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OZET

YUKSEK LiSANS TEZI
PSIKOLOJIK KONTRAT IHLALININ ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE
ETKIiSi
Ahmet KOKSAL

BATMAN UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ANABILIM DALI
Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Yavuz ELITOK
Yil: 2019, 77 Sayfa
Jiiri
Dr. Ogr.Uyesi Fethiye Miige SAKAR
Dr. Ogr.Gér. Arzu EKINCI DEMIRELLI

Isveren ve calisan arasinda karsilikl taahhiitleri iceren is sozlesmelerinin yam sira, sézle ifade
edilmedigi halde her iki tarafin da birbirlerinden beklentilerini igeren psikolojik kontrat kavrami, ayr1 bir
&nem arz etmektedir. Isci ve isveren, is s6zlesmelerine uyma konusunda hukuki olarak kendilerini zorunlu
hissederken, psikolojik kontrat hiikiimlerini sik¢a ihlal ettikleri sdylenebilir. Bu ihlaller sonucu olarak
taraflarin birbirlerine ve orgiite karst olan algilar1 degisebilmektedir. Psikolojik sozlesmeyle iliskili,
orgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti kavramlari son yillarda 6nemli hale gelmistir.

Calisma, Sanlurfa il merkezinde turizm isletme belgesine sahip otellerde ¢alisan personel
iizerinde gergeklestirilmistir. Calismada psikolojik kontrat ihlalinin isten ayrilma niyeti {izerine etkisi
arastirtlmistir. Bu amagla orgiitsel demografik bilgi 6lgegi, orgiitsel baglilik 6lcegi ve psikolojik kontrat
oOlgegi kullanilmugtir. Elde edilen veriler IBM SPSS 24.0 ve STATA 15.0 programlart kullanilarak analiz
edilmistir. Yapilan analiz sonucu; isyerinde psikolojik s6zlesme ihlali ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonli gliglii bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte isyerinde psikolojik sézlesme ihlali olmadig
kanaati arttikga Orgiitsel bagliligin arttigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica egitim diizeyi arttikga Orgiitsel

bagliligin ve sdzlesme ihlali yapilmadig1 kanaatinin arttig1 tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik kontrat, Orgiitsel baglilik, Isten ayrima niyeti



ABSTRACT
MASTER OF SCIENCE THESIS

THE EFFECT OF VIOLATION OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT
ON THE INTENTION TO LEAVE THE JOB
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The employment contracts that involve mutual commitments between the employer and the
employee, the concept of psychological contract which both parties expect from each other is of particular
importance. While the worker and the employer feel legally obligated to comply with the labor contracts,
they frequently violate the provisions of the psychological contract. As a result of this violations, the
perceptions of the parties against each other and the organization can change. Perceived organizational
support and the intention to leave the job which is related with psychological contract have become
important in recent years.

The study was carried out on employee staff working in hotels with Tourism Management
Certificate in Sanliurfa city center. In the present study, the effect of psychological contract violation on
the intention of dismissal was investigated. For this purpose, organizational demographic information scale,
organizational commitment scale and psychological contract scale were used to analysis. Data were
analyzed by using IBM SPSS 24.0 and STATA 15.0 programs. From these analyses, it has been determined
that there is a strong positive relationship between psychological contract violation and organizational
commitment in the workplace. However, it has been concluded that organizational commitment increases
as the opinion that there is no violation of psychological contract at work. In addition, as the level of
education increased it was determined that organizational commitment increases and violation of contract

belief are decreaseded.

Keywords: Psychological contract, Organizational commitment, Intention to leave the job
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GIRIS

Calisanin performansini ve verimini artiran en Onemli Sebep, ydneticinin
calisanina kars1 vermis oldugu s6z ve vaatlerin yerine getirilip getirilmemesidir. Yonetici
ile calisan arasinda olumlu bir sekilde isleyen psikolojik kontrat sathasi daha sonra
calisanin o isletmeye olan giliven ve baglihiginmi artiracak ve daha etkili ve verimli bir
hizmet ile miisteri memnuniyeti olusmasina sebep olacaktir.

Calisma ile Sanlwrfa il merkezinde bulunan turizm isletme belgeli otel
isletmelerinde hizmet veren c¢alisanlarin psikolojik kontrat ve orgiitsel baghlik diizeyleri
tespit edilmistir. Elde edilen verilerle gegmiste yapilan galismalar kiyaslanarak, turizm
sektorli yoneticilerine ve turizm calisanlarina psikolojik kontrat ile orgiitsel baglilik
iligkisinin neler oldugu ve bu konuda nasil hareket edilmesi gerektigi hususunda oneriler
getirilmesi sebebiyle ¢alisma ayr1 bir onem tasimaktadir.

Aragtirmanin temel amaci, otel ¢alisanlarinin kurumlariyla yaptiklar psikolojik
kontrat ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ortaya konmasidir. Bununla birlikte
psikolojik kontrat ve orgiitsel baglhilik demografik degiskenlere bagli olarak farklilik
gosterip gostermedigi ise ikincil amag olarak belirlenmistir.

Calismanin ilk boliimiinde psikolojik s6zlesme kavrami, bu kavramin tarihsel
gelisimi, 6nemi, Ozellikleri, tiirleri, kisilik inanglarmin bu kavram igerisindeki Yyeri,
psikoljik s6zlesme ihlali kavrami, sonuglari ve psikolojik sd6zlesme ihlallerinin nedenleri
hakkinda bilgiler verilmistir.

Ikici béliimde ise orgiitsel baglilik kavrami, bu kavramla ilgili olarak yapilan
farkli tanimlamalar, Orglitsel baghligin bireysel ve kurumsal olarak Onemi,
siniflandirilmalari, orgiitsel baghilig: etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuglari
hakkinda literatiire dayali aciklamalara yer verilmistir.

Ugiincii boliimde ise psikolojik kontrat ihlalinin isten ayrilma niyeti {izerine
yapmis oldugumuz bu ¢aligmanin yontemi, veri toplama araglari ve elde edilen verilerin
analizinde kullandigimiz teknikler tanitilmistir.

Son boliimde ise verilerin analiz sonuclarinda elde edilen bulgular literatiir
151g¢1nda degerlendirilmistir.

Sonug boliimiinde ise, elde edilen bulgular 15181nda ulasilan sonuglar 6zetlenmistir



1. PSIKOLOJIK SOZLESME

Bu boliimde, psikolojik sozlesme kavrami ayrintili olarak incelenecektir. Bu
amagla Oncelikle psikolojik soézlesme kavrami tanimlanacak, iligkili kavramlar
aciklanacak, kavrama iligkin teorik altyap1 anlatilacak ve psikolojik sdzlesmenin olusum
siireci, Ozellikleri ve tiirleri belirtilecektir. Daha sonra ise psikolojik sozlesme ihlali,
ihlallerin olusum nedenleri ve sonuglar1 iizerinde durulacaktir. Son olarak psikolojik
sOzlesme ihlalinin yonetimi ve calisma hususunda psikolojik sozlesme kavrami ile
iliskilendirilen isten ayrilma niyeti ve algilanan oOrgiitsel destek kavramlarina

deginilecektir.

1.1. Psikolojik Sozlesme Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Bilgi aginin kiiresellesmesiyle; orgiitler igin i¢ ve dis pazarlarda hizli ve kisitlayici
bir yaris haline doniisen firsatlar1 yakalama yarisi, teskilatt ve insan kaynaklarini
yakindan etkilemektedir. Bu rekabet yarisinin neticeleri sonucunda yapilandirmalar ve
isten ¢ikarmalar, hayal kirikligina diisen, daha az is giivenligi duygusu tasiyan, az oranda
orgiitsel baglilik gosteren, isverenin sozlerine ve kendi kendilerine olan bagliliklarina
daha az 6nem veren is gorenler meydana gelmistir (Robinson ve Rousseau, 1994:249).
Bu dogrultuda modern istihdam kavraminin tanimi ve anlasilmasi psikolojik kontrat
anlami1 her gecen giin daha ¢ok 6nem kazanmistir. Boylelikle psikolojik kontratin
anlamini istithdam iliskisinin etkin bir sekilde idare edebilmek i¢in nasil sekil aldig1 ve
psikolojik kontrat ihlallerinin anlagilmasi ve ortaya konulmasi dikkate deger goriilmiistiir
(Armstrong, 2006:225).

Literatiirde psikolojik kontrat kavrami 1960 yilinda ilk olarak “Orgiitsel
Davranisi Anlamak” isimli kitabinda dipnot seklinde kullanan Agrysis olup ustabasi ve
is¢iler arasindaki gayri resmi iliski ve bu iliskinin gelisimini aciklamak amaciyla
“psikolojik is sozlesmesi” olarak ifade etmistir. Agryris, yapmis oldugu ¢alismalarda
fabrikalarda ¢alisan isciler ve ustabasilar arasinda yazili olmayan fakat performansa tesir
eden kaideler oldugunu fark etmek suretiyle psikolojik kontrati is alanlarina ilk
uygulanmasini saglayan kisidir. Psikolojik sdzlesme kavramimin temelini, ilk olarak
ortaya atan kisi Agrysis olmakla birlikte, Levinson, Price, Munden, Mandl, Sooley
(1962), Schein (1965), Kotter (1973) ve Rousseau (1989,1995) gibi aragtirmacilar is¢i ve
igveren arasindaki iliskiler {izerine yaptiklar1 caligmalarla bu kavramin yerlesmesini

saglamiglardir. (Tirker, 2010:2).



Agrysis, ustabasi ve isci arasinda karsilikli olarak fayda sagladigini 6ne siirdiigii
bu iliskide, ustabasinin isciye yeterli iicret saglamasi, is glivenligi, gayri resmi
kiiltiirlerine saygir gostermek ve ihtiyaglartyla ilgilenme karsiliginda, is¢inin kabul
edilebilir seviyede liretime devam ederek karsilik verecegini ifade etmektedir. Bu iliskide
her iki taraf da karsiliklt degisimle istediklerini elde etmis olurlar ve iligkinin zaman
icerisinde devami neticesinde taraflarin davranisi daha tahmin edilebilir hale gelir.

Bazi arastirmacilar, isin yapilmasi durumunda idarenin is gorene fazla miidahale
etmedigi ve is gorenin kiiltlirel degerlerine ya da normlarna saygi duydugu, islerinde
onlar1 rahat biraktiginda, is gorenlerin performanslarint daha iyi gosterebilecegini,
isveren ve is gorenin karsilikli gereksinimlerini agikc¢a ifade edebilmeleri ile tatmin
duygusundaki memnuniyetin  saglanmasiyla  psikolojik kontratin  olusacagini
savunmaktadirlar (Conway ve Briner, 2005:9-10).

Psikolojik kontrat ifadesini kullanan kisilerden olan Harry Levinson vd. psikolojik
kontratlarin niteliklerini asagidaki sekilde ag¢iklamaktadirlar (Tirker, 2010:18):

e Psikolojik kontrattaki mecburiyetler konusulmaz, iligskiler ve deneyimler ile
birlikte gelisir.

e Psikolojik kontrattaki kisiler birbirlerine bagimli durumdadirlar.

e Psikolojik kontratlar psikolojik mesafeleri beraberinde getirir.

e Psikolojik kontratlar hareketlidir.

e Daha cok psikolojik kontratlar duygusal agirligi olan hususlarla alakalidir.

Biitiin halde bu maddeler agiklamaya tabi tutulacak oldugunda; psikolojik kontratlar
meydana geldikten sonra ayni sekilde kalmamakta ve kisinin Orgiitsel tecriibeleri
geregince gelisimi devam etmektedir. iliski ve ge¢mis deneyimlere bagl sekilde gelisim
gosteren psikolojik kontrattaki yiikiimliiliiklerin is anlagmalariin tersine, yazili degil de
algisal olduklar1 gorilmektedir. Kisisel inanglardan dolayr karsilikli sorumluluklar
konusunda taraflar psikolojik kontrat algisinda ayni diisiincede olmayabilirler.

Psikolojik kontratta; manevi ya da yasal sekilde baglayici bir o6zellige ait,
taraflardan herhangi birinin diger kisiye karsi yerine getirecegi gorev sinir1 seklinde
anlasilan, belli sekillerdeki beklentiler ortaya konmaktadir (Conway ve Briner, 2005:10).

Bu beklentilerin bir kismi somut, kalanlar ise yalnizca dolayli bir bigimde
gosterilebilen ve az sekilde elle tutulabilen konularla alakali olup, tiim bu beklentiler

orgiit ve is goren arasindaki iliskinin agiklandigi varsayilmaktadir (Schalk ve Roe,
2007:167).



Schein, psikolojik kontratin daha ¢ok orgiitsel yanina ve orgiitsel kiiltiir ya da
yonetim hattinin daha mikro bir diizeyde nasil ortaya ¢ikabildigi hususuna odaklanmak
suretiyle, psikolojik kontrati is iliskisini anlamlandirmak adina anahtar seklinde
gordigini dile getirmektedir (Conway ve Briner, 2005:11). Schein’e goére bir kisinin
etkili sekilde ¢alisip ¢alismamasinin, orgiite bagh veya soz konusu yapinin hedeflerine
kars1 diiriist ve istekli olup olmamasmin biiyilkk oranda iki sarta bagli oldugu
goriilmektedir. Bu sartlar (Aytag, 2005:53);

e  Orgiitiin kisiye ne sunacag ve kisinin orgiite ne bor¢lu oldugu konusunda
bireysel beklentileriyle orgiitten ne alacagi ve karsiliginda 6rgiite ne sunacagi
konusunda orgiitiin beklenti ve istekleri arasindaki uygunluk derecesi,

e Bir uyum beklentilerde saglanmis ise, gercekte degisim edilenin ne
oldugunun belirlenmesidir.

Kotter'e (Kotter, 1973:20) gor kisisel ve orgiitsel beklenti 6rnekleri Tablo 1.1°de

goriilmektedir.
Tablo 1.1. Bireysel ve orgiitsel beklenti drnekleri
Bireylerin Almay1 Umduklar, Orgiitiinde Bireylerin Vermeyi Umduklari,
Verebilecegi Beklentiler Orgiitiin de Almay1 Bekledikleri
*Diiriist, tam is gilicii
*Maas «
. A *Orgiitsel sadakat
*Kisisel gelisim imkani

Co , *Inisiyatif, giriskenlik
olyi bir ig s6zlesmesinde taninma ve onay B
. S o *Orgiitsel normlara uygunluk
*Sosyal giivenlik, is giivenligi ve ¢evresel yararlar .
. *Is etkinligi ve caba
*Arkadaslik, ¢cevre destegi . ) )
. *Ogrenme ve gelisme adina esneklik ve
*Agik ve dogru ¢aba sonucu kariyer

goniillilik.

Tablo 1.1°de isle alakali hususlarin bazilarinda kisi ve orgiitiin almay1 bekledikleri
ve sunabileceklerini disiindiikleri konularda 6rnekler yer almaktadir. Kotter; kisinin
orglitten, maas, sosyal giivenlik, is giivenligi, kariyer ve kisisel gelisim imkanlart vb.
faydalar elde etmeyi bekledigini ifade etmektedir.

Ayrica caliganin Orgiite Orgiitsel sadakat, orgiitsel kurallara intibak saglamak,
o0grenme ve gelisme istegi, is faaliyetleri ve yiliksek verimlilik sergilemek vb. katkilar
saglamay arzu ettigi goriilmektedir.

Agrysis, Levinson vd., Schein ve Kotter'in psikolojik kontratin ilerideki miibadele
ile alakal1 beklentilerinin tanimlarindan anlasildigi iizere; rolleri ifade eden ve ilerideki

gidisat1 tam olarak belli eden bir sema kazandirmak suretiyle istihdam iliskisindeki
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belirsizligi dikkate deger Olgiide azalttigi goriilmektedir. Fakat kisi, grup ve orgiitler,
icindeki baglilig1 idare etmekte ve ortakliklar, isletmeler, ortak girisimler vb. sosyal
tiniteler meydana getirmekte dikkate deger bir rol iistlenmektedir (Schalk ve Roe,
2007:167). Ancak istihdam iliskisinde bu tanimlama islemlerinin psikolojik kontratin
yerini bulmakta eksik kaldig: da ifade edilmektedir.

Psikolojik kontrat arastirmalari kapsaminda Rousseau'nun gergeklestirdigi
caligmalarin Levinson ve Schein'in ¢calismalarinda kabullenildigi géze carpmaktadir.

Herkes tarafindan kabul edilen genellemeye gore Roussea'nun arastirmasinin kabul
gormesinin psikolojik kontrat kavramini ve isleyisini, deneysel olarak incelemeye tabi
tutulabilmesinden kaynaklandig1 goriilmektedir (Conway ve Briner, 2005:13).

Psikolojik kontrati Rousseau, “is goren ve isveren icindeki iliskinin icerisinde
goriilen kisilerin karsilikli yiikiimliiliikkler hususundaki inanislar1” seklinde belirtmistir
(Anderson ve Schalk, 1998:639).

Bu kontratlar Rousseau'ya gore; is gorenin kendi ve orgiit iginde Ustii kapali ya da
acik olarak ifade ettikleri karsilikli beyan ve algilar1 ile bunlar1 ger¢eklestirmeyi de
icermektedir (Schalk ve Roe, 2007:168).

Rousseau'nun literatiire farkli bir bakis kazandirmig olan tanimi geregince,
psikolojik kontrat denildiginde sadece beklentileri algilamak degil ylikiimliiliiklerinde
algilanmast gerektigi anlasilmistir. Bu yonde Rousseau'nun kavramini netlik
kazandirmadan once beklenti ve yiikiimliliikler anlamina agiklik getirmenin yararh
olacag1 goriilmektedir. S6z konusu kavram beklentiler ve yiikiimliiliikkler olarak iki
sekilde ifade edilebilir.

Beklentiler: ig gorenin, isinde ve teskilatinda ne bulacagina ait sosyal normlardan,
gecmisteki istihdam tecriibelerinden ve incelemelerinden dogan inaniglari iken,

Yiikiimliiliikler: Is gorenin almasi gerektigine inandig1 ya da hak ettigine ve
igverenin bunlar1 sunmak i¢in s6z verdigini algiladigi hususlardir.

Psikolojik kontrat anlami genel olarak; is gorenlerin orgiitten beklentilerinin ve
orgiitin ~ onlardan  beklentileri konusunda neye giivendiklerinin  &neminden
bahsetmektedir. Bir bireyin pratikte orgiitiin kisiden ne istedigi hususundaki inanisi
orgiitiin gercek istekleriyle drtiismeyebilmektedir. Ornegin; bir is goren idarenin gercekte
kaliteye onem verdigine giivenirken, aslinda idare, iiretilen mal ya da hizmetin kalitesi

yerine siiriimiinii ve boylece de orgiitiin karliligin1 6nemsedigi goriilmektedir.



Psikolojik kontrat kavramu ile ilgili yapilan birtakim ¢aligmalar ve tartismalarda

kavrama ait li¢ temel 6zellik vardir. Bunlar (Sparrow ve Cooper, 2003:29);

Oznel, benzersiz ve kendine has: Kisisel arzular, alg1 ve inanglardan meydana
gelmektedir. Sahis ya da iki taraf da s6z konusu 6geleri kendi yolu ile algilama
ve yorumlamayi tercih etmektedir. S6z konusu 6geler "... bireyin goziinde'" ya da

e

"...taraflarin zihinlerinde'" varlhigii stirdiirmekte ve istihdam iliskisi igerisindeki
taraflardan birisi sorgulanmak suretiyle degerinin indirilmesi saglanmaktadir.

*  Karsihikh: Taraflan bir arada tutan istihdam iliskisinde meydana gelmektedir.
S6z konusu miibadele iliskisindeki her iki tarafin da (is goren ve orgiit) kendi
psikolojik kontratlarina sahip olduklar1 unutulmamalidir. Beklentiler; sahsin
ancak is hususundaki genel beklentilerini degil, hali hazirdaki patronu
hakkindaki kaygilarini da ifade etmektedir.

* Biligsel boyutlu: Bu beklentiler ve yiikiimliiliikkler; sahis ve orgiit arasindaki
miibadele iliskisi konusundaki birgok inanis anlamina gelmektedir. S6z konusu
beklentiler sahsin isverenine olan yiikiimliiliikkleriyle ilgili olarak ne hissettigi

algisina dayanmasindan o6tiirli bir sahistan ya da bir orgiitten bir diger orgiite

degisiklik gosterebilen karakteristik bir yapiya isaret etmektedir.

Psikolojik kontratin yukaridaki fonksiyonlarma 1990 ve sonrasinda; taahhiitler,
sosyal kararlilik (karsilikli giiven) ve serbest iradeyle kontratin kabul nitelikleri dahil
edilmistir (Tirker, 2010:16). S6z konusu kavram en genis manasiyla, is gorenin orgiit
yapisindan beklediklerini ve orgiitiin de is gorenden beklediklerini tanimlamak adina
kullanildigi goriilmektedir (Wellin, 2007: 25). S6z konusu beklentiler ancak belli bir ticret
adina ne kadar isin gerceklestirilecegini gostermek ile kalmamakta ayni zamanda is
gorenle Orgiit arasindaki biitiin hak, ayricalik ve yiikiimliiliiklerin yapisina da isaret
etmektedir. Fakat uygulama asamasinda, is gorenlerin zihinlerinde var olan beklentilerin
bittigi yer ve yiikiimliliiklerin basladigt asamanin da kesin olmadigi ortadadir
(Mimaroglu, 2008:54).

Ozet ile is gorenlerin patronlarina ve patronlarin da personeline borglu olduklari
hususundaki karsilikli algilamalarini belirten bir terim seklinde kullanila gelen psikolojik

kontratt anlamanin esasinda is kontratlarin1 anlamaya bagli oldugunu dile getirmek



miimkiindiir. Zira imzalanmis olan is kontratlarindaki bosluk ve belirsizlikler psikolojik
kontratin meydana gelmesine ortam yaratmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994:246).

Bir is iligskisine bulastirilan iki sahisin birbirleri hususunda beklentilere sahip
olacag1 aciktir. Rousseau'nun yapmis oldugu tanimda, s6z konusu durumda iki tane
timiyle farkli psikolojik kontratlarin meydana gelecegine isaret etmektedir. Bu hususlar
is gorenin igverenle arasindaki miibadele anlagmasi hususundaki kafasinda olusan
birtakim inanglardan ve isverenin is gorenle arasindaki miibadele anlagmasinin
hususunda kafasinda olusan farkli birtakim inanglar hususundan meydana gelen ayri
psikolojik kontratlar oldugu goriilmektedir (Wellin, 2007:29). Boylece isveren de is goren
de kendi psikolojik kontratlarinda ayn1 konular hususunda var olan tutarli veya tutarsiz
bir algiya sahip olduklar1 goriilmektedir. Psikolojik kontratlarin dogal yapilar1 Sekil
1.1'de gosterilmistir (Mimaroglu, 2008:48).

Birey Tarafindan Yapilan Orgiit Tarafindan Verilen
Katkilar Tesvikler
e Caba o Ucret
e Yetenek |::> e s glivencesi
e Baghhk e Odiiller (faydalar)
e Beceri <:| e Kariyer firsatlar
e Zaman e Statl
o VYeterlik o Terfi firsatlari

Sekil 1.1. Psikolojik kontratin yapist

Sekil 1.1'de goriilebilecegi gibi kisi Orgiite emek, kabiliyet, baghlik, vakit vb.
yararlar sunar iken, drgiitten de iicret, is glivencesi, odiillendirme, terfi firsat1 vb. tesvikler
beklemektedir. Her kisinin psikolojik kontrati, 6rgiit hususunda kisinin beklenti ve
inanglarina ilave sekilde, yonetimin bir is goren olarak ondan isteklerini de 6lgmekte,
analize tabi tutmakta ve yorumlamaktadir. Is gorenlerin algilarinin toplanmasi halinde
varilan neticeye bagli olarak orgiitte var olan psikolojik kontratlarin durumlar1 hakkinda
genel bir bilgi elde edilecegi goriilmektedir (Wellin, 2007:28)

Biitiin bunlardan yola ¢ikarak psikolojik s6zlesmeyi “Is iliskisinde yazili, sozlii,
tutumsal ve davranigsal mesajlarin algilanmasi ve yorumlanmasiyla anlagsmadaki
taraflarin (bireyin ve orgiitiin) ytikiimliiliikkleri ile alakali kisi tarafindan meydana getirilen
zihinsel beklentiler kiimesi” seklinde tanimlayabiliriz. Genel olarak ise “Kisinin orgiit
icerisinden (Orgiitiin temsilcileri, insan kaynaklar1 uygulamalari, is arkadaslari, orgiit ici
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uygulamalar, orgiit kiiltiirii, yonetim tarzi, politikalar, vb.), orgiitiin disindan (sosyal
gevre, Orgiit tinii gibi dis ¢cevreden 6rgiit hususunda goriisler, orgiit dis1 kabul edilebilir
otoriteler) kazandig bilgileri bireysel nitelik ve tecriibeleri ile degerlendirmek suretiyle,
kendisine ait bireysel algi ve yorumu ile sozlesmedeki taraflarin yiikiimliilikleri
bi¢iminde kabul edilen kisiye 0zel sozlesme maddelerinin biitinii” seklinde

tanimlayabiliriz.

1.2. Psikolojik Sozlesmenin Olusumu ve Gelisimi

Psikolojik sozlesmenin taslagi, ise basvurma siirecinden dnce meydana gelmeye
basladig1 goriilmektedir. Bundan dolay1 yazili hale getirilmeyen beklentilerini her iki
tarafta bir araya gelmeden Once tespit etmelidir. Herriot ve Pemberton’a gore kisinin
Orgiitiin bir tiyesi olmadan dnce orgiit vasitasiyla ulasacagi licret, is basaris1 adina gereken
yetenek ve kabiliyetlerin nelerden olustugu, ¢alisma sartlari, yetki, sorumluluk gibi
cikarlar ve oOrgiite temin edecegi katki veya katkilar ile alakali hususlarin tespit
edilmesinde yararlar goriilmektedir. Ayn1 bigcimde 6rgiitiin de beklentileri ve s6z konusu
beklentilerin karsilanmasi halinde ne vereceginin onceden tespit edilmesinin saglikli
olacagi ifade edilmektedir. Bu, her iki tarafinda karsilikli beklentilerinin kendi ¢ikarlar
dogrultusunda uyumun saglanmasi ve ortiismesi noktasinda da dikkate deger bir adim
olarak goriilmektedir (Herriot ve Pemberton, 1995:11; Mimaroglu, 2008:51).

Rousseau personelin psikolojik s6zlesmelerini 3 sekilde bigimlendirmektedir;

Birincisi, kisinin kariyeri ile ilgili amaglarmin kendi psikolojik sdzlesmesini
bigimlendirdigi gozlenmistir. Agikgasi, personelin orgiite bagliliklart ve bu yondeki
beklenti ve arzular, igi uzun vadeli bir kariyer imkan1 seklinde gormeleri ya da daha iyi
imkanlara erisebilmeleri adina bir adim seklinde kullanmak istemeleri geregince
degiskenlikler gosterdigi goriilmektedir. Kariyer odakli olarak calisan is gorenler,
kisacast hali hazirdaki islerini bir adim seklinde gorenler, isin daha ziyade islemsel
tarafina yogunlagmis iken, hali hazirdaki isini uzun vadeli gérenler ise daha ziyade
iliskisel s6zlesmeleri benimsedikleri dikkat ¢ekmektedir.

Ikincisi; bireyin kisiliginin rolii hususudur. Islemsel sdzlesmelerin, maddi
kosullarin uygunluguna deger veren, bu konuda rasyonel ve daha hassas olan ¢alisanlar
ile gergeklestirilmis olma olasiligini ifade etmektedir. Bununla birlikte daha ¢ok duygusal
ve isinde mutluluga ehemmiyet gosteren vicdanli, yiiksek derecede hassas calisanlar ile

iliskisel sozlesmelerin gergeklestirilmesi daha miimkiin goriinmektedir.



Uciinciisii; diger personellerden farkli bigimde ise alim asamasinda ciddi
miizakereler neticesinde o6zel istthdam edilen kisiler, kendilerine ait iligkisel
sozlesmelerin varligina inanmaktadirlar. S6z konusu durum bilhassa kendini gelistirme
ve egitim hususunda 6zel firsatlar olan personeller adina gegerli oldugu belirtilmektedir.
Bu firsatlarin ise psikolojik sozlesmelerde ciddi olarak tesirinin oldugu goriilebilir.
Bilhassa hali hazirdaki personeller adina da boyle firsatlarin sunulmasi, ise alim
asamasinda s0z konusu ayricaliklarin taninmasindan daha tesirli olacagi goriilmektedir.
Kendine has firsatlar1 ise alim asamasinda kazanan personel, bunu kendi kalite ve
kapasitesine baglar iken; hali hazirdaki isinde bu firsatlarin sunuldugu personelin ise
durumu, ¢alismakta oldugu orgiitiin 6zel olmasina bagladigi goriilmektedir (Rousseau,
2004:125).

Guest ve Comvay ise psikolojik sozlesmenin olusumunu sebepler, 6geler ve
sonuclardan olusan bir model olarak ortaya koymuslardir. S6z konusu modelde psikolojik
sOzlesmenin etmenleri olarak giiven, diirtistlik ve anlasmanin dagilimi seklinde ii¢ esas
0ge tespit edilmistir (Guest ve Conway, 1998). Diiriistliik 6gesi, orgiitsel adalet ile
baglantil olarak &rgiitteki esitlik anlamina gelmektedir. Orgiitsel adalet ise drgiitte var
olan uygulamalarin ve politikalarin birey ve grupca adil, diiriist algilanmasi ve orgiitiin
s6z konusu algilara davranigsal tepkisi seklinde belirtilebilir. Psikolojik sozlesme
bilesenlerinden ikincisi olan giiven ise psikolojik sézlesmedeki toparlayici 6ge olmasi
sebebiyle ¢ok dnemlidir. Bu hususta glivenin meydana gelmesine tesir eden en dikkate
deger husus ise sozlesmenin taraflarinin karsilikli taahhiit ve sorumluluklarin1 yerine
getirip getirememesidir. Psikolojik s6zlesmelerin bilesenlerinden {ig¢iinciisii  olan
anlagmalarin dagilimi ise karsilikli yiikiimliiliikleri anlatmaktadir (Atkinson ve Cuthbert,
2006:648).

Rousseau ve Schalk’in psikolojik sozlesmelerin meydana gelebilmesi ve
siirdiiriilebilirliginin saglanmasi adina iki 6n kosul one siirdiikleri goriilmektedir: Ilk
kosul belli oranda sahsi Ozgiirliiglin olmasidir. Sézlesmelerin meydana gelmesi ve
stirdiiriilebilmesinden bir gelir saglanmasinin kisisel tercihlere bagli oldugu goze
carpmaktadir. Psikolojik s6zlesmeler, goniilliiliik esasina dayanmasindan 6tiirii, haklara
sahip olmayan bireylerin birbirine 6zgiirce verecekleri bir seyleri mevcut degildir. Zira
s0z konusu durumda bireylerin ¢alisma ya da isten ¢ikmay1 segmeleri mevzu bahis
degildir. ikincisi, sosyal kararliligm psikolojik sozlesmelerin devam ettirilmesi adima

dikkate deger bir olgu oldugu goriilmektedir. Calisanlarin ve Orgiitlin, ileriye dair



anlagmalar gergeklestirmeden Once, karsi tarafin niyetine ve anlagsmaya riayet edecegine
yonelik sozlerine belli bir gliven olmasi gerektigi goriilmektedir (Kiddera ve Buchholtz,
2002:600).

Personel bakimindan etkili bir psikolojik s6zlesmenin kurulabilmesi ve saglikli bir
sekilde ytiriitiimiiniin saglanmasinin 6 etkene bagli oldugu goze ¢arpmaktadir.

Bunlar; kariyer gelisim imkanlariin yer almas, isin igerigi, finansal odiillerin yer
almasi, is birligi igerisinde keyifli bir ¢alisma ortaminin temin edilmesi, isi basariyla
yapilabilmesi adina geri bildirim ve personele rehberlik edici bireysel destegin olmasi ile

personelin 6zel yagamina saygili olunmasi ve anlayisla kargilanmasi hususlaridir.

1.3. Psikolojik Sozlesmenin Onemi

Psikolojik sdzlesmeye hali hazirdaki ilginin dncelikli yarari, psikolojik s6zlesme
sahibi biitiin personelin taninmasi, belirginlik ve giivenlik hususlaridir. Calisanlarin
psikolojik sozlesmelerinin taninmasi, firmanin belli yollar ile Kkarsilayacagi
yukiimliliikleri taahhiit altina almaktadir.  Ayriyeten personelin  psikolojik
sOzlesmelerinin terimlerinin anlasilmasi ile patrona ve islerine olan yaklasim durumlarini,
patronun tavirlarina nasil karsilik vereceklerini anlamanin kolaylasacagi goriilmektedir.
(Tallman, 2001:30). Psikolojik sézlesmelerin firmalarda galisan ve igverenle alakali esas
problemlere ¢o6ziimler yaratan cok Onemli bir yaklasim olduklari goriilmektedir.
Psikolojik s6zlesmelerin ¢alisan ve patron arasindaki onemli sorunlara kalici ¢oziimler
getirebilen yeni bir fikir, model ve ara¢ olarak 6ne ¢ikmasi s6z konusu terimi kullanmaya
tesvik etmektedir. Karsilikli ytikiimliiliiklerin nasil algilandig: psikolojik s6zlesme olarak
nitelendirilir ve psikolojik sdzlesme bu yiikiimliiliikleri, i géren algilar1 agisindan inceler
(Sayl1, 2003:100-119).

Psikolojik sozlesmeler ilk olarak 19601 yillarda arastirmacilar tarafindan
tartisilmaya baslanmuis; fakat aragtirmacilar i¢in ilgi odagi haline gelmesi 1990'l yillarda
olmustur. Bu yogun ilginin en 6énemli nedenlerinden birisi is iliskilerinde degisiklerin
etkisiyle psikolojik s6zlesme ihlallerin artmis olmasidir. Psikolojik sdzlesme ihlalleriyle
daha ¢ok, ise yeni giren ve yiiksek yetenekli olan isgiicii kars1 karsiya kalmaktadir
(Turnley ve Feldman, 1999:898).

1980'li senelere degin uzun donemli is iligkisi ve is glivenligiyle 6zdeslesen is
iliskileri giiniimiizde tamamen degismistir. Isletmeler arasindaki yogun rekabetle bilginin
artan Onemi, gerekli bilgilerle donanmis ve yetenekli insan faktoriinii isletmelerin en

onemli rekabet avantaji yapmistir. Bilginin ekonomiye kazandirilmasi yani teknolojik
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yenilikler, isletmelerdeki fiziksel isgliciiniin yerini alarak bilek giicii ile calisan
milyonlarca is¢iyi isinden etmistir.

Kiiresel rekabet ortaminda ayakta kalmaya c¢alisan isletmeler orgiit yapilarini ve
stratejilerini tamamen degistirmek zorunda kalmislardir. Degisim yeni baslayan ¢agin bir
anlamda ismi olmustur. Is¢i ve orgiit arasinda her an degisebilen ve her bireyi heran
motive edebilen ¢ok yonlii bir s6zlesmeye ihtiya¢ vardir. Artik uzun donemli is iligkisi
de s6z konusu degildir. Bu durum iscinin de degismesini ve kendisini gelistirmesini
zorunlu kilmistir. Eger isci kendini degistiriyor, yeniliyor ve yeni bir seyler iiretebiliyorsa
beklenenleri karsiliyor demektir. Bireye bu kadar yiikleme varken onu nasil motive
edilecegi sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Belki yarin onu bir baskasi ile degistirmek zorunda
kalma fikri insani iyi analiz etmeyi zorunlu kilmaktadir. Sosyal degisim teorisi ve esitlik
teorisi gibi teoriler artik is gérenin anlagilmasi i¢in bu anlamda yeterli gozitkmemektedir.
Ciinkii bu teoriler karsiliklt degisimi ve bu degisimin esitligi tizerinde durmakta, is géren
psikolojisine egilmemektedir. Oysa is gorenin davraniglarini, hatta duygularini ve
diistincelerini bilmek ve bunlari g6z oniinde bulundurarak yonetmek calisandan en
yiiksek verimi alabilmenin yolu haline gelmistir. Bunlar1 temel olarak alinmasiyla
orgiitlerin, is¢inin duygu ve dislincelerini goz Oniinde bulundurarak olusturdugu
sozlesmenin adi psikolojik sozlesmedir. Yeni is iligkisinde artik daha ¢ok ¢alisanin
fiziksel giicti degil i¢sel 6gelerinden kaynaklanan bilgisine, yaraticiligina, girisimciligine,
yeniligi baglatacak ve devam ettirecek fikirlerine ihtiyag duyulmaktadir. Bunun da ancak
bireyin psikolojisini hedef alan, kendi anlayisindan kaynakli is iliskisi ve
yukitimliliklerini anlamakla olacagi gercegi ortadadir.

Psikolojik s6zlesmenin 6nemli bir kavram haline gelisini ve bu egilimin artarak
devam edecegini fark etmek gilinlimiiz yoneticileri i¢in Onemlidir. Degisim artik
vazgecilmez ve geriye doniisli olmayan bir olgu olarak tiim diinyada is iliskilerinde de
kendini gostermektedir.

Motivasyon teorilerinin en dnemlilerinden olan Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsi
sindeki is giivenligi kavrami (fizyolojik gereksinimler, giivenlik gereksinimi, sosyal
gereksinimler, statii, sayginlik gereksinimi, kendini gerceklestirme gereksinimi) degisim
faktoriiyle olduke¢a az tatmin edilebilir bir ihtiyag olarak ortaya ¢ikmistir. Bu ihtiyag bir
sekilde karsilanmalidir. Birey degisim diinyasinda bu ihtiyacini karsilamayi artik orgiitler
iistlenmemektedir. Bu ¢ozlim, sdzlesmenin diger tarafi olan bireye diismektedir. Birey

kendini her an yeni bir is bulabilecek sekilde yetistirmelidir, degistirmelidir. Yani birey
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kendi kariyerini kendi planlamalidir. Boylece bu sart1 yerine getiren bireyler i¢in ayni
orgiit de degil ama tiim is piyasasi diisiiniildiigiinde is giivenligi ger¢eklesmis olacaktir.
Bu olusum yani bireyin kendini gelistirmesi hem bireye hem de tiim is piyasasina fayda
saglayacaktir. Diger taraftan bireyden artik orgiitlerin istegi fiziksel giicliniin kullanimi
degil, bireyin orgiit hedefleriyle eslesmis olarak besinci dereceden ihtiyaci olan kendini
gerceklestirmesi yani yeni bir seyler ortaya koymasidir. Yeni is iligskisinde orgiitiin bu
hedefi ile de ¢agdas is iliskilerinde is giivenliginin yoklugu uyusmaktadir. Ciinkii bireyin
orglitce 1s giivenliginin saglanmamasi durumunda ve kendini gergeklestirebilmesi
ihtiyacin1 gidermek cabasinda da kendini yetistirmesine, gelistirmesine, yenilemesine
ihtiya¢ duydugu agiktir. Madem artik yeni is iliskisinde birey kendi is giivenligini kendisi
saglamali (is piyasasinda 6zerklik) ve yeni bir seyler ortaya koymalidir ve bu sart cagimiz
orgiitlerinin her an degisen ortamda yasamini devam ettirmesi i¢in bir gerekliliktir;
Oyleyse bu degisimi saglayabilecek yegane kaynak olan insan isletmeler i¢in en 6nemli
kaynaktir. Dolayisiyla insana olan bu ilgi artmaya devam edecek ve psikolojik sozlesme
ve gelecekte olusturulacak buna benzer insan1 daha iyi anlamaya ve verimli kullanmaya
yonelik teorilerin 6nemi artarak devam edecektir. Sonug olarak yakin gelecekte bir
orgiitiin degeri de oOrgiit hedefleriyle 6zdeslesmis, kendini gergeklestirme ihtiyacini
giderme asamasindaki elde tutulabilen ¢alisanlarinin sayisi ve kalitesiyle Ol¢iilecek gibi

goziikmektedir (Tirker, 2010:17).

1.4. Psikolojik Sézlesmenin Ozellikleri

Calisan ve orgiitii arasindaki psikolojik sdzlesmeleri inceleyen caligmalarda,
psikolojik sozlesmelerin iki temel ozelligi ile benzer kavramlardan ayrildig:
goriilmektedir. Psikolojik sozlesmeleri benzer diger kavramlardan ayiran ilk 6zellik
olarak algisal ve 6znel yapisi gosterilmektedir (Rousseau ve Tijoriwala, 1998). Bu
baglamda aragtirmacilar, calisanin istthdam iliskisi ¢ercevesinde olusan yiikiimliiliiklere
iligskin inanglarinin 6rgiit temsilcileri tarafindan paylagilmig olmasinin gerekli olmadigini,
psikolojik s6zlesmenin olusumunda bireysel inanglarin yeterli oldugunu belirtmektedir
(Shore ve Tetrick, 1994). Diger bir ifadeyle psikolojik sozlesmeler, vaatlerin hangi
durumlar1 kapsadigina iligkin bireysel inan¢lardan olusmaktadir. Dolayisiyla, psikolojik
so6zlesmenin ne oldugu, ihlal edilip edilmedigi ve ihlal edilmesi durumunda ne tiir
tepkilerin ortaya ¢ikacagi konularinda bireysel algilar 6nemli bir rol oynamaktadir (Ho,

Weingart, ve Rousseau, 2004:277).
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Psikolojik sozlesmelerin ikinci 6zelligi ise algilanan bir vaade dayanmasidir
(Rousseau, 1984:124). Bu gergevede psikolojik sdzlesmeler, yalnizca formel veya sozlii
anlagsmalar sonucu ortaya ¢ikan yikimliliikleri degil, ortiili olarak verildigi distiniilen
vaatlerin sonucu ortaya ¢ikan algisal yikiumliliikleri de kapsayan genis bir kavram
olmustur (Morrison, Wolf, ve Robinson, 1997:228).

Rousseau psikolojik sozlesmelere iliskin dinamiklerin tanimlanan ozellikler
tarafindan bigimlendirildigini belirtmektedir. Bu ¢er¢evede Rousseau'ya gore psikolojik

sozlesmelerin alt1 6zelligi bulunmaktadir (Rousseau, 2004:120). Bunlar;

1.4.1. Goniilliiliige dayal se¢cim

Higbir birey, bir s6zlesmeye taraf olmasi i¢in zorlanamamaktadir ve vaatler 6zgiir
iradeyle ger¢eklesmektedir. Bu ¢ergevede psikolojik sozlesmeler, bireyin 6zgiir iradesi
ile katildig1 miibadele iliskisine dayanmasindan dolay: insanlart verdigi vaatleri yerine

getirme konusunda motive etmektedir (Rousseau, 2004:120).

1.4.2. Karsihkh anlasmaya iliskin bireysel inan¢

Bir bireyin psikolojik s6zlesmesi, diger bir bireyle arasindaki miibadeleye iliskin
vaatleri algilayisi cergevesinde olusmaktadir. Diger bir ifadeyle bir birey 6znel anlayisi
gergevesinde karsilikli bir vaat algilamis ise, gergekte boyle bir durumun olup

olmamasinin bir nemi kalmayip psikolojik s6zlesmesi olusacaktir (Rousseau, 2004:91).

1.4.3. Tamamlanamama

Hem calisanlar hem de isverenler, ¢alisma hayatlarinin basinda uzun donemli
istihdam iligkisinin tiim ayrmtilarin1 direk olarak ortaya koyamamaktadir. Bununla
birlikte degisen kosullar nedeniyle de gelecege iliskin tiim olasiliklar
belirlenememektedir. Bu tiir nedenlerden dolay1 psikolojik sdzlesmeler, istihdam iligkisi
stiresince ayrintili ve siirekli degisiklik gésteren bir yapiya sahip olmaktadir (Rousseau,
2004:121).

1.4.4. Cesitli sozlesme yapicilar

Calisanlar tarafindan sahip olunan psikolojik sézlesmeler, ¢esitli kaynaklardan
(ist yoOnetim, yonetici, insan kaynaklar1 temsilcisi, amir) elde edilen bilginin

yorumlanmasi ile olusmaktadir (Rousseau, 2004:125).
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1.4.5. Sozlesmenin bozulmasi ile ortaya ¢ikan kayiplar

Psikolojik sozlesme ger¢evesinde vaatlerin yerine getirilmemesi ¢esitli kayiplar
ortaya cikartabilmektedir. Bu nedenle calisanlar ve isverenler, var olan vaatlerin
tutulmasmin zorlastigi durumlarda, bu kayiplar1 yonetebilmek ve vaatlerin yerine

getirilebilmesini saglamak igin birlikte karar almak zorundadir (Rousseau, 2004:125).

1.4.6. Istihdam iliskileri modeli olarak sozlesme

Bir psikolojik sézlesme istihdam iliskisine iliskin stireklilik arz eden bir zihinsel
model ortaya ¢ikarmaktadir. Bu zihinsel model, gelecekte ne beklenilmesi gerektigine
iligkin sabit bir anlayis sunmakta ve deneyime ihtiya¢ duymadan gergeklestirilecek etkili
davraniglara rehberlik etmektedir (Rousseau, 2004:125).

Herriot ve Pemberton ise psikolojik sdzlesmelerin kesin olarak gegerli olan genel
ilkeler ve degerler icerdigini sdylemektedir. Yazarlara gore psikolojik sozlesmelerin
temelindeki ilkeler su sekildedir (Herriot ve Pemberton, 1995:49);

e Orgiitlerin ve bireylerin dncelikli degerleri farklidur.

e Farklh bireylerin oncelikli degerleri de farklidir, dolayisiyla ihtiyaglar da

bireyden bireye degismektedir.

e Bireylerin ihtiyaclart zamanla degismektedir.

e Bireylerin motive olabilmesi i¢in Orgiitsel tesvikler ile bireysel ihtiyaclarin

uyumlu olmasi1 gerekmektedir.

e Basar1 i¢in bireysel katkilar ile oOrgiitsel ihtiyaclar arasinda uyumun

saglanmasi gerekmektedir.

e Psikolojik sozlesmelerin benzer bireyler veya guruplar arasinda yapilmasi bu

s0zlesmelerin basariya ulagma sansini artirmaktadir.

e Psikolojik s6zlesmeler bir kereye mahsus degil siirekli yenilenen siireclerdir.

Psikolojik sozlesmelerin bu 6zelliklerine ek olarak bazi arastirmacilar, bir diger
Ozellik olarak da psikolojik sozlesmelerin yalnizca bireylerce sahip olunan bir olgu
olmadigini, ¢alisan ve Orgiitiin belirli bir temsilcisi arasinda degil, ¢alisan ve oOrgiitiin
kendisi arasinda olustugunu belirtmektedir. Bu gercevede, ¢alisanlarin géziinden oOrgiit
insani bir kimlige sahip olmaktadir. Fakat her seye ragmen oOrgiitiin insani bir kimlikle
psikolojik s6zlesmeye sahip olabilmesi pek miimkiin goriilmemektedir. Dolayisiyla
giinlimiizde birgok arastirmaci, psikolojik sézlesmelerin yalmizca bireyler tarafindan

sahip olunabilecek bir olgu oldugunu diisiinmektedir (Rousseau ve Tijoriwala, 1998:668).
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1.5. Psikolojik Sozlesmenin Tiirleri

Psikolojik s6zlesmenin kendi basina bir diisiince seklinde gériillmemesinden ve
cogunlukla taraflar arasindaki algilanan anlagsmalara dayanmasindan otiirli, arastirma
yapanlar sozlesme ¢esitlerini olusturan kontrat maddelerini olusturmak adina ¢esitli

kontrat 6zelliklerini belirleme tstiinde durmuslardir (Mimaroglu, 2008:51).

Genel hatlari ile is iliskisinin kosullariyla alakali igverenin ve is gorenin inanglari
veya algilarini igeren psikolojik kontrat teriminin ozelliklerinin, ilk 6nce Macneil ve
meslektaglarinca islemsel ve iliskisel olarak iki sekilde ortaya konulduklari
goriilmektedir. S6z konusu 6zellikler Tablo 1.2'deki gibidir (Rousseau, 1990:389-400;
Rousseau, 2000:3).

Tablo 1.2. Psikolojik kontrat 6zelliklerini

Islemsel Kontrat Iliskisel Kontrat
Odak zaman 6lgegi | Ekonomik Ekonomik ve ekonomik olmayan
Bigim Statik Dinamik
Kapsam Dar Yaygin
Somutluk Genel-gecer Oznel

Tablo 1.2°de goriildiigii gibi islemsel kontratlar; digsal ve ekonomik kavramlara
odakli, belli bir siireye sahip, statik, dar kapsamli ve kolaylikla gozlemlenebilir sekilde
ve iliskisel kontratlari ise; i¢sel, ekonomik ve ekonomik olmayan ve sosyo-duygusal
terimlere odakli, siiresi belli olmayan, dinamik, yaygin kapsamli ve 6znel algilanan
kontratlar seklinde tamimlanabilmektedir. Bir baska deyisle s6z konusu ozellikteki
kontratlar; odak, zaman Olgegi, sekil, kapsam ve somutluk derecesi olarak
siiflandirilmaktadir. Ancak orgiitsel cevredeki degisikliklerin etkisi ile degisen istthdam
iliskilerinde, s6z konusu niteliklerin ayni1 anda yer almasindan 6tiirti islemsel ve iligkisel
kontratlar arasinda belli bir ayirim gergeklestirme bir hayli zorlasmistir. Bundan dolayz,
Macneil ve arkadaslarmin gelistirmis oldugu bu 6zelliklere zamanla yeni ozellikler
eklenmistir. Tablo 1.3'de psikolojik kontrat tiirleriyle alakali gelistirilen birtakim
yaklagimlar goriilmektedir (Demiral, 2008:49).
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Tablo 1.3. Psikolojik kontrat tiirlerine farkli yaklagimlar

YAZARLAR YAKLASIMLAR

[k simiflamayz; islemsel (kisa donemli, performans

odakli) ve iligkisel (uzun dénemli, belli olmayan)
Rousseau (1990,1995) kontrat seklinde kabul etmis, daha sonra az
kullanilmasi tercih edilen gegici ve dengeli kontrat

seklinde tasniflemesi yapmustir.

Rousseau'nun yapmis oldugu tasniflemeye ilave
olarak 4 ¢esit ortaya koymuslardir; karsiliklt yiiksek
Shore ve Barksdale (1998) yiikiimliiliiklere dayanmis olan kontratlar, karsilikli
dayanan kontratlar, yiikiimlilikleri istlenen ve
iistlenmeyen is gorenlere dair kontratlar seklindedir.

Taahhiitlere odakli bir yaklagim gelistirmisler ve
vakit, kavranabilirlik, kapsam, yap1, degisebilirlik,
Janssens, M.. Sels, I.. Van den Brande, 1. kontrat dﬁzeyii isvelTen yﬁkﬁr?liiliikl‘eri ve. is goren

(2003) yiikiimliliikleri seklinde 8 kriter belirlemisler ve 6
kontrat ¢esidi bulmuslardir. Bu kontratlar; sadik,

etkili, zayif, bagli olmayan, yatinm ve gigli

kontratlar seklindedir.

Tablo 1.3.'de de goriildiigii gibi arastirmacilar psikolojik kontrat tiirlerine iliskin
cesitli yaklagimlar sergilemislerdir. Bu yaklasimlara bakildiginda; Rousseau, orgiitsel
cevredeki degisimlerin etkisi ile degisen istihdam iliskilerini yorumlamada goriilen
karmasiklik sebebiyle, psikolojik kontratlara gecici ve dengeli seklinde adlandirilan iki
terim daha eklemistir. Boylelikle kontratlar1 islemsel, iligkisel, gecici ve dengeli olmak
lizere toplam 4 ¢esit seklinde incelemistir. Rousseau, hali hazirdaki is iligkisinin zaman
6l¢egini ve performans kistaslarini da kullanmak suretiyle psikolojik kontrat ¢esitlerini
toplamda 4 grupta incelemistir. Shore ve Barksdale; Rousseau'nun tasniflemesinden yola
cikmak suretiyle 4 grup kontrat ¢esidi daha ileri stirmiislerdir ve Janssens vd. ise tlimiiyle
yeni 6 kontrat ¢esidi ortaya koymustur. S6z konusu calismada; literatiirde ki yayginca
kullanilmast sebebiyle Rousseau'nun dortlii 6zelligin esas alindigi goriilmektedir.
Rousseau, psikolojik kontratin s6z konusu 4 ¢esidinin bilesenlerini ortaya koydugu model

asagida yer alan Sekil 1.2'de goriilebilir (Rousseau, 2000:19):
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Sekil 1.2. Psikolojik kontrat tiirlerinin bilegenleri

Sekil 1.2°de goriilecegi lizere islemsel, iligkisel, dengeli ve gecici psikolojik
kontrat ¢esitlerinin sekilde goriilebilen bilesenleri asagidaki gibi aciklanabilmesi

miimkiindiir:
1.6. Tliskisel Psikolojik Kontrat Bilesenleri

1.6.1. Giivence

Is gorenin iste kalmasi zorunluluk arz etmekte ve iste kalmak adina sunulan
gorevleri gerceklestirmek durumunda olduklar gériilmektedir. Isveren ise uygun iicreti
sunmak ve uzun vadeli istihdamlar temin etmekle yiikiimlii olduklart goériilmektedir
(Rousseau, 2000:4).

1.6.2. Sadakat

Is goren isletmeye destekler sunmak, sadakat sunmak ve orgiitiin ¢ikarlarina
baghlikta bulunmak zorunlulugu vardir. Is gorenin iyi bir 6rgiitsel vatandas olma
zorunlulugu bulunmaktadir. Isverenin ise calisanlarmin refah ve ¢ikarlarini gozetme

zorunlulugunda oldugu sdylenebilir (Rousseau, 2000:4).

1.7. Dengeli Psikolojik Kontrat Bilesenleri

Dengeli psikolojik kontrat bilesenleri (Rousseau, 2004:5) bes baslik altinda

incelenmistir.
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1.7.1. Dis pazarda istihdam edilebilirlik

Isletme dis1 isgiicii pazarinda kariyer gelisiminin temin edilmesi mevzu bahistir.
Is gorenin kendini pazarlayabilmesi adina gereken becerileri gelistirmesi sarttir. Isveren,

calisanin uzun siireli istihdam edilebilirligine katkilarda bulunmasi gerekmektedir.

1.7.2. isletme ici gelisim

Isletmenin igerisindeki isgiicii pazarinda kariyer gelisiminin temin edilmesi
mevzu bahistir. Hali hazirdaki igsverenine yonelik beceriler gelistirmek ile yiikiimli
oldugu goriilmektedir. Isveren ise is gorenine isletme igerisinde kariyer gelisim firsatlar

meydana getirme zorunlulugu vardir.

1.7.3. Dinamik performans

Is goren, isletmenin rekabet giiciinii ¢ogaltacak amaclara yonelmek ve bu
amaclara erismek adina ¢abalar harcama zorunlulugu vardir. Isveren, siirekli 6grenmeyi
destekleme ve calisanlarina, performans gereklerini temin etmek adina uygun sekilde

yonlendirilmesini saglamalidir.

1.7.4. Dar kapsam

Is géren sadece iicret karsiliginda sunulan isleri yerine getirme zorunlulugu vardir.
Isveren ise is gdrenin orgiite smirh katilimini temin etmek durumunda olup, egitim ve

kisisel gelisimlerine katkilarda bulunma zorunlulugu bulunmamaktadir.

1.7.5. Kisa vadeli

Is gorenin iste kalma zorunlulugu bulunmamaktadir; sadece sinirli bir siire igin
calisma zorunlulugu vardir. Isveren sadece belirli ya da siirl bir siire adina istihdam
olanak temin etmek durumunda; gelecekteki donemler adina bir anlagsma gergeklestirme

zorunlulugu yoktur.

1.8. Gegici Psikolojik Kontrat Bilesenleri

Gegici psikolojik kontrat bilesenleri (Rousseau, 2000:7) ii¢ baslik altinda

incelenmistir.
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1.8.1. Giivensizlik

Calisanlar Orgiitiin tutarsiz ve karmasik davranislart karsisinda isletmeye
giivenmemektedir. Isveren, calisanlardan dikkate deger bilgileri temin etmektedir.

Isletme de calisanlara giivenmemekte oldugu goriilmektedir.

1.8.2.Belirsizlik

Is gorenin, isletmeye karsi yiikiimliiliikleri hususunda tam bir bilgisi
bulunmamaktadir. Isveren ise, ¢alisanlarin isletmeye kars1 ilerideki baglilig1 hususunda

kararsiz kalmaktadir.

1.8.3.Yipranma

Calisanlarin, isletmeye dair gec¢misteki katilimlari karsiliginda beklentiler
icerisinde olduklar goriilmektedir. Isveren, calisanlarin iicret ve yararlarini en aza indiren
degisimler gerceklestirmektedir. Buda gegmis yillarla kiyas edildiginde is yasami
kalitesini yiprattigi goriilmektedir.

S6z konusu kontrat ¢esidi psikolojik kontratlarin biitiin gesitlerini belirtmekle
beraber en modern olan orgiitler s6z konusu kontrat gesitlerinden bir ya da birkagini
barmdirdigi gortilmektedir (Tiirker 2010: 23).

1.9. Psikolojik Sozlesmenin Ogeleri

Rousseau, personelin psikolojik sozlesme sartlarmi ii¢ bigimde agiklamaya
calismistir (Rousseau, 2004:125):

Kisiler ise alim asamasindan Once, c¢evrelerinde iletisim durumunda olduklari
bireylerden &rgiit hususunda ikna edici ve olumlu bilgiler alabilmektedirler. Ise girme
siirecinde, adaylar kurum idarecilerinden agik ya da kapal1 sdzler alabilirler. Is alimindan
sonra psikolojik sdzlesmesinin ayarlanmasinda, ekip arkadaslar1 ya da idarecilerin, orgiit
ve calisan icerisinde var olan yiikiimliiliiklere ait kendi bakis agilarini yansitmalari 6nemli
bir etken olabilmektedir.

Ikinci olarak, ¢alisan kisilerin orgiit {iyelerinin ne sekilde davrandiklarmni ve buna
orgiittekilerin ne tiir bir tepki vereceklerini gozlemlemeleri, kendi sozlesme
yukiimliliikleri hakkinda dikkate deger isaretler vermektedir.

Uciincii  olarak da orgiit psikolojik sdzlesmelerinin meydana gelmesinde
calisanlar {izerinde Onemli bir etken olan iicretler, ilave imkanlar, performans

degerlendirmeleri, 6rgiitiin vizyon ve misyonunu, hedef ve politikalarin1 ortaya koyan
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tanitici araglar, personelin zihinlerinde psikolojik s6zlesmelerini olusturmalarinda yapisal
sinyaller aktarir. S6z konusu siire¢ icerisinde personel, oOrgiit hususunda farkli
yontemlerden elde ettigi bilgileri degerlendirmeye almak suretiyle kendi psikolojik
s0zlesmesini meydana getirmeye baslamaktadir. S6zlesmelerin meydana getirilmesinde
sOylemlerden ziyade eylemlere onem verilmektedir. Boylelikle psikolojik sozlesmeler,
en az resmi politika, yontemler ve sozlesmeler kadar onemli ve gergekei olduklari
goriilmektedir (Morrison, 1994:355-356)

1990 yilinda Rousseau tarafindan psikolojik sOzlesmenin  6gesinin
siiflandirilmasi yapilmistir. Yapilan s6z konusu ¢alismada yiikselme olanaklari, tatmin
eden tiicret, performans hususuna yonelik {icret, devamli olarak 6grenmeye odakli anlayzs,
uzun siireli is, kisisel gelisim ve sorunlar adina destekte bulunmak seklinde 7 psikolojik
sozlesme elemani yer almaktadir (Bellou, 2007:67; Rousseau, 1990). Psikolojik s6zlesme
elemanlan tespit etmede dikkate deger bir diger calisma ise Robinson ve Morrison
tarafindan gergeklestirilmistir. Orgiitiin calisanlarina temin etmekle sorumlu oldugu bu
etmenler ise, yeterli kaynaklarin temin edilmesi, iyi bir is imkani saglamak, iliskileri
giidiilemek, motivasyon ve verimi arttirict 6deme planlar1 gelistirmek, kademe ve kisisel

gelisme olanaklari olusturmaktir (Robinson ve Morrison, 1995:1-10).

1.10. Psikolojik Sozlesme Thlalleri

Psikolojik s6zlesme, teorik yapisi, igerigi, kendisini olusturan faktorler, sonuglart,
iligkili oldugu konular, kiiltiirel altyapisi gibi konulariyla arastirmacilarin ilgi odagi
olmustur.

Cagdas is diinyas1 ve oOrgiitlerinin karsi karsiya kaldigi yeniden yapilanma,
kademe azaltma, gegici iscilige artan talep, sirket birlesmeleri ve satin almalari, is
gorenlerin  demografik farkliliklar1 ve yogun rekabet gibi egilimler psikolojik
sozlesmelerini derin ve 6nemli bir sekilde etkilemistir (Morrison, 1994:355). Cagdas is
yasaminin kars1 karsiya kaldigi tiim bu egilimler igveren ve is goren yiikiimliiliiklerinde
artan belirsizlige sebep olmustur. Bu kargasa ve belirsizlik is verenlerin is gorenlere kars1
yiikiimliiliiklerini yerine getirmelerini zorlastirmistir. Bir¢ok aragtirma sonuclart is
gorenlere verilen sozlerin gerektigi gibi yerine getirilmedigi gostermektedir (Katz ve
Kahn, 1977; McLean ve Judi, 1994; Robinson ve Rousseau, 1994). Psikolojik
sozlesmeler sozler (taahhiitler) tizerine kurulu karsilikli yiikiimliiliklerle ilgili is goren
inanglarindandir. Psikolojik s6zlesme ihlalini ise bireyin s6z verilenden daha az aldigini

algilamas1 olarak tanimlayabiliriz. Psikolojik sozlesme siddeti psikolojik sozlesme
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ihlalinin sonucu olarak ortaya ¢ikmasina ragmen her psikolojik s6zlesme ihlali psikolojik
sozlesme siddetini olusturmamaktadir.

Gergekte bir ihlal olmadigi durumlarda da psikolojik s6zlesme ihlali psikolojik
sozlesmenin 6znel dogasindan kaynaklanarak algilanabilir. Nesnel ger¢eklik olarak boyle
bir durum olmamasina ragmen, is gorenin psikolojik sozlesme ihlali oldugu algis1 onun
sonraki tutum ve davranislarini etkilemektedir. Thlal algis1 oldugunda is géren esitligi
saglamak hatta avantaj elde etmek i¢in sozlesmenin diger hiikiimleri iizerine
yogunlasarak ihlali dengeleme girisiminde bulunmasina neden olmaktadir (Zhoa ve dig.,
2007:652)

Siddetin kendisi ¢ok yoOnlii bir kavramdir. Davranig literatiiri terimlerini
kullanarak siddeti degisik duygularin karisimi veya birincil sira duygularin karigimi
olarak ifade etmek miimkiindiir (Averill, 1985). Daha temel seviyede bir tanimlama ile
siddet, beklenen ve arzu edilenin karsilanmamasi nedeniyle bireyin olumsuzluk
algilarindan kaynaklanan hayal kiriklig1, kizginlig1 ve stresidir. Ek olarak siddet tecriibesi
esnasinda ortaya ¢ikan duygular 6fke, igerleme, iiziilme, darginlik hatta kendisinden
intikam alindig1 veya diirlist muamele edilmedigi algisindan kaynaklanan nefret
duygular1 olarak kendini gostermektedir. Birincil sira negatif duygularin olusmasinda
oldugu gibi, siddet herhangi bir fiziksel faaliyet i¢in zihinsel hazirlik durumunu ifade eder
ve bu zihinsel hazirlik ayn1 zamanda yukarida siraladigimiz duygulardan bir veya
birkaginin ortaya ¢ikmasina sebep olur. Bu ortaya ¢ikan duygular ilgili konu hakkinda
rasyonel diigsiinme kabiliyetini etkiler, birey yiiz mimikleri, beden dili ve ses tonuyla bu
duygularin1 disa vurur ve bireyde artan kan basinci, kalp atis1 gibi otonomik sinir
sistemlerinin etkilerini iceren bedensel degisikliklere sebep olur. Tiim bu bilesenler ise
bireyin tutum ve davraniglarini sekillendirir. (Robinson ve Morrison, 1995:291-292)

Psikolojik sozlesme ihlali ve siddeti, karsilanmayan beklentiler ve algilanan
esitsizlikten farklidir. Is gdren ise yeni basladiginda ¢ok gercekci olmayan beklentiler
oOlusturabilir ve bu beklentiler karsilanmadiginda is gorenin is tatmininin Ve
performansinin azalmasi ile isten ayrilma gibi reaksiyonlar gdstermesine sebep
olmaktadir. Psikolojik sozlesme ihlal edildiginde ise is goren c¢ok daha siddetli
reaksiyonlar ortaya koyacaktir. Ornegin bir is gdren kendisine, beklenen performansi
gosterdiginde s6z verilen tcretin verilmemesi durumunda gosterecegi tepkiler,
beklentileri yerine getirilmediginde verecegi tepkilerden farkli olmaktadir. Alinacagi

umut edilen muhtemel getiriler olan beklentiler karsilanmadiginda hayal kirikligiyla
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beraber tatminsizlik olusurken alinacagina kesin goziiyle bakilan getiriler i¢in verilen
sozler yerine getirilmediginde hayal kirikligiyla beraber kizginlik ve intikam alma
duygular1 olusmaktadir (Robinson ve Morrison, 1995:10). Psikolojik sézlesme siddeti
prosediirsel ve dagitimsal adaletle iliskilidir. Adaletli uygulamalar siddeti
farklilagtirmaktadir. Verilen soziin yerine getirilmeyisi is goreni bekledigi faydadan
mahrum birakir ve is gorende esitsizlik algisinin olugsmasina sebebiyet verir. Konuya bu
acidan bakildiginda psikolojik sozlesme siddetinin yazili adaletten ziyade adaletin
uygulanmasiyla (dagitimsal adaletle) iliskili oldugu goriilmektedir. Diger taraftan
psikolojik sozlesme siddeti, is gorenlere tarafsiz, tutarli ve adaletli bir sekilde
davranilacaginin yazili ifadesi olan prosediirsel (yazili) adaletin de alanina girmektedir

(Robinson ve Rousseau, 1994:247).

1.11. Psikolojik Kontratin Ihlali

Glinlimiizde orgiitlerin karsi1 karsiya geldikleri yeniden yapilandirma, derece
eksiltme ve gegici is gorene artan istek egilimler personelin psikolojik kontratlarini
derinden ve dikkate deger bir bicimde etkiledigi goriilmektedir. Psikolojik kontrat anlami1
yukarida da tanimlandig1 lizere; personelin, isverence kendisine verilen soziin yerine
getirilip getirilmemesi hususundaki inanglart dogrultusunda davraniglarini izah etmek
icin kullanilmaktadir (Aydin, 2008:20).

Sorumluluklarin karsilikl1 bir sekilde yerine getirilecegine ait s6z konusu inanglarin
azalmasi ise diisiik orgiitsel vatandaslik halleri, azalma gosteren oOrglitsel baglilik ve
azalma gosteren is goren tatmini gibi nedenler istenmeyen is ¢iktilart seklinde kendini
gostermektedir. Son yillarda s6z konusu nedenlerden dolay: bilhassa psikolojik kontrat
caligmalari, psikolojik kontratin bilesenlerini ve psikolojik kontratin isveren tarafindan
gerceklestirilmemesi ya da bozulmasinin tesirlerini  ¢éziimlemeye odaklandigi

gorilmektedir.

1.12. Psikolojik Sozlesme Thlalinin ve Siddetinin Olusumu

En son arastirmalar psikolojik sozlesme igeriginin belirlenmesinden daha ¢ok
psikolojik sozlesme ihlali ve siddeti konularina dogru yogunluk kazanmistir. Bu teorik
ve sayisal aragtirmalarin psikolojik sozlesme ihlalini olusturan sebepler, psikolojik
sozlesme ihlali ve siddeti arasindaki iliski, psikolojik sozlesme ihlal ve siddetinin

sonuglari tizerine yapildigini gérmekteyiz (Suazo ve dig., 2005:24).
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Daha Oncede ifade ettigimiz gibi psikolojik sozlesme is goren ve Orgiit
iligkilerinde sozlesme taraflarinin karsilikli yiikiimliiliiklerle ilgili inanclaridir. Bu
iliskide is gorenler sik sik Orgiitlerinin kendilerine verdikleri sozleri tam olarak yerine
getirmedigi durumlarla karsilasirlar veya bu sekilde algilarlar. Robinson ve Rousseau
(Robinson ve Rousseau, 1994:252) {iniversite mezunu yoneticilerden olusan
orneklemdeki kisilerin %55'1 is iliskilerinin ilk iki y1linda 6rgiitlerinin bir veya daha fazla
yiikiimliiliiklerini yerine getirmediklerini ifade etmislerdir. Bu psikolojik sézlesme
ihlalleri ister 6znel ister nesnel olsun her iki durumda da bu algilar, is gérenlerde orgiite
olan giivenin ve 1i§ tatminin azalmasina, isten ayrilma isteginin artmasina,
yikiimliiliiklerini yerine getirme duygusunun, rol ve ekstra rol performansinin
azalmasina neden olmaktadir. Bu potansiyel negatif etkilerinden dolay1 psikolojik
sOzlesme ihlal algilarinin olustugu durumlar1 anlamak is iligkileri agisindan hayati 6neme
sahiptir (Rousseau, 2000:3-5).

Psikolojik sozlesmelerin ve ihlallerin olusumu konusunda sosyallesme teorisi,
sosyal bilgi isleme teorisi, sosyal miibadele teorisi, kontrol teorisi ve biligsel ¢agrisim
teorisi gibi birgok teori literatiirde bulunmaktadir. Bu teorilerin ortak paydalari psikolojik
sozlesme ihlalleriyle, is gorenin Orgiit ve temsilcilerinden beklentileri konusunda hayal
kirikligina ugramalaridir. Genel olarak is gorenler bu beklentilerini 6rgiit temsilcileri ile
faaliyetlerinden ve orgiit kiiltiirii algilamalarina baglh olarak belirlemektedirler (Turnley
ve Feldman, 1999:2).

Psikolojik s6zlesme ihlali iki durumda olugmaktadir. Bunlarin ilki farkinda olarak
yikiimliligi yerine getirmeme, ikincisi ise yiikiimliliiklerin farkli yorumlanmasi
sebebiyle yiikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi durumudur. Farkinda olarak
yikiimliiliigli yerine getirmeme; Orgiitiin veya temsilcilerinin bilerek ylikiimliliigiinii,
verdigi sozili yerine getirmemesi durumudur. Yikiimliliklerin farkli yorumlanmasi ise,
sO0zlesme taraflariin yiikiimliiliikleri farkli algilayis, anlayis ve yorumlamalari sebebiyle
yiikiimliiliklerini yerine getirmemesiyle olusan psikolojik so6zlesme ihlalleridir.
Psikolojik s6zlesme ihlalleri ister farkinda olarak ister farkli yorumlar sebebiyle olusmus
olsun; her iki durumda hayal kirikligima yol agacaktir. Bu hayal kirikligi, sézlesme
taraflarinin karsilikli yiikiimliiliiklerini ne kadar iyi sekilde yerine getirip getirmedigi
konusunda is gorenin kiyaslama yapmasi siireci igin tetikleyici islevi gorecektir.

Kiyaslama islemi sonucunda ig goren eger kendi ylikiimliiliiklerini gerektigi gibi

yerine getirdigi sonucuna ulasirsa karsilastigi ihlal ile ilgili olarak gayretlerinin yeterince
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karsihik gormedigi sonucuna ulasacaktir. Thlal algisinin olusmasinin ardindan is géren bu
ihlalin 6nemi ve anlami iizerinde duracaktir. Bu ihlal kendisi i¢in anlamli ve 6nemli ise
psikolojik sézlesme ihlali diger bir degisle taahhiitiin yerine getirilmemesinin biligsel
algisi, psikolojik s6zlesme siddeti yani is goreninin duygusal ve davranigsal tepkileri ile
sonuglanacaktir. Robinson ve Morrison’un g¢alismalari psikolojik sozlesme ihlal ve
siddetini anlamada literatiirde onemli bir yere sahiptir. Sekill.3’deki sema psikolojik
sozlesme ihlal ve siddetinin meydana gelmesiyle ilgili ¢alismalarindan elde edilen veriler
ile olusturulmustur (Morrison ve dig., 1997:226-228).

Psikolojik s6zlesme ihlalleri 6rgiit ve temsilciler tarafindan isteyerek, kasitli ya da
farkinda olmaksizin gergeklestirilen ihlaller olmak iizere 2’ye ayrilmaktadir. Kasithi bir
sekilde gergeklestirilen ihlaller ise Orgiitiin s6z konusu yiikiimliliigi bilmesine karsilik

olanaksizlik ya da istememesi nedeniyle yerine getirmemesidir (Agee, 2000:46).
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Sekil 1.3. Psikolojik sozlesme ihlal ve siddetinin olusumu
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Kasti olarak yerine getirilmeyen sozlerin diger bir sebebi giic uyumsuzlugu,
taahhiittiin maliyet hesaplamasi, is gorenin sorumluluklarini gergeklestirme derecesi ve
durumun iliskisel ya da islevsel olusundan etkilenen is sahibi goniilsiiz olusudur. Is gdren
ve igveren arasindaki giliclii olan taraf genelde is goreni isten ¢ikarma ve gorev yerini
degistirme yetkisini elinde tutan isverendir. Fakat i goren sahip oldugu yetenek ve
kabiliyetlerle orgiit i¢in vazgecilmez ve yeri doldurulamaz durumda olmasi is goéreni
giicli kilmaktadir. Bu durumda is goren psikolojik sdzlesme ihlaline karsi daha hassa
olmakta ve ihlal algis1 siddet egilimi yoniine kaymaktadir. Psikolojik s6zlesme ihlalinin
psikolojik sozlesme siddetiyle sonu¢lanmasinin is gorenin elindeki imkanlarla iliskili
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Isteksizlik sebebiyle kasitli olarak sdziin yerine
getirilmemesinin ikinci énemli nedeni is gorenin davranislaridir. Bu is gorenin Orgiite
kars1 ylkiimliiliklerini gerektigi gibi yerine getirip getirmedigi konusundaki
degerlendirmeleri icermektedir. Yukaridaki modelde belirttigimiz isteksizlik nedeni ile
kasith ihlalin {iciincii onemli sebebi, karsilikli degisim iliskisinin tiiriidiir. iliskisel
sozlesmelerin daha az ihlal edilmesi ve ihlal edildigi takdirde daha duygusal tepkilerin
ortaya ¢ikacagi sdylenebilir (Ozkegeli, 2005:76-78)

Orgiit ve temsilcilerince bilerek ya da farkinda olmaksizin gergeklestirilen her iki
ihlal ¢esidi de c¢alisanda hayal kirikligi meydana getirmektedir. S6z konusu hayal
kirikligiin kargilanmamisg beklenti seklinde algilanmasi Tablo1.4'e bakildiginda 2 etkene
baglt oldugu goriilmektedir. Bu etkenler; ihlalin seviyesi ve personelin tetikte (ihlal
algisin1 beklemede) olmasi durumlaridir. Thlalin derecesi, bu ihlalin is gdrende
olusturdugu hayal kirikliginin biiyiikliigi, is goren acisindan séziin 6nemi, ilgili ihlalin
yakin zamanda tekrarlanmis olmasi ve (kendisine ¢ok acik bir sekilde soziin yerine
getirilecegi sOylenmis olmasi gibi konularla ilgili olarak olusan) soziin i goren
zihnindeki canlilig1 bilesenleridir. Tiim bu bilesenlere bagl olan ihlalin derecesi is goren
tarafindan fazla olmadigi seklinde algilandigi takdirde is goren tarafindan Gnemsenmeyip
ithlal bir sonraki asama olan karsilanmamis beklenti olarak algilanmayacaktir. Hayal
kirikligini karsilanmamis beklenti olarak algilanmaya gotiiren ikinci faktér olan is
gorenin tetikte olmasi (ihlal algisin1 beklemede olmasi) ise belirsizlik, orgiit ve is goren
arasindaki iligkinin tiirli ve karsilanmayan beklentinin ortaya ¢ikarilmasindaki algilanan
maliyet bilesenlerinden olustugunu ifade etmek miimkiindiir.

Is gorenleri belirsizlik oldugu algisma gétiiren birgok sebep vardir. Bunlarm en

basta gelenleri oOrgiit i¢i ve dist yenilik ve degisimlerdir. Boyle durumlarda is goren
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psikolojik sozlesmesinin korunup korunmadigi konusunda daha hassas ve tetikte
olacaktir. Orgiit ve is goren iliskisinin sekli de is goreni psikolojik sdzlesme terimlerinin
ihlal edilip edilmedigi konusunda tetikte olup olmayacagini belirleyen 6nemli bir
bilesendir. Iliskisel sozlesme tiirleri daha ¢ok giivene dayandigindan ve uzun dénemli
beklentilerden olugmasindan dolayr daha az ihlal algilama sonuglan verirken, islevsel
sOzlesmeye sahip is gorenler bu sdzlesmenin bire bir, daha siki belirlenmis ve parasal
igerikli terimlerden olugsmasindan dolayi ihlal algilamaya daha yakin olacaktir. Calisanin
tetikte ve psikolojik sézlesmesinin terimlerini gézetlemede daha hassas olmasini saglayan
diger bilesen ihlalin ortaya ¢ikarilmasinin algilanan maliyeti ise, is gorenin is piyasasinda
is bulabilirligi ve bu islerin kalitesi, kendine 6z giiveni ve is yerindeki ihlal ve siddet
durumlarinin tekrarlanabilirligine bagli olarak olusacaktir. Ancak her karsilanmayan soz,
is gorende psikolojik s6zlesme ihlal algis1 olusturmamaktadir (Morrison ve dig., 1997).
Is goren karsilanmayan bir soz tespit ettiginde bu soziin karsiigi olan kendi
sorumlulugunu ne kadar iyi sekilde yerine getirdigini ve tim sdézlesmede iki tarafin
sOzlesme terimlerini karsilikli yeterince yerine getirip getirmedigi kiyaslamasini
yapacaktir. Tiim bu kiyaslamalarda, is goren esitsizligin kendi lehine oldugunu algilarsa
bu durum psikolojik sézlesme ihlali algis1 olusturmasi igin tetikleyici bir etken olarak
gorev yapacaktir. Algilanan esitsizlik ne kadar biiylik olursa psikolojik sozlesme ihlal
algist olasithg da o kadar bilyiik olacaktir. Isleminde karsilanmayan beklentinin
psikolojik sdzlesme ihlali olarak algilanmasinda tetikleyici unsurlar olarak etki edecektir.
Islevsel iliskinin dzellikleri sebebiyle bu tiir iliskilerde, is goren ihlal algilamaya daha
yakin olacaktir. Gii¢ asimetrisi ise is iliskisinde yetenek, kabiliyet ve yerinin doldurulmaz
olmasi gibi sebeplerden dolayi gii¢lii olan ig gorenin ihlal algilama olasilig1 daha ytliksek
olacaktir. Esitlik duygusu ise her bireyin esitlik algisinin ve esitsizlige verdigi tepkinin
farkli olmasini, dolayisiyla ayn1 durumda farkli algilarin olusabilecegini ifade etmektedir.
Esitlik duygusunu daha genel bir ifade ile bireyin esitlik konusundaki hassasiyeti olarak
da tanimlayabiliriz.

Bireyin sahsi Onyargilari, karsilanmayan beklentiler olarak algilanan terimleri
psikolojik s6zlesme ihlali seklinde algilanmasina gotiiren diger bir unsurdur. Sekill.3'de
de goriildiigii gibi bu unsurun bilesenleri kendini degerli gérme, ruh hali ve dogru geri
beslemedir. Kendini degerli goren bireyler bireysel yiikiimliliiklerini yeterli bir sekilde
yerine getirdigini degerlendirmekte daha olumlu olmasi sebebiyle psikolojik sézlesme

ihlalini algilamaya daha yakin olacaklardir. Bireyin kendini degerli gérmesine benzer
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sekilde karsilikli ylikiimliiliklerin yerine getirilmesini degerlendirme aninda iginde
bulundugu ruh hali de psikolojik sozlesme ihlali algilamasina olumlu veya olumsuz
sekilde etki edecektir. Dogru geri besleme ise bireyin performansi ve yiikiimliiliikklerini
yerine getirme konusunda yanlis 6n yargilarm tetikleyerek psikolojik sdzlesme ihlali
algisina etki edecektir (Ozkegeli, 2005:89)

Tetikleyici etkiler ve kisisel onyargilar ile kiyaslama asamasindan ge¢mek
suretiyle psikolojik s6zlesme ihlali algisinin meydana gelmesinden sonra s6z konusu ihlal
yorumlama asamasiyla psikolojik s6zlesme siddeti algisina doniisebilecegi goriilmektedir
Sekill.3'de de goriilebilecegi tizere psikolojik sozlesme ihlalinin yorumlanmas: getiri
degerlendirmesi, 6zellikleri, adalet yargilari ve sosyal sdzlesme bilesenleri ile olacagi ve
psikolojik s6zlesme ihlali psikolojik s6zlesme siddetine doniisebilecegi goriilmektedir.
Getiri degerlendirmesi iki faktdre baglhidir. Bunlar psikolojik sozlesme ihlalinin
biytikligii ve etkileridir. Psikolojik sozlesme ihlalinin biiyiikligl isgéren ve orgiitiin
karsilikli yiikiimliiliiklerinin yerine getirilmesinin kiyaslanmasinda algilanan esitsizligin
ve hayal kirikligmin biiyiikligldir. Algilanan esitsizlik ne kadar biiylik oldugu
diisiiniiliirse, algilanan ihlal ve siddet arasindaki iliski o kadar giiclii olacaktir. Getiri
degerlendirmesinin diger unsuru bu psikolojik s6zlesme ihlalinin etkilerdir. Bu etkiler
birinci dereceden getirilerin elde edilemeyisi ile ortaya ¢ikan ikinci dereceli getiri
kayiplaridir. Mesela terfi konusunda psikolojik s6zlesme ihlali ile karsilagan is géren
ikinci dereceli getiri kaybi olarak bu terfiinin sundugu maas artisi, statii ve benzeri tim
imkanlar terfi ihlalinin ikincil dereceli getirileri olup is goren i¢in 6nemi, anlami ve
blytikligli psikolojik sozlesme ihlalinin psikolojik sozlesme siddeti olarak
algilanmasinda etkili olacaktir (Morrison ve dig., 1997:226-228).

Psikolojik sozlesme ihlalinin yorumlanmasinda diger etkili bir bilesen de onun
nitelikleridir. Sozlesme taraflar1 arasinda karsilikli gliven mevcutsa, is goren bir
psikolojik sozlesme ihlali oldugunda bu ihlali yorumlarken daha olumlu davranacaktir.
Algilanan psikolojik sézlesme ihlalinin yorumlanmasinda diger etkili unsur konunun
sosyal tanimidir. Sosyal anlamda ¢ok dnemli olarak goriilmeyen ihlaller genelde siddet
olusturmayacaktir.

Yorumlama siirecinde, diger etkili bir bilesen ise is gérenin 6rgiit uygulamalarinin
ne kadar adaletli olup olmadig1 hakkindaki diisiincesidir. Prosediirde yazili adalet ile
uygulamadaki adalet, psikolojik sozlesme siddetinin olusumunu etkilemektedir
(Morrison ve dig., 1997:233).
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1.13. Psikolojik Sozlesme Thlallerinin Nedenleri

Psikolojik s6zlesme ihlallerinin olusabilmesi iki temel etkene baglidir. Bu
etkenler; uyumsuzluk ve verilen sozlerin tutulmamasidir. Verilmis olan sozlerin yerine
getirilmemesi, kasti olarak veya kosullarin degismesiyle orgiitiin ¢alisanlarina taahhiit
ettiklerini yapmamasi iken; uyumsuzluk verilen bir séze ait orgiit ve ¢alisanin farkli
anlamlar atfetmesi veya farkli diisiincelerde olmasi durumunu ifade ettigi goze
carpmaktadir (Morrison ve dig., 1997:239).

Psikolojik s6zlesmenin bozulmasina tesir eden bazi etkenler bulunmaktadir. Bu
etkenler igerisinde; isveren - i goren arasindaki iliskide ¢atisma yasanmasi ve giivenin
eksik olmasi, iki tarafinda birbirlerine olan bakiglarini algilayamadigi sosyal bir
mesafenin mevcudiyeti, psikolojik sézlesmeyi devam ettirmek igin gerecken emeklerin
fazlaligi, taraflardan iliskiye yalnizca tek tarafin deger vermesi, taraflar arasindaki
iletisimin az olmasi, ¢alisanlara egitim verilmesi hususunda séz verilmesine karsin s6z
konusu durumun meydana gelmemesi, licret - yarar ve oteki getiriler hususunda sozlerle
gerceklesenler igerisinde olumsuz olarak fark olusmasi, s6z verilen terfilerin olmamasi,
is gerekcelerinin hatali bir bigimde anlatilmasi, is glivencesine istinaden sozlerin farkl
olmasi, geri bildirim ve inceleme hususundaki idarenin etkin olmamasi, degisim
yonetiminin  etkisizligi ve  yetki-sorumluluk dagilimin adaletsizligi  olarak
sayilabilmektedir (Zuber ve Hammond., 2002:40-43). Psikolojik sodzlesmenin ihlal
edilmesi orgiit iginde degisik bi¢imlerde olusabilmektedir. Robinson ve Rousseau bu
sebepleri 9 etkene baglamaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994:260). Bunlar;

1. Egitim ve gelistirme
. Odenen iicretler ve diger maddi imkanlar
. Odiillendirme
. Isin 6zelligi
. Is giivenligi
. Geribildirim

. Degisim

0O 3 O W B~ W DN

. Sorumluluk
9. Yanlis Bilgilendirme
Bunlarin haricinde, ¢alisanin grup tyeligi hususundan soyutlanmasi, is yiikiiniin
cogaltilmasi, 6zel yasamina saygi gosterilmemesinden 6tiirti de psikolojik ihlal asamasi

baslayabilmektedir.
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Bu siire¢ bagladigi anda, taraflar arasinda giivenle ilgili kayip olugsmakta, iligkilerde
zararlar olusmasi ve Orgiitsel c¢iktilar1 olumsuz yonde tesir edecek haller

izlenebilmektedir.

1.14. Psikolojik Kontrat ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Ceseroglu calismasinda, Antalya ilI’inde faaliyetlerde bulunan 4 ve 5 yildizl1 otel
isletmelerinde gorevli 177 personel 6rnekleminde psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik
iligkisini incelemistir. Arastirma bulgularina gore, psikolojik kontratin yerine
getirilmesiyle orgilitsel baglilik icerisinde yakin bir iligki tespit edilmistir. Ayrica cinsiyet
ve oteldeki gorev degiskenleri arasinda psikolojik kontrat ile 6rgiitsel baglilik arasinda
anlamli farklilik oldugu belirtilmistir (Ceseroglu, 2010:10-100).

Cetin calismasinda, Ankara ilindeki dershanelerde gorevli 217 calisan
ornekleminde psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik iligkisini incelemistir. Arastirma
bulgularina gore, psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik alg1 seviyeleri arasinda pozitif
yonlii ve ¢ok yiiksek seviyede iligkiler tespit edilmistir (Cetin, 2010:1-100).

Tiirker calismasinda, Erzurum iI’inde ii¢ farkli hastanede gorevli 339 saglik calisani
ornekleminde psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik iliskisini incelemistir. Aragtirmanin
bulgularina gore, psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik algi seviyeleri arasinda pozitif
yonlii yliksek seviyede iliski tespit edilmistir. Ayrica cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
ve meslek degiskenlerinin psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik {izerinde etkisi oldugu
bildirilmistir (Tirker, 2010:1-100).

Yapilan bir calismada, I¢ Anadolu ve Akdeniz Bélgesi'ndeki iiniversitelerin Tktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesinde gérev yapan 253 akademik personel drnekleminde
psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik iliskisini incelemistir. Arastirma bulgularina gore,
psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik algi seviyeleri arasinda pozitif yonde bir iligki
bulunmustur. Ayrica statliniin psikolojik kontrat ile orgiitsel baglilik iizerinde etkili
oldugu beyan edilmistir (Demiral, 2008:1-155).

Keman tarafindan Tekstil sektoriinde psikolojik s6zlesmenin orgiitsel bagliliga olan
etkisi yapilan yiikske lisans tezi ile incelenmistir. Psikolojik sdzlesme, isveren ile calisan
arasinda kurulan yazili olmayan, birbirlerine karsi olan yiikiimliiliiklere duyduklar
inanctir. Psikolojik sdzlesmeler hem bireyin beklenti ve bireysel isteklerini hem de
orgiitiin calisanindan bekledigi ancak yine yazili halde olmayan bir takim beklentileri ve
istekleri ifade etmektedir. Psikolojik sdzlesmeler algisaldir. Orgiitsel baglilik ise,

calisanin kurumsal amag¢ ve degerleri kabul etmesi, bunlar yerine getirmek igin
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ugragmasi ve igyeri iiyeligini devam ettirmek i¢in ¢aba sarfetmesi ve bunu istemesidir.
Bu caligmada, ayrica kontrol degiskenleri olarak belirlenen yas, cinsiyet, 0grenim
durumu, gorevi, c¢alisma yili ve medeni durumu gibi ¢alisanlarin demografik
Ozelliklerinin psikolojik s6zlesme ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin 6l¢iilmesi de
calisma amaci kapsamindadir. Edirne ilinde tekstil sektoriinde gorev alan 385 calisana
anket uygulanmistir. Bu arastirmada elde edilen bulgulara gore psikolojik sézlesmenin
orgiitsel bagliliga etkisinin oldugu saptanmustir. Ayrica kontrol degiskenleri olarak
belirlenen demografik 6zelliklerin de her iki degisken {izerinde etkili oldugu ve her iki
degiskene olan etkilerinin yiiksek seviyede benzer oldugu gozlenmistir (Keman,
2012:13).

Ozgen ve Ozgen calismalarinda, Tiirkiye'deki 5 ilag firmasinda gérev yapan 457
calisan Ornekleminde psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik iliskisini incelemistir.
Aragtirmanin bulgularia gore, psikolojik kontrat ile orgiitsel baglilik diizeylerinde
pozitif yonde bir etki tespit edilmistir (Ozgen ve Ozgen, 2010:1-19).

Behery ve arkadaslar1 ¢alismalarinda, Birlesik Arap Emirliginde hizmet sektoriinde
gorevli 433 calisan Ornekleminde psikolojik kontrat ve Orgiitsel baglilik iligkisini
incelemislerdir. Arastirmanin bulgularina gore, psikolojik kontrat ile orgiitsel baglilik
diizeylerinde herhangi bir etkiden bahsedilemeyecegi saptanmistir (Behery ve dig.,
2012:300-314).

Mahia ve Bastos ¢alismalarinda, Brezilya'da &zerk bir federal hiikiimet
kurulusundaki 4000 calisan 6rnekleminde psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik iligkisini
incelemisglerdir. Arastirmanin bulgularima gore, psikolojik kontratin orgiitsel baglilig
etkiledigi tespit edilmistir (Mahia ve Bastos, 2015:251).

Tsu1 ve arkadaslar1 ¢aligmalarinda, Tayvan'daki uluslararasi bir otel zincirindeki
361 ¢alisan 6rnekleminde psikolojik kontrat ve orgiitsel baglilik iligkisini incelemislerdir.
Aragtirmanin bulgularina gore, psikolojik kontratin orgiitsel baghilig etkiledigi tespit
edilmistir (Tsui ve dig., 2013:443-450).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baglilik kavrami ve oOrgiitsel baglilik ile ilgili terimler

hakkinda literatiir bilgisi verilmistir.

2.1. Orgiitsel Baghlik Kavramm

Orgiitsel davranis konusunda son yillarda iizerinde kapsamli ¢alismalardan birisi
de orgiit ¢alisanin performanst ile is tatmini arasindaki iliski olmustur. Bu iki faktor bir
arada diisiiniildiigiinde aralarinda olumlu bir etkilesim olabilecegi diisiiniilse de
aralarindaki iliskiyi destekleyebilecek kuvvetli emare ve bulgulara rastlanmamistir. Buna
karsin Orgiitler agisindan olumsuzluk yaratan davraniglardan; is tatminiyle ise
devamsizlik ve is giicli devir hiz1 arasinda etkilesim oldugunu destekleyen tutarli bulgular
vardir. Durum bdyle olunca orgiitler agisindan is yerinden tatmin olup olmama yerine
orgiit veya kurum baghiligi énem kazanmistir. Orgiit calisanin performans diizeyini
etkilemede orgiitsel bagliligin azimsanmayacak bir etkisi oldugu varsayilmaktadir. Bu
nedenledir ki son yillarda orgiitsel baglilik alaninda azimsanmayacak kadar calisma
yapilmistir (Baysal ve Paksoy, 1999:7).

Orgiit ¢alisanin veya personelin diger iiretim faktdrlerinden bagimsiz olarak
degerlendirilmesi gerektigi ve verimliliginin stabil olmadigi, kisa vade de g6z ardi
edilemeyecegi ayni zamanda en 6nemli rekabet faktorii oldugunun anlasilmasi ile nitelikli
personel veya isgilicli talebi artmaya baslamigtir. Nitelikli personelin orgiite
kazandirilmasi ve orgiitle biitiinlestirilmesi gittikge gliglesmektedir. Bu durumun nedeni
ise oOrglitlerin is yapma stilindeki farkliliklar, i yapilan cografyanin farkli olmasi,
calisanlarin cinsiyeti, farkli kiiltiirden gelen personelin sayilari, vs. sayilabilir. S6z konusu
etmenler kurumlar i¢in yeni sorunlarin baslangicini olusturmakta ve orgiitler yeni
sorunlarla bas edebilmek i¢in yeni ¢Oziim, stratejisi ve yOntemlerine gereksinim
duymaktadirlar. Gelistirilebilecek ¢oziim yontemi ve stratejilerin basinda gelen eylem
calisanlarin orgiite bagliligini artirmak olarak kabul edilmistir (Kirel, 1999:115).

Orgiitsel baghlik konusu veya kavrami isletme bilimi agisinda son zamanlarda
tizerinde 6zenle durulan bir kavram halini almaya baslamistir. Bu 6zen ve ilgiyle birlikte
orgiitsel baglilik alaninda yapilan caligmalar artarak devam etmektedir. Yapilan
arastirmalarin bazilar1 orgiitsel baglilik ve onun dogrudan sonuglart ile ilgili iken, bir
kismi da dogrudan orgiitsel baglhlik ile ilgili olmayip, bu konu ile dolayl olarak

iliskilendirilebilecek konularla ilgilidir. Yapilan ve yapilmakta olan ¢alismalara
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dayanarak Orgiitsel baglilik konusunun ¢ok etkenli ve isletmenin diger kavram ve
konulart ile etkilesim i¢inde oldugunu ortaya koymustur. Yapilan calismalarda klasik
yonetim anlayisinda algilanan orgiitsel baglilik konusu ile bugiin yapilan ¢aligmalarda
ortaya ¢ikan veya algilanan orgiitsel baglilik konusu farklilik arz etmektedir. Bu nedenle
aragtirmacilarin kurumsal hedeflere uyabilecek ve hizmet edebilecek, kurum veya orgiit
icin fayda saglayabilecek baglilik tiirinii agik¢a belirtmeleri hayati 6nem tasimaya

baslamistir (Alamur, 2005:46).

2.2. Orgiitsel Baghhk Tanimlar:

Yapilan literatiir ¢alismalarinda, oOrgiite baglilik konusunda da farkh
tamimlamalara gidildigi goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik konusunda yapilan birgok tanim
ortak noktalar barindirmaktadir. Yapilan tanimlardan birkagina deginecek olursak;

Orgiitsel bagllik, ¢alisanlarin 6rgiitii amag, hedeflerine ve degerlerine, yine drgiit
menfaatlerini diisiinerek tarafli ve etkin baglilik gostermesi olarak tanimlanmaktadir. Bu
baglilik i¢sellestirilmis bir baglilik olup, kisi performansini ve sergiledigi roliinii, 6rgiitiin
amag, deger ve hedefleri ile uyusturmasidir. Orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanlar rgiittiin
hedef, deger, inanglarina kuvvetli sekilde inanir. Orgiitiin hiyerarsik yapis1 i¢inde verilen
emir ve talimatlara goniilliice uyar. Calisanlar orgiitiin kendilerinden beklentilerinden
veya beklenen performanslarindan ¢ok daha fazlasin sergileyerek orgiit ile biitlinlesmek
ve orgiitten ayrilmamak niyetindedirler (Balay, 2000:3).

Orgiite baglilik, ¢alisan kisilerin calistigi firmanin amaglarini bilmesi ve o firma
igerisinde caligmasmi devam ettirmek istemesidir. Orgiitsel bagliligin asagidaki
sekillerde tanimlanmasi da miimkiindiir; ¢alisan kiginin firmanin bir eleman1 olabilmesi
icin biiyiik bir istek duymasi, organizasyonun faydasi a¢isindan personelin iyi derecede
performans gostermesi ve emek harcamak istemesi, organizasyonun deger, amag,
tutumlarin1 goniillii sekilde benimsemesi ve inanmasi.

Bu tanimlardan ziyade orgiit bagliligi, personelin orgiit hedef, ¢ikar, amaglarini
kendi hedef amag ve ¢ikarlarindan daha iistiin grmesi olarak ta tanimlanabilir. Orgiitsel
baglilik seviyesi yiiksek olan personel, orgiit adina biiyiik amag ve ¢abalar harcar, amag
ve cikarlarim1 Orgiitsel amag ve cikarlarla uzlastirir ve orglitte uzun siireler kalmaya
isteklidir (Aven ve dig., 1993:64).

Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda ¢alisanin, iiyesi oldugu orgiitte veya sirkette giiclii
sekilde kalma istegi duymasi, orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek i¢in ¢ok fazla emek

harcamaya istekli olmasini ifade eder. Arastirmacilar orgiit bagliligimi farkli sekilde
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tanimlamalarina ragmen, oOrgiitsel baghlik seviyesi yiiksek calisanlara sahip olan
isletmeler agisindan iyi sonuclar dogurdugu tizerinde fikir birligine varilmistir. Olumlu
sonuglaria ornek olarak; isgiicli devir hizinin diisme egilimi gostermesi ve ¢alisanlarin

verimlilik artig1 olarak siralanabilir (Karcioglu ve Tiirker, 2010:121; Tiirker, 2010:16).

2.3. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitiin yasamimi devam ettirmesinin kosullarindan en &nemlisi nitelikli is
giiciine sahip olmak, bu calisanlarin orgiite baglanmalar1 ve ayrilmamalarina baglhdir.
Personelin orgiitsel bagliligr arttig1 dlglide orgiitiin verimliligi ve piyasada rekabet giicli
de artacaktir. Orgiitlerin personelini orgiitte tutmak icin sarf ettigi caba ayn degildir.
Kimi sirket veya kurumlar ¢alisanlarinin kaybettiklerinde ayni1 tepkileri gostermeyebilir.
Kuruma katilmak i¢in bagvuranlarin sayisi fazla olan bir kurum calisan1 6rgiite baglamak
icin gayret gostermeye gereksinim duymamaktadir (Cetin, 2004:90)

Kimi sirket veya orgiitler personelini kaybettiklerinde ¢ok fazla etkilenmektedir.
Ayrilan personel kurum i¢in nitelikli bir ¢alisan ise kolay kolay yeri doldurulamaz.
Personelin ayrildig ilgili birimin faaliyetleri aksayabilir.

Orgiitsel baghlik, is cevresine degerler katmak suretiyle orgiite olumlu katkilarda
bulunan bir etken seklinde kabul edilir. Bir sirkette orgiitsel bagliligi yiiksek ¢alisanlarin
varliginin Orgiitlere sagladigi bir bagka avantaj da personelin motivasyonunu artirip ise
devamsizlig1 azaltmasi ile orgiitsel basariy1 yiikseltmesidir (Demiral, 2008).

Tabi ki orgiit bagliligi personelin kendi amag, hedef ideallerini, ¢alistigi kurumun
amaglar1, hedefleri ile biitiinlestirmesi ve buna bagli giiclii bir inanci gerekli kildigr igin,
bu olgunun zorla galisanlara benimsetilmeye calisilmasi yanlis bir yontemdir. Orgiitsel
baglilik davranislari, personel tarafindan istenerek, inanilarak sergilendigi siirece orgiit
acisindan olumlu bir sonug¢ dogurur. Bireyler iizerinde davranisa uymak i¢in baski diizeyi
arttikga uyumda azalma goriiliir (Ceylan ve Demircan, 2002:58).

Orgiitsel baglilik, orgiitlerin varliklarini siirdiirme ¢abasi olarak isletme veya
orgiitlerin departmanlarinin zorunluluklarindandir. Orgiitsel baglilig: yiiksek seviyelerde
olan calisanlara sahip olan isletmelerde, ¢alisanlarin motivasyonu, is doyumlari, orgiite
karst samimi duygulara sahip olma ve oOrgiit i¢in caligma verimlilikleri yiiksektir.
Glinlimiiz rekabet ortaminda kar amaci gliden ya da giitmeyen her Orgiit adina orgiit
tiyelerinin is ile ilgili davranislarini anlamada orgiitsel baglilik kavrami oldukg¢a 6nemlidir

(Vural ve Coskun, 2007:148).
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2.3.1. Davramgsal baghhk

Davranigsal baglilik, kisilerin ge¢misteki tecriibeleri ile 6rgiite uyumlu olma ve
orgiitlerine bagli duruma gelme siireciyle alakalidir. Baska bir degisle davranissal
baglilik, kisilerin belirli bir orgiitte ¢ok uzun siire kalmalar1 problemi ve s6z konusu
problemle nasil basa ¢iktiklarini ifade etmekte kullanilan bir terimdir.

Davranigsal baghiligin goriildiigii personeller, orgiitiin kendisinden daha cok
gerceklestirdikleri belirli bir etkinlige baglandiklar1 goriilmektedir.

Davranigsal bagliligin orgiitten daha ziyade kisinin tavirlarina yonelik gelistigi
tespit edilmistir. Ornek olarak; kisi bir davranis sergiledikten sonra birtakim etkenler
sebebiyle davranisini devam ettirmekte ve bir siire sonra devam ettirdigi sz konusu
davraniga baglandigi goriilmektedir. Zamanla bu davranisa uygun ya da onu hakli bulan
tutumlar gelistirmekte, s6z konusu durumda davranisin yeniden yapilmasi ihtimalini

yiikselttigi goriilmektedir.

2.3.2. Tutumsal baghhk

Bu yaklasim geregince baglilik, kisinin calisma ortamin1 degerlendirmesi
neticesinde meydana gelmis olan ve kisiyi orgiite baglayan duygusal bir tepki seklinde
tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimlamaya gore tutumsal baglhilik, kisinin 6rgiit ile biitin
haline gelmesi ve orgiite katilmanin nispi giicii seklinde ifade edilmektedir (Col, 2004:5).

Ozsoy, tutumsal baglilik teriminin personelin &rgiitleri ile olan iligkilerine
odaklanmay1 tercih ettigini vurguladigi goriilmektedir. S6z konusu baglilik ¢esidinde
personelin kendi deger ve amaglarinin, orgiitiin deger ve hedefleri ile uyumlu olmasi
gereklidir. Tutumsal baghlik, 3 bilesenden meydana gelmektedir. Bu bilesenler; orgiit
hedef ve degerleriyle 6zdeslesme, is ile alakali etkinliklere yiiksek katilim ve oOrgiite

sadakat ile baglanma bigiminde ifade edildigi goriilmektedir (Ozsoy ve dig., 2004:13).

2.4. Orgiitsel Baghlik Simiflandirmalar:

Orgiitsel baglilikla alakali literatiirde farkli smiflandirmalar yapilmustir.

2.4.1. Etzioni’nin simiflandirmasi

Bu yaklagim da Etzioni (Etzioni, 1961) calisanlarin orgiitsel bagliligini ii¢ boliime
ayirarak agiklamaya caligmaktadir. Birinci boliimde negatif-yabancilasmis baglilik, ikinci

boliimde notr-hesapet baghilik, ticlincti boliimde pozitif-moral baglilik olarak kategorize
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etmistir. Yabancilastirict baghlikta ¢alisanin kendisi i¢in drgiitte kalmay1 zorunluluk ve
ceza araci olarak gormektedir. Notr veya hesap¢i baglilikta, personelin orgiite karst
tutumu, ihtiya¢ ve hedefleri gerceklestigi veya gergeklesebildigi olclide degiskenlik
gostermektedir. Moral baglilik ise personelin orgiite baglilik durumu, herhangi bir kosul,
zorunluluk, menfaat veya ¢ikar durumundan etkilenmedigi zaman olusan bagliliktir.
Etzioni orgiit calisanlarin baglilik tutumlarini incelerken, yabancilasmayi orgiit icin
olumsuz bir durum olarak goriirken, moral bagliligin1 da olumlu bir durum olarak goriir.
Yabancilastirict baglilikta kisi, psikolojik bakimdan orgiite baglilik duymamakta bununla
birlikte iiye olarak kalmay1 siirdiirmektedir. Notr-hesapg¢i baglilikta birey, verilen iicrete
karsilik olarak yapacagi is i¢in performans sergiler. Pozitif-moral baglilikta ise personel
yapacagi is veya islemlerde orgiit ile 6zdeslestigi ve calistig 6rgiitli ayricalikli ve degerli
olarak gordiigii i¢in sahsi isi gibi 6zen gostererek caligir (Balay, 2000:19-20).

2.4.2. O’Reilly ve Chatman’in siniflandirmasi

Orgiitsel bagliliga iliskin tutumlardan O’Reilly ve Chatman’m birlestikleri ortak
payda ¢alisan veya personelin 6rgiite, psikolojik olarak baglanmasina vurgu yapmalaridir.
Bu nedenle O’Reilly ve Chatman orgiit bagliligini, kisiyle orgiit arasindaki psikolojik bag
seklinde degerlendirmektedir. O’Reilly ve Chatman’e gore, orgiitsel bagimlilik konusu
da tam manastyla bir kistas veya tanimlama yapilamamasinin nedenini ise; her orgiitiin
kiiltiirel yapisi, i¢ dinamikleri vs. degisiklik gosterdigi i¢in 6rgiit ve personel arasindaki
psikolojik bagin sinirlarini kestirilememesi seklinde gostermektedir. Ayrica O’Reilly ve
Chatman’in orgiitsel bagliligi, uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme seklinde ti¢ boyutta ele
aldiklar goriilmektedir (O'Reilly ve Chatman, 1986:492).

2.4.2.1. Uyum

Uyumdaki hedef dis 6diillere ulagmaktir. Kisiler 6rgiit icinde faaliyet gosterirken,
bazi davranislari istenmeyen durum ve olaylar bertaraf etmek i¢in, bazi davranislari ise

birtakim kazanglar elde etmek igin gerceklestirirler (Tiryaki, 2005:115).

2.4.2.2. Ozdeslesme

Birey ve ¢alisanlar orgiit icin performans sergilerken veya iistlendikleri rolii yerine
getirirken, tatmin saglamak icin diger kisi ve gruplarla da iliski kurmaktadir. Bu
durumdan o6tiirii diger bireylerle yakin iliskiler kurulur. Bu iliskilerin samimiyet derecesi

zamanla artar. Kurulan yakin iligki ile birlikte hem islerin kalitesi artar hem de kurum ile
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birey arasinda 6zdeslesme gergeklesir (Giirkan, 2006:29).

2.4.2.3. I¢sellestirme

Bu boyut genel olarak kisinin inang, deger, tutum, kisinin i¢ diinyasindaki ideasi
ve oOrgiitiin hedef, deger, ilke ve diinya goriisii Ortiistiigii 6lglide gerceklesir (Balay,
2000:23).

2.4.3. Baler’nin siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman’in tasniflemesiyle benzerlik gosteren bir tasnifleme
gerceklestiren Balci, orgiitsel baglilikla alakali 3 boyuttan s6z etmektedir. Bu boyutlar;
uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme olarak belirlenmistir (Balci, 2003:28).

2.4.3.1. Uyum

Orgiite yiizeysel bir baglilik anlammna gelmektedir. Uyum, adanmishgm ilk
asamasini olugturmaktadir. Uyumda kisinin bir seyi, ger¢ekten inandig1 i¢in degil de ceza
korkusuyla veya o&dilller umudu icerisinde kendisini zorunlu hissettigi i¢in
gerceklestirmesi mevzu bahistir. Uyumda bir ¢ikar iliskisi vardir ve kisi orglitteki diger
bireylerin tesirlerini bir ¢ikar karsiliginda kabul ettigi goriilmektedir. Kisinin beklenti
icerisinde oldugu 6deme, yiikselme veya benzer ¢ikarlar karsiliginda uyumlu davrandigi

g6ze carpmaktadir (Balci, 2003:29).

2.4.3.2. Ozdeslesme

Bagliligin ikinci asamasini olusturan &6zdeslesmenin, Kisilerin oOrgiite ve
personeline yakin olma isteginden kaynaklandigi goriilmektedir. Ozdeslesmede kisi
kendini ifade edebilme olanagi yaratildiginda ve insanlar ile kurdugu iliskilerini devam
ettirme imkani tanindigr Olglide digerlerinin tesirlerini kabul ettigi goriilmektedir.
Ozdeslesme, kisinin deger atfettigi seyler Karsihiginda orgiitiiyle bir tiir kisilik
biitlinlegsmesine girmesi halidir (Balci, 2003:29).

Orgiit ile 6zdeslesmis personelin, goniil giicii ve isteki doyumu yiiksek, buna
karsilik goreviyle alakali belirsizlige ve ikircikli hallere kars1 hosgoriisiiniin diisiik oldugu
goriilmektedir. Orgiit ile 6zdeslesen personel, orgiitiin yakaladig1 basariyr kendi basarist,
basarisizlig1 da kendi basarisizhigr seklinde benimsedigi goriilmektedir. Ozdeslesmenin
ussalliktan ¢ok duygusal oldugu goriilmektedir. Personel, baslangigta ihtiyaclar

karsilanmasi halinde, isten doyumunun temin edildigi, i¢ten giidiilendigi igin Orgiitiine
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bagli iken, git gide bu sebepler ortadan kalkmasi halinde de bagliligini1 devam ettiriyorsa
s0z konusu baglilik, bagimliliga ve 6zdeslesmeye doniismektedir.

2.4.3.3. I¢sellestirme

Bagliligin son asamasini olusturmaktadir. Kisi ve orgiitsel degerlerin karsilikli
uyumu anlamina gelmektedir. I¢sellestirme, kisinin degerlerinin &rgiitsel degerler ile
uyum igerisinde olmasi ve Orgiitsel degerlerin kisinin tutum ve davranislarinda etkin
olmas1 halidir. I¢sellestirmede kisinin, orgiitiin deger ve normlarmi, kendi deger ve
normlar1 seklinde, zorlamasiz i¢ten kabul etmesi ve 6ziimsemesi s6z konusudur (Balci,
2003:30).

2.4.4. Katz ve Kahn’1n simiflandirmasi

Katz ve Kahn, orgiite baglilik hususunun bir 6rgiit ortamindaki bireyleri, rollerini
gergeklestirmeye kisacast onlart orgiite baglilik duymaya yonlendiren farkli ddiillere
bagli oldugunu dile getirmistir. Personelin sistem igerisindeki hareketleri i¢ odiiller ve
birtakim dig ddiillerin birlesmesinin bir neticesidir. I¢ ddiiller anlatimsal devreyi, dis
odiiller ise aragsal devreyi temsil ettigi goriilmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler
ayirimi, bireylerin kendilerini sisteme verislerinin veya adayislarinin 6zelligini belirttigi
goriilmektedir. I¢sel acidan édiillendirici oldugu durumlarda, anlatimsal devre mevzu
bahistir. Ayn1 sekilde dis 6diillerin giidiileyici oldugu hallerde ise aragsal devreden sz

edilmektedir (Katz ve dig., 1977:436)

2.4.5. Mowday’in simflandirmasi

Gergeklestirilen siniflandirmayla tutum agisindan baglilik ve davranis olarak
baglilik aymrimina gidilmistir. Tutumsal baghlik, bireyin Orgiitsel amaglar ile
Ozdeslesmesini ve bu amaglar dogrultusunda ¢alisma arzusunu belirtmektedir.
Davranigsal baglilik ise, bireyin davranigsal etkinliklere baghiligi hususundan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Gergeklestirilen arastirmalarda da her iki ¢esit baglilik
arasinda doniigiimlii (dairesel) bir iligkinin varligi dile getirilmistir. Bundan dolay1
baglilik tutumu, baglilik davranislarina gotiiriir iken, bu davraniglarin da doniiste baglilik
tutumlarini kuvvetlendirdigi goriilmektedir ( Col, 2004:7).

2.4.6. Wiener’in stniflandirmasi

Bu smiflandirma ile aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik (normatif-moral baglilik)
ayirimi hususuna dayanmis olan kuramsal bir model meydana getirilmistir. Aragsal

baglilik; hesapgi, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik olma anlamina gelirken, orgiitsel
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baglilik ise deger veya moral esasina dayanmis olan giidiilemeyle meydana gelmektedir.
S6z konusu orgiitsel bagliligit meydana getiren inanglarin igsellesmis baskilar ortaya
cikararak bireyin, orgiitsel hedef ve ¢ikarlarin karsilanmasini saglayacak sekilde hareket
etmesini sagladigi goriilmektedir. Boylelikle aragsal giidiileyici eylemler, bireyin
kendisine yonelimliyken, oOrgiitsel baglilik eylemlerinin orgiitsel egilimler tasidigi
goriilmektedir (Balay, 2000:4)

Calisanla orgiit arasinda degisimsel baglilik seklinde de isimlendirilen bu baglilik
¢esidinde Orgiit, personelin birtakim giidiilerini doyururken; doniiste personelden orgiite
katkilar gerceklestirmesini bekledigi goriilmektedir. Degisim iligkisi, bir yere degin
dengede ya da calisanin lehine oldugu asamada ¢alisan, Orgiitii birakmayi istememek

suretiyle ona baglilik duyacag asikardir (Balay, 2000:4).

2.5. Orgiite Baghih@1 Olusturan Unsurlar

Cetin, oOrgiite baglihg meydana getiren Ogeleri, duygusal baglilik, devamlh
baglilik (devam etme istegi) ve normatif (zorunlu) baglilik olmak iizere ii¢ farkli bicimde

ifade etmektedir (Cetin, 2004:91-92).

2.5.1. Duygusal baghhk

Personelin orgiitlerinin degerlerini, hedef ve amaglarini 6ziimsedikleri 6lgiide
hissettikleri baglilik anlamina gelmektedir. Burada ¢alisan, orgiitiin degerlerini kuvvetli
bir bigimde kabul etmekte ve orgiitiin bir 6gesi seklinde kalmayi istemektedir. Bu husus
personelin orgiite bagliliginin en iyi bi¢imi olarak goériilmektedir. Esasinda sdz konusu
bireyler, her patronun hayal ettigi, kendini 6rgiite adamis ve sadik calisanlar olduklari
goze carpmaktadir. Bu sekildeki ¢alisanlarin, ise karst olumlu davranis sergiledikleri ve
gerekmesi halinde de ilave ¢abalar ortaya koymaya hazir olduklari gériilmektedir (Balay,
2000:5; Wasti, 2000:201-202).

2.5.2. Devamh baghhk

Allen ve Meyer, Becker ‘in Yan Bahis Kuramindan hareketle ¢alisanlarin devamli
bagliligini gelistirdikleri goriilmektedir. Literatiirde, “rasyonel baglilik” ya da “algilanan
maliyet” seklinde de belirtilen devamli baglilik, orgiitten ayrilmanin doguracagi
maliyetlerin farkinda olunmasi manasina geldigi goriilmektedir (Balay, 2000;22, Wasti,
2000:201-202)

Bu baglilik orgiitten ayrilmanin kendisine ¢ikaracagi mali yiikii ve bu durumun
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kabul edilebilir olup olmadigini anlatir. Calistigi kuruma veya orgiite devam bagliligr ile
bagli olan bir personel; drgiitten ayrilmast durumunda pek az tercih durumunun olacagi
fikrine kapilmistir. Devam baglilig1 duyan bir ¢alisan, calistig 6rgiitiin iiyesi oldugu siire
boyunca bir nevi o 6rgiite yatirim yaptigi algisina kapilir. Bu yatirimlar1 kidem tazminati,
edindigi arkadasliklar, orgiit icinde yiiriittiigli faaliyetle ilgili edindigi bilgi ve beceriler.
Personelin devam baglilig1 yukarda saydigimiz yatirimlar ve ¢alistigi kurumdan ayrilmasi
durumunda pek fazla segenek durumunun olmayisindan kaynaklanan iki faktore bagl
oldugu soylenebilir. Devam baglhiginda ¢alisanlarla Orgiit arasinda herhangi bir
duygusallik bagi olmayip, sadece alternatif is yetersizligi ve bu durumun onlara
yiikleyecegi maliyeti goze alamama durumu séz konusudur (Balay, 2000:22; Cetin,
2004:95)

Allen ve Meyer (Allen ve Meyer, 1990)’e gore devam bagliliginin faktorleri ise
sunlardir;

- Beceriler: Personelin hali hazirdaki orgiitte sahip oldugu beceri ve
yeteneklerinin, baska bir orgiite liye oldugunda bunlarin yiizde kaclik boliimiinii orada
sergileyecegi.

- Egitim: Personelin c¢alisma hayati boyunca sahip oldugu teknik ve sosyal
bilgilerin ¢alistig1 6rgiit veya kurum diginda ise yaramayacagi algisi.

- Yeniden yerlesme: Personelin yeni bir orgiitte ise basladiginda farkli bir
yerlesim noktasina tasinma durumunu géze alamamasi.

- Kendine yatirim: personelin ¢alistig1 kurumda gecirdigi siire itibar ile almaya
hak kazandig1 emeklilik primlerini kaybedebilecegi korkusu.

- Topluluk: Personelin ¢alistig1 kurumun bulundugu yerlesim yerinde ne kadarlik
bir zaman araligindan beridir ikamet ettigi ve o yerlesim yerinde kurumda ¢alistig: siire
boyunca edindigi ¢evre.

- Secenekler: Personelin ¢alistigl is yerinden ayrilmak istemesi halinde, mevcut
olarak sahibi bulundugu isinin daha iyisini veya mevcut isini ikame edecek baska bir is

bulmasinin riskli olmasi veya bu konudaki se¢eneklerin azligi (Balay, 2000:23).

2.5.3. Normatif baghhk

Meyer ve Allen duygusal ve devamlilik bagliligina ilave sekilde (Weiner ve Vardi,
1980) tarafindan 6nerilmis olan ve Weiner tarafindan (1982) gelistirilmis olan “normatif”
veya “ahlaki” boyutu da ekleyerek normatif 6rgiitsel baglilik boyutunu gelistirmiglerdir

(Allen ve Meyer, 1990).
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Orgiitte kalmaya kars1 duyulan sorumluluk normatif baglilik duygusudur. Bu
baglilik duygusuyla hareket eden ¢alisanlar, kurumun ge¢miste veya i¢inde bulunduklari
an itibari ile kendilerine sundugu olanak ve imkanlardan yararlandiklar1 i¢in Orgiitte
kalmak onlar i¢in bir zorunluluk halini almistir. Kisi, orgiitte kalmak igin kendince
nedenler veya belirli deger yargilarini 6ne siirerek calistigr orgiitte kalmay1 zorunluluk
haline getirir. Bundan dolay:r da normatif baglilik, orgiitler agisindan istenmeyen bir
durumu ifade eder ve g¢alisanlar tarafindan takinilan duygusal bagliligin tam tersi bir
tutumdur. Normatif baglhlikta orgiitte kalmak zorunluluk halini almisken, duygusal
baglilik i¢in goniillii yani kisinin kendi rizasina dayanan arzulanan bir orgiit tiyeligi s6z
konusudur. Ayrica burada devam baghiliginda oldugu gibi baglilik orgiitsel ¢ikara
dayanmamaktadir. Birey, bagliligin ne denli 6nemli olduguna inanmakta ve kendini
orgiitte kalmaya mecbur hissetmektedir (Giil ve dig., 2008).

Orgiitsel baglilik normu, bireyin drgiite girmeden dnceki hem de girdikten sonraki
yasadiklarindan etkilenmektedir. Bu siireg ile birlikte orgiit ¢alisanlarinin baglilik normu
da sekillenmektedir. Orgiitsel baglilik normunun asil hedefi kurum calisanlarinin
kurumun amag, deger, hedef, tutumlari ile 6zdeslesmis nitelikli bireylere sahip olmak
olarak aciklanabilir (Balay, 2000:79).

Sonug itibartyla bu tutumsal baglilik tiirlerinden hangisi olursa olsun c¢alisan
tizerindeki etki derecesi arttirilirsa, Orgiitte kalma davranigi daha fazla pekisecektir.
Randall ve arkadaslar1 ise Allen ve Meyer modeli hususunda sdyle bir 6zet sunmuslardir;
Normatif baghlik tutumunda calisan, orgiitte kalmay1 ahlaki veya 6grenilmis kiiltiirel
degerlere dayandirmaktadir. Personeller is yeriyle duygusal bir tutumun veya tavrin
disinda gorev saiki ile hareket etmekte ve mevcut orgiit igin ¢alismak bir zorunluluk halini
almaktadir. Duygusal baglilik tutumunda, personelin orgiitiin hedefleri, amaglart,
politikalart i¢in goniillii ¢aba harcamaktadir. Devam bagliligi tutumunda ise, calisan
mevcut orgiitlinden ayrilmak icin belirli bir mali yiikii sirtlanamamasi ve bu durum ile
baglantili olarak dogabilecek riskleri goze alamamasi olarak ifade edilmektedir (Randall
ve dig., 1990:211-212).

2.6. Orgiite Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin  orgiite  baglilik hissetmeleri durumunda kendilerine ait is
verimliliklerini arttirmak suretiyle orglit adina olumlu neticeler ortaya koyduklari
goriilmektedir. Dolayisiyla bir orgiitiin, ¢alisanlarin orgiite bagliliklarini arttiracak veya

azaltacak etkenlerin farkinda olmasi, dikkat edilmesi gereken hususlarin basinda
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gelmektedir.

Orgiitsel baglhiliga tesir eden ve tespit edilen farkli etkenler mevcuttur.
Calisanlarin orgiite bagliliklarina tesir eden s6z konusu bu etkenleri asagidaki sekilde
siralamak miimkiindiir (Balay, 2000:77,; Cetin, 2004:99).

e Yas, cinsiyet ve tecriibe.

e Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini.

e Rol belirliligi, rol ¢atismas.

e Gergeklestirilen isin chemmiyeti, saglanan destek.

e Karar alma asamasina katilim, isin igerisinde bulunma.
e s giivenligi, taninma, yabancilasma.

e Medeni hal, ticret disindaki haklar.

e Caresizlik, is saatleri, 6diiller, rutinlik.

e Terfi firsatlar, iicret, diger personeller.

e Liderlik hareketleri, disaridaki is firsatlari, personellere gosterilen ilgi.

Orgiitsel baglhiliga tesir eden etkenlerle ilgili olarak gerceklestirilen bir ¢alismada
Oliver (Oliver, 1990:10), demografik etkenlerin 6rgiitsel bagliliga tesirlerinin nispi olarak
daha az; orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise orgiitsel baghlik ile daha yogun bir iligki
igerisinde oldugu goriilmiistiir. Bundan otiirii giiglii katilimc1 degerler ortaya koyan
personelin daha yiiksek seviyede oOrgiitsel baglilik ortaya koyduklari neticesine
varilmistir.

Mathieu ve Zajac (Mathieu ve Zajac, 1990:20-25), orgiitsel baglilik ile 48 etken
arasinda iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Ancak bu etkenlerden sadece medeni hal,
yetenek, licret, yetenek cesitliligi ve faaliyet alani, gorev bagliligi, lider iletisimi ve
katilimei liderlik terimlerinin baghlik ile direkt iligkili oldugu test edilmistir. Yukarida da
bahsedildigi gibi orgiitsel bagliliga tesir eden ¢ok fazla etken yer almaktadir. Fakat s6z
konusu etkenlerin hangilerinin baglilig1 daha iyi veya daha gii¢lii bicimde tesir ettigine

dair kesin ifadelerde bulunmanin yaniltict olacag agiktir.

2.6.1. Kisisel faktorler

Orgiitlerde her bir personelin diger personellerden farkl1 bireysel niteliklere sahip
olduklar1 goriilmektedir. S6z konusu kisisel farkliliklart gostermenin yaninda orgiitsel
baglilik derecesine de tesir etmektedir. Is ortamina bagli olarak personelin is tatminine
tesir eden ¢ok fazla digsal etken de yer almaktadir. Fakat kisinin s6z konusu etkenlerin
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algilanmasi ve degerlendirilmesinde sahip oldugu bireysel niteliklerin tesirinin ¢ok fazla
oldugu goriilmektedir. Ornek olarak; aymi isletmede, ayn1 seviyede ve ayni sartlar
altindaki iki personele, esit seviyede iicret verilir ise, biiyiik olasilikla iki personelin
beklentilerinin karsilanma seviyeleri birbirinden farkli olacagi aciktir (Tayfun ve dig.,
2008:4).

Bireysel etkenler; yas, cinsiyet, medeni durumu, egitim seviyesi, Orgiitte caligma

stiresi ve bireysel nitelikler olarak 6 baglik altinda toplayabiliriz.

2.6.1.1. Yas

Yapilan bir¢ok arastirmada, orgiitsel baglilik ve is gérenin yasi arasinda olumlu
bir iliski mevcut oldugu tespit edilmistir. Genel itibariyle, yasi ilerleyen ¢alisanlarin
alternatif is imkanlarinin azalmasi kaygisiyla orgiitlerine zorunlu bir baglilik duygusu ile
baglandiklar1 gdzlenmistir. Yastaki artisin bireyin orgiite katacagi girdilerin mevcut
orgiitte biriktigi diislincesi kisinin diger orgiitler goziindeki c¢ekiciligini bilhassa da
deneyimin 6nemsenmedigi durumlarda diisiirmekte ve galisanin da orgiit degistirme
istegini azaltmaktadir. Bunun sebebi ise; baska orgiitlerde uzun yillar ¢alismis ve bu siire
icerisinde kendine has ig tutumlari, is arkadaglar1 ve degerler gelistirmis bireylerin yeni
orgiitlerde uyum sorunu yasama olasiligidir. Bunun yaninda, mesleklerine ¢ok emek
harcamamis daha geng personelin, mesleki basarilari fazla olan eski personeller kadar
orgiitlerine bagli olmadiklari, mesleklerinin ne oldugu farklilik gdstermeksizin geng ve
doyumu daha az olan personelin daha yiiksek seviyede isi birakma yonelimi ortaya
koyduklari belirlenmistir (Tiryaki, 2005:125).

2.6.1.2. Cinsiyet

Simdiye kadarki orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalarin sonuclar1 karisik oldugundan, bu iki kavram arasindaki iliski belirsizligini
stirdiirmektedir. Cinsiyetin Orgilitsel baglilig1 etkiledigini belirten c¢aligmalar olsa da bu
alanda yapilan calismalarin cogunda, erkek ve bayanlarin Orgiitlerine baglanmalari
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bununla birlikte sira her iki cinsin de
orgiitsel bagliliklariin benzer seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Yapilan ¢aligmalar ist
diizey calisanlarin ve yoneticilerin de Orgilitsel bagliliklarinin cinsiyete gore farklilik

gostermedigini ortaya koymustur (Al-Ajmi, 2006:838).
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2.6.1.3. Medeni durum

Konuyla ilgili ¢alisma yapan aragtirmacilar, bireylerin baglilik gelistirmelerinde
medeni durumlarinin dikkate deger bir degisken oldugu goriilmektedir. Bekar bireyler,
evli ve dul kisilere nazaran ¢aligsmakta olduklar1 drgiitten ayrilmanin maliyetinin daha az
oldugunu diisiinmektedirler (Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz 2009: 80).

Evli personelin ekonomik sorumluluklarindan 6tiirii ise devam etme hususunda
daha hassas davrandiklar1 goriilmektedir. Ancak literatiir de orgiitsel baglilikla medeni
durum arasinda net bir iliski oldugunu belirten galismaya rastlanmamustir (Ozkaya,

Kocakog, ve Kara, 2006:80)

2.6.1.4. Egitim diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyi de orglitlerine olan bagliliklarina etki etmektedir.
Personelin egitim seviyesinin is yasamina bakis agilarini ve is yasamindan beklentilerine
tesir eden dikkate deger bir degisken oldugu goriilmektedir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e
ise yiiklenmis olan anlam ve isten beklentilerin de yiikseldigi goriilmektedir. Yiiksek
egitim alan bireylerin egitim seviyesi diisiik olan bireylere nazaran ise bakiglar1 farklilik
gostermektedir. Is hayatina erken girmek yerine, daha uzun egitim almanin maliyetine
katlanmak suretiyle, gelir elde etmekten belli bir siire fedakarlik ortaya koyan bireyler,
egitimleri tamamlandiginda nitelikli isgiicli seklinde ¢alisma yasamina dahil
olmaktadirlar. Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin, egitime yaptiklar yatirimin ve sarf
ettikleri zamanin bir karsihigr olarak iicret ve diger calisma sartlarinda daha yiiksek
beklentileri olmaktadir. Is hayati bu bireyler i¢in para kazanma islevinin yami sira
toplumda yliksek bir statii elde etme, saygin bir is sahibi olma anlamlarina da gelmektedir
(Zeyrek, 2008:60).

Orgiitsel baglilikla egitim diizeyi arasindaki iliskiyi inceleyen bazi arastirmalarin
sonuglarina gore; yiiksek egitim seviyesindeki personelin, orgiitsel baghgmin disiik
egitim diizeyine sahip personellere gore daha az oldugu belirlenmistir. Bu durumun en
biiyiik sebebinin, daha iyi egitimli olanlarin daha basit is bulma imkanina sahip olduklari
ve bundan dolay1 da yer aldiklar1 pozisyona daha az baglandiklarinin diigiiniildiigii goze
carpmaktadir. Fakat literatiirde, s6z konusu sonuca ulasmayan calismalar da yer

almaktadir (Ozkaya ve dig., 2006:80).

44



2.7. Orgiitte Calisma Siiresi

Orgiit iiyelerini unvan1 ya da pozisyonu ne olursa olsun, calisilmakta olan siire
orgiitsel bagliliga tesir etmektedir. Ayrica, bir Orgiitte gecirilmis olan toplam hizmet
siiresi de orgiitsel baglilikla iliskisi olan 6nemli bir etkendir. Orgiitsel bagllik ile kidem
arasinda pozitif bir iliski bulunmakta, bagka bir ifadeyle orgilitte calisilarak gecirilen
zaman artis gosterdikge, orgiitsel baghihiginda arttigir goriilmektedir. Caligma siiresi
arttikca, ¢alisanlarin orgiitten kazandiklari kazanimlarin da arttig1 dile getirilmektedir.
Bunun sebebi hizmet siiresinin de orgiite gerceklestiren bir tlir yatirim olarak kabul
edilmesidir. S6z konusu yatirimlar1 kaybetmek istemeyen ¢alisanlarin iiyesi olduklari

orgiite daha ¢ok baglandiklar goriilmektedir (C6l, 2004:8).

2.7.1. Kisilik ozellikleri

Orgiit iiyelerinin kisilik 6zelliklerinin drgiitsel baglhliklari iizerinde etkin oldugu
goriilmektedir. Olumlu kisilige sahip olan bireyler, olumsuz kisiligi olanlara nazaran
bulunduklari ortamda meydana gelen her seyi kontrol altinda tutmaya ve iletisim kurarak
destek alma ve destek olma egilimlidirler. Bundan dolay1 olumlu kisilik sahibi bireylerde
duygusal ve normatif baglilik 6ne ¢ikiyorken, olumsuz kisilige sahip olanlarda ise

devamli bagliligin daha ¢ok 6nem kazandig1 goriilmektedir (Basim ve Sigri, 2006:141).

2.7.2. Orgiitsel faktérler
Orgiitsel bagliliga tesir eden etkenler; yonetim, iicret, drgiit biiyiikliigi, orgiit
kiiltiirti, rol ¢atismasi ve belirsizligi, orgiitsel odiiller ve takim c¢alismasi seklinde yedi

baslik altinda toplanabilmektedir.

2.7.2.1. Yonetim

Orgiite baghiligi etkileyen o&rgiitsel faktorlerden birincisi yonetim seklidir.
Orgitiin, enerjisini ekonomik ve sosyal performansa yoneltmesi ve calisanlarin drgiitsel
bagliligina yatirim yapmast etkinligi artirabilmektedir. Yonetim seklinin orgiitsel
degerlere ve amaglara baglilik duygusunu arttirdig1 goriilmektedir. Ust yonetim drgiitsel
kiltire ve degerlere ehemmiyet verdiginde verimlilik ve yenilikgiligi arttirdigi
dolayisiyla orgiitsel bagliligi artirdigi gézlemlenmektedir. Orgiitsel baglilign ¢ogu
zaman Orgiitsel politika ve uygulamalardan 6nemli Olciide etkilendigi goriilmektedir.
Orgiitte uygulanmakta olan politika ve stratejiler yonetim sekliyle direkt iliskili oldugu

sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Demokratik, katilimecr ve calisan odakli yonetim seklini
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benimseyen bir orgiitte, personelin fikir ve diisiincelerinin uygulanan politika ve
stratejilerde dikkate deger bir yere sahip oldugu gézlenmektedir. S6z konusu yonetim
seklinde personeller kendilerini rahatlikla ifade edebilmekte ve 6rgiite olan bagliliklarinin
da duygusal olarak gergeklestigi gorilmektedir. Bir yoneticinin  personelin
motivasyonunu saglamak suretiyle, onlarin Orgiite olan baglilik duygularim
gelistirilmesini saglamak adina bireylerin degerlerini, hizmetlerini ya da orgiite olan

katkilarini stirekli takdir etmesinin gerekliligi onem arz etmektedir (Demirel, 2009:120).

2.7.2.2. Ucret

Orgiitsel baghliga etki eden orgiitsel etkenlerden birisi de Kkisilerin {icret
seviyesidir. Kar hedefi giitmeyen orgiitler digindaki biitiin 6rgiitlerde, personeller belli bir
ticret karsihigi calismis olduklar1 isi terk edip etmeme kararinin verilmesinde en
belirleyici etkenlerden birisinin iicret oldugu belirtilmektedir. Bu yiizden personelin ticret
diizeyleriyle bagliliklar1 arasinda kuvvetli bir iliski s6z konusudur. Dagitimsal adaletin
bir unsuru olan ticretin, ¢alisanlar arasindaki dagiliminin adaletli algilanip algilanmamasi
da orgiit liyelerinin orgiitsel bagliliklarini etkilemektedir. Bireyin 6rgiitiine olan bagliligi,
orgiit yonetiminin uyguladigi ticret politikasini ne denli adil ve dengeli bulduguyla
ilgilidir. Ucret, bilhassa iist diizey personeller adina orgiitsel bagliliga tesir eden oldukga
dikkate deger bir etkendir (Col, 2004:9).

Ozellikle, ekonomik ydnden sikinti i¢inde olan ¢alisanlar icin iicret tatmini; is,
calisma arkadaslari, yonetim vb. diger orgiitsel faktorlerin tatmininden daha 6nemli
olabildigi goriilmektedir. Gergeklestirilen baz1 calismalarda, ¢alisanlarin iicret
seviyesinin, isi birakma hususunda en 6nemli etkenlerden biri oldugu goriilmektedir
(Colakoglu, Ayyildiz, ve Cengiz, 2009:80)

2.7.2.3. Orgiit biiyiikliigii

Orgiitlerdeki biirokratik egilimler galisan kisi says1 yani 6rgiitlerin biiyiikliigii ile
dogru orantilidir. Biiyiik orgiitlerde yonetim ve denetim mekanizmalarinin iglevlerini en
1y1 bicimde yerine getirmesi adina iyi tespit edilmis bir hiyerarsik yap1 ve herkesin yer
aldig1 pozisyondan kaynaklanan birtakim yetki ve sorumluluklart bulunmaktadir. Her
asamada islerin yapilma sekliyle alakali olarak ayrintili ve somut ilkeler vardir. Bireyler
arasi iligkiler ise yer alan pozisyonun ilkeleri geregince siirdiiriilmektedir. Bu agidan;
Orgiitiin organizasyon yapisi ve benimsemis oldugu is siiregleri personelin baglilik
diizeylerini etkilemektedir. Kurallarin bicimsel olmasi, merkezilesme derecesi ve diger
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islevsel boliimlere baglilikla orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Diger taraftan degisen ¢evre sartlarinin etkisiyle ortaya yeni bir orglit cesidinin
¢iktigini ortaya atan bir yaklasim da bahsedilmektedir. S6z konusu yaklasimda belirtilen
orgiit ¢esidi baglilik, sadakat ve 6zdeslesme ilkelerinin, personelin orgiitle ¢ikar birligi
icerisinde oldugunu 6n plana ¢ikarmakta ve personelin orgiitle ¢ikar birligi igerisinde

oldugu bir iliskiye girmesini temin etmektedir (Dagdeviren 2007:59).

2.8. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel bagliligin neticelerinin olumlu veya olumsuz olmasini baghiligin
seviyesinin  belirledigi  goriilmektedir.  Orgiitsel hedefler  orgiit  {iyelerince
kabullenilmediginde, orgiitsel baglilik seviyesi diismekte ve oOrgiit ortadan kalkma
asamasina dogru hiz kazanmaktadir. Diger taraftan orgiitiin hedefleri kabullenildiginde
ise, oOrgiitsel baglilik seviyesi yiikselmekte ve sonugta Orgiitiin lehine olan etkin
davraniglar ortaya ¢ikmaktadir. Kisilerin orgiitlerine olan baghiliklari, orgiitii terk etme
davranisiyla diisiik seviye de iliskili iken, diisiik performans, artis gosteren devamsizlik
ve gecikme gibi davraniglarla daha yiiksek seviyede bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir (Dogan ve Kilig, 2009:37-61). Ise devamsizlik, ise ge¢ gelme ve isten

ayrilma niyeti orgiitsel bagliligin yetersiz olmasinin belli basli olumsuz sonuglandir.

2.8.1. Diisiik orgiitsel baghhk

Bu baglilik seviyesinde birey, kendisini orgiite baglayacak olan giiclii tutum ve
egilimlerden yoksun olmakla birlikte kisinin yaraticiligi ve gelismeye agik olusu goze
carpmaktadir. Ayriyeten kisi, Orgiite diisiik seviyede baglilik duydugundan dolayi
alternatif is imkanlarin1 arastirma egiliminde bulunacagindan bu husus, insan
kaynaklarinin daha etkin kullamlmasini saglayabilmektedir. Orgiit, igten gelen ve
informal olan s6z konusu iletisim sisteminden tam vaktinde faydalanabilirse, kendisine
pahaliya mal olacak problemlerin istesinden gelebilecegi asikardir (Balay, 2000:78).
Bununla beraber, orgiite diisiik seviyede baglilik ortaya koyan kisilerin kisisel gorev ile
iliskili cabalarda geride olduklari gibi grup bagliliginin temin edilmesinde de en az emek
ortaya koyduklar1 goze ¢arpmaktadir. Bundan dolay1 bunlarin 6rgiit igerisinde "duygusuz
calisanlar" seklinde tanimlanmasi yapilmaktadir. Diisiik orgiitsel baglilik; sdylenti, itiraz
ve sikayetler ile neticelenmesinden dolay: orgiite zararlar verdigi gériilmekte buna bagl
olarak miisterilerin gilivenleri yikilmakta, yeni durumlara uyum saglamakta zorluk
cekilmekte ve gelirlerde kayiplar yasanmaktadir. Orgiitte yayginlik kazanan informal

47



zararli iletisim, Orgiitiin otorite yapisini tehdit etmekte ve {ist yonetimin mesrulugunu

sorgular duruma getirdigi goriilmektedir (Randall, 1987:466).

2.8.2. Ilhmh orgiitsel baghhk

Kisinin tecriibelerinin gii¢lii ancak oOrglitsel 6zdeslesmenin ve bagliligin tam
saglanamadig1 baglilik seviyesidir. Ilimli baglilik seviyesinde bulunan personeller,
sistemin kendilerini bastan bigimlendirmesine karsi durmakta ve bundan dolayr kisi
olarak kimliklerini korumak adina diren¢ gosterdikleri goriilmektedir. S6z konusu
diizeyde olan personeller, orgiitiin tiimiinii degil fakat birtakim degerlerini kabullenme
yeterliligine sahip olmakta, orgiitiin isteklerini Karsilarken, bir taraftan orgiit ile biitiin
hale gelmeyi bir taraftan da bireysel degerlerini korumayi siirdiirdiigii goriilmektedir

Ayrica orgiite 1limli seviyede baglilik, her daim pozitif neticeler ortaya
¢ikarmamaktadir. Bu seviyedeki personeller topluma sorumluluk ile orgiite sadakat
arasinda bir bocalama veya g¢atisma yasamaktadirlar. Bu durum ise kararsizliga ve

orgiitiin verimsiz bir sekilde islemesine yol agmaktadir.

2.8.3.Yiiksek orgiitsel baghhk

Bu baglilik seviyesinde kisilerin orgiite gii¢lii tutum ve egilimler ile baglilik
gosterdikleri goriilmektedir. Yiiksek orgiitsel baghlik kisiye, meslekte basar1 ve licrette
doyum temin edebilmektedir. Ayrica orgiit personelin sadakatine karsilik ona yetki
devretmek ve onu iist pozisyonlara getirmek suretiyle bir bi¢cimde ddiillendirdigi
goriilmektedir. S0z konusu calisanlarin  isin  kendisinden, oOrgiit icerisindeki
geleceklerinden, denetimden, 1is arkadaslarindan doyumlarinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. S6z konusu bireylerin orgiitii terk etmeleri, mutsuzluk, hayal kirikligi,
orgiit hedef ve kiiltiirlinlin degismesi, isten doyumsuzluk ve az ddiillenmis ya da mahrum
birakilmig hissine kapilmalar1 hallerinde gerceklestigi goriilmektedir.

Yiiksek orgiitsel bagliligin baz1 zamanlarda personelin gelisim gostermesini ve
hareketlilik imkanlarin1 sinirladign  goriilmektedir. S6z konusu durum, ayni anda
yaraticilik ve yenilesmenin bastirilmasina, gelismeye karsi direncin olugsmasina neden
olmaktadir. Yiiksek baglilik seviyesinin bazen yaraticiligin ortadan kalkmasi, is dist
iliskilerde fazla stres ve gerilim olusmasi, zorlama ile temin edilen uyum, insan
kaynaklarinin etkisizce kullanilmasi gibi negatif neticeleri beraberinde getirdigi

gorilmektedir.
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2.8.4. Ise devamsizhik

Ise devamsizlik kavrami hakkinda, konuyla ilgilenen bilim insanlarinmn
gelistirdikleri farkli tanimlamalar mevcuttur. Ise devamsizlik, ¢alisanlarn calisma
programina ya da plani geregince ¢alismasi gerekli olan zamanlarda hakli bir mazeretleri
olmaksizin isine gelmemesi olarak ifade edilebilir (Eren, 2012).

Orgiitteki isleri aksatan ve verimliligin diismesine neden olan ise devamsizligin
bir¢cok sebebi vardir. Bunlar; yas durumu, cinsiyet, aile durumu, isyerinin uzakligi,
isyerinde uzun siire ¢alismis olma, 6grenim derecesi ve monotonluk, donemsel faktorler,
giinliik ¢alisma siiresi, licret miktarlar1 ve 6deme sekli, sosyal giivence, iginde bulunulan
calisma grubu olarak belirtilmektedir (Eren, 2012).

Orgiitsel baglihgin diisiik olmasmin da belirtilen diger nedenlerin yaninda ise
devamsizliga yol agan sebeplerden biri oldugu belirtilmistir (Buchko, Weinzimmer, ve
Sergeyev, 1998). Orgiitlerine baglhilik duygusu bulunmayan veya diisiik olan kisilerin,
kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gormediklerinden dolay1 diger sebeplerin yaninda
ise devam etmeme ihtimallerinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Uygug ve Cimrin,

2004:93).

2.8.5. Ise ge¢c kalma

Ise ge¢ gelme, bir calisanin isinin basinda bulunmasi gerekli olan saatlerden daha
gec isine ulasmasi seklinde ifade edilebilir. Ise ge¢ gelme orani ise, belli bir zaman
diliminde ise ge¢ gelinen giinlerin toplaminin o zaman dilimi igerisindeki is giinlerine
boliinmesiyle bulunur. Ancak calisanlarin ise ulastiklari aracin bozulmasi, hava sartlari,
hastalik gibi kontrol edilemeyen durumlar nedeniyle isine gec kalabilecegi de gz 6niinde
bulundurulmalidir. Bu gibi durumlar disinda, c¢alisanlarin islerine olmasi gereken
zamanda baslamalar1 ve devam ettirmeleri beklenmektedir. Ise ge¢ gelme oranimin diisiik
olmasi, orgiite baghiligin bir gostergesi seklinde diistintilebilmekte, fakat tek basina yeterli
bir gosterge seklinde kabul edilmemektedir (Keles ve Necla, 2006:97).

Angle ve Perry ise ge¢ kalmayr oOrgiitsel baglhiligin bir sonucu olarak
degerlendirmislerdir. Orgiitlerine gii¢clii bir baglilik duyan calisanlarn katilimlar1 ve
verimlilikleri yiliksek olmakta ve boyle bir durumda diger olumsuz sonuglarla birlikte ise

gec kalmanin da gorece diisiik olmasi1 beklenmektedir (Angle ve Perry, 1981:2-3).
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2.8.6. Isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti 6rgiitten ayrilma hususunda bilingli bir karar verilmesi ya da
buna niyet edilmesidir (Bartlett, 1999).

Isten ayrilma niyeti, personelin is sartlarindan tatmin olmamalar1 halinde
gosterdikleri yikici ve aktif eylemler oldugu bi¢iminde de tanimlanmaktadir. Isten
ayrilma niyetinin orgiitsel etkinlige tesir ettigine dair yaygin bir kanaat yer almaktadir.
Isten ayrilma niyetine tesir eden 6gelerin belirlenmesi ile beraber arastirma yapanlar isi
terk etme davranisglarini 6nceden tahmin etmekte ve agiklamakta, yonetici olanlarin da
potansiyel ayrilmalari engellemek adina onlemler gelistirdikleri goriillmektedir (Giil ve
dig., 2008:3).

Orgiitsel bagliligin en giiclii ve en ¢ok beklenilen neticesi, isi birakma niyetinin
ve nihayetinde isgiicii devri hususunun azalmasi mevzusudur. Dolayisiyla, orgiitsel
baglilig1 diisiik olan 6rgiit iiyelerinin orgiitten ayrilma niyetlerinin ve isteklerinin daha
cok olacag: ifade edilebilir. Gergeklestirilen aragtirmalar da bunu dogrulamis, diisiik
orgiitsel bagliligin ve isin farkli taraflarina dair doyumsuzlugun bir neticesi seklinde isten
ayrilma niyetinin olustugu ancak aksi durumda, yani orgiitsel bagliligin yiiksek olmast

durumunda ise isten ayrilma niyetinin azaldig1 gozlenmistir (Sabuncuoglu, 2007:617).
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3. PSIKOLOJIK KONTRAT IHLALININ ISTEN AYRILMA NIYETi
UZERINE ETKISINE VE BIR ARASTIRMA

Bu boliimde ¢alismada kullanilan materyal ve metotlar aktarilacaktir.

3.1. Yontem

Arastirmada elde edilen veriler Sirali Probit isimli analiz metodu ile analiz edilmis
ve bulgular yorumlanmistir. Sirali probit metodu hakkinda kisa bilgilendirme de asagida
ifade edilmistir. Bu amagla STATA 15.0 programi kullanilmistir.

Sirali  Probit, dogal olarak siralanma gosteren bagimli degiskenlerin
modellenmesini gergeklestirir. Diislik, orta, yliksek gibi gelir kategorileri; ortaokul ve
daha az, egitim Kkategorileri lise, tiniversite mezunu gibi, katilma veya 6nem verme
derecesini temsil eden likert 6lgekleri, sirali probit ile modellenebilir.

0,1,2...J sira degerlerine sahip y gibi sirali kategori degiskeni i¢in x agiklayici
degiskenlerine bagli sirali Probit modeli, gizli degisken modeliyle ¢ikarilabilir. y* gizli
degiskeni agsagidaki gibi sabit katsayisi olmayan bir fonksiyon olarak tanimlanir:

y*=xfB+e

Ortalamasit 0 ve varyansi 1 olan e normal dagilis gosterir. ou<ow<...<qj
bilinmeyen kesme noktalar1 (esik parametreleri) olsun ve asagidaki gibi tanimlayalim;

Eger y*<ou ise y=0

Eger au <y*<ooise y=1

Eger y*>=qjise y=J

y degiskeninin 0, 1 ve 2 gibi sira degerlerini aldigin1 bildigimize gore, bu 3 sira
degeri i¢in, o Ve o2 gibi 2 kesme degeri olacaktir.

Sirali Probit modelleri en biiyiik olabilirlik yontemiyle tahmin edilir. Tahmin
edilen sirali Probit modelinin istatistiki agidan gegerliligini belirlemek iizere likelihood
ratio test yapilir. Bu teste ait ki kare dagilimi i¢in verilen P degerine gore:

Ho: Sirali Probit modeli istatistiki agidan kullanilabilir.

Hipotezi test edilir. Burada da P<a ise sifir hipotezi reddedilir (Miran, 2018).

3.2. Arastirma Evreni, Orneklemi ve Kisitlari

Evren, aragtirma sonuglarinin genellemek istendigi elemanlar biitiintidiir. Her

aragtirmanin bir evreni vardir ve yapilan arastirmaya gore cesitli degiskenler ve
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ozelliklere gore siniflandirilir (Altunisik ve dig., 2017). Sosyal bilimler alaninda yapilan
calismalarda genel amag, evrenin belirli bir 6zelligi hakkinda bilgi edinmek ve bu evrenin
ne oldugu ne iizerine ¢alisilacagl arastirmalarda acik bir sekilde izah edilmelidir.
Arastirmanin evrenini, Sanlurfa il merkezinde hizmet veren turizm isletme belgeli 4 ve
5 yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir. Sanliurfa il merkezinde toplam
7 adet turizm isletmeli otel bulunup bu otellerde SGK’l1 olarak ¢alisanlarin sayisi toplam
324°tlir. Bu say1 i¢in herhangi bir 6rnekleme metodu uygulanmamis ve tam sayim
yontemi kullanilmistir. Anket sorular1 ¢calisanlarin tamamina dagitilmis ve 174 anket geri

toplanabilmistir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda belirlenen hipotezler asagidaki gibidir.

H1: “Isyerinde Psikolojik Sozlesme ihlali” ve “Orgiitsel Baglilik iliskisi”
arasinda iliski vardir.

H2: “Isyerinde Psikolojik Sézlesme ihlali” olduguna dair kanaat,
calisanlarin sosyo-ekonomik 6zelliklerinden ve pozisyonlarindan etkilenir.

H3: “Orgiitsel Baglilik Iliskisi”, calisanlarin sosyo-ekonomik ve

pozisyonlarindan 6zelliklerinden etkilenir.

3.4. Anketlerin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin veri toplama siirecinde anket yontemi kullanilmistir. Anket, sosyal
bilimler alaninda yaygin bir sekilde tercih edilen veri toplama yontemidir. Veri toplama
yonteminde kullanilan anket formu, birincil kaynaklardan bilgi toplamak i¢in hazirlanan
sistematik bir soru formudur. Anket formunun amaci, arastirmanin problemini
cozebilecek ve hipotezleri test edebilecek bilgileri hedef kitleden sistematik bir bigimde
toplamaktir (Altunigik ve dig., 2007).

Arastirma kapsaminda olusturulan anket formu 3 boliimden olugmaktadir. Birinci
boliimde katilimceilarin demografik ve diger 6zelliklerini belirlemeye yonelik 10 adet soru
bulunmaktadir. Arastirmanin ikinci boliimde Meyer ve Allen tarafindan olusturulan ve
18 sorudan olusan Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistir. Anketin {i¢iincii béliimiinde
ise, ¢alisanlarin isletmeye iliskin psikolojik kontrat algisini belirlemeyi amacglayan 9 soru
bulunmaktadir (Karacaoglan, 2014; Oztiirkci, 2015:1-150; Terekli, 2010:1-170).

Olgek ile ilgili akademisyen ve sektdr yoneticilerinin goriislerine basvurulmustur.
Yapilan degerlendirmelerin sonucunda oOlcegin kapsam gecerliligine sahip oldugu
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kanaatine varilmistir. Anket formu; “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen Katiliyorum” seklinde olmak iizere 5°1i likert
olarak hazirlanmistir. Dolayisiyla elde edilen aritmetik ortalamalar 1'e yaklastikca
calisanlarin psikolojik kontrat, orgiitsel baglilik ve orgilitsel giliven ile ilgili goriisleri
olumsuz, 5’e yaklastikca calisanlarin psikolojik kontrat ve orgiitsel baghlik ile ilgili

goriigleri olumlu olmaktadir.

3.5. Verilerin Analiz Edilmesi

Yukarida nasil elde edildigi aktarilan veriler IBM SPSS 24.0 ve STATA 15.0

paket programlari ile analiz edilmistir.

3.5.1. Giivenilirlik analizi

Oncelikle ¢alismada kullanilan o6lgeklerin  giivenilirlik analizi yapilmistir.

Sonuglar Tablo 3.1°de da aktarilmistir.

Tablo 3.1. Olgeklerin Cronbach Alfa Degerleri

Soru Sayisi Cronbach Alfa

Isyerinde Psikolojik Sozlesme Ihlali 9 0.936

Orgiitsel Baglilik Iliskisi 18 0.761

Tablo 3.1°de goriildiigii lizere iki dlgege ait Cronbach Alfa Degerleri literatiirde
esik deger kabul edilen 0.70’ten biiyiik oldugundan, 6lgeklerin yiliksek diizeyde giivenilir
oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3.2. Olgeklerin Kaiser-Meyer ve Olkin ve Barlett Testi Bulgulart

Isyerinde Psikolojik Orgiitsel Baglilik Tliskisi
Kaiser-Meyer-Olkin Test Sonuglari 918 .890
Bartlett's Ki-Kare Degeri 1223.491 1486.980
Testi Df 36 105
P 2000 1000

Tablo 3.2.”de goriilecegi izere Maximum Likelihood ve Direct Oblimin (delta=0)
icin “Isyerinde Psikolojik Sozlesme ihlali”ne ait KMO degeri 0.918 ve “Orgiitsel Baghlik
Miskisi”ne ait KMO 0.890 olarak bulunmustur. Her iki faktor de istatistiki agidan anlaml

oldugundan degiskenlerin faktdr analizine uygun oldugu anlagilmaktadir. Bu,
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degiskenlerin tutarli oldugu sonucunu da vermektedir.

3.5.2. Faktor analizi

Olgme aracinin faktdr yapisini ortaya koymak icin ya da énceden belirlenen faktor
yapisini test edip dogrulamak i¢in faktor analizinden yararlanilabilmektedir. Buna gore
kapsam gecerliligi ¢cer¢evesinde, dlgegi olusturan maddelerin, 6l¢iilmek istenen davranisi
Ol¢mede nicelik ve nitelik olarak yeterli ya da uygun ifadeler olup olmadigina bakilmistir.
Bir baska deyisle, “0lcek maddeleri ol¢iilmek istenen davranigi yansitiyor mu?”
sorusunun cevabi aranmistir.

Tablo 3.3°de “Isyerinde Psikolojik S6zlesme ihlali” 6lgegi icin 1 faktdr’iin toplam
varyansin yaklasik %67’sini karsiladig1 goriilmektedir. Grafik 3.1°de sunulan scree grafik
de bunu dogrulamaktadir. Buna gore ¢alisma ile elde edilen veriler “Isyerinde Psikolojik
Sézlesme Thlali” dlgegini tek faktdrle karsilayabilmektedir.

Tablo 3.3’de “Orgiitsel Baghlik Iliskisi” 6lgegi igin 1. faktoriin toplam varyansin
%44,4’lindi, 2. faktoriin ise %56,2’sini karsiladig1 goriilmektedir. Grafik 3.1°de sunulan
scree grafik 1. faktoriin uygun olacagini gostermektedir. Bu, ¢alismanin verilerinin
“Isyerinde Psikolojik Sézlesme ihlali” &lgegini biiyiik 6lgiide tek faktorle

karsilayabilecegini ifade etmektedir.

Tablo 3.3. Faktor analizi 6zdeger ve agiklanan varyans degerleri

Faktor “Isyerinde Psikolojik Sézlesme | “Orgiitsel Baglilik iliskisi”
Ihlali”

Aciklanan toplam varyans Aciklanan toplam varyans

Baglangi¢ Ozdegerleri Baglangi¢ Ozdegerleri

Topla Toplam % Varyans Eklemeli % Varyans Eklemeli %

m %
1 6,015 66,833 66,833 6,659 44,396 44,396
2 ,885 9,832 76,665 1,777 11,847 56,244
3 ,528 5,868 82,533 1,329 8,858 65,101
4 ,343 3,815 86,348 ,874 5,827 70,929
5 ,308 3,421 89,769 178 5,189 76,117
6 ,297 3,298 93,067 ,660 4,400 80,518
7 ,269 2,988 96,054 ,549 3,658 84,175
8 ,210 2,332 98,386 ,489 3,261 87,436
9 ,145 1,614 100,000 ,403 2,687 90,123

Extraction Method: Maximum Likelihood.
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Grafik 3.2. “Orgiitsel Baglilik iliskisi” Scree grafigi

Tablo 3.4 ve Tablo 3.5’de “Isyerinde Psikolojik Sézlesme Thlali” ve “Orgiitsel Baglilik

Miskisi” 6lgeklerinin faktor yiikleri sunulmustur.
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Tablo 3.4.“Isyerinde Psikolojik Sézlesme Thlali” 6l¢eginin faktor yiikleri

; Faktor

Ifade yiikii
Calistigim otel, degisim yonetimi siirecinde caliganlarin roliinii yeterince takdir etmistir. 0.881
Calistigim otel, sorumluluk alma ve kendimi gosterme firsatlarim ile ilgili s6zlerini yerine getirmistir. 0.869
Calistigim otel, terfi veya yiikselme programim hakkimdaki s6zlerini yerine getirmistir. 0.865
Isimin ve calistigim is yerinin yapisi aynen otelin s6z vermis oldugu gibidir. 0.851
Calistigim otel, kisisel egitimim ve gelisimim ile ilgili s6zlerini yerine getirmigtir. 0.828
Calistigim otel performansla ilgili geribildirim ve degerlendirmeler konusunda verdigi s6zlerini yerine 0.827
getirmistir. )
Calistigim otel, kendisinin ya da ¢alisanlarinin uzmanligini, caligma tarzini veya itibarint oldugundan farkl 0.664
gostermemistir. )
Calistigim otel, is giivenligimin seviyesini oldugundan farkli gdstermemistir. 0.664
Caligtigim otel, maas, kazanglar ve ikramiyeler ile ilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirmistir. 0.642
Ki kare=108,551 (p=0.000)

Tablo 3.5. “Isyerinde Psikolojik Sézlesme Ihlali” dlgeginin faktodr yiikleri
Ifade Faktor
yiikii

Bu 6rgiitiin bir parcasi oldugumu bagkalarina anlatmaktan &tiirii gurur duyuyorum. 0.903
Bu orgiit is performansi bakimindan en iyisini ortaya koymam igin bana ilham veriyor 0.862
Bu orgiite katildigim sirada, diisiindiigiim diger orgiitler yerine, caligmak i¢in buray: segtigim icin ¢ok 0.827
memnunum.
Kendi degerlerim ile orgiitiimiin degerlerini ¢ok benzer buluyorum. 0.826
Bence calisilabilecek biitiin olasi orgiitlerin en iyisi bu 0.787
Arkadaglarima bu orgiitii, caligmak i¢in harika bir 6rgiit olarak anlatiyorum. 0.750
Bu orgiit i¢in ¢aligmay siirdiirmek i¢in hemen hemen her is boliimde caligabilirim. 0.719
Bu orgiitiin gelecegini gercekten dnemsiyorum. 0.662
Benzer bir is oldugu siirece farkli bir 6rgiit icin ¢alisiyor dahi olabilirdim. 0.645
Bu orgiitiin (kurulusun) basarili olmasina yardim etmek i¢in normal olarak beklenilenin 6tesinde daha fazla 0.623
gayret gostermeye raziyim.
Bu orgiite karsi cok az sadakat hissediyorum. -0.444
Bu orgiitte sonsuza dek calismaya devam ederek elde edebilecegim o kadar fazla bir sey yok. 0.354

Ki kare=331,202 (p=0.000)
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4. ARASTIRMA BULGULARI VE YORUMLAR

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ve yorumlart bu bashk altinda

gerceklestirilecektir.

4.1. Arastirmanin Demografik Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde sirasiyla katilimcilara iligkin tanitict bilgileri iceren
demografik bulgular, kavramlar ile ilgili ortalama degerlere iliskin bulgular, kavramlar
arasindaki iliskiye yonelik bulgular ve baz1 demografik degiskenlere gore
karsilagtirmalara iliskin bulgular incelenmistir. Tablo 4.1.’de katilimcilara iliskin

tanimlayici bilgiler verilmistir.

Tablo 4.1. Betimsel Istatistik

Frekans Yiizde %)
Cinsiyet Erkek 138 79.3
Kadin 36 20.7
18-24 28 16.1
25-30 48 27.6
Yas 31-36 57 32.8
37-43 23 13.2
44-50 14 8.0
51 ve Ustii 4 2.3
Medeni Durum Evli 104 598
Bekar 70 40.2
Ilkokul 27 155
Ortaokul 27 155
Egitim Durumu Eise n 40.8
Universite 44 25.3
Y. Lisans 3 17
Doktora 2 11
Kat Hizmetleri 34 195
Muhasebe-Finansman 16 9.2
On-Biiro 25 14.4
Pozisyon Halkla-ﬂiskiler 18 10.3
Insan Kaynaklari 7 4.0
Yiyecek-Icecek 25 14.4
Satig-Pazarlama 5 2.9
Diger 44 25.3

Tablo 4.1’¢ gore arastirmaya katilanlarin %79,3’1 (138 kisi) erkek, %20,7’si (36
kisi) kadindir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin %16,1°1 (28 kisi) 18-24 vyas
araliginda, %27,6’s1 (48 kisi) 25-30 yas araliginda, %32,8’1 (57 kisi) 31-36 yas araliginda,
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%13,2’si (23 kisi) 37-43 yas araliginda, %8°1 (14 kisi) 44-50 yas araliginda ve geri kalan
%2,3 (4 kisi) ise 51 yas ve ustiindedir. Arastirmaya katilanlarin %59,8’1 (104 kisi) evli,
geri kalan %40,2 (70 kisi) ise bekardir.

Egitim durumlari incelendiginde tablodan goriildiigii iizere: katilimcilarin %15,5°1
(27 kisi) ilkokul mezunu, %15,5’1 (27 kisi) ortaokul mezunu, %40,82’1 (71 kisi) lise
mezunu, %25,3’l (44 kisi) tiniversite mezunu, %2,8’1 (5 kisi) de yliksek lisans ve doktora
mezunudur.

Katilimcilarin  turizm isletmelerinde calistiklar1 departmanlara bakildiginda;
%19,5’1 (34 kisi) Kat Hizmetleri bolimiinde, %9,2’si (16 kisi), Muhasebe-Finansman
boliimiinde, %14,4’ii (25 kisi) On Biiro bdliimiinde, %10,3ii (18 kisi) Halkla Iliskiler
boliimiinde, %4’ii (7 kisi) Insan Kaynaklar1 bdliimiinde %14,4°ii (25 kisi) Yiyecek-Icecek
boliimiinde, %2,9°u (5 kisi) Satig-Pazarlama boliimiinde ve son olarak %25,3’1 (44 kisi)

de isletmenin diger departmanlarinda ¢aligmaktadir.

4.2. Psikolojik Kontratin Orgiitsel Baghlik iliskisine Yonelik Bulgular

Psikolojik kontrat ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel gliven arasindaki iligkinin tespit
edilmesi amaciyla korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Korelasyon katsayisi iki
degisken arasindaki iligskinin giiciinii bulup yorumlamak amaciyla kullanilir. Korelasyon
katsayisi (r), -1 ile +1 arasinda degerler alabilmektedir. Cohen (Cohen, 1988) korelasyon
katsayilarin1 degerlendirirken 0,10 ile 0,29 aras1 degerlerin kiiciik, 0,30 ile 0,49 arasindaki
degerlerin orta, 0,50 ile 1.0 arasindaki degerlerin biiyiik kuvvette baginti degerleri
oldugunu belirtmektedir. Korelasyon katsayisinin pozitif olmasi degiskenler arasinda
dogrusal bir iligskinin oldugunu, negatif olmasi ise ters yonlii bir iliskinin oldugunu
gostermektedir (Akbulut, 2010 ). Bu kapsamda psikolojik kontratin orgiitsel baglilik ile
iligkisine iligkin bulgular Tablo 4.2°de gdsterilmistir.

Arastirma kapsaminda Olgeklerden elde edilen sonuglarin ortalama degerleri

tizerinden hesaplanan korelasyon degerleri tablosu Tablo 4.2°de verilmistir.
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Tablo 4.2. Korelasyon katsayisi

Isyerinde
Psikolojik Orgiitsel Baghlik
Sézlesme Thlali | Iliskisi
Isyerinde Psikolojik Sozlesme | Pearson Correlation 1 TATT
ihlali Sig. (2-tailed) .000
N 174 174
Orgiitsel Baglilik Iliskisi Pearson Correlation T4T 1
Sig. (2-tailed) 000
N 174 174

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4.2°de elde edilen bulgulara gore; isyerinde psikolojik s6zlesme ihlali ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii giiglii bir iliski bulunmaktadir (0.747). Diger bir
ifadeyle “Isyerinde psikolojik sozlesme ihlali” olmadig1 kanaati arttikca drgiitsel baglilik
artmaktadir. Bu da H1 hipotezini desteklemektedir.

Buna gore psikolojik kontrat ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlaml

iligki vardir hatta bu iligskinin a¢iklanma oran1 %74,7 ve p>0,001"dir.

4.3. Sirah Probit Sonuclari

Sirali Probit analizinde 6nce psikolojik kontrat ve orgilitsel baglilik ifadelerinin
ayr1 ayr1 ortalamalart alinmistir. Daha sonra bu iki degiskenin verileri 1 ile 5 arasinda
degerlere doniistiiriilmiis ve sirali probit modellerinde bagimli degiskenler olarak
kullanimistir. Sirali Probit modellerinde, ¢alisanlarin 6zellikleri bagimsiz degiskenler
olarak almmistir. Her 6zellige ait referans kategori dikkate alinarak diger kategoriler
kukla degisken olarak tanimlanmis ve elde edilen sonuglar irdelenmistir. Calisanlarin

ozellikleri ve referans kategorileri Tablo 4.3’de verilmistir.
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Tablo 4.3. Sirali Probit Modeli ¢calisanlarinin 6zellikleri

Cinsiyet Erkek=referans kategori
Kadin kukla degiskeni Kadin=1

Yas 18-24 yas=referans kategori
18-24 yas kukla degiskeni 18-24 yas=1

25-30 yas 25-30 yag=1

31-36 yas 31-36 yag=1

37-43 yas 37-43 yag=1

44-50 yas 44-50 yas=1

51 ve Ustii 51 ve Ustii=1

Medeni durum Evli=referans kategori
Bekar Bekar=1

Egitim Ilkokul=referans kategori
Ortaokul Ortaokul=1

Lise Lise=1

Universite Universite=1

Y. Lisans Y. Lisans=1

Doktora Doktora=1

Gorev Kat  hizmetleri=  Referans
Muhasebe-Finansman Muhasebe-Finansman=1
On-Biiro On-Biiro=1
Halkla-iliskiler Halkla-iliskiler=1

Insan Kaynaklar1 Insan Kaynaklari=1
Yiyecek-icecek Yiyecek-Icecek=1
Satig-Pazarlama Satig-Pazarlama=1

Diger Diger=1

Cinsiyet Erkek

Yas 18-24 yas

Medeni durum Evli

Egitim Tlkokul

Pozisyon Kat hizmetleri

4.3.1. Psikolojik sozlesme ihlaline iliskin sirali probit sonuclar:

1 ile 5 arasinda bir degere doniistiiriilmiis psikolojik s6zlesme ihlali ile ¢alisanlarin
Ozellikleri arasindaki sirali probit modeli 0=0.05 i¢in istatistiki olarak anlaml

bulunmustur (LR chi2(19) = 30.56).

Ordered Probit Regression Number of obs = 174
LR chi2(19) =  30.56
Prob > chi2 = 0.0451

Log likelihood = -202.76354 Pseudo R2 = 0.0701
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Tablo 4.4. Psikolojik sozlesme ihlaline iliskin Sirali Probit sonuglari

Sozlesme ihlali Coef. Std. Err. z P>|Z|

Erkek

Kadin 0.097074 0.227287 0.43 0.669
18-24 yas

25-30 yas -0.36864 0.301944 -1.22 0.222
31-36 yas -0.33093 0.316117 -1.05 0.295
37-43 yas 0.15251 0.367511 0.41 0.678
44-50 yas 0.279497 0.407723 0.69 0.493
51 ve Ustii -0.72692 0.643881 -1.13

Evli

Bekar -0.37915 0.246545 -1.54 0.124
ilkokul

Ortaokul 0.793207** 0.326973 2.43 0.015
Lise 0.915518*** 0.287634 3.18 0.001
Universite 1.346236*** 0.363376 3.7 0.000
Y. Lisans 2.170962*** 0.795822 2.73 0.006
Doktora 1.163607 0.861791 1.35 0.177
Kat hizmetleri

Muhasebe-Finansman -0.31048 0.37371 -0.83 0.406
On-Biiro -0.48802 0.31438 -1.55 0.121
Halkla-iliskiler 0.052436 0.392189 0.13 0.894
Insan Kaynaklar1 -0.25399 0.506006 -0.5 0.616
Yiyecek-icecek -0.42256 0.304402 -1.39 0.165
Satig-Pazarlama -0.83416 0.57793 -1.44 0.149
Diger -0.45229* 0.272797 -1.66 0.097
Cutl -2.071824 4125205

Cut2 -.5393089 .3608223

Cut3 .2084998 .3601619

Cut4 2.063792 .3833846

*4=0.10 igin anlamli, **¢=0.05 i¢in anlaml, *0=0.01 i¢in anlamli
Arastirmada elde edilen bulgulara gore;

e Ortaokul, lise, tiniversite ve yiiksek lisans mezunlarinin ilkokul mezunlarina
oranla sozlesme ihlalinin daha az olduguna inanilmaktadir. Genel olarak egitim
diizeyi yiikseldikge sdzlesme ihlali yapilmadigi kanaati artmaktadir denilebilir.

e Kat hizmetlerinde calisanlarin, diger pozisyonlarda calisanlara oranla s6zlesme
ihlalini daha fazla yaptiklarina inanmaktadir.

e C(Cinsiyete gore ve evli olup olmamaya gore sézlesme ihlali yapildigr inanci
farklilik gostermemektedir.

Yukarida belirtilen yorumlar 1siginda “Isyerinde Psikolojik Sézlesme fhlali
olduguna dair kanaat, ¢calisanlarin sosyo-ekonomik 6zelliklerinden ve pozisyonlarindan

etkilenir” ifadesine sahip H2 hipotezi desteklenmektedir.
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Akmaz’in da buldugu sonuglara gore de egitim degiskeninin psikolojik kontrat
tizerinde etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. S6z konusu calismada ortadgretim
mezunu olan grubun diger egitim gruplarina gore daha yiiksek psikolojik kontrat
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Kendi arastirmamiz bu bulgularla ¢elismektedir.
Ayrica cinsiyet soz konusu ¢alismada etkili bir faktor olarak bulunmus ve de erkeklerin

psikolojik sdzlesme diizeyinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

4.3.2. Orgiitsel baghhga iliskin sirah probit sonuglar
1 ile 5 arasinda bir degere doniistiiriilmiis orgiite baglilik ifadelerinin ortalamasi
ile calisanlarin 6zellikleri arasindaki sirali probit modeli 0=0.01 i¢in istatistiki olarak

anlamli bulunmustur (LR chi2 (19) =48.01).

Ordered probit regression Number of obs = 174
LR chi2(19) = 48.01
Prob > chi2 = 0.0003

Log likelihood = -157.25561 Pseudo R2 = 0.1324
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Tablo 4.5. Orgiite Bagliliga iliskin Sirali Probit sonuglar1

Orgiite Coef. Std. Err. z P>|Z|
Erkek
Kadin 0.163709 0.240263 0.68 0.496
18-24 yas
25-30 yas -0.70825** 0.3266 - 0.03
31-36 yas -0.30501 0.343684 - 0.375
37-43 yas -0.22784 0.391742 - 0.561
44-50 yas 0.010548 0.435752 0.02 0.981
51 ve Ustii -0.8097 0.71491 - 0.257
Evli
Bekar -0.41078 0.264923 - 0.121
ilkokul
Ortaokul 1.102317*** 0.351507 3.14 0.002
Lise 0.83153%** 0.301833 2.75 0.006
Universite 1.509187*** 0.390559 3.86 0.000
Y. Lisans 2.83876%** 0.978849 2.9 0.004
Doktora 2.915347** 1.132415 2.57 0.01
Kat
Muhasebe- 0.095901 0.400434 0.24 0.811
On-Biiro -0.76634** 0.330279 - 0.02
Halkla- 0.065932 0.426507 0.15 0.877
Insan -0.39097 0.529098 - 0.46
Yiyecek- -0.37512 0.321143 - 0.243
Satis- -0.86184 0.605217 - 0.154
Cutl -1.162862 .390985
Cut2 2653598 3871455
Cut3 3.190177 5706588

*0=0.10 i¢in anlaml1, **a=0.05 i¢in anlamli, *0=0.01 i¢in anlaml
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Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore;

e 18-24 yasinda olanlarin; 25-30 yas araligindaki calisanlara gore orgiitsel bagliligi
daha diistktiir.

e Ortaokul, lise, tiniversite, yiiksek lisans ve doktora egitimli olanlarin ilkokul
mezunlarina gore orgiitsel bagliligi daha yiiksektir. Genel bir ifadeyle egitim
diizeyi arttikca orgiitsel baglhilik yiikselmektedir.

e Kat hizmetlerinde ¢alisanlarin; 6n biiroda ve diger pozisyonlarda calisanlara
oranla orgiitsel baglilig1 daha diistiktiir.

o Cinsiyete gore ve evli olup olmamaya gore oOrgiitsel baghlik farklilik

gostermemektedir.

Yukarida belirtilen yorumlar 1s18imda “Orgiitsel Baghlik iliskisi, calisanlarmn
sosyo-ekonomik ve pozisyonlarindan 6zelliklerinden etkilenir.” ifadesine sahip H3
hipotezi desteklenmektedir.

Yukarida belirtilen yorumlar 1s18ida “Orgiitsel Baghlik iliskisi, calisanlarin
sosyo-ekonomik ve pozisyonlarindan ozelliklerinden etkilenir.” ifadesine sahip H3
hipotezi desteklenmektedir.

Akmaz buldugu sonucglara gore; egitim ve cinsiyet degiskenlerinin orgiitsel
baglilik lizerinde bir etkisi s6z konusu degildir. Arastirma bulgularimiz da bu sonucu
desteklemektedir. Bununla birlikte departman miidiirii ve sef olarak calisan grubun
orgiitsel bagliliginin diger ¢alisan gruplara nazaran daha yiliksek oldugu bulunmustur.
Diger taraftan miidiir olarak calisan grubun oOrgiitsel bagliligi en diisiik olarak tespit
edilmistir (Akmaz, 2016:45). Kendi arastirmamizda da bulgular Akmaz’in elde ettigi

sonuclar1 desteklemektedir.
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SONUC ve ONERILER

Yapilan bu caligmanin amaci psikolojik kontrat ihlalinin isten ayrilma niyeti
tizerine etkisinin arastirilmasi olarak belirlenmis ve bu dogrultuda Sanliurfa il merkezinde
turizm isletme belgeli otellerde ¢alisan personeller iizerinde anket yolu ile veri
toplanmistir. Arastirma kapsaminda uygulanan anket i¢erisinde orgiitsel demografik bilgi
Olcegi, orglitsel baglhlik 6lcegi ve psikolojik kontrat 6lgegi kullanilmis ve bunlara ait
sonuglar bu tezin bulgular kisminda detayli olarak sunulmustur. Tezin bu kisminda elde
edilen bulgularin yorumlanmasi yapilacaktir.

Uygulanan anketin demografik bilgi 6lgedi kisminda elde edilen sonuglari
incelendiginde katilimecilarin en biiylik oranla 31-36 yas arasin1 ve daha sonra ise buna
yakin oran ile bir alt yas grubu olan 25-30 yas grubunu olusturmaktadir. Katilimeilarin
yarisindan fazlasi evlidir. Katilimcilarin egitim durumlari ise en biiyiik orani %40,82 gibi
biiyiik bir ¢ogunlugunu lise mezunlari olusturmaktadir. ilkokul ve iiniversite mezunlari
daha sonra gelen diger gruplardir. Calismaya katilanlarin ¢alistiklart alanlar
incelendiginde farkli sonuclar cikmistir. Ozellikle kat hizmetleri alaninda ve diger
alanlarda ¢aliganlar en yiiksek katilimi saglamiglardir.

Calismada katilimeilarin isyerinde psikolojik sozlesme ihlali ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligki incelenmis, bu iki degisken arasinda pozitif yonli giigli bir iligki
bulundugu gézlenmistir. Diger bir ifadeyle “Isyerinde psikolojik sozlesme ihlali”
olmadig1 kanaati arttikca orgiitsel baglilik artmaktadir. Benzer iliski Ceseroglu tarafindna
yapilan caligmada da ortaya ¢ikmistir (Ceseroglu, 2010:100). Bu sonug, is yerlerinde
orgiitsel baglilik olmasii talep eden igverenlerin, calisanlarinin psikolojik sézlesme
ithlallerinin ger¢eklesmemesi i¢in dnem gostermeleri gerekmektedir. Demiral tarafindan
yapilan ¢alismada da ifade edildigi gibi bir sirkette 6rgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin
varliginin orgiitlere sagladig1 bir baska avantaj da personelin motivasyonunu artirip ise
devamsizlig1 azaltmasi ile orgiitsel basariyr yiikseltmesidir (Demiral, 2008:71).

Bu ¢alismada elde edilen bir diger sonug ise ilkokul mezunlarina gore; Ortaokul,
lise, tiniversite ve yiiksek lisans mezunlar1 sdzlesme ihlali olmadigina daha fazla
inanmaktadir. Bu bulgu baska bir calismada elde edilen sonuglar ile paralellik
gostermektedir (Keman, 2012:34). Genel olarak egitim diizeyi yiikseldik¢e sozlesme
ihlali yapilmadig1 kanaati artmaktadir denebilir. Bu sonug ayn1 sekilde egitim seviyesi
yiikseldik¢e ¢alisanlarin kendilerini ifade etme, problemlerini agiklama, problemlerine

hukuksal cercevede c¢oziim bulma gibi yetkinliklere daha c¢ok sahip olduklar
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anlagilmaktadir.

Calisma kapsaminda kat hizmetlerinde c¢alisanlara gore; diger pozisyonlarda
calisanlar s6zlesme ihlali olmadigina daha az inanmaktadir. Kat hizmetlerinde ¢alisanlara
gore; On biiroda calisanlar ve diger pozisyonlarda calisanlarin orgiitsel baghligi daha
diisiiktiir. Bu sonu¢ Ceseroglu tarafindan yapilan calismayr desteklemeketedir
(Ceseroglu, 2010:103). Bu sonucun birgok sebebi olabilir. Kat hizmetinde ¢alisanlarin
yaptiklari isler, miisteriler ile dogrudan muhatap olmalar1 ve yogun ¢alisma tempolar1 gibi
gerekcelerden dolay1 igverenler veya idareciler ile dogrudan muhatap olma durumlar
olabilir. Bu gerekceler onlarin bu tiir psikolojik sézlesme ihlaline daha ¢ok maruz
kalmalaria sebep olmus olabilir. Gelecekte yapilacak c¢aligsmalarda bu isi yapanlar ile
yapilmali. Nitel bir ¢alisma ile bu katilimeilarin yasadiklar: detayl: bir sekilde incelenme
firsat1 dogabilir.

Cinsiyete gore ve evli olup olmamaya gore Orgiitsel baglihik farklilik
gostermemektedir. Dolayisi ile ¢alisanlarin cinsiyet ve evlilik durumlart bireyin orgiite
bagliligina olumlu ya da olumsuz bir etkiye sahip degildir denilebilir. Buna benzer olarak
baska bir calismada ‘Calisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml
diizeyde bir farklilik olmadig1 belirlenmistir’ sonucu elde edilmistir (Keman, 2012:71) .
Bu caligmadan farkli olarak bagka bir ¢alismada cinsiyet degiskeni ig¢in anlamli fark
bulunmustur (Ceseroglu, 2010:101).

Ilkokul mezunlarma gore; ortaokul, lise, iiniversite, yiiksek lisans ve doktora
egitimlilerin orgiitsel bagliligi daha yiiksektir. Genel bir ifadeyle egitim diizeyi arttikca
orgiitsel baglilik yiikselmektedir. Benzer bir sonu¢ Yalcin ve Iplik tarafindan
bulunmustur (Yalg ve Iplik, 2005: 400). Bu yazarlara gore Isgdrenin egitim diizeyi ile
orgiitsel baghlig arasinda ters yonde bir iliski bulunmaktadir. Isgdrenin egitim diizeyi
yiikseldik¢e oOrgiitsel baglilig1 azalmaktadir. Bu iliskinin nedeni, daha yiiksek diizeyde
egitim alanlarin, orgiitlin karsilayamayacagi daha yiiksek beklentiler igerisinde olmalari
ve daha fazla is alternatifine sahip olmalaridir (Yalgin ve Iplik, 2005: 400).

Fakat Keman tarafindan bulunan ‘Ogrenim durumlar &rgiitsel baglhilig
etkilemektedir’ sonucu bu tezin sonucu ile uyusmamaktadir (Keman, 2012: 72). Ayrica
Tallman’a gore (Tallman, 2001:152) personelin psikolojik s6zlesmelerinin terimlerinin
anlasilmasi ile patrona ve islerine olan yaklagim durumlarini, patronun tavirlarina nasil

karsilik vereceklerini anlamanin kolaylasacagi goriilmektedir.
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Calismada 18-24 yas araliginda olanlarin 25-30 yas araligindaki ¢alisanlara gore
orgiitsel bagliliginin daha diisiik oldugu sonucu elde edilmistir. Bu bulgu Keman
tarafindan yapilan arastirmada elde edilen ‘calisanlarin yas gruplari ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli diizeyde bir farklilik olmadigi belirlenmistir’ sonucu ile (Keman,
2012:69) uyusmamaktadir. Fakat baska bir ¢alismada ise ‘isgorenin yasi arttikca orgiitsel
baglilig1 da artacaktir’ sonucu daha &nce bulunmustur (Yalgin ve Iplik, 2005: 400).

Bu calisma sonunda elde edilen sonuclar ilerde benzer konularda arastirma
yapacak olan arastirmacilar i¢in Oneriler icermektedir. Arastirma kapsaminda orgiitsel
baglilikla beraber orgiite gliven konusu da eklenerek Sanliurfa ilgelerinin de eklenmesi
ile anket sayis1 da arttirilarak tekrar edilebilir. Ayrica arastirma birden fazla ili
kapsayacak sekilde genisletilerek iller arasinda kiyaslama yapilabilir.

Arastirmanin daha detayli veri analizine sahip olmasi igin olgek ile ilgili
diizenlemeler yapilabilir. Arastirmada kullanilan 6lgek ve uygulanan ekonometrik
modeller degistirilebilir. Ornegin ayn1 veri kiimesinde sirali logit modeli uygulanarak
kiyaslama yapilabilir.

Is yerlerinde calisanlarin daha verimli ¢alismasi i¢in yoneticinin ¢alisana kars
vermis oldugu soz ve vaatlerin yerine getirilip getirilmemesiyle iligkilidir. Yonetici ile
calisan arasinda olumlu bir sekilde isleyen psikolojik kontrat safthasi daha sonra ¢alisanin
o isletmeye olan giiven ve bagliligini pekistirip artiracak ve daha etkili ve verimli bir
hizmet ile miisteri memnuniyeti olugmasina sebep olacaktir. Ozkegeli’ye gore (Ozkegeli,
2005:187) iliskisel s6zlesmelerin daha az ihlal edilmesi ve ihlal edildigi takdirde duygusal
tepkilerin ortaya ¢ikacagi sdylenebilir.

Bu aragtirma sonunda elde edilen veriler gelecekte yapilacak akademik
caligmalara da yol gosterici olmaktadir. Otel ¢aliganlariin gorev yerlerine gore farkli
psikoloik kontrat igerisinde olmasi ya da ¢alisanlariin egitim durumlarinin bu kontrata
etki etmesi ileride bu alanda yapilacak ¢alisamalar dncii olacaktir. Ozellikle farkliliklarin
oldugu gruplar arasindaki farkliligin nedenlerinin anlasilmasi i¢in nitel ¢alisamalr ile
derinlemesine analizler yapilmasi akademik anlamda yararli olacaktir. Is yerlerinde
olusan sozlesme ihlallerin nasil olustugu ve temel kaynaginin ne oldugunun anlagilmais
icin olay yeri gézlemin yapilmasi temel bir gerekliliktir.

Sonug olarak, psikolojik kontrat ihlalinin isten ayrilma niyeti tizerine etkisinin
arastirilmasi amaciyla Sanlurfa il merkezinde turizm isletme belgeli otellerde caligan

personeller {lizerinde anket yolu ile elde edilen verilerin analizleri énemli bulgulara
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ulastirmustir. Onceliklil olarak ¢alisanlar arasinda “Isyerinde psikolojik sozlesme ihlali”
olmadig1 kanaati arttikca oOrgiitsel baglilik artmakta oldugu goézlemlenmistir. Ayrica
ilkokul mezunlarina gore; ortaokul, lise, tiniversite ve yiiksek lisans mezunlari s6zlesme
ihlali olmadigmma daha fazla inanmakta oldugu goriilmistiir. 18-24 yas aralifinda
olanlarin 25-30 yas araligindaki ¢alisanlara gore orgiitsel bagliliginin daha diistik oldugu
sonucu elde edilmistir. Bu sonuglar bu alanda yapilan bazi ¢aligmalar ile benzerlik
gosterse de bazi ¢alismalar ile uyusmamaktadir. Bu farkliliklarin birgok nedeni olabilir.
Bu baglamda bu sonuglar bu alandaki literatiirde sorgulama ve yeniden degerlendirme
firsat1 vermistir. flerde bu alanda yapilacak olan ¢alismalarda bu sonuglarinda ciddiye

alinmas1 gerekmektedir.

68



KAYNAKCA

Agee, J. E. (2000). Understanding Psychological Contract Breach: An Examination of Its Direct,
Indirect and Moderated Effects. Newyork,: A Dissertation University of Albany.

Akbulut, Y. (2010 ). Sosyal Bilimlerde SPSS Uygulamalar:. Istanbul: Ideal Kiiltiir Yaymcilik.

Akmaz, A. (2016). Psikolojik Kontrat ile Orgiitsel Baghilikk ve Orgiitsel Giiven Iliskisi: Mersin
IlindekI 4 ve 5 Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama. (Yiiksek Lisans), Selcuk
Universitesi,

Al-Ajmi, R. (2006). The Effect of Gender on Job Satisfaction and Organizational Commitment
in Kuwait. International Journal of Management, 23(4), 838- 844.

Alamur, B. (2005). Ol:‘gl;it Kiiltiirii ve Orgiite Baghlik Arasindaki Iliskinin Incelenmesi; Anadolu
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi'nde Bir Uygulama”, Yayinlanmamus
(Yiiksek Lisans), Anadolu Universitesi, Eskisehir.

Allen, J. N., ve Meyer, P. J. (1990). The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to The Organization. Journal of Occupational Psychology,
63, 1-18.

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., ve Yildirim, E. (2007). Sosyal bilimlerde arastirma
yontemleri-Spss uygulamali. Adapazari: Sakarya Yaymcilik.

Altunisik, R., Coskun, R., ve Yildirim, E. (2017). Sosyal bilimlerde arastirma yontemleri-Spss
uygulamali. Adapazari: Sakarya Yayincilik.

Anderson, N., ve Schalk, R. (1998). The Psychological Contract in Retrospect and Prospect.
Journal of Organizational Behavior, 19, 637-647.

Angle, H., ve Perry, J. (1981). An Empirical Assessment of Organizational Commitment and
Organizational Effectiveness. Administrative Science Quarterly, 26, 1-14.

Armstrong, M. (2006). A Handbook of Human Resource Management Practice (10 ed.). London
Kogan Page.

Atkinson, C., ve Cuthbert, P. (2006). Does one size fit all?: a study of the psychological contract
in the UK working population. Internal Journal of Manpower, 27(7), 647-665.

Aven, F., Parker, B., ve Glen, M. (1993). Gender and Attitudinal Commitment to Organizations:
A Meta Analysis' Journel of Applied Psychology, 72, 642-648.

Aydn, I. M., Hasan Basri; Oguz, Ebru; Giingér, Sabri (2008). Academic and Non-Academic
Staffs Psychological Contract in Turkey Higher Education Quarterly, 62(3), 252-272.

Aytag, S. (2005). Calisma Yasaminda Kariyer, Genisletilmis (2 Ed.). Bursa: Ezgi Kitabevi.
Balay, R. (2000). Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglhlik. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Balci, A. (2003). Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler. Ankara: Pegem A Yaymcilik.
Bartlett, K. R. (1999). The Relationship Between Training and Organizational Commitment In

69



The Health Care Field. (Doctor of Philosophy), The University of Illinois, Urbana.

Basim, N., ve Sigr1, U. (2006). Is Gérenlerin Is Doyumu ile Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin
Analizi: Kamu ve Ozel Sektorde Karsilastirmali Bir Arastirma (Mol. 6).

Baysal, A. C., ve Paksoy, M. (1999). Meslege ve Orgute Bagliligin Cok Yénlii incelenmesinde
Meyer-AIIen Modeli. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 28(1), 7-15.

Behery, M., Paton, R. A., ve Hussain, R. (2012). Psychological Contract and Organizational
Commitment: The Mediating Effect of Transformational Leadership. International
Business Journal, 22(4), 299-3109.

Bellou, V. (2007). Psychological contract assessment after a major organizational change: the
case of mergers and acquisitions. . Employee Relations, 29(1), 68-88.

Buchko, A. A., Weinzimmer, L. G., ve Sergeyev, A. V. (1998). Effects of Cultural Context on
the Antecedents, Correlates, and Consequences of Organizational Commitment: A Study
of Russian Workers. Journal of Business Research, 43(3), 109-116.

Ceseroglu, C. M. (2010). Orgiitlerde Isgiren I'liskilel_fi Agisindan Psikolojik Kontrat ve Orgiitsel
Baghlik Uzerine Etkisi: 4-5 Yildizli Otel Isletmeleri Ornegi. (Yiksek Lisans Tezi),
Canakkale 18 Mart Universitesi Canakkale.

Ceylan, A., ve Demircan, N. (2002). Girisimcilerin Basari, Gii¢ ve Yakin Iliski Ihtiyaglarinin
Kisilik Ozellikleriyle Iliskisi Uzerine Diizce Bolgesi’ndeki KOBI'’lerde Yapilan Bir
Arastirma; 21. Yiizyida KOBI’ler: Sorunlar, Firsatlar ve Coziim Onerileri, . Dogu
Akdeniz Universitesi

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis fort he behavioral sciences (2 ed.). Hillsdale: NJ:
Erlbaum.

Conway, N., ve Briner, R. B. (2005). Understanding Psychological Contracts at Work: A Critical
Evaluation of Theory and Research. New York: Oxford University Press.

Cetin, E. (2010). Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda_Psikolojik Sozlesmenin Roliine liskin
Arastirma. (Yiksek Lisans Tezi), Dumlupinar Universitesi, Kiitahya.

Cetin, M. O. (2004). Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik. Ankara: Nobel Yaymn Dagitim.

Colakoglu, U., Ayyildiz, T., ve Cengiz, S. (2009). Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore
Orgiitsel Baghhk Boyutlarmda Algilama Farkliliklari: Kusadasi'ndaki Bes Yildizli
Konaklama Isletmeleri Ornegi. Anatolia: Turizm Arastirmalar: Dergisi, 20(1), 77- 89.

Col, G. (2004). Insan Kaynaklar1 Orgiitsel Baglilik Kavranu ve Benzer Kavramlarla iliskisi.
Endiistri Iligkileri Ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 6(2), 4-11.

Dagdeviren , E. G. (2007). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi Ankara.

Demiral, O. (2008). Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda

Personel Giiglel?‘dirme ve Psikolojik Sozlegsmenin Etkisine tligkin Bir Arastirma, . (Yiiksek
Lisans), Nigde Universitesi, Nigde.

70



Demirel, Y. (2009). Orgiitsel Baglilhk ve Uretkenlik Karsiti Davramglar Arasindaki Iliskiye
Kavramsal Yaklasim. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8(15), 115-
132.

Dogan, S., ve Kilig, S. (2009). Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel Gii¢lendirmenin Yeri
ve Onemi Giiglendirmenin Yeri ve Onemi. Ercives Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 29, 37-61.

Eren, E. (2012). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi (13 ed.). Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim A.S.

Etzioni, A. (1961). A Comparative Analysis of Complex Organizations: On Power, Involvement,
and Their Correlates. London: Collier-Macmillan Limited.

Guest, D. E., ve Conway, N. (1998). Fairness at work and the psychological contract. London:
Institute of Personal and Development.

Giil, H., Oktay, E., ve Gokge, H. (2008). Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglik, Isten Ayrilma Niyeti
ve Performans Arasindaki Iligkiler: Saglik Sektoriinde Bir Uygulama, Akademik Bakis.
Sosyal Bilimler E-Dergisi, 15.

Giirkan, G. C. (2006). Orgiitsel Bagllik: O;jgiitsel I:kliml:{a Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi ve
Trakya Universitesi'nde Orgiit Iklimi Ile Orgiitsel Baghlk Arasindaki Iliskinin
Arastirilmasi. (Yiuksek Lisans ), Trakya Universitesi, Edirne.

Herriot, P., ve Pemberton, C. (1995). New Deals: The Revolution Managerial Careers. New
York: John Wiley.

Ho, V. T., Weingart, L. R., ve Rousseau, D. M. (2004). Responses to Broken Promises: Does
Personality Matter? Journal of Vocational Behavior, 65(2), 276-293.

Karacaoglan, F. (2014). Otel I;vletmeler.inde Orgiitsel Sinizm ve Psikolojik Sézlesme Ihlali:
Ankara’da ki Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma. (Yiksek Lisans ), Gazi
Universitesi Ankara.

Karcioglu, F., ve Tirker, E. (2010). Psikolojik Sozlesme fle (")rgiitsd Baglilik mskisiz Saglik
Calisanlari Uzerlne Blr Uygulama. Atatiirk Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 24(2), 121-140.

Katz, D.,"Kahn, R. L., Can, H., Bayar, Y., ve Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi, E. (1977).
Orgiitlerin toplumsal psikolojisi. Ankara: TODAIE.

Keles, C., ve Necla, H. (2006). Is Tatmininin Orgiitsel Baghilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Ilag
Uretim ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastrma. (Yiiksek Lisans ), Sel¢uk
Universitesi, Konya.

Keman, G. (2012). Psikolojik Sézlesmenin Orgiitsel Baglihga Olan Etkisi: Tekstil Sektériinde Bir
Uygulama. (Yiiksek Lisans ), Trakya Universitesi Edirne.

Kiddera, D. L., ve Buchholtz, A. K. (2002). Can excess bring success? CEO compensation and
the psychological contract. Human Resource Management Review, 12, 599-617.

Kirel, C. (1999). Esnek ¢alisma saatleri uygulamalarinda cinsiyet, is tatmini ve is baglilig1 iliskisi.
Istanbul Universitesi Igletme Fakiiltesi Dergisi, 28(2), 115-136.

71



Kotter, J. P. (1973). The Psychological Contract: Managing the Joining-Up Process. California
Management Review, 15(3), 91-99.

Mabhia, L. G., ve Bastos, A. V. B. (2015). Organizational Commitment, Psychological Contract
Fulfillment and Job Performance: A Longitudinal Quanti-qualitative Study Brazilian
Administration Review, 12(3), 251-267.

Mathieu, J. E., ve Zajac, D. M. (1990). A Review and Meta-Analysis of the Antecedents,
Correlates, and Consequences of Organizational Commitment. Psychological Bulletin,
108(2), 171-194.

McLean Parks, ve Judi, D. L. K. (1994). Till Death Us Do Part... Changing Work Relationships
in the 1990s. Chichester, England: John Wiley ve Sons.

Mimaroglu, H. (2008). Psikolojik Sozlesmenin Personelin Tutum ve Davramslarina Etkileri:
Tibbi Satis Temsilcileri Uzerinde Bir Arastirma. (Doktora), Cukurova Universitesi
Adana.

Miran, B. (2018). Ekonometri. USA: Lambert Academic Publishing.
Morrison, D. E. (1994). Psychological Contract and Change. Human Resource Management, 33.

Morrison, D. E., Wolf, E., ve Robinson, S. L. (1997). When Employees Feel Betrayed: A Model
of How Psychological Contract Develops The Academy of Management Review, 22(1).

O'Reilly, C., ve Chatman, J. (1986). Organizational Commitment and Psychological Attachment:
The Effect of Compliance, ldentification and Internalization on Prosocial Behavior.
Journal of Applied Psychology, 71(3), 492-499.

Oliver, N. (1990). Rewards, Investments, Alternatives and Organizational Commitment:
Empirical Evidence and Theoretical Development. Journal of Occupation Psychology,
19-31.

Ozgen, H. M., ve Ozgen, H. (2010). Psikolojik Sézlesme ve Boyutlarinin Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilik ve lsten Ayrilma Niyetine Etkileri: Tibbi Satiy Temsilcileri Arasinda Bir
Arastirma. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 19(1), 1-19.

Ozkaya, M. O., Kocakog, I. D., ve Kara, E. (2006). Yéneticilerin Orgiitsel Bagliliklari ve
Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliskileri Incelemeye Yonelik Bir Alan Caligmasi.
Yénetim ve Ekonomi, 13, 77- 96.

Ozkegeli, B. C. (2005). The Effect of Communication of The Reduction Of Perception of Violation
in Psychological Contract. (Yiiksek Lisans ), Marmara Universitesi, [stanbul.

Ozsoy, S. A., Ergiil, S., ve Bayik, A. (2004). Bir Yiiksekokul Calisanlarinin Kuruma Baglilik
Durumlarinin Incelenmesi Endiistri lliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 6(2), 13-19.

Oztiirkei, N. (2015). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Etkilesimi: Istanbul Giimriik ve Ticaret Bolge
Miidiirliigii’nde Bir Arastirma. (Yiksek Lisans ), Mugla Sitki Kogman Universitesi,
Mugla.

R. Awverill, J. (1985). The Social Construction of Emotion: With Special Reference to Love. In
(pp- 89-109).

72



Randall, D. M. (1987). Commitment and Organization: The organization man revisited. Academy
of Management Review, 12(1), 460-471.

Randall, M. D., Fedor, B. D., ve Longenecker, O. C. (1990). The Behavioral Expression of
Organizational Commitment. Journal of Vocational Behavior, 36(2), 210-224.

Robinson, S. L., ve Morrison, E. W. (1995). Psychological contracts and OCB: The effect of
unfulfilled obligations on civic virtue behavior. Journal of Organizational Behavior, 16,
289-298.

Robinson, S. L., ve Rousseau, D. M. (1994). Violating the psychological contract : not the
exception but the norm. Journal of Organizational Behavior, 15, 245-259.

Rousseau, D. M. (1990). New hire perceptions of their own and their employer's obligations: A
study of psychological contracts. Journal of Organizational Behavior, 11, 389-400.

Rousseau, D. M. (2000). Psychological Contract Inventory Technical Report. Retrieved from
Pittsburgh, Pennsylvania 15213 USA:

Rousseau, D. M. (2004). Psychological Contracts in the Workplace: Understanding the Ties That
Motivate. Academy of Management Executive, 18(1), 120-127.

Rousseau, D. M., ve Tijoriwala, S. A. (1998). Assessing psychological contracts: Issues,
alternatives and measures. Journal of Organizational Behavior, 19, 679-695.

Sabuncuoglu, E. T. (2007). Egitim, Orgiitsel Baghlik ve sten Ayrilma Niyeti Arasindaki
lliskilerin Incelenmesi. Ege Akademik Bakus, 7(2), 613- 628.

Sayli, H. (2003). Orgiitsel Degisimde Psikolojik Sozlesme Ihlalleri ve Bir Uygulama Ornegi.
(Doktora), Afyon Kocatepe Universitesi,

Schalk, R., ve Roe, R. E. (2007). Towards a Dynamic Model of the Psychological Contract.
Journal for the Theory of Social Behaviour, 37(2), 167-182.

Shore, L. M., ve Tetrick, L. E. (1994). The Psychological Contract as an Explanatory Framework
in the Employment Relationship, Trends in Organizational Behavior (Vol. 1). England,
Chichester: John Wiley ve Sons.

Sparrow, P., ve Cooper, C. L. (2003). The Employment Relationship: Key Challenges for HR
Butterworth-Heinemann.

Suazo, M. M., William, H. T., ve Renate, R. M.-D. (2005). The Role of Perceived Violation in
Determining Employees' Reactions to Psychological Contract Breach. Journal of
Leadership and Organizational Studies, 12(1), 24-36.

Tallman, R. (2001). Needful Employés, Expectant Employers and the Development and Impact of
Psychological Contracts in New Employées: University of Manitoba.

Tayfun, A., Palavar;, K., ve Yazicioglu, I. (2008). Otel Isletmelerinde Calisan Calisanlarin
Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Cesitli Degiskenlere Gore Incelenmesi. Kamu-7s, 9(4), 1-
22.

Terekli, G. (2010). Orgiitsel Giiven Boyutlar ve Is Tatmini [ligkisi: Tekstil Isletmesinde Bir
Arastirma. (Yiksek Lisans ), Anadolu Universitesi Eskisehir.

73



Tiryaki, T. (2005). Qrgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkileri. ( Yiiksek Lisans ),
Dumlupinar Universitesi, Kiitahya.

Tsui, P.-L., Lin, Y.-S., ve Yu, T.-H. (2013). The Influence of Psychological Contract and
organizational commitment on

Hospitality Employee Performance. . Social Behavior and Personality, 41(3), 443-452.

Turnley, W. H., ve Feldman, D. C. (1999). The Impact of Psychological Contract Violations on
Exit, Voice, Loyalty and Neglect. Human Relations, 52(7), 898.

Tiirker, E. (2010). Psikolojik Sozlesme ile Orgiitsel Baghhik Iliskisi: Saghk Calisanlar Uzerine
Bir Uygulama (Yiiksek Lisans Tezi), Atatiirk Universitesi, Erzurum.

Tiirker, E. (2010). Psikolojik Sozlesme ile Orgiitsgl Baghilik Iliskisi: Saghk Calisanlar: Uzerine
Bir Uygulama (Yiiksek Lisans ), Atatiirk Universitesi, Erzurum.

Uygug, N., ve Cimrin, D. (2004). Dokuz Eyliil Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi
Merkez Laboratuvar1 Calisanlarinin Orgiite Bagliliklarimi ve Isten Ayrilma Niyetlerini
Etkileyen Faktorler. Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
(D.E.U.IILB.F.) Dergisi, 19 (1), 91-99.

Vural, Z. B., ve Coskun, G. (2007). Orgiit Kiiltiirii (s. 1996 Ed.). Ankara: Nobel Yayincilik.

Wasti, S. A. (2000). Orgiitsel baghiligi belirleyen evrensel ve kiiltiirel etmenler: Tiirk kiiltiiriine
bir bakis. Ankara: Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari.

Weiner, Y., ve Vardi, Y. (1980). Relationships between job, organization, and career
commitments and work outcomes: An integrative approach. Organizational Behavior ve
Human Performance, 26(1), 81-96. doi:10.1016/0030-5073(80)90048-3

Wellin, M. (2007). Managing The Psychological Contract: Using Personal Deal To increase
Performance. England: Gower Publishing Limited.

Yalgin, A. ve Iplik, F. Nur; (2005). Bes yildizli otellerde galisanlarin demografik dzellikleri ile
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir arastirma: Adana ili
ornegi. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 14(1): 390-412

Zeyrek, A. O. (2008). Milli Egitim Bakanlhig Og.ren_ﬁenlik Kariyer Basamaklart Yiikselme
Sinavinda Ogretmenlerin Basar: Durumlari Ile Orgiitsel Baghliklart Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi (Yiiksek Lisans), Yeditepe Universitesi, Istanbul

Zhoa, H., ;, Wayne, S. J., Glibkowski, B. C., ve Bravo, J. (2007). The Impact of Psychological
Contract Breach On Work-Related Outcomes: A Meta Analysis Personel Psychology;
Durham, 60(3), 652.

Zuber, T. J., ve B., H. J. (2002). The psychological contract: retaining newly employed
physicians. The Physician Executive, 28(3), 40-43.

74



OZGECMIS

KIiSISEL BiLGILER

Ad1 Soyadi : Ahmet KOKSAL
Uyrugu : T.C.

Dogum Yeri ve Tarihi : Siverek 01.01.1985
Telefon . (535) 698 63 85

Faks :

e-mail . siverek64@hotmail.com
EGITIiM

Derece Ady, ilce, 11

Lise . Siverek Lisesi

Universite :  Harran Universitesi Isletme Boliimii
Yiiksek Lisans :

Doktora

UZMANLIK ALANI :Muhasebe-Finans

YABANCI DILLER : ingilizce Orta Seviye

75

Bitirme Yihi
2001
2014



EKLER

Ek 1. Demografik Ozellikler Olgegi

DEMOGRAFIK BILGILER
Cinsiyetiniz? () Kadm () Erkek
Yasiiz? () 18-29 ()30-49 () 50-65
Aylik gelir durumunuz (net)? () 1225 TL ve alt1 () 1226-3990 TL arast () 5000 ve iistii
Sektordeki deneyiminiz? () 1 yildan az () 1-3y1l () 4-7yil
Bu sirketteki ¢alisma siireniz? () 1 yildan az () 1-3y1l ()4-7y1l

o o
Egitim durumunuz? () Lisansiistii

() llkégretim () Ortadgretim () Lise

() On lisans

() Lisans

Turizm egitimini nereden aldiniz? () Almadim () Mesleki kurslar () Lise () Universite
Calistiginiz departman? ()FveB  ()IKY  ()Muhasebe () Kat () Diger
Oteldeki goreviniz? () Miidiir () Departman miidiirii () Sef () Diger

Calistiginiz Isletmenin sinifi? () 4 yildizli () 5 yildizli

EK 2. Psikolojik kontrat olgegi

Bu boélimde bir ¢alisan olarak gérev yaptiginiz isletmeye iliskin psikolojik kontrat
alginiz1 belirlemeyi amaglayan ifadeler yer almaktadir. Liitfen agagida yer alan ifadelere

ne Ol¢iide katildiginizi isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1. Yoneticilerimin ige alinmam sirasinda verdigi sozleri yerine getirdiklerini diistiniiyorum.

2. Yoneticilerim, simdiye kadar bana vermis olduklart sozleri yerine getirme konusunda
oldukga bagarilidir.

3. Yoneticilerimin bana kars1 tavirlarindan dolay biiyiik bir hayal kiriklig1 yastyorum.

4. Calisan olarak kendi payimma diisenleri gergeklestirmeme ragmen, yoneticimin

kendisinden bekleneni gergeklestirdigini diisiinmityorum.

5. Kendi katkilarimin karsihiginda ¢alistigim otel tarafindan bana vaat edilenlerin hepsini
alamadim.

6. Calistigim otele kars1 biiyiik bir 6tke duyuyorum.

7. Is ortamum ile ilgili beklentilerim simdilik gerceklestirildi.

8. Caligtigim otelin aramizdaki sozlesmeyi ihlal ettigini diigtiniiyorum.

9. Kendimi ¢alistigim otel tarafindan aldatilmis hissediyorum.
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Ek 3. Orgiitsel Baghiik Olcegi

Bu béliimde bir galisan olarak gorev yaptiginiz isletmeye olan baglilik diizeylerini 6lgmeyi
amaglayan ifadeler yer almaktadir. Liitfen agagida yer alan ifadelere ne 6lciide katildiginiz1

isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiltyorum

1. Meslek hayatimm geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni ¢ok mutlu eder.

2. Calistigim kurumun problemlerini, kendi problemlerimmis gibi gorityorum.

3. Caligtigim kuruma kars1 biiyiik bir “aidiyet duygusu™ hissediyorum.

4. Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagimli hissediyorum.

5. Kurumda kendimi ailenin bir pargasi olarak goriiyorum.

6. Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.

7. Su anda kurumda c¢alismamm nedeni kendi istegimden ziyade mecburiyetten
kaynaklanmaktadir.

8. Istesem bile su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak gok zor.

9. Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak istesem hayatim alt {ist olur.

10. Kurumda c¢alismay1 diisiinmememin nedeni fazla alternatifim olmayigindandir.

11. Su anda ¢alistigim kuruma o kadar ¢ok sey kattim ki, buradan ayrilmayi diigiinemiyorum.

12. Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska bir is bulma alternatifim ¢ok fazla yoktur.

13. Simdiki isimde ¢alismaya devam etmek i¢in bir zorunluluk hissetmiyorum.

14. Benim i¢in avantajli olsa bile, su anda ayrilmanin dogru olmadigini diigiiniiyorum

15. Kurumdan simdi ayrilsam, kendimi suglu hissederim.

16. Calistigim kurum sadakat gosterilebilecek bir kurumdur.

17. Kurumumda calistigim insanlara karsi bir yikiimlilik hissettigim i¢in su anda bu
kurumdan ayrilamam.

18. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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