degerlemesi ve 6zellikle deger verdigi icin isini ilgi duyarak yapmasidir.®

Yonetim bigimindeki bu degigsme Orgiitiin amag¢ ve degerlerinin giglii
bir bi¢imde benimsenmesi, daha fazla caba gostermeye goniilliiliik, orgiitte
kalmak igin giigli bir arzu olarak isgorenlerin davramslarina yansir.®
Isgorenlerin tutum ve davranislarindaki bu degisme, orgiitten ayrilmalann
azalmasi, verimliligin ve kalitenin ylikselmesi, sorunlari ¢ézme ve mevcut
durumu gelistirmeyle yonelik yaratici ¢abalann artmasi gibi daha olgiilebilir
orgiitsel sonuglara yansir.

% SCHEIN, s. 62.
® Jerald, GREENBERG Robert A. BARON ve, Behavior in Organizations, 3.
B., Massachusetts, Allyn and Bacon, 1983, s. 181.
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B) ISGORENLERIN ORGUT-ISGOREN ILISKILERINE
ETKISI
Orgiit-isgdéren  iliskisinde, ydnetimin taahhiitlerine  karsilik,
isgorenlerin amag¢ ve beklentileri de Onemli bir rol oynar. Yoneticiler,
isgorenlerin ise karst tutumlarimi etkileyebilmek ve olumlu tutumlar
geligtirmelerini saglayabilmek icin iggdrenlerin gereksinmelerini ve bu
gereksinmelerin zaman i¢indeki degisimini de incelemelidirler.

Isgorenlerin  gereksinmeleri kisisel ozellikleri ve yasadiklari
toplumun gelismislik diizeyine baghdir. Kisilik yapist gibi, insanlari
digerlerinden ayiran 6zellikler biitiinii ile yas, cinsiyet, etnik yapi, egitim
diizeyi gibi, demografik ozellikler insanlarin gereksinmelerini etkiler. Diger
yandan, toplumlarin ekonomik, teknolojik, kiiltiirel gelismislik diizeyine bagh
olarak gereksinmelerde degisiklikler olabilir. Ozellikle son yillarda toplumlann
egitim diizeyinin ylkselmesi, bilisimin artmasi, ekonomik a¢idan refah
diizeyinin  ylikselmesi, teknolojik gelismelerin insan yasantisindaki
etkenliginin artmast ve "sosyal devlet" ilkesi geregince, ¢alisanlara saglanan
olanaklar temel gereksinmelerdeki Oncelikleri degistirmektedir. Maslow'un
gereksinmeler basamagi modeline gore, fiziksel ve giivenlik gereksinmelerin
karsilayan toplumsal kosullarin olugmasi toplumsal, psikolojik ve zihinsel
boyuttaki gereksinmelerin daha yogun olarak hissedilmesine neden olmaktadir.

Son yillarda orgiitlerde insana ve insan psikolojisine verilen 6nemin
artmasina karsilik, isgorenler de zorunlu oldugunda orgiitiin ¢ikarlarmi kisisel
cikarlarinin {izerinde gorebilen diiriist ve giivenilir calisanlar olmuslardir.
Orgiitiin aile, topluluk ve velinimet oldugu goriisii, 6zellikle 1980'lerden bu
yana yiikselmeye devam etmektedir.'® Buna karsilik, isgérenler de Grgiitlerden
fiziksel ve giivenlik gereksinmelerinin karsilanmasinin &tesinde, basarma,
taninma, onaylanma, yeteneklerini gelistirme ve yaraticiligim kullanma
yoluyla kendini agma gereksinmelerinin karsilanmasii beklemektedir.
Isgdrenler yalnizca bir ise sahip olmay1 degil, isin bilgi, beceri ve yeteneklerine
uygun olmasini da istemektedirler.

* MCKENDALL ve MARGULIS, s. 22.
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Sekil-2 Geleneksel ve Cagdas Isgorenlerin Degerleri

Degerleme Olgiitleri Geleneksel Cagdas
Isgorenler Isgorenler

sadakat ve baghlik(isi kaybetme korkusu) Yiiksek Diisiik
/Amac ve beklentilerinden taviz verme Yiiksek Diisiik
Katkilarinin onaylanmasi istegi Diisiik Y iiksek
Kararlara katilma istegi Diisiik Yiiksek

is giivencesine verilen 6nem Yiiksek Diisiik
Gelisme olanaklarina verilen 6nem Diisiik Yiiksek
Uzun vadeli amaclara sahip olma Diisiik Yiiksek
isin ilgin¢ ve miicadeleci olmas istegi Diisiik Yiiksek

Kaynak: Roger J.,, HOW ve Mark G. MINDELL, The Challenge of Changing Work
Values: Motivating the Contemporary Employee, Management Review, 9, 1979, s. 52.

Isgorenlerin beklentilerindeki degismelerin drgiitiin taahhiitlerindeki
degismeleri etkiledigi sOylenebilir. Bu etkilesim, geleneksel ydnetimin
geleneksel isgoren beklentileriyle, c¢agdas yoOnetimin de cagdas isgdren
beklentileriyle desteklendigini gosterir.

I11- PSIKOLOJIK SOZLESME KAVRAMI

Cagdas orgilit-isgoren iliskilerini diizenlemek ve yapilandirmak igin
kullamlabilecek kavramsal gerceve psikolojik sozlesmedir."* Psikolojik
sozlesme, bireylerin kendilerini ve digerleri arasinda verilen, kabul edilen ve
giivenilen vaatlere gore benimsedikleri inanglart ifade eder.”” yasal
sozlesmelerden farkli

1 Sharon R., PECK, Exploring the Link Between Organizational Strategy and
Employment Relationship: The Role of Human Resource Policies, Journal of
Management Studies, Eyliil, 1994, s. 374.

12 Denise M., ROUSSEAU ve Kimberley WADE-BENZONI, Linking Strategy and Human
Resource Practices: How Employee and Customer Contract are Created, Human
Resource Management, 3, Kis, 1994, s. 466.
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olarak psikolojik s6zlesme kisisel ve bireye 6zgidiir. Psikolojﬁ<3 sOzlesme su
ogeleri kapsar:****

Gecmisten gelen ve aciga vurulmayan beklentiler: So6zlesme
oldugunda beklentiler de vardir. Ancak psikolojik s6zlesme beklentilerin
tanimlanmasi konusunda yasal sozlesmelerden farklidir. Beklentiler ¢ogu
zaman aci1a vurulmazlar ve sdzlesmenin bi¢iminden dnce gelirler. Orgiit ile
isgdren arasinda paylasilmis bir beklenti tanimimin olmamasi, beklentilerin
gecersiz ya da etkisiz oldugu anlamina gelmez. Beklentiler psikolojik
sozlesmenin 6nemli bir pargasi oldugu kadar, diger parcalar1 da giiclendiren bir
aragtir. Burada anahtar soru sudur: Isgorenler isleri hakkinda hangi &nemli
beklentilere sahiptirler? Bu sorunun yanitin1 bulmak i¢in isgérenleri tanimak,
beklentilerini ifade etmelerini saglamak i¢in yogun iletisim kurmak gerekir.

Karsihikh bagimhilik: Herkes kime ve neye bagimli oldugunu bilmek
ister. Ancak, olgun iliskilerde bagimlilig1 yonetmenin yolu, bagimliligin tek
yanli degil, karsilikli oldugunu kabul etmektir. Karsilikli bagimlilik, psikolojik
sozlesmenin sadakati etkileyen temel bir parcasidir. Buradaki anahtar som
sudur: Kim kime gereksinme duyar? Bu sorunun yaniti isgorenin
gereksinmelerini karsilamak i¢in oOrgilite bagimli oldugu kadar, Orgiitiin
amaclarin basarmak icin isgorenlere bagimli oldugu gergegini kabul etmekle
bulunabilir.

Psikolojik yakinhk ya da uzaklik: Psikolojik yakinlik ya da uzaklik,
insani gereksinmelerin ve samimiyetin baskaldirmasi ile ilgilidir. Insanlar
bilgiyi paylasmak, stresi etkili bigcimde yonetmek ve kisisel destek kazanmak
amactyla diger insanlara yakin olmak isterler. Ayni zamanda, 6zel alanlarim
kommak igin yeterince uzak durmaya da gereksinmeleri vardir. Digerleriyle
kurulacak yakinlik ya da uzaklik toplumun degerlerine, yapilacak gorevlere ve
kisisel gereksinmelere baglidir. Diger yandan psikolojik uzaklik ya da
yakinligin 6l¢iisii iletisim kurma gereksinmesiyle de yakindan ilgilidir.

13 Richard A., GUZZO ve Katherine A. NOONAN, Human Resource Practices as
Communications and Contract, Human Resource Management, 3, Kis, 1994, s. 440.
4 David E., MORRISON, Psychological Contract and Change, Human Resource
Management, 3, Kis, 1994, s. 335.
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Psikolojik yakinlik yonetim ile iggdrenler arasinda iletisim kurma istegini
giiclendirirken, psikolojik uzaklik nelerin agiklanmayacagi konusunda fikir
Verir.

Devingenlik: Psikolojik sdzlesme devingendir; bigimsel bir onaylama
ya da kabul olmaksizin degisir. Degisim sézlesmeyi degistirir, kisisel iligkileri
etkiler ve bozar; dahasi yeni beklentiler olusturur. Psikolojik s6zlesmenin
devingenligi, orgiitsel degisime bagli olarak, oOrgiitiin isgdrenlerden
beklentilerinin degismesini, isgdrenlerin orgiitten beklentilerinin degismesini
ve bunlara karsilik orgiitsel ve bireysel taahhiitlerin de degismesini ifade eder.

Psikolojik sdzlesmenin transaksiyonel ve iligkisel olmak tizere iki
boyutu vardir.”® Transaksiyonel sozlesme, isgorenin yaptigi is karsiliginda
yapilacak 6demelerle ilgilidir ve paraya ve maddi karsiliklara yonelik degisimi
kapsar. iliskisel sdzlesme ise, hem isgorene, hem de orgiite yapilacak
yatirimlari kapsar ve agik iletisimle ilgilidir.

Transaksiyonel sozlesme, genellikle yasal sozlesmelere benzeyen,
orgiitle iggoren arasindaki somut bir aligverigi kapsar. Aligverisin Ogeleri
maddidir ve belirli bir zamam kapsar. Ornegin, giinliik ¢alisma siiresi ve
gosterilen basart karsiliginda 6denecek licret, verilecek primler ve isyerindeki
yemek ve servis gibi ek yararlar bu sozlesme kapsamindadir. Iliskisel sozlesme
ise, belirtilen 6geleri de kapsamakla birlikte, yazili olmayan ve belirli bir zaman
siiresi olmayan duygusal ve kisisel nitelikteki beklentileri de kapsar. Ornegin
yiikselme olanaklari, daha fazla yetki ve sorumluluk, takim ¢alismasi, kendini
gelistirme olanaklari, daha ilging ve yaratici is, ¢alisma ortaminin algilanan
psiko-sosyal boyutlar1 gibi 6geleri vardir.™

** ROUSSEAU ve \yADE-BENZONI, s. 466.
** ROUSSEAU ve WADE-BENZONI, s. 467.
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Sekil-2 Psikolojik Sozlesmenin Boyutlar:

Transaksiyonel Sozlesme iliskisel Sozlesme
Ekonomik Odak noktasi Ekonomik, duygusal
Kisinin belirli  bir yonii Kapsam Kisinin biitiin yonleri Acik
Kapali uclu, belirli zaman Zaman arahg uclu, belirsiz zaman Yazih,
Yazih Sozlesmenin yapisi yazil olmayan Devingen
Duragan DuraganhikderecesGenis, kapsamh Kisisel,
Dar Alam anlamaya doniik

Acik, gozlenebilir Goriiniirliik derecesi \44

Kaynak: RUUSSEAU ve WADE-BENZONI, s.

Psikolojik sdzlesmenin transaksiyonel boyuttan iligskisel boyuta dogru
degisimi Orgiit kiiltiirlindeki degismeyi de yansitir. Kiiltiirel degisim,
degerlerin degisimi olarak, isin ve calismanmn anlamim degistirmektedir.!’
Orgiitsel basarmin anlami daha ¢ok kar ve biiyiime yerine kaliteyi yiikseltme,
maliyetleri diisiirme ve miisteri gereksinmelerini en kisa siirede kargilama
olarak degisirken oOrgiitsel basariyr da isgorenlerin yaraticilik yeteneklerine
baglamaktadir. Diger yandan, yonetim tarzi digsal yonlendirmeden igsel
disipline; digsal denetimden destek saglama ve yetistirmeye; giivensizligi
simgeleyen yasal sdzlesmelerden diiriistliikle acgiklanan icsel sozlesmelere;
sinirlamadan gelistirmeye ve firsat tanimaya dogru degismektedir. Bu nedenle
insiyatif kullanma, igbirligi yoluyla sineiji etkisi yaratma, siirekli 6grenme
yoluyla orgiitsel ve bireysel yetenekleri gelistirme degerler psikolojik
sO0zlesmenin ana O6gelerini olusturmaktadir.

IV- PSIKOLOJIK SOZLESME-ILETIiSiM iLISKIiSi
Orgiit ve isgoren arasindaki beklenti ve taahhiitlere dayali iligkilerin
giiniimiizdeki boyutlariyla anlagilmasi ve tanimlanmasi i¢in iletisim gerekli bir

kosuldur. Beklentiler konusunda karsilikli bir anlayisin olmamasi durumunda,
iligkinin her bir tarafi kendi

7 william J., BYRON, Coming to Terms with the New Corporate Contract, Business
Horizons, Ocak-§ubat, 1995, s. 9.
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beklentilerini olusturacak ve bunlart en st diizeyde gergeklestirmeye
calisacaktir.”® Psikolojik sozlesmenin orgiitsel beklentilerle isgorenlerin
beklentileri arasinda hassas bir denge kurmasi, siirekli ve uyumlu iligkilerin
geregidir. Dengeli bir psikolojik s6zlesmenin olusturulmasinda iki temel 6lgiit
kullanilabilir:"

-Isgdrenlerin gdsterecekleri ¢abalara karsilik drgiitten karsilanmasini
istedikleri beklentileriyle Orgiitiin taahhiitlerine karsilik iggorenlerden
beklentileri arasinda bir uyum olmalidir.

-Orgiitle isgdren arasinda neyin alinip verilecegi konusunda bir
anlasma olmalidir. Ornegin, iste gecirilen zaman karsiliginda para, cok ¢alisma
ve sadakatin karsiliginda is giivencesi ve toplumsal gereksinmelerin
kargilanmasi, yiiksek verimlilik, kaliteli is ve yaraticit ¢abalar karsiliginda
gelisme firsatlar1 ve daha yaratici i gibi...

Orgiit ile isgoren arasinda beklentilerin uyumu ve bunlarin nasil
karsilanacagina iliskin anlagsma acik iletisimi gerektirir. Bu uyumun orgiite
giris agsamasinda saglanmasi da yeterli degildir; psikolojik sézlesmenin
devingen yapisi nedeniyle bu uyumun siirdiiriilebilmesi igin iletisim stirekli
olmalidir. Orgiitsel degisimi zorlayan kosullar orgiitsel iliskilerin yapisini
degistirirken, gerek orgiit ve gerekse isgorenler acgisindan yeni beklentiler
yaratmaktadir. Ozellikle orgiitiin isgorenlerden beklentilerini degistiren
kararlar, isgorenlerle isbirligi yapilmadiginda basarisizliga ugramakta;
isgorenler de degisimin nedenini bilmedikleri i¢in isbirligi yapmamaktadlrlalr.20

Orgiit-isgdren iliskilerindeki degismeler orgiitsel iletisim siirecinin
yeniden gozden gegirilmesini, tanimlanmasini ve diizenlenmesini gerektirir.
Orgiitsel iletisim, isgorenlerle iliskiler agisindan iki soruya cevap arar:** Orgiit
isgbrenin neyi, nerede, ne

18 Clifford J., EHRLICH, Creating an Employer-Employee Relationship for the
Future, Human Resource Management, 3, Kis, 1994, s. 495.

¥ Ronald R., SIMS, Human Resource Management's Role in Clarifying the New
Psycological Contract, Human Resource Management, 3, Kis, 1994, s. 375.

;‘i EHRLICH, s. 497.

Francise BERGIN, Practical Communication, 2.B., London, Pitman Publishing, , 1981,
s. 9.
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zaman, ni¢in ve nasil yapmasini beklemektedir? Yapilanlar isgoérene nerede, ne
zaman, nigin ve nasil yarar saglar?

Iletisim iki yonlii bir siiretir. Bir yanda, &rgiitsel amaclara ulasmak
icin isgorenlerin yapmalar1 gereken islerle ilgili bilgiler ve beklentiler iletilir.
Iletisimin bu boyutu orgiitsel isleyisin temel kosuludur. Diger yanda,
isgorenlerin istek ve beklentileri, karsilastiklart sorunlar ve onerdikleri
¢oziimler iletilir. Iletisim siirecinin bu iki boyutu 6rgiitiin basamaksal yapisi
icinde, yukaridan asagi ve asagidan yukari dogru iletisimi kapsayan dikey
iletisim kanallarinda yapilandirilir.

Orgiitlerin biiyiimeleri ve genislemeleri dikey iletisim yaninda yatay
ve capraz iletisim olarak adlandirilan iletisim kanallarini da zorunlu
kilmaktadir. Ayni Orgiitsel amagclart gerceklestirmeyi hedefleyen farkli
etkinliklerin biitiinlestirilmesi ve uyumlastirilmasi yatay iletigimin varligina
baghdir. Yatay iletisim, orgiitte rekabet ve miicadele yerine isbirligini ve
yardimlagmay1 kolaylagtirarak orgiitsel iliskilerin saglikli  bir temelde
yapilandirilmasini saglar.

Capraz iletisim ise, son yillarda orgiitsel degisimin bir geregi olarak
ortaya ¢ikmustir. Isgérenlerin basamaksal yapidaki konumlarini gdzetmeksizin,
bireysel olarak gereksinme duyduklar1 bilgilerin akisini saglamak igin
yapilandirilmadadir. Bu tiir iletisim basamaksal yapinin iletisimi giiclestiren ve
bilgi akisim1 kesintiye ugratan engellerini ortadan kaldirarak takim
calismalarini desteklemektedir.

Bicimsel nitelikteki bu iletisim kanallar1, temelde rgiitiin amaglarini
gerceklestirmesi i¢in isgdrenlerin gereksinme duyduklar1 bilgilerin akisini
vurgular. Bununla birlikte, orgiitsel iletisimi yalnizca Orgiitiin iggdrenlerden
beklentilerini iletmenin bir yolu olarak gérmek yanlig bir tutumdur. Birgok
arastirma isgoren doyumu ile iletisim arasinda giiclii bir iliski oldugunu ve iyi
iletisimin  bir gliven ve baglillk nedeni olarak degerlendirildigini
gostermektedir.”? Amerika'da Family and Work Institute tarafindan yapilan bir
aragtirmada, isgorenlerle iletisim is se¢imini etkileyen tiim etkenler

22 Jon, WHITE ve Laura MAZUR, :Strategic Communications Management-Making
Public Relations Work, New York, Addison-Wesley Publishing Co. Inc., 1995, s. 163.
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arasinda %65 oranla birinci sirada yeralmistir.”® Bu arastirma psikolojik
sozlesmenin gelistirilmesinde, iletisimin diger beklentilerden(iicret ve
maddi olanaklar gibi) daha etkili oldugunu gostermektedir. Isgorenlerle
iletisim tiim calisma iliskilerinin felsefesini kapsar ve iyiniyet, moral,
isbirligi ve giidiilenmenin saglanmasinda ya da ortadan kalkmasinda temel
bir etken olarak goriilmelidir.?*

V. PSIKOLOJIK SOZLESMENIN OLUSTURULMASINDA
BiR ARAC OLARAK iSGOREN ILETiSIMi PROGRAMI

Iletisimin orgiitsel amagclarmn basarilmasinda oldugu kadar,
isgdrenlerin doyumunda &nemli bir rol oynamasi isgorenlerle iletisimin
temel bir deger olarak benimsenmesini ve bilingli cabalarla desteklenmesini
gerektirmektedir. Isgdrenlerin drgiite giiven ve baglilik duymasini saglamak
icin iggorenlerin istek ve beklentilerini dgrenerek, bu bilgileri 6rgiitiin
isgorenlere yonelik taahhiitlerine yansitacak bir iletisim programi
olusturulmalidir.

Bu iletisim programinin temel felsefesi isgorenlerin igsel miisteriler
olarak goriilmesi; dis miisterilerin doyumu kadar, i¢ miisterilerin doyumunu
da 6nemsemesidir. Isgorenleri i¢ miisteriler olarak adlandirmak modem
orgiitlerin temel ilkesidir. D1s miisterilerin istek ve beklentilerine gore iiriin
ya da hizmetleri {iretmek ve sunmak orgiit icin ne kadar onemliyse,
isgorenlerin istek ve beklentilerine gore orgiitsel sistemleri ve uygulamalan
gelistirmek o kadar 6nemlidir.

A) ISGOREN ILETiSIM PROGRAMININ HEDEFLERI
Bir iggoren iletisim programinin hedefi, isgorenlerin zihinlerinde
Orglit ve onun yoOnetimi hakkinda olumlu bir goriis yaratmak ve

sirdiirmektir. Ancak, bu hedef diirlistlik ve giiven temeline
dayanmadiginda, uzun siireli ve gercekg¢i olmayacaktir.

% Economist, 38,1993, s. 18.

Archibald, WILLIAMS, Employee Relations, Public Relations Handbook”Ed.
Philip Lesly), New Jersey, Prentice Hall Inc., 1962, s. 105.
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Orgiit ve isgdren arasindaki diiriistliik ve buna bagl giiven duygusu,
oOrgiitte hicbir seyin isgéren icin gizli olmamasi ile saglanabilir. Bu ana hedef,
daha 6zel olarak yanlis anlamalardan kacinmak, onur ve gurur duygusunu
gelistirmek, daha yiiksek diizeyde bir basar1 i¢in igbirligi saglamak, isgérenlere
orgiitii benimsetmek ve oOrgiitsel degisim kararlar i¢in destek saglamak gibi
amaglarla desteklenmelidir.®

Isgdren iletisim programinin amaglan, orgiit ile isgdren arasinda
iletisimsizlik nedeniyle ortaya c¢ikan yanlis anlamalan ortadan kaldirmanin
yaninda, her konuda isgorenleri bilgilendirerek isgorenlerin oOrgiitiin
vazgecilmez bir parcasi olduklanni gdsterir; Orgiit-isgdren biitiinlesmesini
saglayarak psikolojik sdzlesmenin temel dayanagini olusturur.

Isgoren iletisim programinin hedef ve amaglannin gercekgi bir temele
dayandinlmasi, iggérenlerin orgiitten beklentileriyle ilgili sorun alanlarinin ve
Orgiitiin taahhiitleriyle ilgili bilgi gereksinmelerinin agiga ¢ikarilmasini
gerektirir. Yeni bir iggoren se¢ildigi ve ise alindig1 zaman, orgiite ve isine uyum
saglamak zorundadir. Sorunlar genellikle bu, dénemde ortaya ¢ikar. isgdrenin
beklentileriyle orgiitiin taahhiitlerinin uyumsuzlugu psikolojik s6zlesmenin
bozulmasiyla sonuglanir. Bunun en 6nemli nedeni, nitelikli isgorenleri orgiite
cekmek icin isin abartilmasi ve gergekei olmayan taahhiitlerle yﬁklenmesidir.26
Is tanimlarinin diiriist ve gergekei bir yaklasimla yapilmasi daha baslangicta
ortaya ¢ikacak uyumsuzlugu onlemeye, isin gergeke¢i bir bigimde kabuliine,
beklentilerin nisbeten diisiik olmasina ve diiriist olunmasi nedeniyle oOrgiite
bagliligin artmasina yardim eder.

Uyumsuzlugun diger dnemli bir nedeni, orgiitsel degisim nedeniyle
orgiitiin iggorenlerden beklentilerinin degismesine karsilik, isgdrene yonelik
taahhiitlerde herhangi bir degisikligin olmamasidir.  Ornegin, isin
sorumlulugunun artmasi, daha fazla beceri

% Lawrence W., NOLTE, Fundementals of Public Relations, 2. B., New York, Pergamon
Press, 1979, s. 190.

* SIMS, s. 376.
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gerektirmesine karsilik, egitim gereksinmesinin karsilanmamasi ya da
icretinin artmamas1 uyumsuzluk yaratir. Degisim siirecinde isgdrenin edilgen
bir rol dstlenmesi uyumsuzlugu daha da agirlastirir. Yoneticilerin
bilgilendirme konusundaki olumsuz tutumlari, yonetime katilamama,
isgorenlerin bir say1 ya da istatistige indirgenmesi isgdren iletisimindeki
onemli sorun alanlaridir.”’

Isgorenler islerini ve kendilerini etkileyen herseyi bilme hakkina
sahiptirler. Eger yoneticiler isgorenleri bilgilendirmezlerse ya da dogru
bilgiler vermezlerse, isgorenler gereksinme duyduklari bilgileri yetersiz ya da
yanlig bilgi veren kaynaklardan saglayabilirler. Bu somn alanlariin ortadan
kaldirilmasi, isgorenlerin beklentilerinin  karsilanmasinin  ve oOrgiitsel
taahhiitlerin igsgorenlerin beklentilerine karsilik vermesinin 6n kosuludur.

Isgorenlerin, kendilerini &rgiitiin  vazgecilmez parcas1 olarak
hissetmeleri ve orgiisel kimlik kazanmalari igin 6rgiitiin genel durumu, toplum
igindeki yeri ve konumu, gegmisteki ve bugiinkii yapis, tiriin ya da hizmetleri,
satiglari, gelirleri ve karlan, gelecekteki planlan, yenilik, gelisme ve degisme
hedefleri, isgorenlerden bekledigi davraniglar ve isgorenlere taahhiitleri
hakkinda bilgilendirilmelidirler.?®

B) ISGOREN ILETiSIM PROGRAMININ ILKELERI

Etkili bir igsgoren iletisimi programi belirli ilkelere dayanmalidir. Bu
ilkeler soyle siralanabilir:*

-Etkili iletisimde en Onemli etken, {ist yoOnetimin felsefi ve
davranissal taahhiitlerini kapsayan iletisim 6nderligidir. Isgdrenleri aydilatici
ve gelistirici bir 6nderlik tarzi benimsemek zorunludur.

-Sozlerle eylemler arasinda bir uyum olmalidir. Sozler eylemleri
desteklemediginde inandincilik saglanamayacaktir.

-Iki yonlii iletisim taahhiit edilmelidir. Ozellikle yiizyiize iletigime
onem verilmelidir.

YNOLTE, s. 181.

% NOLTE, s. 186.

% Mary, YOUNG ve James E. POST, How Leading Companies Communicate with
Employee, Organizational Dynamics, Yaz, 1993, s. 35-41.
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-Isgorenlerle iletisim sorumlulugu en iist diizeyden en alt diizeye
kadar tiim yoneticilerle paylasilmalidir.

Etkili iletisim, iist yonetimin felsefesi ve degerleri gercevesinde, tim
orgiite yayilmis bir sorunlulukla gergeklesir. iletisime yon veren degerler
insana saygt duymayi, iliskilerde esitlik ve adalet ilkesine uymayi
kapsamalidir.*® Bu ilke ve degerlerin 15181nda, iletisim strateji ve politikalan su
bes noktada agiklanabilir:*

-Yalniz ne oldugunu degil, nicin ve nasil oldugunu da iletmek; bu,
Orgiit ve iggoren arasindaki psikolojik s6zlesmenin degisme nedenlerini
arastirmak icin gereklidir.

-Bilgiyi zamaninda iletmek; bilginin zamaninda iletilmemesinin
maliyeti, Orgiit ve isgoren arasinda diiriistlitk ve giivenin kaybedilmesidir.

-Bilgi akiginin siirekliligini saglamak; bilgi akiginin siirekli oldugu bir
orgiitte, isgorenler iliskilerdeki sorunlar1 daha kolay bagislarlar.

-Ekonomik, teknolojik ve rekabete iliskin kiiresel degisimin iggdrenin
isi lizerinden nasil bir etkiye sahip oldugunu birbiriyle baglantili olarak iletmek;
bu konuda, alt diizey yoneticiler isgérenleri aydinlatmali ve ikna etmelidir.

-Isgdrenlere, verilen bilgileri nasil degerlendirmeleri gerektigini
dayatmamak; buna yonelik ¢abalar cogunlukla basarisiz olur ve karsit tepkileri
kiskirtir. Isgorenlere bilgileri sunmak ve daha sonra kendi davranislarim
belirlemelerine destek olmak daha etkili olur.

C) ISGOREN ILETISIM PROGRAMININ ARACLARI

Isgoren iletisimi programmin araglari, iletisim ilke ve stratejilerine
uygun olarak, iki yonlii iletisimi destekleyecek bicimde secilmeli ve
kullanilmalidir. 1ki yonlii iletisim araglari, acik orgiitlerin ¢ok yonlii iletisim
programlarinda kullanilir. Tek yonlii iletigsim kanallar ise, daha ¢cok geleneksel
orgiitlerde yukaridan asagiya ve

* WILLIAMS, s. 108.
** YOUNG ve POST, s. 40-41.
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asagidan yukartya bilgi akisini saglamada kullanilir.® iki yonlii iletisim araclari
Orgiit-isgoren iligkilerinde etkilesimi saglamaya yardim ederken, tek yonlii
iletisim araglar1 etkilesim yerine iggorenleri etkilemeyi hedefler.

Yiizyiize iletisim araclari: Acik kapilar, karsiliklt goriismeler ve
toplantilar ylizyilize iletisimi destekleyen bigimsel ve bicimsel olmayan
araclardir. Bircok Orgiitte ylizyiize iletisimin 6nemi anlasilmakla birlikte, 6neri
sistemleri olarak, mektuplar ve telefon hatlar1 gibi araglar da yaygin olarak
kullanilmaktadir. Kisisel nitelik tasiyan bu aracglann, isgdrenin Orgiite
baglihginda etkili oldugu goriilmektedir.® Yiizyiize iletisim araglar isgorenlerin
kendilerine bireysel olarak deger verildigini, Orgilitte Onemli ve degerli
goriildiiklerini hissetmelerini saglamaktadir. Ancak bu iletisim araglarimin belirli
bir iletisim programi ¢ergevesinde kullanildiginda etkili olacaklarin1 da
gdzoniinde bulundurmak gerekir.

Dolayh iletisim araclari: isgorenleri tek yonlii olarak bilgilendirmeye
yarayan bu arac¢lar daha cok kitlesel niteliktedir. Yillik raporlar, biilten tahtalari,
brosiirler, isletme gazeteleri, konferans ve seminerler, video ve slayt gosterileri
ve kapali devre televizyon kanallan kisisel olmayan bilgilendirme araclaridir.
Teknolojik agidan daha basitten ¢aprasiga dogru siralanan bu iletisim araglarinin
kullanimu, 6zellikle ¢ok sayida isgorenin ¢alistigi orgiitlerde kullanilabilmektedir.

D) BIR ISGOREN ILETISIMI PROGRAMI ORNEGI: BRITISH
TELECOM

Orgiit ve isgdrenleri arasinda diiriistliik ve agikliga dayal1 bir iliskinin
kurulmasi i¢in 6zellikle isgorenlerin gliglii bir destegini gerektiren bir durumda
uygulanan bir isgdren iletisimi programina en giizel 6rnek British Telecom'un
Sovereign Projesidir.*

%2 James, GRUNIG ve Todd HUNT, Managing Public Relations, , New York, CBS College
Publishing, 1984, s. 247.

% Zoe E., MC CATHRIN, Beyond Employee Publications, Public Relations Journal,

Temmuz, 1989, s. 20.
** WHITE ve MAZUR, s. 167-169.
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British Telecom 1984 yilindan bu yana 6zel sektdrde artan bir
rekabetle karst karsiya kalmistir. Kitle iletisimi alaninda hizli ve kapsamli
degismelere yanit vermek icin degisme gereksinmesi duymustur ve 1991
yilinda miisteriyi tiim etkinliklerin odak noktasi yapan, pazar yonlii, radikal bir
yeniden yapilanma projesini uygulamaya koymustur.

1984 yilinda 6zellestirilen sirket, son on yilda artan bir rekabetle kars1
karsiya kalmistir. Sirket kitle iletisimi alaninda hizli ve kapsamli degismelere
stratejik bir tepki olarak degismeye gereksinme duymustur. Ulke icindeki yeni
rekabet miisteri iliskilerine yeni bir yaklagimi gerektirmektedir.

Miisteri odakli yaklasimin isgorenler tarafindan anlasilmasi ve
benimsenmesi uzun dénemdeki basari i¢in ¢ok dnemliydi. BT'nin birinci kalite
irtin ve hizmetleri sunmasi isgérenlerin aktif katilimina bagliydi. BT yeniden
yapilanmanin arkasindaki nedenlerin dogru degerlenmesini saglayarak
miisterilerine taahhiidiinii yerine getirmedeki merkezi rollerini iggdrenlerine
iletmesi i¢in Imagination sirketini gorevlendirmistir. Yeniden yapilanma
konusunda kidemli yoneticilerin taahhiidii de Onemliydi. BT sirketteki
degisiklikleri ilk olarak isgdrenler yasadigi i¢in ve kidemli yoneticiler kendi
temsilcileri olarak goriildiigii icin merkezde g¢alisanlarinin yetkili olmalair
gerektigi konusunda Imagination Ta anlagmustir.

Imagination kirk katli ve 60 fit yiikseklikte gegici bir yiiksek teknoloji
oditoryumu kurmustur. Celik sandalyeler ve baglanti kopriileri bigimsel
olmayan televizyon goriismeleri i¢in yuvarlak bir sette donen bir basamaktan
olusan merkezi bir sunum alam1 ¢evresinde dinleyicilerin oturmasini
sagliyordu. Sunum alaninin dort yanma televizyon monitorleri baglanmigti.
Ayn1 zamanda siirekli slayt gosterisi yapan gorsel-igitsel projeksiyon ekranlari
vard.

Isgdrenler arasinda merak ve heyecan yaratmak icin BT yi hizli bir
bigimde genisleyen pazarda kiiresel kitle iletisimi giicli olarak gdsteren bir set
diizenlenmisti. Bu set yeni kimligin 10 yillik bir degisimin zorunlu sonucu
oldugunu .vurgulamaktaydi. Yeni kimligin iiriinlere, iniformalara ve benzeri
Ogelere nasil yansitilacagini gosteren bir sekil vardi. BT' nin bugiinkii ve
gelecekteki resmini
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olusturmak icin bigimsel ve bigimsel olmayan goriismeleri, video ve filmleri
kullanildi. Uydu baglantilar1 BT' nin faaliyetlerinin farkli yonlerindeki
degisim hakkinda canli bir tartigma yapmaya olanak verdi. Ilk olaylarin video
filmleri ayn1 gece gonderildi ve izleyen giin ve haftalarda denizasiri isgdrenler
tarafindan goriilmiistiir. Imagination olaylarn desteklemek ic¢in kiiltiir
degisimin ve daha ayrintili bir kapsamda yeni gorsel kimligin yeraldig1 bir
sirket literatiirii olugturdu.

BT'nin sunumu Imagination'un orada olmanin igsel ve digsal
iletisimin en gliclii araclarimdan biri oldugu inancinin 6rnegiydi. Bilginin
eglenceyle kangimi hedef kitlenin kisa zamanda daha fazla bilgiyi almasini
saglad. i¢sel iletisim olaylara dikkati cekilen 4900 isgdren iizerinde dogrudan
bir etkiye sahipti. BT arastirmasi olaylarin isgdrenlerin algilamasi ve yonetim
takiminin tizerinde benzersiz bir etki yarattigini gostermistir.

VI- SONUC

Orgiitlerin teknolojik ve yapisal yonleri gegmiste yeterince
incelenmis ve vurgulanmistir. Bu yonlerin {izerinde agirlikli olarak duran
geleneksel yonetim modeli orgiit-isgdren iligkilerinde herhangi bir sorunla
karsilagildiginda, oOrgiit yapisini yeniden diizenlenmesi ve isgorenlerin
davranislarinin daha sik1 bir bigimde denetlenmesi gerektigini ileri siirmiistir.
Ancak Orgiitlin insani boyutu uzun siire bir etken olarak g6zoniinde
tutulmamustir,

Oysa, girmekte oldugumuz 21. Yiizyil iletisimin karakterize ettigi
bilgi ¢agi olarak tanimlanmaktadir. Bilgi insana 6zgii, insanin yarattigl ve
kullandig1 bir olgudur. Bu nedenle giinlimiizde orgiitlerin basaris1 daha ¢ok
isgorenlerin etkenligine baghdir. Isgdrenlerin etkenligi ise, drgiitiin teknik ve
yapisal yonlerine odaklanma yerine, isgorenleri orgiite baglayacak ve oOrgiit
icin daha ¢ok goniillii caba gostermesini saglayacak yonler tizerinde durmayi
gerektirir.

Bu gelismeler oOrgiit ile isgdren arasinda itaat, denetim, yasal
sozlesmeler ve dar gorev tamimlari yerine ic¢sel disiplin, digsal destek ve
kargilikli diriistliikle giiclendirilmis bir iligkiyi ve amaglann basarilmasinda
isgorenlerin ¢cok yonlii yeteneklerine giivenmeyi gerektirir. Gegmiste, orgiit ile
iggoren arasindaki iligkilere kesinlik ve

50



aciklik getirmeyi saglayan, ekonomik 6geleri kapsayan, kisa siireli ve sinirlar
kesin olarak ¢izilmis toplu sdzlesmeleri giderek, ekonomik ve ekonomik
olmayan Ogeleri kapsayan, genis kapsamli ve devingen nitelikli iliskisel
sozlesmelerine dogru degisme gostermektedir. liskisel sozlesmeler, drgiitiin
ve isgorenlerin beklentilerinin degismesine bagli olarak, taahhiitlerin de
degismesini saglar.

Orgiit ve isgdren arasinda bu nitelikte bir iliskinin kurulmasi,
karsilikli olarak beklenti ve taahhiitlerin diiriist olarak ve acik¢a ifade
edilmesine ve kabuliine baghdir. Isgérenlerin orgiitten beklentilerinin farkina
varmak, bu beklentileri karsilayacak orgiitsel taahhiitleri agiklamak ve her iki
tarafin da beklentilerini vurgulayan dengeli bir iliski kurmak yo6netimin
cabalarinin odak noktasini olusturur. Bu ¢abalar amaglari, ilkeleri ve
politikalar1 acik¢ca tanimlanmig, uygun ara¢ ve yontemlerle desteklenmis
programlarla bagariya ulasabilir.

OZET

Orgiitlerin amaglanna ulasmalar1 isgorenlerin istekli bir bigimde
calismalarina; iggdrenlerin istekli bir bigimde calismasi ise, beklentilerinin
karsilanmasina baghdir. isgdrenlerin drgiite baglanmalari igin drgiit ve isgdren
arasinda psikolojik sozlesme olusturulmalidir. Ancak isgorenlerin
beklentilerini ve orgiitiin de taahhiitlerini agiklamalarini saglayacak bir iletigim
programi olmaksizin psikolojik s6zlesmenin olugmasi giictir.

ABSTRACT

Achieving organizational objectives based on employee's working
desirably for organization, and employee's working desirably based on
meeting their expectations. It must be structured pschological contract between
organization and its employees for employee loyalty. However, it is difficult to
structure psycological contract unless a communication program for
announcing employee's expectations and organization's commitments.
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