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OZET

Bu calismanin amaci, psikolojik sézlesmelerin iki tlrd olan
iliskisel ve islemsel sozlesmelerde algilanan ihlalin, isten
ayrilma niyeti ve algilanan orgutsel destek Uzerindeki
etkisini belirleyebilmektir. Bu amac¢ kapsaminda, Turkiye'de
yer alan devlet ve vakif Universitelerinde gorev yapan 570
akademik personelden anket yontemi kullanilarak veriler elde
edilmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon
analizinden yararlaniimistir. Calismanin sonucunda, iliskisel
psikolojik s6zlesmede algilanan ihlalin, isten ayrilma niyetini
artirici ve algilanan orgutsel destegi azaltici bir etkisinin
bulundugu belirlenmistir. islemsel psikolojik sézlesme
algilanan ihlalin ise isten ayrilma niyeti tzerinde anlamli bir
etkisinin bulunmadigi, fakat yalnizca islemsel so6zlesmenin
faydalar boyutunda algilanan ihlalin, algilanan orgutsel
destegi azaltici bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sézlesme ihlali, isten ayrilma
niyeti, algilanan orgtsel destek, akademik personel

1. GIRIS

Teknolojideki degisim, yeniden yapilanma, kire-
sel buytime, orgitsel kiiciilme ve bu unsurlara bagl
olarak degisen istihdam iliskileri ve bireysellesme, ilk
olarak 1960’ yillarda kullanilmaya baglanan (Argyris,
1960; Levinson vd., 1962; Schein, 1965) psikolojik s6z-
lesme kavraminin 6rglit yasaminda dneminin artmasi
sonucunu dogurmustur. Bu ¢ercevede 1990°h yillarin
basindan itibaren orgutsel davranis ve orglitsel psi-
koloji alaninda psikolojik s6zlesmelere iliskin gercek-
lestirilen calismalarin sayisinin arttigi gortilmektedir
(Anderson ve Schalk, 1998; Conway ve Briner, 2005;
Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002; Guest, 2004; Robin-
son vd., 1994; Rousseau, 1989; Shore ve Tetrick, 1994).

Psikolojik sozlesmelerin hem o6rglitler hem de
arastirmacilar tarafindan 6nemli bir kavram olarak
gorilmesinin temel nedeni, psikolojik sdzlesme kap-
saminda vaatlerin ve vaatler sonucunda ortaya ¢ikan
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yukumluliklerin yerine getirilmesine ¢alisanin olum-
lu tutum ve davranislarla karsilik vereceginin cesitli
arastirmalar tarafindan ortaya konulmasidir (Conway
ve Coyle-Shapiro, 2012; Turnley vd., 2003). Fakat her
zaman igin vaatlerin ve bu kapsamda ortaya ¢ikan
yukumluliklerin yerine getirilmesi mimkin olma-
maktadir. Psikolojik sozlesmeler kapsaminda yerine
getirilmemis vaatler, psikolojik s6zlesme ihlali kavra-
mi altinda incelenmektedir.

istihdam iliskisi cercevesinde psikolojik szlesme
ihlalinin strekli karsilasilan bir durum oldugu goriil-
mektedir ve calisan ve 6rgit arasindaki iliskiye kalici
zararlar verebilmektedir. Gerceklestirilen arastirmalar,
algilanan psikolojik s6zlesme ihlali sonucunda calisa-
nin isinden duydugu tatmin seviyesinin distigind
(Robinson ve Rousseau, 1994), orglite baglilik seviye-
sinde bir azalma meydana geldigini (Cassar ve Briner,
2011), algiladig orglitsel destedin azaldigini (Coyle-

'Yrd. Dog. Dr., Karabiik Universitesi, isletme Fakiiltesi, isletme Boliimii, ozanbuyukyilmaz@karabuk.edu.tr
2 Dog. Dr., Biilent Ecevit Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, isletme Boliimii, cakmakahm@gmail.com 583



0Ozan BUYUKYILMAZ , Ahmet F. CAKMAK

Shapiro ve Kessler, 2000; Kiewitz vd., 2009) ve calistig
orgutten ayrilmak istedigini ortaya koymaktadir (Ro-
binson ve Rousseau, 1994; Turnley ve Feldman, 2000).

Bununla birlikte psikolojik s6zlesme ihlalinin tu-
tum ve davranislar Gzerindeki olumsuz etkisinin ¢o-
gunlukla bankalar, oteller, hastaneler gibi farkh sek-
torlerde gorev yapan calisanlar Gizerinde arastirildigi
gorilmektedir. Buna karsilik literatiirde, Gniversiteler-
de gorev yapan akademik personelin sahip oldugu
psikolojik sozlesmelere iliskin sinirli sayida calisma
bulunmaktadir (Aydin vd., 2008; Dabos ve Rousseau,
2004; Orvis vd., 2008). Dolayisiyla akademik personel
icin gecerli psikolojik s6zlesmelerin hangi unsurlari
kapsadigina ve bu unsurlarin ne derece yerine getiril-
digine iliskin cok fazla gtincel bilgi bulunmamaktadir.

Belirtilen olgulardan hareketle bu ¢alisma, 6rgut
tarafindan yerine getirilmeyen vaatlerin calisan tu-
tumlari Gzerindeki olumsuz etkilerine odaklanmak-
tadir. Daha spesifik olarak bu calisma ile, psikolojik
s6zlesmesinin maddi ve manevi unsurlarinda ihlal
algilamasi sonucunda, akademik personelin isinden
ayrilma isteginde bir artis olup olmayacagi ve niver-
sitesinin kendisine verdigi destegi algilayis derecesin-
de bir azalis meydana gelip gelmeyecedi arastirilmak-
tadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Psikolojik Sozlesme ve Psikolojik S6zlesme
ihlali

Psikolojik sozlesme kavrami, hizli degisimlerin
yasandigi orgitsel cevrede, modern is hayatini ve
istihdam iliskilerini anlayabilmek amaciyla kullanila-
bilecek butiinlestirici bir kavram olarak ele alinmakta-
dir. (Anderson ve Schalk, 1998:639; Conway ve Briner,
2005:7; Guest, 1998:649; Robinson, 1996:41; Shore ve
Tetrick, 1994:91; Turnley ve Feldman, 2000:25). Genel
olarak bireyin, kendisi ve 6rgiti arasindaki muba-
dele iliskisinin kosullarina dair olusturdugu bireysel
inang sistemi (Rousseau, 1989:123; Rousseau, 1995:9)
seklinde tanimlanmakta olan psikolojik s6zlesme
kavrami, 6rgut icerisindeki bireylerin tutum ve davra-
nislarini anlayabilmeye ve bu bireylerin farkli durum-
larda ne tiir tepkiler verebilecegine iliskin 6ngoriide
bulunabilmeye yardimci olan bir ara¢ durumundadir
(Anderson ve Schalk, 1998:640). Psikolojik s6zlesme-
ler, 6rglt icindeki bireyler arasinda var olan fakat agik
sekilde ortaya konulamayan anlasmalara odaklana-
rak, istihdam iliskisinin iceriginin ve siireclerinin daha
kapsamli olarak incelenebilmesine olanak saglamak-
tadir (Guest, 2004:545).

Genel olarak psikolojik s6zlesmelerin islemsel ve
iliskisel olarak adlandirilan iki temel tiiri oldugu di-

stintlmektedir (Rousseau, 1995). Bu ¢ercevede islem-
sel sdzlesmeler ekonomik mibadele ile iliskilendirilir-
ken, iliskisel sozlesmeler sosyal miibadele ile iliskilen-
dirilmektedir (Millward ve Hopkins, 1998:1531; Shore
ve Tetrick, 1994:95).

islemsel sozlesmeler genel sekilde “calisma ve
Ucret arasindaki adil iliski” seklinde ifade edilmekte-
dir ve daha ¢ok kisa donemli ve ekonomik miibade-
leye odaklanmaktadir (Rousseau, 1995:92). islemsel
sozlesmeler, calisanlara saglanan ekonomik katkilari,
calisanin ise katihmina karsilik sinirh tesvikleri, calisan
ve isveren arasindaki kisa donemli iliskiyi, iyi sekilde
tanimlanmig calisan yukumliliklerini, karsilikh ya-
kimliluklere iliskin az esnekligi ve gerceklestirilen
ise iliskin sinirl gelisimi kapsamaktadir (Grimmer ve
Oddy, 2007:155; Petersitzke, 2009:30).

iliskisel sozlesmeler ise, hem calisanlar icin (islet-
meye 6zgu yeteneklerin kazanimi, uzun donemli kari-
yer gelisimi) hem de isverenler icin (yaygin egitimler)
onemli yikumlilikleri kapsar sekilde uzun donemli
bir iliskiye odaklanmaktadir (Rousseau, 1995:91-92).
iliskisel s6zlesmelerin yalnizca ekonomik degil, ayni
zamanda duygusal ve bitiinsel bir yapisi da bulun-
maktadir. Bununla birlikte iliskisel sozlesmelerde yi-
kiimliluklerin yerine getirilmesi uzun zaman alabil-
mekte, yikimlilukler kismen oOrtiik olabilmekte ve
sozlesme sartlar kolayca degisebilmektedir (Peter-
sitzke, 2009:30).

Psikolojik s6zlesmeler kapsaminda 6rglitin yu-
kimliluklerini yerine getirmesi, ¢alisanin tatmin ol-
maslyla, daha fazla ve istekli calismasiyla veya 6rglite
daha fazla baglilik hissetmesiyle sonuglanabilmekte-
dir. Fakat s6zlesme taraflari her zaman icin verdikleri
vaatleri ve yukumlullklerini yerine getir(e)memek-
tedir. Dolayisiyla da kendisine belirli bir konuda vaat
verildigini diistinen, fakat bu vaat cercevesindeki yU-
kiimliluklerin gerceklesmedigini algilayan calisanin
durumu psikolojik sozlesme ihlali olarak adlandiril-
maktadir (Kiefer ve Briner, 2006:204).

Psikolojik sozlesme ihlali, bircok arastirmacinin
onemle inceledigi bir konu olmasina karsilk, Gzerin-
de fikir birligine varilamamistir. Dolayisiyla da kav-
rama iliskin gerceklestirilen tanimlarda farkhlklar
bulunmaktadir. Rousseau (1989:128) psikolojik s6z-
lesme ihlalinin, “6rgiitiin veya orglt temsilcilerinin,
gerceklestirdigi katkiya karsilik olarak bireysel inang-
lar cercevesinde olusan orgitsel yikimliltklerin
yerine getirilmemesi” anlamina geldigini belirtmek-
tedir. Shore ve Tetrick (1994:102)'e gore ihlal, “calisa-
nin, sézlesme sartlarina iliskin ylikimliliklerin yerine
getirilmedigi seklinde 6rgiitinden elde ettigi bilgi
sonucunda ortaya ¢ikan tepkisel suireci” ifade etmek-
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tedir. Arastirmacilar tarafindan daha fazla kullanildigi
sekliyle ise psikolojik s6zlesme ihlali, “bireyin sahip
oldugu psikolojik s6zlesmesi kapsaminda gercekles-
tirdigi katkilarla orantili olarak, orgttiiniin bir veya
birka¢ yikimliligini yerine getirmedigine iliskin
sahip oldugu bilis durumu” seklinde tanimlanmakta-
dir (Morrison ve Robinson, 1997:230).

Ampirik arastirmalar, genel olarak calisanlarin ya-
risindan fazlasinin psikolojik sézlesmelerinin en az bir
faktorune iliskin ihlal algisi yasadigini ortaya koymak-
tadir (Grimmer ve Oddy, 2007; Robinson ve Rousseau,
1994; Turnley ve Feldman, 2000). Bu kapsamda ihlal
algisinin, nelerin yikamlilukler cercevesinde algilan-
digiile orguitsel gerceklikler arasindaki uyusmazhigin,
birey tarafindan gerceklestirilen bilissel bir degerlen-
dirmesi oldugu gorilmektedir (Petersitzke, 2009:41).
Diger bir ifadeyle ihlal algisi, 6rgiiti ile miibadele
iliskisi icersinde bulunan bireyin, 6rglt tarafindan
ortaya konulan vaatler ile elde ettikleri arasinda ger-
ceklestirdigi degerlendirme temeline dayanmaktadir
(Topa vd., 2008:488).

2.2. isten Ayrilma Niyeti

isten aynilma niyeti, bireyin calistigi érgiitten ay-
rilmaya bilin¢li ve< planh olarak karar vererek bunu
strekli olarak diisiinmesi ve istemesi olarak ifade
edilmektedir (Rusbult vd., 1988:601; Tett ve Meyer,
1993:262). Diger bir tanima gore ise isten ayrilma ni-
yeti, bireyin isteyerek ve bilincli olarak belirli bir za-
man icerisinde icinde bulundugu orglitten ayrilmayi
arzu etmesidir (Cho vd., 2009:374).

Gerceklestirilen arastirmalar, isten ayrnilma niyeti-
nin, personel devrinin gii¢lu bir belirleyicisi oldugunu
gOstermektedir (Iverson ve Deery, 1997; Tett ve Meyer,
1993). Steel ve Ovalle (1984) tarafindan gergeklestiri-
len calisma, isten ayrilma niyeti ile personel devri ara-
sinda guglu bir iliski bulundugunu ortaya koymakla
kalmamakta, bununla birlikte, isten ayrilma niyeti ile
personel devri arasindaki iliskinin isten ayrilma niyeti
ile diger orgutsel faktorler arasindaki iliskiden daha
glicli oldugunu da ispat etmektedir.

GOonulli olarak olsun veya olmasin, bir ¢alisanin
isinden ayrilmasi 6nemli sonuclar ortaya cikartabil-
mektedir. Bireyin isini birakmasi, ise alim ve egitim
maliyetlerinde bir artisa neden olmakta, 6rgit iceri-
sinde kalan diger calisanlarin moralini azaltmakta, is
tatminini olumsuz etkilemekte ve musteri tarafindan
algilanan hizmetin kalitesini dusurebilmektedir (Cho
vd., 2009:374). Bununla birlikte ¢alisanin isinden ayril-
masl, cogu zaman Orgitin degerli bir isgorenini kay-
betmesi anlamina gelmekte ve 6rglitsel faaliyetlerin
belirli oranda kesintiye ugramasina neden olmaktadir
(George ve Jones, 1996:318).

2.3. Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgutsel destek, genel sekilde, 6rgiitiin
calisanina duydugu baglihgin calisan tarafindan al-
gilanma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Settoon
vd., 1996:220; Shore ve Wayne, 1993:774; Wayne vd.,
1997:83). Orgiitsel destek teorisi, 6rgiit tarafindan
saglanacak faydalarin, ¢calisanlarin ise iliskin cabasini
arttiracagini ve duygusal ihtiyaclarini karsilayacagini
One siirmektedir. Bu cercevede orglitsel destek, orgit
degerlerinin ¢alisanlarin esenligini dikkate almasi ve
onlarin mutluluklarini artirici nitelik tasimasi durumu-
nu ifade etmektedir (Eisenberger vd., 1986:501; Eisen-
berger vd., 2001:42).

Orgiitsel destek teorisine gére algilanan orgit-
sel destegin arka planinda, calisanlarin 6rglti insan
ozellikleri cercevesinde degerlendirme egilimi yat-
maktadir (Aselage ve Eisenberger, 2003:492). Orgiit-
sel destek algilayan calisan, sagladigi katkiya orgit
tarafindan ne olclide deger verildigine ve mutlulu-
gunun ne kadar dnemsendigine iliskin bir inan¢ ge-
listirmektedir (Eisenberger vd., 1997:812; Rhoades ve
Eisenberger, 2002:698). Dolayisiyla 6rgitiin kendisine
yuksek oranda destek verdigini diistinen bir ¢alisan,
kendisini glivende hissetmekte ve ortaya ¢ikacak so-
runlarda 6rgitiin arkasinda oldugunu bilmektedir.

isverenler, genel olarak calisanlari, gésterdikleri
sadakat ve bagllik cercevesinde degerlendirmek-
tedir. Bu cercevede duygusal baghhig yiksek olan
calisanlarin daha yiiksek performans sergileyecedi
distnllmektedir (Eisenberger vd., 1986:500). Fakat
diger agidan bakildiginda calisanlar da benzer sekil-
de orgutlerinden baglilik beklemektedir. Diger bir
ifadeyle, orgitin kendisini kabul ettigini ve saygi
gosterdigini diistinen, 6ddil ve terfiimkani olan, 6rgit
bilgilerine erisim imkani verilen calisanlar, kendilerine
deger verildigini hissetmekte ve islerini daha iyi se-
kilde gerceklestirmektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002:698).

3. HIPOTEZLER VE ARASTIRMA MODELI

Psikolojik s6zlesme ihlallerine iliskin gerceklesti-
rilen arastirmalarda, 6rgltiin verdigi vaatleri yerine
getirme konusunda basarisizlik gdstermesinin ¢alisan
tutumlari ve davranislari Gizerinde olumsuz etkilerinin
olacagi saptanmistir. Ozellikle arastirmalar, psikolojik
sozlesme ihlal algilanmasi durumunda calisanlarin,
istihdam iliskisine devam etmenin kendilerine fayda
saglayip saglamadigini sorgulamaya baslayacagini
belirtmektedir (Turnley ve Feldman, 1999). Bazi du-
rumlarda ise calisanlar, ihlal durumunun asirn dere-
cede adaletsiz oldugunu dustnerek veya kendilerine
kot davranildigini diistinerek farkli 6rgitlerde is ara-
maya karar vermektedir (Suazo vd., 2005).
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Robinson ve Rousseau (1994), psikolojik s6zlesme
ihlali algilayan calisanlarin érgtite duyduklari gliven-
de ve is tatmininde bir azalma oldugunu, isten ayril-
ma niyetlerinde ise bir artis oldugunu tespit etmistir.
Turnley ve Feldman (2000) tarafindan gerceklestirilen
arastirma ile de psikolojik s6zlesme ihlal algisinin,
calisanin isi umursamamasi veya isten ayrilmayi iste-
mesi gibi ¢esitli olumsuz sonuglarinin olabilecegi be-
lirlenmistir. Bazi calismalarda ise iliskisel s6zlesmede
algilanan ihlalin, islemsel s6zlesmede algilanan ihlale
nazaran isten ayrilma niyeti (izerinde daha gugcli bir
etkisinin bulundugu ortaya konulmaktadir (Zhang
vd., 2010; Zhao vd., 2007). Literatirdeki ¢ahsmalar
g6z 6niinde bulundurularak, psikolojik sézlesme ihlal
algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlu bir
iliskinin bulundugu dasinilmektedir.

H,: Psikolojik sézlesmenin iliskisel tirtinde algila-
nan ihlalin (H1a: gelisim olanaklari boyutunda, H1b:
otonomi ve kontrol boyutunda, H1c: is 6zellikleri bo-
yutunda), isten ayrilma niyeti Uzerinde pozitif yonli
ve anlamli bir etkisi vardir.

H,: Psikolojik s6zlesmenin islemsel tlrinde algi-
lanan ihlalin (H2a: faydalar boyutunda, H2b: calisma
kosullarn boyutunda), isten ayrilma niyeti Gzerinde
pozitif yonli ve anlamli bir etkisi vardir.

Aselage ve Eisenberger (2003) psikolojik sozlesme
ihlali algilayan calisanlarin, 6rgit tarafindan mutlu-
lugunun 6nemsenmedigini ve katkilarina deger ve-
rilmedigini dlslinecegini belirtmektedir. Rousseau
(1989) da benzer sekilde psikolojik sdzlesme ihlali
sonucunda calisanlarin yalnizca kendilerine verilen
vaatlere iliskin olumsuz duygular gelistirmeyecegini,
bununla birlikte 6rgitle aralarindaki iliskinin derece-
sine dair daha genel bir duygunun da ortaya ¢ikacagi-
ni belirtmektedir. Dolayisiyla 6rgt tarafindan kendi-
sine verilen vaatlerin yerine getirilmedigini distinen

calisanlar, orgut icerisinde degerli olmadiklarina inan-
makta ve orgltsel destek algilar azalmaktadir.

Bu iliski, ampirik arastirmalar kapsaminda da or-
taya konulmaktadir. Coyle-Shapiro ve Kessler (2000)
tarafindan gerceklestirilen arastirma ile yoneticilerin
vaat ettigi yukimlultkleri yerine getirmesinin, cali-
sanlarin algiladiklan destek, baglilik ve vatandashk
davraniglari tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Coyle-Shapiro ve Conway (2005) de
benzer sekilde yerine getirilen vaatler sonucunda, ¢a-
lisanlarin 6rgit tarafindan kendilerine verilen destek
algisinda bir artis meydana geldigini tespit etmistir.
Kiewitz vd. (2009) tarafindan gerceklestirilen calisma
ise, iliskisel ve islemsel s6zlesmelerinde ihlal algilayan
ve ayni zamanda orgut politikalarina katilim derecesi
distik olan calisanlarin daha az orglitsel destek algisi-
na sahip oldugunu gostermektedir. Suazo (2009)'nin
arastirmasi ile de algilanan psikolojik sozlesme ihlali-
nin, calisanlarin 6rgitsel destek algisinin gliclii bir be-
lirleyici oldugunu ortaya konulmaktadir. Dolayisiyla,
psikolojik s6zlesme ihlal algisi ile algilanan orgtsel
destek arasinda negatif yonli bir iliskinin bulundugu
dusundlmektedir.

H.: Psikolojik s6zlesmenin iliskisel turlinde algila-
nan ihlalin (H3a: gelisim olanaklar boyutunda, H3b:
otonomi ve kontrol boyutunda, H3c: is 6zellikleri bo-
yutunda), algilanan 6rgttsel destek tzerinde negatif
yonli ve anlamli bir etkisi vardir.

H,: Psikolojik sézlesmenin islemsel tlriinde algi-
lanan ihlalin (H4a: faydalar boyutunda, H4b: calisma
kosullar boyutunda), algilanan &rgitsel destek Uize-
rinde negatif yonli ve anlamli bir etkisi vardir.

Olusturulan hipotezler cercevesinde belirtilen ilis-
kilerin bitlinsel olarak gosterildigi arastirma modeli
Sekil 1'de sunulmaktadir.

isten Ayrilma

Algilanan
Orgiitsel

iliskisel Olanaklari
Sozlesmede Otonomi ve
Algilanan Kontrol "
ihlal Q
is Ozellikleri =
islemsel Faydalar
Sozlesmede
Algllanan Calisma .
Ihlal Kosullari

Destek

Sekil 1: Arastirma Modeli
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4. METODOLOJI
4.1. Amag ve Katki

Bu calisma psikolojik s6zlesme ihlal algisina odak-
lanmakta ve akademisyenler tarafindan algilanan
psikolojik s6zlesme ihlalinin sonuclarini belirlemeyi
amaclamaktadir. Spesifik olarak calismanin amaci ise,
psikolojik sozlesmelerin iki tiri olan iliskisel ve islem-
sel sozlesmelerde algilanan ihlalin, Gniversitelerde
gorev yapan akademik personelin isten ayrilma niyeti
ve algiladigi 6rgiitsel destek tzerindeki etkisini orta-
ya koyabilmektir. Akademik personel ile Gniversitesi
arasindaki mubadele iliskisinin yapisinda meydana
gelecek anlasmazliklarin ve bu anlasmazliklar sonu-
cu ortaya ¢ikabilecek olumsuz tepkilerin belirlenmesi
amacini tastyan bu calisma ile, basarisini ve sundu-
gu hizmet kalitesini artirmak isteyen Universitelere
onemli katkilar saglayabilmek hedeflenmektedir. Bu-
nunla birlikte bu tir bir calismanin, Gniversite calisan-
larinin egitim ve akademik performansinin artiriima-
sina katki saglayacagi dustnulmektedir.

4.2, Evren ve Orneklem

Galismanin evrenini, Turkiye'de bulunan devlet ve
vakif tniversitelerinin iktisadi ve idari bilimler, iktisat,
isletme, siyasal bilgiler, ticari bilimler, yonetim bilim-
leri ve isletme ve yonetim bilimleri fakultelerinde
gorev yapan akademik personel olusturmaktadir. Bu
cercevede belirtilen fakiltelerde gorevli profesor, do-
¢ent, yardimcr dogent, arastirma gorevlisi, arastirma
gorevlisi doktor, 6gretim gorevlisi, 6gretim gorevlisi
doktor, uzman ve okutman unvanlarina sahip tim ca-
lisanlar evren icerisinde yer almaktadir.

Yiiksekogretim Kurulu (YOK)'ndan ve liniversitele-
rin internet sayfalarindan elde edilen bilgiler ¢cerceve-
sinde Turkiye'de devlet ve vakif tiniversitelerinde go-
rev yapan toplam akademik personel sayisinin 8000-
8500 kisi oldugu dustinilmektedir. Her bir Gniversite-
nin internet sayfasi araciligiyla toplam akademik per-
sonelin 6681 tanesinin elektronik posta adreslerine
ulasilabilmistir. Ana kiitleden %95 guivenilirlik sinirlari
icerisinde ve %5’lik bir hata payi dikkate alinarak en
dusuk orneklem buyukligu 367 kisi olarak hesaplan-
mistir (Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda evren iceri-
sinden, geri donls oranlari da hesaba katilarak basit
tesadiifi 6rnekleme yontemi ile secilen 3500 kisiye
anketler elektronik posta araciligiyla génderilmistir.
Posta kutularinin dolu olmasi ve sunucudan kaynakli
hatalar gibi nedenlerden dolayi 379 kisiye anket for-
mu ulastirllamamistir. Dolayisiyla 3121 kisinin anket
formunu gordigi duasiinilmektedir. Cevaplayicilarin
641'inden geri donls saglanmistir ve anketlerin geri
donls orani %20,5 olarak gerceklesmistir. Yapilan
inceleme sonucunda 17 anketin uc degerlere sahip

oldugu tespit edilmis ve gecersiz sayilarak analiz di-
sinda birakilmistir. Bununla birlikte 54 kisinin ise mev-
cut Universitesinde veya meslek hayatinda ilk sene-
sinin icinde oldugu tespit edilmistir. Gerceklestirilen
arastirmalar, bireyin psikolojik s6zlesmesinin olugum
surecinde ilk yilin sosyalizasyon asamasi olarak kabul
edildigini ve dolayisiyla daha tam olarak psikolojik
sozlesmesi olusmamis bireyler tarafindan algilanan
ihlallerin hatalar barindirabilecegini géstermektedir
(Robinson, 1996; Rousseau, 1995). Dolayisiyla heniiz
sosyalizasyon asamasini tamamlamadigi distinilen
54 kisi de analiz disinda birakilmistir. Sonug olarak
toplam 71 anket analiz disi birakilmis ve analizler 570
anket Uzerinden gerceklestirilmistir.

4.3.Veri Toplama Yontemi

Calismada veri toplama amaciyla anket yontemi
kullaniimistir. Anket formunun ilk boliminde islem-
sel ve iliskisel psikolojik s6zlesme cercevesinde cali-
sanlara vaat edildigi distintlen maddeler bulunmak-
tadir. Katihmcilardan bu maddelere iliskin herhangi
bir vaat algilayip algilamadigini ve algilamis ise bu
vaatlere iliskin herhangi bir ihlal algilayip algilamadi-
gini belirtmeleri istenmektedir. ikinci bélimde isten
ayrilma niyetinin ve algilanan 6rgutsel destegdin de-
recesini belirlemeye yonelik maddeler yer almaktadir.
Anket formunun Gclncil bolimi ise calisanlarin de-
mografik 6zelliklerine iliskin sorulardan olusmaktadir.

4.4, Olgekler

Calisma kapsaminda belirlenen hipotezlerin test
edilmesi amaciyla, daha once cesitli calismalarda
kullanilan 6lcekler incelenmis ve arastirma yapisina
uygun oldugu distnilen olcekler anket formunda
kullaniimistir.

4.4.1. Psikolojik Sézlesme ihlal Algisi Olcegi

Akademik personel tarafindan algilanan psiko-
lojik s6zlesme ihlalinin boyutsal yapisini ve spesifik
unsurlara iliskin algilanan ihlalin derecesini belirleye-
bilmek amaciyla Kickul (2001), Kickul ve Lester (2001),
Robinson ve Morrison (1995) ve Turnley ve Feldman
(1999) tarafindan gerceklestirilen ¢alismalarda kulla-
nilan unsurlar ¢ercevesinde olusturulan 26 maddelik
dlcek kullanilmistir. Olcek cercevesinde katilimcilara
Ucret, gelisim firsatlari, terfi olanaklar gibi ¢esitli un-
sulari kapsayan 26 maddelik bir liste sunulmus ve tini-
versite tarafindan vaat edildigini dustindiikleri, dola-
yisiyla Universitenin yukumlaliga olarak gordukleri
unsurlarin ne derece yerine getirildigini belirtmeleri
istenmistir. Belirtilen 26 maddenin 17 tanesi iliskisel
psikolojik sozlesmelere ve 9 tanesi ise islemsel psi-
kolojik s6zlesmelere iliskin unsurlardan olusmakta-
dir. Bu cercevede maddeler, “1= Hicbir Sekilde Yerine
Getirilmedi’, “2= Diisiik Olclide Yerine Getirildi”, “3=
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Orta Olciide Yerine Getirildi’, “4= Buiyiik Olctide Yeri-
ne Getirildi” ve “5= Tamamen Yerine Getirildi” seklin-
de degisen cevaplara sahiptir. Daha sonra algilanan
ihlalin buyukliguni belirleyebilmek icin cevaplar
ters cevrilmistir. Bununla birlikte, herhangi bir unsura
iliskin vaat algilanmamis ve dolayisiyla tniversitenin
belirtilen unsura iliskin bir yikimlaliginin olmadig
distindliiyorsa, katiimailardan, “Universitemin Bdyle
Bir Yukimlulaga Yoktur” sikkini segmeleri istenmistir.
Boylece bireyin psikolojik sdzlesmesi kapsaminda yer
almayan unsurlar analiz disi birakilmaktadir.

4.4.2. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Akademik personelin isinden ayrilma konusunda-
ki tutumunu belirleyebilmek amaciyla Cammann vd.
(1983) tarafindan gelistirilen ve Michigan Org[]tsel
Degerlendirme Anketi icerisinde yer alan, isten ayril-
ma niyeti dlceginden yararlaniimistir. Olcek, 3 mad-
deden olusmaktadir ve besli likert tipinde uygulan-
maktadir. Maddeler, “1= Kesinlikle Katilmiyorum” ile
“5= Kesinlikle Katilyorum"” arasinda degisen cevaplar
barindirmaktadir. Bu cercevede yiiksek skorlar, isten
ayrilma niyetinin yiiksek olduguna isaret etmektedir.
Olcekte olumsuz tutum ifadesi bulunmamaktadir.

4.4.3. Algilanan Orgiitsel Destek Ol¢egi

Akademik personelin algiladigi 6rgiitsel destegin
derecesini belirleyebilmek amaciyla Eisenberger vd.
(1986) tarafindan gelistirilen 36 ifadelik dlcegin, Ei-
senberger vd. (1997) tarafindan kisaltilarak ve gecerli-
lik analizi gerceklestirilerek olusturulmus hali kullanil-
mistir. Toplam 8 maddeden olusan Olcekte cevaplar
besli likert 6lcegiyle alinmistir. Maddeler, “1= Kesinlik-
le Katilmiyorum”ile “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasin-
da degisen cevaplara sahiptir. Yiiksek skorlar, yiiksek
derecede orgutsel destek algisini ifade etmektedir.
Olcekte, olumsuz tutum ifadesi seklinde yer alan iki
ifade bulunmaktadir. Bu ifadeler analize ters cevrile-
rek katilmistir.

4.5. Analiz Yontemi

Arastirma cercevesinde kullanilan dlgeklere iliskin
yapi gecerliligi faktor analizi ile test edilmistir. Psiko-
lojik s6zlesme unsurlarinda algilanan ihlalin derece-
sini 6lgmek icin kullanilan icerik Olcedi, literatlirde
yer alan cesitli calismalarda kullanilan 6lceklerden
yararlanilarak olusturulmustur (Kickul, 2001; Kickul ve
Lester, 2001; Robinson ve Morrison, 1995; Turnley ve
Feldman, 1999). Dolayisiyla olusturulan dlcegin yapi
gecerliligini test edebilmek icin 6lcek maddelerine
aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Calismada kul-
lanilan diger 6lcekler ise (isten ayrilma niyeti 6lcedi ve
algilanan orgitsel destek oOlcedi), literatiirde bircok
calisma tarafindan kullaniimis ve bu calismalar kapsa-
minda Ol¢eklerin tek faktorlt yapilar dogrulanmistir.

Dolayisiyla bu dlgeklerin yapi gegerliliklerini test ede-
bilmek amaciyla dogrulayici faktoér analizinden yarar-
lanilmistir. Aciklayici ve dogrulayic faktor analizleri-
ne ek olarak tim ol¢eklerin guvenilirlik analizleri de
gerceklestirilmistir. Guvenilirlik analizi kapsaminda
Olceklerin icsel tutarliigini belirleyebilmek igin Cron-
bach Alfa (a) istatistiginden yararlaniimistir. Calisma-
da yer alan hipotezler ise hiyerarsik regresyon analizi
ile test edilmistir. Calisma kapsaminda gerceklestiri-
len aciklayici faktor analizi, glivenilirlik analizleri ve
hiyerarsik regresyon analizi icin SPSS 19 programin-
dan, dogrulayici faktor analizi icin ise AMOS 19 prog-
ramindan faydalaniimistir.

5. BULGULAR

Bulgular kapsaminda, calismanin 6rnekleminin
demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara, gecerlilik
ve guvenilirlik analizleri sonuglarina, tanimlayici ista-
tistiklere iliskin degerlendirmelere ve amacg cerceve-
sinde olusturulan hipotezlere iliskin analiz sonuclari-
na yer verilmektedir.

5.1. Demografik Bilgiler

Calismaya katilan akademik personelin Gniversite,
cinsiyet, yas, medeni durum, unvan, meslekte calisma
yili ve Universitede calisma yili degiskenlerine gore
demografik 6zelliklerine gére dagilimi Tablo T de
gosterilmektedir.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Dagilhmi

Medeni Durum N % | Cinsiyet N %
Evli 346 | 60,7 | Kadin 246 43,2
Bekar 224 | 39,3 | Erkek 324 56,8
Yas Universite
20-30 arasi 177 | 31,1 | Vakif 123 21,6
31-40 arasl| 246 | 43,2 | Devlet 447 784
41-50 arasi 103 18,1 | Unvan
51 ve Ustl 44 7,6 | Profesor Dr 62 10,8
Meslekte Calisma Suresi Dogent Dr 83 14,6
Yardimci
2-5yil 179 | 314 Dogent Dr 154 27,0
6-10yil 167 | 20,3 | O9retim 20 | 35
Gorevlisi
Ogretim
10 yildan fazla 224 | 39,3 Gérevlisi Dr 16 2,8
Universitede Calisma Siiresi A|1a§t|r.m.a 189 | 33,2
Gorevlisi
Arastirma
2-5yil 243 | 42,6 Gérevlisi Dr 44 7,7
6-10 yil 180 | 31,6 | Uzman 1 0,2
10 yildan fazla 147 | 25,8 | Okutman 1 0,2
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Tablo 1'den elde edilen bulgular kapsaminda,
katilimcailarin bayik ¢odunlugunun devlet Univer-
sitelerinde gorev yaptigi (%78,4) ve 20-40 yas ara-
sinda oldugu (%74,3) belirlenmistir. Bununla birlikte
calismaya katilan akademisyenlerin cogunlugunun
erkek (%56,8) ve evli oldugu (%60,7) gorilmektedir.
Unvanlara gore dagilimlara bakildiginda ise, arastir-
ma gorevlisi (%33,2) ve yardimci dogent doktor (%27)
unvanina sahip akademisyenlerin sayisinin daha fazla
oldugu belirlenmistir. Ayrica calismaya katilan aka-
demisyenlerin cogunlugunun 10 yildan fazla stiredir
akademisyenlik yaptigi (%39,3), fakat 2-5 yil arasinda
bir stredir mevcut Universitesinde calismakta oldugu
(%42,6) gorulmektedir.

5.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Psikolojik s6zlesme ihlalinin derecesini belirleye-
bilmek amaciyla kullanilan élgeginin ¢esitli arastirma-
larda kullanilan unsurlar ¢ercevesinde olusturulmasi

nedeniyle (Kickul, 2001; Kickul ve Lester, 2001; Robin-
son ve Morrison, 1995; Turnley ve Feldman, 1999) ve
boyutsal yapisini ortaya koyabilmek amaciyla, 6l¢ek
kapsaminda yer alan 26 maddeye aciklayici faktor
analizi uygulanmistir. Gergeklestirilen aciklayici faktor
analizi sonucunda 6lcekte yer alan “terfi ve meslekte
ilerleme imkani sunulmasi” seklindeki ifadenin faktor
yukinln 0,50'nin altinda oldugu gozlenmistir. Bu-
nunla birlikte “ihtiya¢ duydugum kaynagin saglanma-
st (egitim bursu, arastirma bursu, staj bursu, kongre,
seminer katilim destegi, arastirmalara maddi destek
gibi)” seklindeki ifadenin ise iki farkli faktor altinda
0,50'nin tizerinde mutlak deger agirligina sahip oldu-
gu tespit edilmistir. Dolayisiyla bu iki ifade analiz di-
sinda birakilarak faktor analizi tekrarlanmistir (Brown,
2006). Faktor yapisina uyum saglamayan iki ifadenin
analiz disinda birakilmasi ile gerceklestirilen faktor
analizi sonuglari Tablo 2'de gosterilmektedir.

Tablo 2: Psikolojik Sézlesme ihlal Algisi Olcegine iliskin Aciklayici Faktdr Analizi Sonuclari

OLGEK MADDELERI 1 2 3 4 5
1.Yurtdisina egitim, kongre, arastirma vb. amaclarla ¢ikabilme firsati verilmesi ,801 ,047 ,238 143 143
5 2.Akademik faaliyetlerime iliskin destek saglanmasi ,763 ,282 175 144 ,108
TE; 3.U.niver'site disinda vc.ja' uzmgnllk alanlm!a ilgili  calisma imkani 673 206 311 234 112
° verilmesi(danismanlik, egitim, seminer verme gibi...)
:% 4.Bireysel gelisim imkani verilmesi ,640 452 227 ,094 213
8 5.Basarilarimin tniversite tarafindan édullendirilmesi ,583 436 ,140 ,100 223
6Yeteneklerimi gelistirebilme firsati sunulmasi ,567 466 222 ,071 ,281
° 7.Gergeklestirdigim ise iliskin geri bildirim saglanmasi 171 ,752 137 116 137
E 8.Beni etkileyen kararlarda s6z sahibi olabilme ,270 ,714 271 179 ,052
02) 9.Terfi ve atamalarda objektif kriterlerin uygulanmasi 155 ,678 ,288 167 ,084
§ 10.Isimde kontrol ve otonomi sahibi olabilme ,266 ,573 419 ,051 ,198
g 11.Yaratici olabilme 6zgurligu verilmesi 449 ,561 ,286 ,036 216
12.Gereksiz ve asiri is yiikiimin olmamasi ,048 ,252 717 ,180 ,035
E 13.Kesintisiz is glivencesi saglanmasi 194 122 711 -,001 ,120
% 14.Esnek calisma saatlerimin olmasi 325 135 ,700 -,076 143
3 15.Adil olarak ayarlanmis ve dagitiimis ders yikimain olmasi ,263 ,302 ,648 -,025 ,208
16.Acik ve iyi sekilde tanimlanmis sorumluluklarimin olmasi ,204 ,369 ,578 174 116
17.Lojman veya kira yardimi verilmesi -012 ,025 ,100 ,821 ,199
% 18.Egitim ve gelisim icin bireysel denek saglanmasi ,231 ,168 -,051 ,794 ,095
E‘ 19.Yeterli maddi kazang saglama 133 215 ,055 /722 176
20.lyilestirilmis saglik hizmetleri sunulmasi ,100 ,029 ,060 712 ,218
r=§ ;:k;':')eknolojik altyapinin iyilestirilmesi (bilgisayarlar, elektronik aygitlar, veritabanlari 152 090 169 201 810
% 22 Fiziksel altyapinin iyilestirilmesi (siniflar, laboratuarlar, ofisler gibi) 127 17 ,079 ,294 ,798
E" 23.Egitim ve arastirma sirasinda ihtiya¢ duydugum arag gerecin saglanmasi ,307 178 ,092 A17 ,604
S 24.Guvenli is ortami sunulmasi ,209 275 ,299 178 ,598
Ozdegerler 9,732 2,610 1,276 1,188 1,001
Varyansi Aciklama Orani (%) 40,551 | 10,873 | 5,318 4,952 3,955
Kiimdilatif Varyansi Agiklama Orani (%) 40,551 | 51,424 | 56,741 | 61,693 | 65,648
KMO Uygunluk Olciitii = 0,939
Barlett Kuiresellik Testi  x2 =4514,299 sd =276 p=,001
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Gergeklestirilen aciklayici faktér analizi sonucun-
da varyansi aciklama ytizdesi birden buyuk olan bes
faktor belirlenmistir ve bu bes faktorin toplam de-
giskenligin %65,648'ini aciklama yetenedine sahip
oldugu tespit edilmistir. Bu cercevede birinci faktor (6
madde), bireye Universitesi tarafindan iliskisel sozles-
mesi kapsaminda vaat edildigi distnulen akademik
ve idari gelisimine yonelik unsurlari icermektedir. Do-
layisiyla ilk faktor gelisim olanaklari olarak isimlendi-
rilmektedir. ikinci faktér (5 madde) icerisinde bireyin
iliskisel sozlesmesi kapsaminda, gerceklestirdigi ise
iliskin sahip oldugu otonomi ve kontrol derecesiyle
ilgili unsurlar bulunmakta ve dolayisiyla faktor otono-
mi ve kontrol seklinde isimlendirilmektedir. Uciincii
faktor (5 madde) altinda bireyin gerceklestirdigi isin
genel ozelliklerine iligkin, iliskisel s6zlesmesi kapsa-
minda vaat edildigi distintlen unsurlar yer almakta-
dir ve bu faktor is ozellikleri olarak isimlendirilmek-
tedir. Dordincli faktor (4 madde) bireyin islemsel
sOzlesmesi cercevesinde Universitesi tarafindan sag-
lanan faydalara ve olanaklara iliskin unsurlari kapsa-
maktadir. Dérdlinct faktor faydalar seklinde adlan-
dinlmaktadir. Besinci faktor (4 madde) icerisinde ise
bireyin islemsel sozlesmesi ¢ercevesinde Universitesi
tarafindan sunulan calisma sartlarina iliskin unsurlar
bulunmaktadir. Dolayisiyla besinci faktor calisma ko-
sullari olarak adlandiriimaktadir.

Bununla birlikte calismada kullanilan isten ayril-
ma niyeti 6lcegi ve algilanan 6rgiitsel destek 6lcedi
ise, literatlirde bircok calisma tarafindan kullaniimis
ve bu calismalar kapsaminda o6lceklerin tek faktorlu
yapilart dogrulanmistir. Dolayisiyla bu dlceklerin yapi

gecerliliklerini test edebilmek amaciyla dogrulayici
faktor analizinden yararlaniimistir. Dogrulayici faktor
analizinde genel model uyumu, ki kare uyum testi
(x2/sd), uyum iyiligi indeksi (GFI), diizeltilmis uyum
iyiligi indeksi (AGFI), normlandiriimis uyum indeksi
(NFI), Tucker-Lewis indeksi (TLI), karsilastirmali uyum
indeksi (CFl) ve yaklasik hatalarin ortalama karekoki
(RMSEA) araciligiyla test edilmistir.

Gerceklestirilen dogrulayici faktér analizi sonu-
cunda algilanan o6rgltsel destek olcedi icerisinde
yer alan “Firsat buldugu takdirde Universitemin iyi
niyetimi kottye kullanacagini  disiniyorum” ve
“Universitemin beni umursamadigini disiiniiyorum”
seklindeki ifadelerin faktor yapisini ve uyum iyiligine
iliskin istatistikleri olumsuz olarak etkiledigi gozlen-
mistir. Dolayisiyla bu iki ifade analiz disi birakilarak
analiz tekrarlanmistir. Belirtilen iki maddenin analiz
disinda birakilmasi ve diizeltme indeksleri sonucun-
da uyum iyiligine iliskin kriterler incelendiginde baz
degerlerin kabul edilebilir sinirlar icerisinde olmasina
ragmen (x2/sd=3,848, RMSEA=0,071), diger kriter-
lerin iyi uyum sagladigi gorilmektedir (GFI=0,965,
AGFI=0,935, NFI=0,980, TLI=0,978, CFI=0,985). Dola-
yistyla uyum iyiligi kriterleri cercevesinde modeldeki
iliskilerin 6rneklem verisi ile yiiksek derecede tutarh
oldugu sodylenebilmektedir.

Dogrulayici faktor analizi sonucunda isten ayrilma
niyeti 6lcegine ve algilanan orgitsel destek dlcegine
iliskin standardize edilmemis ve standardize edilmis
degerler, standart hatalar, t-degerleri ve karesi alinmis
¢oklu korelasyonlar (R?) Tablo 3'de g&sterilmektedir.

Tablo 3: isten Ayrilma Niyeti ve Algilanan Orgiitsel Destek Olcegine iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuclari

Standardize | Standardize Standart
Maddeler Edilmemis Edilmis t-degeri R?
. N Hatalar
Degerler Degerler

isten Ayrilma Niyeti Olcegi
1.0numuzd?k| yil muhtemelen farkli bir Gniversitede calismak igin is 1,030 0,971* 0,025 40469 | 0,043
artyor olacagim.
2.0niimiizdeki yil kesinlikle farkli bir Giniversitede calisiyor olacagim. 0,970 0,948* 0,025 38,242 0,899
3.Calistigim Universiteden ayrilmayi sik sik diistintyorum. 1,000 0,892* - - 0,796
Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi
1.Universitem, fikirlerimi Snemsemektedir 0,933 0,740* 0,050 18,743 0,548
2.Universitem, mutluluguma gercekten 6nem vermektedir. 1,174 0,890* 0,050 23,603 0,792
3.Universitem, amaclarima ve degerlerime saygi géstermektedir. 1,169 0,878* 0,050 23,221 | 0,771
fl.!-lerhangl bir sorunla karsi karsiya kaldigimda tniversitem her zaman 1,073 0,835% 0,049 21,804 | 0,698
icin yardima hazirdir.
5.‘l.Jrv1'|V(.=tr5|tem|n, istemeden yaptigim bir hatayr bagislayabilecegini 0,979 0,760 0,044 22026 | 0577
distniyorum.
6.0zel (kisisel) bir iyilik vlsteme.r.n“ d9rumunda Universitemin bana 1,000 0,778* ) ) 0,606
yardim etmeye hazir oldugunu disiniyorum.

(Not: * p<0,01)
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Tablo 3'de sunulan dogrulayici faktor analizi so-
nuclart kapsaminda, isten ayrilma niyeti ol¢edi icin
faktor yuklerinin 0,892 ile 0,971 arasinda oldugu ve
algilanan orgitsel destek 6lcedi icin faktor yiklerinin
0,740 ile 0,890 arasinda tespit edilmistir. Bununla bir-
likte analiz sonucunda en duslk t-degerinin 18,743
oldugu, dolayisiyla faktor yiiklerinin 0,01 6nemlilik se-
viyesinde anlamli oldugu belirlenmistir. Sonug olarak,
gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi ile isten ay-
rilma niyeti 6lcegine iliskin G¢ maddelik, tek faktorliik

yapi ve algilanan orgutsel destek dlcegine iliskin alti
maddelik, tek faktorliik yapi dogrulanmistir.

Gecerlilik analizlerinin ardindan glivenilirlik ana-
lizleri gerceklestirilmistir. Guvenilirlik degerleri, 6lce-
gin belirlenen her bir alt boyutuna ve 6lcekte yer alan
ifadelerin tamamina iliskin hesaplanan Cronbach Alfa
(a) istatistiginin hesaplanmasi ile belirlenmistir. Ol-
ceklere iliskin elde edilen glivenilirlik degerleri Tablo
4'de gosterilmektedir.

Tablo 4: Psikolojik Sézlesme ihlal Algisi Olcegine iliskin Giivenilirlik Degerleri

Olgek / Boyut Madde Sayisi Gvenilirlik Degeri (a)
Psikolojik Sézlesme ihlal Algisi Olcegi 24 0,926
Gelisim Olanaklari Boyutu (iliskisel) 6 0,899
Otonomi ve Kontrol Boyutu (iliskisel) 5 0,854
is Ozellikleri Boyutu (iliskisel) 5 0,808
Faydalar Boyutu (islemsel) 4 0,816
Calisma Kosullari Boyutu (islemsel) 4 0,837
isten Ayrilma Niyeti Olcegi 3 0,954
Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi 6 0,922

Tablo 4 incelendiginde, tim 6l¢eklere ve alt boyut-
lara iliskin elde edilen glvenilirlik degerlerinin 0,70'in
Uzerinde oldugu belirlenmistir (Nunnally ve Bern-
stein, 1994:265). Bu sonuclar cercevesinde psikolojik
sozlesme ihlal algisi, isten ayrilma niyeti ve algilanan
orgutsel destek olceklerinin yapisal olarak gecerli ve
glivenilir 6lgekler oldugu goriilmektedir.

5.3. Tanimlayia istatistikler

Tanimlayicristatistikler kapsaminda, iliskisel psiko-
lojik s6zlesmenin {¢ boyutunu olusturan gelisim ola-
naklari, otonomi ve kontrol ve is 6zellikleri boyutlarin-
da algilanan ihlale, islemsel psikolojik s6zlesmenin iki
boyutunu olusturan faydalar ve ¢alisma kosullar bo-
yutlarinda algilanan ihlale, isten ayrilma niyetine ve
algilanan orgutsel destege iliskin ortalama, standart
sapma ve korelasyon degerleri incelenmektedir. Bul-
gular Tablo 5'de sunulmaktadir.

Tablo 5: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degisken X SS 1 2 3 4 5 6 7
1 | Gelisim Olanaklari 3,167 0,977 -
2 | Otonomi ve Kontrol 3,153 0,900 | 0,703* -
3 | is Ozellikleri 3,09 | 0918 | 0,619% | 0,657 -
4 | Faydalar 3,173 1,041 0,401* | 0,341* | 0,246* -
5 | Galisma Kosullar 2,599 0,923 0,553* | 0,493* | 0,458* | 0,537* -
6 | isten Ayrilma Niyeti 2,395 1,260 0,536* | 0,525* | 0,510* | 0,210* | 0,375* -
7 | Algilanan Orgiitsel Destek 2,947 0,969 | -0,563* | -0,602* | -0,507* | -0,350* | -0,429* | -0,626* -

(Not: * p<0,01; X = Ortalama; SS = Standart Sapma)

Tablo 5 incelendiginde ¢alisma kapsaminda kul-
lanilan tim degiskenler arasindaki karsilikli iliskilerin
anlamh (p<0,01) ve beklenen yonde oldugu goril-
mektedir. Bu nedenle degiskenler arasinda 6nemli
etkiler 6ngorilebilmektedir.

5.4. Hipotez Testleri

iliskisel ve islemsel psikolojik sozlesme ihlalinin alt
boyutlarinin isten ayrilma niyeti ve algilanan 6rgutsel
destek Uzerindeki etkisi hiyerarsik regresyon analizi

ile incelenmistir. Analizin ilk asamasinda kontrol de-
giskenlerinin (cinsiyet, yas, medeni durum, unvan,
Universiten, meslekte calisma siresi, tiniversitede ca-
lisma siiresi) isten ayrilma niyeti ve algilanan 6rgutsel
destek tizerindeki etkileri arastinlmistir. ikinci asama-
da ise modele bagimsiz degiskenler (gelisim olanak-
lari, otonomi ve kontrol, is 6zellikleri, faydalar, calisma
kosullari) dahil edilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi
sonuclari Tablo 6>da sunulmaktadir.
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Cahsmanin ilk iki hipotezi kapsaminda iliskisel
ve islemsel psikolojik s6zlesmenin boyutlarinda al-
gilanan ihlalin, isten ayrilma niyeti tzerindeki etkisi
arastiriilmaktadir. Tablo 6'da yer alan analiz sonuclari
incelendiginde, iliskisel psikolojik s6zlesmenin geli-
sim olanaklar boyutunda (H1a:$=0,249,p<0,01), oto-
nomi ve kontrol boyutunda (H1b:$=0,179,p<0,05) ve
is ozellikleri boyutunda (H1c:f=0,217,p<0,01) algila-
nan ihlalin, isten ayrilma niyeti tGzerinde pozitif yon-
IU ve anlamli bir etkisinin bulundugu gorilmektedir.
Dolayisiyla, H1 hipotezi kabul edilmistir. Buna karsilik
islemsel psikolojik s6zlesmenin faydalar boyutunda
(H2a:B=-0,048,p>0,05) ve calisma kosullari boyutun-
da (H2b:=0,076,p>0,05) algilanan ihlalin, isten ayril-
ma niyeti Gzerindeki etkisinin anlamsiz oldugu belir-
lenmistir. Dolayisiyla, H2 hipotezi reddedilmistir

Tablo 6: Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

isten Ayrilma Niyeti Algllagaer;t(ZLgutsel
l.asama | 2.asama | 1l.asama | 2.asama
B B B B

Kontrol
Degiskenleri
Cinsiyet 0,026 0,054 0,030 0,008
Yas -0,046 0,048 0,054 -0,036
Medeni Durum 0,027 -0,006 -0,019 0,026
Unvan 0,234** 0,083 -0,304* -0,131%*
Universite 0,006 -0,010 -0,044 0,009
’\C/Iaelf;?r::esmesi 0,050 0011 | -0053 | -0,001
gglilzizige(ﬁzsi 0,061 0017 | 0142 | -0,084
Bagimsiz
Degiskenler
gct)?"t‘:(’)'lm ve 0,179%* -0,306*
is Ozellikleri 0,217* -0,127**
Faydalar -0,048 -0,097%*
Egng?aan 0,076 -0,057
F Degeri 4,283* 26,581* 7,504* 19,369*
R? 0,051 0,364 0,085 0,434
Duzeltilmis R? 0,039 0,350 0,074 0,422
AR? 0,313* 0,349*

(Not: * p<0,01; ** p<0,05)

Uciincii ve dérdiinci hipotezler ile iliskisel ve is-
lemsel psikolojik s6zlesmenin boyutlarinda algilanan
ihlalin, algilanan o6rgitsel destek Uzerindeki etkisi
belirlenmeye calisiimaktadir. Analiz sonuclarina gore

iliskisel psikolojik sézlesmenin gelisim olanaklar bo-
yutunda (H3a:3=-0,186,p<0,01), otonomi ve kontrol
boyutunda (H3b:3=-0,306,p<0,01) ve is Ozellikleri
boyutunda (H3c:f=-0,127,p<0,05) algilanan ihlalin,
isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonli ve anlamli
bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Dolayisiyla,
H3 hipotezi kabul edilmistir. Bununla birlikte, islemsel
psikolojik s6zlesmenin faydalar boyutunda (H4a:f3=-
0,097,p<0,05) algilanan ihlalin, isten ayrilma niyeti
lzerinde negatif yonli ve anlamli bir etkisinin bulun-
dugu, fakat islemsel psikolojik s6zlesmenin calisma
kosullari boyutunda (H4b:$=-0,057,p>0,05) algilanan
ihlalin, isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinin anlam-
siz oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla, H4 hipotezi kis-
men kabul edilmistir.

6. SONUC

Calisma kapsaminda psikolojik s6zlesme ihlal al-
gisi, isten ayrilma niyeti ve algilanan orgitsel destek
arasindaki iliskiler arastinlmistir. Bu ¢ercevede calis-
manin amaci, psikolojik s6zlesmenin iki tiird olan ilis-
kisel ve islemsel s6zlesmelerde algilanan ihlalin, isten
ayrilma niyeti ve algiladigi 6rgiitsel destek tzerindeki
etkisini belirleyebilmektir.

Belirtilen amag cercevesinde calisma, Turkiye'deki
Universitelerde gorev yapan akademik personel tize-
rinde gerceklestirilmistir. Calisma gercevesinde kulla-
nilan veri devlet ve vakif tniversitelerinde gorevli 570
akademik personelden elde edilmistir. Dolayisiyla
calisma, akademik personelin istihdam iliskisini str-
durdigi Gniversite ile arasindaki karsilklilik iliskisine
odaklanmakta, karsihkhhk iliskisinin yapisinda mey-
dana gelecek anlasmazliklarin ve bu anlasmazliklar
sonucu ortaya cikabilecek olumsuz tepkilerin belir-
lenmesi amacini tasimaktadir. Bu yonuyle calismanin,
egitim kalitesini artirmak ve basarisini yikseltmek
isteyen yiksekdgretim kurumlarinin akademik per-
sonel ile olan iliskilerini diizenleyebilmesi acisindan
onem arz ettigi distintlmektedir.

Calismada, olusturulan hipotezler hiyerarsik reg-
resyon analizi ile test edilmistir. Verilerin analizi sonu-
cunda elde edilen bulgular degerlendirildiginde, ilk
olarak, psikolojik s6zlesmenin iliskisel tirl icerisin-
de yer alan unsurlarin akademik personelin isinden
ayrilma niyeti Gizerinde anlamli etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Psikolojik s6zlesmenin islemsel tiirl
icerisinde yer alan unsurlarin ise isten ayrilma niyeti
Uzerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi belirlen-
mistir. Dolayisiyla akademik personelin mevcut Uni-
versitesinden ayrilma istegindeki artista, psikolojik
sozlesmesi kapsamindaki ekonomik veya maddi fak-
torlerde algiladigi ihlalden ¢ok duygusal veya manevi
faktorlerde algiladigr ihlalin etkili oldugu séylenebilir.
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Akademik personelicin dnemli olan, psikolojik sozles-
mesi ¢cercevesinde Universitenin yukumlaligu olarak
gordaguiliskisel unsurlarin (bireye isine iliskin otono-
mi verilmesi, kendisini etkileyen kararlara iliskin s6z
sahibi olabilmesi, bireysel gelisim olanagi saglanmasi,
basarilarinin orgit tarafindan farkina varihp 6dillen-
dirilmesi, esnek ¢alisma saatlerinin olmasi, is gtiven-
cesi verilmesi gibi) yerine getirilmesidir. Bu bulgunun,
literatlrde ayni iliskiyi arastiran calismalarla uyumlu
oldugu gorulmektedir (Zhang vd., 2010; Zhao vd.,
2007). Ayni zamanda bu bulgu, istihdam iliskisi kap-
saminda bireyler tarafindan sahip olunan psikolojik
sozlesmelerde, iliskisel unsurlarin daha 6nemli hale
geldigi seklinde olusturulan kuramsal aciklamalarla
da ortismektedir (Anderson ve Schalk, 1998; Mill-
ward ve Hopkins, 1998; Shore ve Tetrick, 1994).

Bulgular kapsaminda ikinci olarak ise, psikolojik
sozlesmenin iliskisel unsurlarinda algilanan ihlalin,
akademik personelin algiladigi 6rglitsel destegi azal-
ticl etkisi bulundugu belirlenmistir. Bu bulgu da lite-
ratlirdeki benzer calismalarla ortiismektedir (Kiewitz
vd., 2009; Suazo, 2009). Dolayisiyla, kendini isine ilis-
kin inisiyatif sahibi hissetmeyen, kendisini etkileyen
kararlarda s6z sahibi oldugunu disiinmeyen, kendini
gelistirmesi icin imkan sunulmayan, yeterince 6dul-
lendirildigine inanmayan akademik personel, tniver-
site icinde kendisini daha fazla 6nemsiz hissetmekte,
degersiz gormekte ve Uiniversitenin desteginden yok-
sun oldugunu disinmektedir.

Bununla birlikte, islemsel sézlesme unsurlarin-
da algilanan ihlalin 6rgltsel destek Uzerindeki etkisi
arastinldiginda ise, Universitenin calisanlarina sagla-
dig faydalara iliskin yerine getirilmeyen unsurlarin
algilanan o6rgitsel destegi distrdigu, buna karsilik
calisma sartlarinda algilanan ihlal ile 6rgiitsel destek
arasinda bir iliskinin bulunmadigi belirlenmistir. Bu
bulgu, akademik personelin algiladigi orgtitsel des-
tek tUzerinde, kendisine sunulan lojman veya kira yar-
dimi, saglik hizmetleri, egitim ve gelisim icin bireysel
odenekler gibi maddi unsurlarin da etkisinin bulun-
dugunu gostermektedir.

Calismada psikolojik sozlesme ihlal algisinin ilis-
kisel ve islemsel unsurlar kapsaminda ayri olarak ele
alinmasinin ve isten ayrilma niyeti ve algilanan or-
gutsel destek tGzerindeki etkisine iliskin analizlerin bu
ayrim cercevesinde gerceklestiriimesinin literatiirde
yer alan az sayidaki ¢alismaya katki sagladigr disu-
nilmektedir. Bununla birlikte ¢alismanin, psikolojik
sozlesme ihlalinin tutum ve davranislar Uzerindeki
olumsuz sonuglarinin ortadan kaldirilmasi amaciyla
kullanilacak orgutsel uygulamalara da yol gosterebi-
lecegi diisiinilmektedir.

Gerceklestirilen calismanin bazi kisitlari bulun-
maktadir. Oncelikle, calisma yalnizca akademik per-
sonel Uzerinde gerceklestirilmistir. Dolayisiyla farkli
devlet kurumlarinda ve 6zel sektor kurumlarinda uy-
gulanacak benzer calismalar, farkli sonuglarin ortaya
¢ikmasini saglayabilir. Bununla birlikte akademik per-
sonel lzerinde uygulanacak calismalar kapsaminda,
devlet Universiteleri ile vakif Universitelerin karsilasti-
rilmali olarak incelenmesi, ihlal algisinin derecesinin
ve tutum ve davranislar Gzerindeki etkisinin farkli agi-
lardan analiz edilmesini saglayacaktir.

Calisma kapsaminda belirtilebilecek diger bir kisit
ise, akademik personel tarafindan algilanan psikolojik
sozlesme ihlalinin yalnizca isten ayrilma niyeti ve algi-
lanan orgltsel destek lizerindeki etkisinin incelenmis
olmasidir. Daha sonraki calismalarin farkli bireysel ve
orgltsel ciktilara odaklanarak, psikolojik sézlesme
ihlali ile diger tutum ve davranislar arasindaki iligki-
leri analiz etmesinin faydali olacadi dustnulmekte-
dir. Bununla birlikte psikolojik sozlesme ihlal algisi ile
tutum ve davranislar arasindaki iliskiye aracilik ettigi
veya iliskinin yapisini degistirdigi dustnilen farkli
degiskenler cercevesinde kurulacak modeller, akade-
mik personel acisindan psikolojik s6zlesme ihlalinin
sonuclarinin daha farkh acgilardan yorumlanmasina
imkan taniyacaktir.
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