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Ozet

Bu calismanin amaci, psikolojik s6zlesme ihlali algisinin olusmasinda etkili olan
bireysel farkliliklar1 belirlemek ve calisanin dogrudan bagli oldugu iistiinden gordiigii
destegin, bu farkliliklarin etkisinde aracilik rolii oynayip oynamadigini incelemektir.
Psikolojik sozlesme, ¢alisan ile orgiit arasindaki iligskide taraflardan her birinin digerine
ne sunacagma ve ondan ne alacagina iliskin degerlendirmesini ifade eder. Psikolojik
sozlesme ihlali, ¢aliganin isverenin yiikiimliiliklerini yerine getirmedigine iliskin
diistincesini yansitir. Bireysel farkliliklar kapsaminda olumlu duygulanim, esitlik
duyarlilig1 ve karsilik tedbirinin psikolojik sdzlesme ihlalini etkileyip etkilemedigi ve
algilanan iist desteginin bu degiskenlerin etkisinde aracilik rolii oynayip oynamadigi
aragtirtlmaktadir. Hizmet sektoriinde faaliyette bulunan 1500 calisana sahip bir
isletmenin calisanlar1 iizerinde tesadiifi Orneklemeye dayanan bir alan arastirmasi
yapilmis ve anket teknigiyle 285 calisandan veri toplanmistir. Ulasilan verilere
dogrulayict faktdr analizi uygulanarak degiskenlerin yapisal oOzellikleri ortaya
konduktan sonra yapisal esitlik modeliyle yol analizi yapilmistir. Esitlik duyarliligi,
karsilik tedbiri ve olumlu duygulanimin bireyin psikolojik sézlesme ihlalini dogrudan
anlamli bir diizeyde etkilemedigi belirlenmistir. Ancak algilanan iist desteginin olumlu
duygulanim ile psikolojik sézlesme ihlali arasindaki iligkide aracilik etkisinin oldugu
bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Psikolojik sozlesme ihlali, karsilik tedbiri, esitlik duyarliligi,
duygulanim, algilanan {ist destegi.

Abstract

The aim of this study is to determine the individual differences that are effective in
the formation of psychological contract breach perception and to examine whether
perceived supervisor support has a mediating role in the effect of these differences.
Psychological contract refers to each part’s evaluation regarding what will be
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presented to and received from the other in the employee- organization relationship.
Psychological contract breach reflects employee’s assessment that the employer did not
bear its responsibilities. It was investigated whether individual differences such as
positive affectivity, equity sensitivity and reciprocation wariness has an impact on
psychological contract breach and it was addressed whether perceived supervisor
support has a mediating role in the impact of these variables. A field study based on
random sampling was conducted on a firm having 1500 employees operating in service
industry and data were gathered through question forms from 285 employees. After
demonstrating the dimensional structures of variables through confirmatory factor
analysis, path analysis was conducted through structural equation modelling. It was
found that equity sensitivity, reciprocation wariness and positive affectivity didn’t affect
psychological contract breach. But perceived supervisor support was found to have a
mediation role in the relationship between positive affectivity and psychological
contract breach.

Keywords: Psychological contract breach, reciprocation wariness, equity sensitivity,
affectivity, perceived supervisory support.

GIRIS

Psikolojik s6zlesme terimi literatiirde ilk kez 1960'larda yer almasina ragmen
varlig1t her devirde bilinen, ancak donem donem calisma hayatinin kosullarina gore
icerigi farklilasan bir olgudur (Ozdashi ve Celikkol, 2012). Psikolojik sozlesme,
“Orgiitlin ve calisanin karsilikli olarak yerine getirmeleri gereken yiikiimliiliikleri igeren,
ancak bireysel olarak ¢alisanin algilarina bagl olarak sekillenen bir kavramdir” (Walker
ve Hutton, 2006) ve ¢alisan ile orgiit arasindaki iliskide taraflardan her birinin digerine
ne sunacagina ve ondan ne alacagma iliskin degerlendirmesini ifade eder (Rousseau,
1995). Psikolojik sozlesme birtakim genel 6zelliklere sahiptir: Psikolojik s6zlesmedeki
beklentiler sozlii olarak konusulmamaktadir ve algilara dayanmaktadir. Ayrica ortaya
cikan beklentiler gegmis deneyimler sonucu geligmektedir. Son olarak, “psikolojik
sozlesme karsiliklidir ve bireyin, iki tarafinda iliskiye dair karsilikli yiikiimliiliklerine
olan inancimi igcermektedir” (Rousseau, 1990). Psikolojik sozlesme ihlali c¢alisanin,
igverenin bir veya daha fazla yiikiimliiliglinii yerine getirmedigine dair algisin1 yansitir
(Morrison ve Robinson,1997).Psikolojik s6zlesme kapsamindaki beklentiler, siradan
beklentilerden farkli ve daha gii¢liidiir; ¢iinkii bunlar algilanmis sozlerden dogan
beklentilerdir. Orgiitte “taahhiit edilen iicretler ile ddenen iicretler arasinda tutarsizlik
bulunmasi, isverenlerin yapilacak isler ya da ¢alisilacak boliimler konusunda ¢aliganlari
yanlis bilgilendirmesi, oOrgiitte meydana gelen degisimlerden c¢alisanin haberdar
edilmemesi ya da calisanin kullanacagi girdilerde yapilan degisiklikler konusunda
fikrinin almmamasi, calisanlara vaat edilenden daha az sorumluluk verilmesi” gibi
sebeplerle psikolojik sozlesme ihlali dogabilir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010).
Glinlimiiziin degisken is ¢evresinde calisan ile Orgiit arasindaki iliskilerin farkli sekiller
kazanmas1 ve giderek karmagiklagmasi sebebiyle psikolojik sdzlesme ihlali kavrami son
yillarda arastirmacilarin yogun ilgisi ile karsilagsmistir.

Psikolojik Sézlesme Thlalinin Onciilii Olarak Bireysel Farkhhklar

Ilgili literatiir incelendiginde yapilan ¢alismalarda psikolojik sézlesme ihlalinin
diisiikk is performansi, orgiitsel vatandaslik davranislarinda azalma, oOrglitsel sinizm
algisinda artis gibi olumsuz sonuglarina daha fazla odaklanildigi ve kavramin
onciillerini inceleyen yeterli c¢alismanin bulunmadigi goézlenmektedir (Suazo ve
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Turnley, 2010). Dolayisiyla bu g¢alismada bireysel farkliliklar olarak adlandirilan
degiskenlerden iicli; olumlu duygulanim, esitlik duyarliligi ve karsilik tedbiri psikolojik
sozlesme ihlalinin Onciilleri olarak ele alinmaktadir. Adi gecen kavramlar bu kisimda
aciklanmakta, arastirma hipotezleri kisminda ise konuya iliskin teorik ve ampirik
caligmalarin sonuglar1 degerlendirilerek bu degiskenlerin nicin psikolojik sdézlesme
ihlalinin onciilii olarak ele alindig1 agiklanmaktadir.

Olumlu ve Olumsuz Duygulanim: Olumlu ve olumsuz duygulanim son yillarda
genel kisilik 6zellikleri arasinda 6ne ¢ikmaktadir. Olumlu duygulanim farkli zamanlarda
ve ortamlarda olumlu duygular yasamaya yonelik sabit bir egilimi ifade eder ve
coskulu, aktif, uyanik ve sosyal a¢idan duyarli davraniglar araciligryla olumlu duygusal
durum sergilemeyi gosterir (Larsen ve Ketelaar, 1991, Watson ve Clark, 1984). Yiiksek
olumlu duygulanim yasayan bireyler nese, canlilik, cosku gibi olumlu duygular
oldukca fazla hissederler (Watson ve Dig., 1988). “Diislik olumlu duygulanim yasayan
bireylerde ise olumlu duygular yoktur; ancak bu durum mutlak surette olumsuz ruh
halinin varlig1 anlamin1 tasimaz” (Cropanzanov.d, 2003, aktaran Iscan, 2006). Olumsuz
duygulanim ise “farkli zamanlarda ve ortamlarda olumsuz duygular yasamaya yonelik
sabit bir egilim”i gosterir (Spector ve Dig., 1999; Adams ve Dig., 2008). Yiiksek
olumsuz duygulanim kizginlik, tiksinme ve kiicimseme gibi olumsuz duygularla
nitelendirilir. Diigiik olumsuz duygulanim ise sakinlik ve dinginlik ile nitelendirilir
(Watson ve Dig., 1988).“Olumsuz duygulanimda olmak, ¢alisanin ¢evresindeki olaylari
olumsuz bir bakis agisiyla algilama ve yorumlama egiliminde olmasina yol acacagindan
stres dilizeyini arttirir” (Solmus, 2005). Olumlu ve olumsuz duygulanim birbirinden
bagimsiz oldugundan (Diener, 1984, Watson ve Clark, 1984), bir birey olumlu ve
olumsuz duygulanimin her ikisinde de yiiksek, her ikisinde de diisiik, ya da birinde
yiiksek digerinde diisiik deger alabilir (Jain ve Dig., 2012).

Karsilik Tedbiri (ReciprocationWariness): Karsilik tedbiri kavrami bir sosyal
karsiligin, bir bagkasi tarafindan avantajli gériilmesine temkinli yaklasmay1 ifade eder.
Yiiksek karsilik tedbiri, yardim kabul etme veya sosyal iligkilerde katkida bulunmaya
yonelik isteksizligi gosterir. Yiiksek karsilik tedbiri olan kisiler, somiiriilme korkusu
nedeniyle sosyal etkilesimlerinde temkinli davranirlar ve etkilesimde bulunduklari
tarafin olumsuzluklarmi goérmeye egimlidirler (Eisenberger ve Dig., 1987).Karsilik
tedbiri yliksek kisiler bagkalarina yardim etmenin ya da onlardan yardim gormenin kotii
muamele ile sonuglanacagina inanirlar; ¢iinkii diger taraf karsilik normuna aykiri
davranabilir. Bu tedbir yalnizca bir kisiye ya da bir duruma 6zgii olmayip, bireyin genel
olarak is ortaminda ve is dist ortamlardaki iligkilerinde temkinli bir yaklasim
benimsemesini belirtir (Lynch ve Dig., 1999; Shore ve Dig., 2009).

Esitlik Duyarliig1 (Equity Sensitivity):Huseman ve Dig. (1987), bireylerin belirli
sonug-girdi oranlari konusundaki degerlendirmelerinde farklilik oldugunu 6ne stirmiis
ve bu bireysel farkliligi "esitlik duyarliligi" olarak adlandirmistir. Esitlik duyarliligi,
sonug-girdi orani tercihlerine gore bireylerin siniflandirilabilecegi diigiincesine dayanir
(Scott ve Colquitt, 2007). Adams’in (1963) esitlik teorisinden hareketle gelistirilen bu
terim, bireylerin esitlik arama diizeyinin birbirinden farkli olduguna isaret eder.
Huseman ve Dig.’ne (1985, 1987) gore bireyler, esitlik konusunda farkli diizeylerdeki
duyarliligr gosteren bir yelpaze lizerinde {i¢ grupta smiflandirilabilir: Yelpazenin sol
ucunda “iyilikseverler” vardir. Bu kisiler orgiitiin ¢iktilar1 i¢in kendi girdilerini
kullanirlar ve verici olmaktan rahatsiz olmazlar. Bunlar igveren ile uzun vadeli bir iligki
geligtiren, oOrgiite gonillii yatirnm yapan kisilerdir. Diger grup, siirecin tam ortasinda
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bulunan ve esitlige duyarli olarak adlandirilan, aldiklar1 sonuglarin sunduklar katkilarla
esit olmasini isteyen bireylerden olusur. Son olarak, yelpazenin sag ucunda ise kendi
sonuglarini elde edebilmek i¢in kendi girdilerini kullananlar vardir. Bu kisiler orgiitten
alabilecekleri ile daha ¢ok ilgilenirler (Restubog ve Dig., 2009). Esitlik duyarlilig
kavrami, bireylerin sonuclara nasil tepki verebilecegini dngdérmeye yardimci olacak bir
ara¢ olarak gelistirilmistir; ¢iinkii ¢alisanlarin esitlik duyarliligi derecesi bircok dnemli
orgiitsel karar1 ve sonucu etkileyebilir (Kickul ve Dig., 2005).

Agulanan Ust Destegi

Hem {ist diizey hem de orta diizey yoneticiler, astlarinin performansini énemli
Olciide etkiler. Bu kisiler ¢alisanlar i¢in rol modelidir ve kurduklar iletisimin niteligi
calisanlar lizerinde psikolojik bir etkiye sahiptir (Zagenczyk ve Dig., 2009).Y 6neticiler
genellikle astlarin  giinliilk islerinde onlarla dogrudan etkilesim igerisindedir.
Yoneticilerin tutum ve davraniglar1 Orgiitte giivenin olugmasi i¢in temel olusturur ve
astlarin davranislarmi yoénlendirmede &nemli rol oynar. Ustiin destegi, calisan ile
yonetici arasindaki iligkinin kalitesinin giiglii bir gostergesidir (Zhang ve Dig., 2008).
Yoneticiler, ¢alisanlarin yonlendirilmesi ve degerlendirilmesinde 6rgiitiin bir temsilcisi
olarak hareket ettigi icin, astlar dogrudan bagli olduklar1 istleriyle gelistirdikleri
iligkiyi, orgiitlin biitiiniiyle ilgili sonuglar1 degerlendirirken de dikkate alir. Literatiirdeki
caligmalarin ulagtigi sonuglar ¢alisanin istiinden gordiigii destegi psikolojik sézlesme
ihlali algilamasinda aracilik etkisinin olabilecegine isaret etmektedir. Ornegin, Phuong
(2012) ast ile iistii arasindaki etkilesimin kalitesini ortaya koyan lider-iiye etkilesiminin
psikolojik so6zlesme ihlalinin c¢esitli Onciilleri ile psikolojik sozlesme ihlali algisi
arasindaki iligskide aracilik etkisinin oldugunu 6ne siirmiistiir. Bagka bir ¢alismada
(Suazo ve Dig., 2005) benzer sekilde, lider-iiye etkilesiminin biligsel bir Onciil ile
psikolojik sozlesme ihlali arasindaki iliskide aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci son yillarda orgiitsel davranig literatiirinde 6nemli bir yer
tutmaya baslayan duygusal ve bilissel temelli bakis agilarindan yararlanarak psikolojik
sozlesme ihlali algisinin Onciilii olabilecek bireysel farkliliklart belirlemektir. Bu
amagla duygusal temelli (olumlu ve olumsuz duygulanim) ve biligsel temelli (esitlik
duyarliligi ve karsilik tedbiri) degiskenlerin psikolojik sézlesme ihlalini etkileyip
etkilemedigi incelenmektedir. BoOylece oldukg¢a kisisel bir siire¢ olan psikolojik
sOzlesme ihlali algisinin anlasilmasina katkida bulunmak hedeflenmektedir (Suazo ve
Turnley, 2010). Bireysel farkliliklarin etkisi incelenirken, algilanan yonetici desteginin
aracilik rolii oynayip oynamadigi da degerlendirilmektedir. Cilinkii ¢alisanin dogrudan
bagli oldugu yonetici ile gergeklestirdigi etkilesim onun bireysel oOzelliklerinden
etkilenebilir ve yoOneticisinden gordiigii destek de psikolojik sézlesme ihlali algisini
belirleyebilir. Dolayistyla bu c¢alismada psikolojik sézlesme ihlalini agiklamak igin
algilanan yonetici desteginin aracilik rolii ele alinarak hem calisana iliskin birtakim
bireysel ozellikler, hem de ydneticinin davraniglarinin ¢alisandaki yansimasinin etkisi
degerlendirilmektedir.

Arastirmamin Hipotezleri

Psikolojik sozlesme ihlalinin ortaya ¢ikmasi igin taraflarin her ikisinin de ihlal
konusunda hemfikir olmas1 gerekmez; yalnizca ¢alisanin s6zlesmeye aykir1 uygulamalar
olduguna inanmasi yeterlidir. Bazi bireysel faktorler psikolojik sézlesme ihlali algisinin

Isletme Arastrmalart Dergisi 143 Journal of Business Research-Tiirk



C. N. Karabey — S. Kayapal1 Yildirim 8/1 (2016) 140-160

dogmasinda etkili olabilir. Bunlardan biri, ¢alisanlarin olumlu ve olumsuz duygulanim
diizeyidir. Biitlin psikolojik sézlesmeler ister istemez belirsizlik igerir ve s6zlesmenin
icerdigi belirsizlik diizeyi arttikca duygulanimin calisanin ihlal algis1 iizerindeki etkisi
de artar. Olumlu duygulart siklikla hisseden ¢alisanlarin daha az, olumsuz duygular
siklikla hissedenlerin ise daha fazla ihlal algilamasi1 beklenir. Nitekim Suazo ve Turnley
(2010) de, olumlu ve olumsuz duygulanimin psikolojik sozlesme ihlali tizerinde
beklenen etkileri gosterdigini ortaya koymustur.

Psikolojik sozlesme ihlalini etkileyebilecek diger bireysel degisken esitlik
duyarliligidir. Esitlik duyarlilii, bireylerin esitlik konusundaki tercihlerinin farkli
olmasi sebebiyle algiladiklart esitlige ve esitsizlige birbirlerinden farkli, ancak tutarl
tepkiler verdiklerini gosterir (Huseman vd., 1985). Esitlik duyarliligi ile psikolojik
sOzlesme arasindaki iliski olduk¢a yeni bir arastirma konusudur. Cok benzer orgiitsel
kosullarda yer alsalar bile bireylerin esitlik duyarliliginin psikolojik s6zlesme ihlali
algilamasinda etkili olmasi1 beklenir. Ciinkii bireylerin kendilerini isyerindeki diger
calisanlarla karsilastirmasi: durumunda, 6rnegin kendilerinin referans aldiklar1 kisilerden
daha diisiik diizeyde ddiillendirilmesi halinde, bu degerlendirme sonucunu hos gorme
diizeyleri farkli olacaktir. Bu da ihlal algilarinin olusmasinda énemlidir.

Bu calismanin diger bagimsiz degiskeni olan karsilik tedbiri ise sosyal degisim
teorisine dayanmakta olup, bireylerin genel olarak somiiriilme korkusuyla baskalartyla
karsilikli yardimlagma konusunda temkinli davranma egilimini belirtir (Eisenberger vd.,
1987). Sosyal Iliskilerde karsilik konusunda tedbirli olan bireyler baskalarina yardim
etmenin veya onlardan yardim almanin kotii davraniglarla sonuglanacagina inanirlar;
clinkii diger tarafin karsilik normuna uygun davranmayabilecegini diislintirler (Lynch
vd., 1999). Yiiksek karsilik tedbiri olan bireylerin psikolojik sézlesmeyi olumsuz bir
bakis acisiyla degerlendirmesi ve calistiklar1 Orgiitiin - ¢alisanlardan  fazlasiyla
yararlanmaya tesebbiis edecegini diisiinmesi, onlarin karsilik tedbiri diisiik bireylere
gore daha fazla psikolojik sozlesme ihlali algilamasina yol acgabilir (Suazo ve Turnley,
2010).

Ustiinden destek géren ¢alisanlar daha az psikolojik sézlesme ihlali algilayabilir.
Buna ilaveten, duygulanim, esitlik duyarliigi ve karsilik tedbiri degiskenlerinin
psikolojik s6zlesme ihlaline etkisinde, ¢alisanin stiinden gordiigli destegin araci rol
oynamasi beklenir; ¢ilinkii ¢alisan iistiinden destek gordiigiinde is ortaminin olumsuz
yonlerini daha kolay hos gorebilir (Cole vd., 2006) ve bunlardan hareketle psikolojik
sozlesme ihlali algilamayabilir.

Yukaridaki goriislerden hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
H;: Bireyin esitlik duyarliligi, psikolojik sdzlesme ihlali algisin1 olumlu yonde etkiler.
H,: Bireyin karsilik tedbiri, psikolojik sdzlesme ihlali algisin1 olumlu yonde etkiler.

Hj;: Bireyin olumlu duygulanim derecesi, psikolojik sézlesme ihlali algisini olumsuz
yonde etkiler.

Hy: Bireyin algiladigt iist destegi psikolojik sozlesme ihlali algisin1 olumsuz yonde
etkiler.

Hs: Bireyin algiladigi st destegi, a) esitlik duyarliligi b) karsilik tedbiri ¢) olumlu
duygulanim ile psikolojik s6zlesme ihlali algis1 arasindaki iliskide aracilik rolii iistlenir.
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Hipotezlerde o©ne siirlilen iliskileri ozetleyen arastirma modeli Sekil 1’de
gosterilmistir.

Esitlik
duyarhiligi

Karsilik
tedbiri

Olumlu
duygulanim

Hi(+)

Psikolojik
sozlesme
ihlali

Ha(-)

Algilanan
iist destegi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Yontem

Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi

Bu calismada Erzurum ilinde faaliyette bulunan ve 1500 kisiyi istihdam eden bir
cagr1 merkezinin c¢alisanlar1 ana kiitle olarak secilmistir. Bu ana kiitleden % 95 giiven
diizeyinde % 5" hata pay1 ile secilecek Srneklem biiyiikliigii 6rnekleme bityiikligii
hesaplama tablosundan yararlanilarak 306 olarak belirlenmistir (Bartlett ve Dig., 2001).
Tesadiifi Ornekleme yapilmis ve muhtemel cevaplama hatalar1 da goz Oniinde
bulundurularak 320 calisana soru formu dagitilmistir. Dagitilan soru formlarindan 300’
5 isgilinli icerisinde geri toplanmig olup, bunlardan bir kismi eksik verinin fazlalig
sebebiyle, bir kismi1 da aragtirmada kullanilan analizlerin daha saglikli olmas1 amaciyla
disa diisen degiskenleri (outliers) icermesi sebebiyle arastirmaya dahil edilmemistir.
Sonug olarak, 285 anketten elde edilen veriler analize tabi tutulmustur.

Olciim Araci

Soru formunda kullanilan 6lgekler 6nceki ¢alismalarda siklikla kullanilmis, farkli
kiiltiirel ortamlarda giivenilirlikleri ve gegerlilikleri ispatlanmis oOlgekler arasindan
secilmistir. Duygulanim 6l¢egi Jain ve Dig. (2012), Kapikiran (2012) ve Adams ve Dig.
(2008) tarafindan; karsilik tedbiri dlgegi Shore ve Dig. (2009) tarafindan, psikolojik
sOzlesme ihlali 6lcegi Suazo ve Dig. (2005) ile Arain ve Dig. (2012) tarafindan, esitlik
duyarliligr dlgegi ise Kickul ve Dig. (2005) ve Kickul ve Lester (2001) tarafindan
kullanilmis ve Olglim &zellikleri ortaya konmustur. Esitlik duyarliligini 6lgmek igin
King ve Miles (1994) tarafindan gelistirilen 5 maddelik zorunlu dagilim o6lgegi
kullanilmigtir.  Zorunlu  dagilim  6lgegi, cevaplart  bir yelpaze iizerinde
degerlendirmektedir. Katilimcinin her madde i¢in 10 puani1 2 eslenik ifade arasinda
dagitmasi istenmektedir. Eslenik ifadelerden biri kisisel sonuglara odaklanirken, digeri
iyi bir istihdam iligkisini tesvik etmeye odaklanir. Iyi bir istihdam iliskisine isaret eden

"Hedeflenen orneklem biiytikligiine ulasilamadigindan, hata payr %6 ‘ya yikseltilmistir (hesaplama i¢in
http://www.surveysystem.com/sscalc.htm adresinden yararlanilabilir).
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ifadelerin puani toplanarak bu degiskenin aldigi deger hesaplanmaktadir. Bdylece
katilimcilarin puan1 0 ile 50 arasinda degisebilmektedir. Bu 6lgek onceki ¢alismalarda
oldugu gibi (6rnegin Kickul ve Lester, 2001; Kickul ve Dig., 2005; Scott ve Colquitt,
2007 vb.) siirekli bir dlgek olarak degerlendirilmistir. Bu dl¢egin kullaniminda dikkat
edilmesi gereken nokta, puanlar ylikseldikce esitlik duyarliligi diizeyinin azalmasidir.
Karsilik tedbirini 6lgmek i¢cin Lynch ve Dig. (1999) tarafinda gelistirilen 10 maddelik
Olcek kullanilmigtir. Algilanan {ist destegini dlgmek icin Hughes (2001) tarafindan
gelistirilen 4 maddelik 6lcek, psikolojik s6zlesme ihlalini 6l¢mek icin ise Robinson ve
Morrison (2000) tarafindan gelistirilen 5 maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Karsilik tedbiri,
algilanan st destegi ve psikolojik sozlesme ihlali 6lgekleri 5°li likert tipindedir (1-
kesinlikle katilmiyorum....5-kesinlikle katiliyorum). Olumlu ve olumsuz duygulanimi
Olgmek i¢in Watson vd. (1988) tarafindan gelistirilen ve olumlu ya da olumsuz
duygular1 gosteren 20 ifadeden olusan dlgek (PANAS-Positive and Negative Affect
Schedule) kullanilmistir. S6z konusu ifadelerdenl0 tanesi kararlilik, giicliilik vb.
olumlu duygular1 gosterirken, 10 tanesi de korku ve utanma gibi olumsuz duygular
icermektedir. 5’11 Likert tipindeki bu dlgekle cevaplayicilardan bu duygular1 son bir
hafta icerisinde hayatlarinda ne siklikta yasadiklarini belirtmeleri istenmistir (1- ¢ok az
veya hig........ 5-¢ok fazla). Tiim Olcekler aragtirmacilar tarafindan oncelikle orijinal
dilleri olan Ingilizce’ den Tiirkgeye terciime edilmis ve kiiltiirel farkliliklarin yol
acabilecegi problemleri ortadan kaldirmak i¢in dilimize uyarlanmistir. Tirkce’ ye
terciime sonrasi ifadeler yeniden Ingilizce’ ye terciime edilmis ve bu terciime dil
uzmanlarinca degerlendirilerek kiiltiirel yorum farkindan otiirii anlam kaybi ya da
degisikligi olusmadig1 belirlenmistir.

Soru formunda yer alan dlgekler i¢in giivenilirlik analizi yapilmis olup cronbach
alfa degerinin esitlik duyarliligi olgegi hari¢ digerleri i¢in 0,72 ile 0,93 arasinda
degistigi bulunmustur. Ancak esitlik duyarlili§1 6lgeginin giivenilirlik katsayis1 0,67
olarak bulunmustur. Ayrica 6l¢eklerden herhangi bir ifade ¢ikarildiginda, olceklerin
icsel tutarliliginda onemli bir artis gerceklesmemistir. Dolayisiyla esitlik duyarlilig
degiskenine iliskin sonuglar daha temkinli degerlendirilmek kaydiyla, kullanilan

olgeklerin oldukga giivenilir bulundugu soylenebilir.

Kullanilan 6l¢eklerin yap1 gegerliligini ortaya koymak amaciyla dogrulayici faktor
analizi yapilmis olup analiz sonuglar1 sonraki boliimde Tablo 2a ve Tablo 3’te
raporlanmistir.  Sonugta tiim Olceklerin  yliksek diizeyde gegerlilik sergiledigi
belirlenmistir.

Yukarida 6l¢tim sekilleri agiklanan bagimli ve bagimsiz degiskenlere ilaveten bu
caligsmada yas, cinsiyet, egitim diizeyi, igyerindeki kidem ve yonetsel gorev demografik
degisken olarak ele alinmis ve katilimci profilinin daha iyi anlagilmasi hedeflenmistir.
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Analiz ve Bulgular
Tablo 1’de arastirmaya katilan ¢alisanlarla ilgili demografik bilgiler sunulmustur.
Tablo 1: Katihmeilara iliskin Demografik Veriler*

OZELLIK f (%) | OZELLIK f (%)
25 veya alt1 91 32,2 | Cinsiyet Kadin 97 35
26-30 108 38,2 Erkek 180 65
Yas 31-35 59 20,8 Egitim Ijlse veya alt 99 35
36-40 12 42 diizeyi On lisans ve 173 61,1
40’1n tizeri 13 4,6 Lisans 11 3,9
Lisansiistii
Yoneticilik | Var 27 10,8 | Kurum 1 yildan az 63 22,4
Gorevi Yok 222 | 89,2 | Kidemi 1-4 yil 169 | 60,1
5-8 yil 18 6,4
9 yil ve lizeri 31 11,0

*Cevaplanmayan sorulardan 6tiri frekans toplami farkli degerler almaktadir.

Tablo 1’e gore arastirmaya katilanlarin % 32,2’si 25 yasin altinda olup, yalnizca
% 8,81 36 yas ve lzerindedir. Arastirmanin daha ¢ok genglerin istihdam edildigi bir
cagr1 merkezinde yapildig1 dikkate alindiginda, bu bulgularin beklentilere uygun oldugu
anlagilir. Clinkii “her firmaya gore degisebilen bir kriter olmakla birlikte sektor
genelinde calisanlarin yas ortalamasi 24-26 araligindadir”(http://www.cagrimerkez
leridernegi.org/sikca-sorulan-sorular). Bu aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %35°1 kadin,
% 65’1 ise erkektir. Egitim diizeyine iligkin veriler incelendiginde, ¢aliganlarin biiyiik
kisminin (%61,1) 6n lisans ve lisans mezunu oldugu, lisansiistii egitim derecesi
bulunanlarin ise 6rneklemin yalnizca %3,9’unu olusturdugu goriiliir. Yoneticilik gérevi
acisindan dagilima bakildiginda, katilimcilarin % 89,2’sinin idari gorevinin olmadigi,
%10,8’inin ise idari gorev yiiriittiigii goriiliir. Son olarak kurumdaki kidem degiskenine
bakildiginda, ¢alisanlarin ¢ogunun kurumdaki ¢alisma siirelerinin oldukga kisa oldugu
goriiliir. 1 ila 4 yi1l kidemi olanlarin 6rneklemin %60,1’ini olusturdugu goriilmektedir.
Katilimcilarin % 22,4’ de 1 yildan daha az siiredir bu isletmede ¢alistiklarini
belirtmistir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla soru formu araciligiyla elde edilen
verilere oncelikle LISREL 8. 7 programi yardimiyla dogrulayici faktor analizi yapilarak
degiskenlerin altinda yatan boyutlar ortaya konmaktadir. Daha sonra yapisal esitlik
modeliyle yol analizi yapilmakta ve hipotez testlerinin sonuglar1 agiklanmaktadir.

Dogrulayicr faktor analizinden 6nce verilerin normal dagilima uygunluk gosterip
gostermedigini test etmek i¢in ¢arpiklik degerleri incelenmistir. Bu degerlere gore,
karsilik tedbiri degiskeni disinda biitiin degiskenlerin normal dagilima uydugu
belirlenmistir. Normal dagilima uyan degiskenler icin en yiiksek kestirim (maximum
likelihood), buna uymayan karsilik tedbiri degiskeni i¢in de agirliklandirilmis en kiigiik
kareler (weighted least squares) yoOntemiyle dogrulayici faktdr analizi yapilmistir.
Dogrulayict faktor analizlerinin sonuglar1 ve uyum indeksleri kabul degerleri sirastyla
Tablo 2a ve Tablo 2b’de gdsterilmistir:
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Tablo 2a: Dogrulayic1 Faktér Analizleri Sonucunda Elde Edilen Uyum Tyiligi

Indeksleri
Degisken Degerler
r (sd) y*sd  CFI NFI NNFI AGFI RMSEA

Karsilik duy. 22,42 5 4,48 0,99 0,98 0,98 0,87 0,079
Alg. iist d. 3,68 2 1,84 1,00 0,99 0,99 0,95 0,065
Olm. duyg. 24,16 14 1,73 0,99 0,97 0,98 0,93 0,060
Esitlik duy. 6,94 5 1,39 0,99 0,97 0,98 0,96 0,044
Psi. soz. ihl. 5,74 2 2,87 0,99 0,96 0,96 0,93 0,09

Tablo 2b: Uyum Indeksleri Kabul Degerleri

Kisaltma  Anlami Kabul degeri

v Ki kare -

Sd Serbestlik derecesi -

y/sd Ki kare/ serbestlik derecesi <2° <5° (a: ¢ok iyi uyum, b: iyi uyum)
RMSEA Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii 0,05 < (tolerans 0,08)

CFI Artmali Uyum lyiligi Indeksi 0,90<

NFI Normlastirilmis Uyum lyiligi Indeksi 0,90<

NNFI Normlagtirilmamis Uyum lyiligi Indeksi 0,90<

AGFI Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi 0,90<

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37.
Tablo 2a’ya gore arastirmada yer alan biitiin degiskenlerin dogrulayici faktor analizi

sonucunda iyi uyum sergiledigi goriilmiistiir. Tablo 3’te arastirma modelindeki kavramlara
iligkin 6zet sonuglar gosterilmistir:
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Tablo 3: Modeldeki Kavramlara iliskin Ozet Sonuclar

Modeldeki kavram Olgiim Standart t degeri
maddeleri degerler

Psikolojik sézlesme ihlali (PSI) PSi1 0,07 17,10
PSi2 0,14 16,10
PSi3 0,74 7,46
PSi4 0,83 5,85

Esitlik duyarliligi (ED) ED1 0,68 7,19
ED2 0,73 6,51
ED3 0,74 6,41
ED4 0,53 8,72
EDS 0,71 6,75

Olumlu duygulanim (OD)* DUYS 0,43 11,62
DUY16 0,68 8,04
DUY19 0,54 10,06
DUY10 0,81 5,88
DUY9 0,50 10,54
DUY17 0,66 8,29
DUY12 0,54 10,07

Karsilik tedbiri (KT) KT5 0,55 11,81
KT6 0,48 12,12
KT8 0,34 13,69
KT9 0,30 14,90
KT10 0,32 15,94

Algilanan iist destegi (AUD) AUDI1 0,41 12,65
AUD2 0,21 15,91
AUD3 0,12 17,46
AUD4 0,18 16,34

*20 maddelik duygulanim dl¢egine uygulanan faktdr analizi sonucunda, yalnizca olumlu duygulanim alt
6l¢eginin dogrulayici faktdr analizinde iyi uyum sergiledigi goriilmiistiir. Bu yilizden olumsuz duygulanim
degiskeni arastirmaya dahil edilmemistir.
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Calismada yer alan degiskenlere iliskin baslica istatistiksel degerler ve korelasyon
katsayilari, kosegen iizerinde Cronbach alfa degerleri verilerek Tablo 4’de 6zetlenmistir:

Tablo 4: Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler, Korelasyon Katsayilari ve
Cronbach Alfa Degerleri

Degisken Ort. St.Sapma 1 2 3 4 5
1-Psi. soz. ihlali 2,85 0,92 0,72)

2-Alg. iist dest. 3,55 1,15 =279 (0,93)

3-Kar. ted. 2,00 0,88 ,086 -,010 (0,83)

4-Esitlik duy. 28,11 6,21 -,054 ,098 L1197 (0,67)

5-Olm. duygu. 3,75 0,82 -,126 ,129° -,108 2377 (0,82)

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4 incelendiginde, psikolojik s6zlesme ihlali algisinin algilanan iist destegi ile zay1f
diizeyde ve olumsuz yonde iligkili oldugu (r= -,279, p<0.01) goriilir. Olumlu duygulanimla
algilanan iist destegi arasinda da ¢ok zayif olmakla birlikte olumlu bir iliskinin(r=,129, p<0.05)
anlamli oldugu bulunmustur. Ancak beklenenin aksine, bireysel farklilik degiskenlerinin, yani
olumlu duygulanim, esitlik duyarlilig1 ve karsilik tedbirinin algilanan iist destegi ve psikolojik
sozlesme ihlali ile iligkilerinin istatistiki olarak anlamli olmadig1 gozlenmistir. Ancak esitlik
duyarlilig1 degiskeni ile karsilik tedbiri arasinda ¢ok zayif ve olumsuz yonlii bir iliski (r=-,119,
p<0.05) bulunmustur. Burada esitlik duyarlilig1 6l¢egindeki yiiksek degerlerin diisiik esitlik
duyarliigin1 yansittigini g6z Oniinde bulundurarak bu sonuglari degerlendirmek gerekir.
Dolayisiyla aslinda esitlik duyarliligi fazla olanlarin, karsilik tedbirinin de fazla oldugu
bulunmustur ki bu da literatiirdeki calismalarin 6ne siirdiigii gortislerle ortiismektedir. Yapilan
caligmalarda (6rnegin Scott ve Colquit, 2007, Parks ve Smith, 1998) karsilik tedbiri ile esitlik
duyarliligi arasinda olumlu yonlii ve anlamli bir iligki oldugu belirtilmistir. Diisiik esitlik
duyarliliginin olumlu duygulanimla da dogru yonlii ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu
goriilmistiir (r=,237, p<0.01). Tablo 4’te kdsegen lizerinde gosterilen degerler ise degiskenlere
ait Cronbach alfa degerleridir.

Arastirma modelindeki degiskenlerin yapisal 6zellikleri dogrulandiktan sonra, yol
analiziyle bir biitiin olarak modelin ve hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadig: test
edilmektedir. Baglica uyum iyiligi degerlerini ve regresyon katsayilarini gdsteren yol
analizi sonuglar1 Sekil 2°de 6zetlenmistir:
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Esitlik
duyarlihi§1

Karsilik
tedbiri

Olumlu
duygulanim

Psikolojik
sozlesme
ihlali

-0,466
(p<0,001)

Algilanan
iist destegi

0,207
(p<0,10)

Sekil 2: Arastirma Modeline iliskin Yol Analizi Sonuclari

RMSEA= 0,058

Y’=526 p= 0,000/ sd= 1,963

NFI*= 0,848 GFI’= 0,877 AGFI= 0,851 PGFI*= 0,723
a: Normlastirilmis uyum indeksi (kabul degeri >0.90)

b: Iyilik Uyum Indeksi (marjinal kabul degeri 0,80’den biiyiik olmalidir)
c: Basitlik Uyum indeksi (ne kadar yiiksekse o kadar iyi uyum)

Sekil 2’de, modelde yer alan degigkenlere ait beta katsayilar1 ile modelin uyum
degerleri verilmistir. Ayrica anlamli beta katsayis1 bulunan degiskenlerde bu katsayinin
onem derecesi (p degeri) de parantez igerisinde gosterilmistir. Uyum degerleri
ongoriilen aragtirma modelinin kabul edilebilir uyum sergiledigini géstermektedir. Yol
katsayilarina bakildiginda ise, bireysel farkliliklara iligskin degiskenlerin psikolojik
sozlesme ihlalini dogrudan etkilemedigi goriilmektedir. Olumlu duygulanimin algilanan
iist destegini artirdigi, ($=0,207, p<0,10), algilanan iist desteginin ise psikolojik
sozlesme ihlali algisin1 anlamli diizeyde azalttig1 (f=-0,466, p<0,001) goriilmiistiir.

Ulasilan bulgulara gore dogrudan etkilerle ilgili hipotez sonuglari Tablo 5’te
Ozetlenmistir:

Tablo 5: Hipotez Testi Sonug¢lar

Yol Hipotez Yol katsayisi p degeri Sonug

ED = PSi H,; -0,073 0,340 Reddedildi
KT — PSI H, -0,016 0,898 Reddedildi
OD — PSi H; -0,196 0,138 Reddedildi
AUD—> Psi H, -0,466 0,000 Kabul edildi

Tablo 5’e gore H;, Hy, H3 hipotezleri reddedilmis, Hy hipotezi ise kabul edilmistir.

Calisanlarin algiladiklar iist desteginin bireysel farkliliklarin psikolojik sdzlesme
ihlali algisina etkisinde aracilik roliiniin bulunup bulunmadigin test etmek i¢in Baron
ve Kenny’ nin (1986) ili¢ asamali regresyon analizine basvurulmustur. “Bu yOnteme
gore aracilik etkisinden s6z edebilmek icin {i¢ sartin var olmasi gerekmektedir:

*x2degeri anlamli ¢ikmustir, ancak diger gostergeler ile birlikte ele alindiginda, modelin kabul edilebilir oldugu
sOylenebilir.
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1- Bagimsiz degiskenin araci1 degisken tlizerinde bir etkisi olmalidir.
2- Bagimsiz degisken bagimli degisken tizerinde etkili olmalidir.

3- Aract degisken ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagiml degisken tizerindeki regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin
de bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir” (Baron ve Kenny, (1986;
Turung ve Celik, 2010).

Algilanan st desteginin aracilik etkisini incelemek i¢in bireysel farkliliklar ile
algilanan st destegi ve psikolojik sdzlesme ihlali algisi arasindaki iliskiler asamali
regresyonla incelenmistir. Sonuglar Tablo 6’da gdsterilmektedir:

Tablo 6: Aracilik Testi Sonuclar

1.Regresyon Denklemi P (standardize p
Bagimh degisken: Algilanan iist destegi katsay1)
Esitlik duyarlilig 0,073 0,233
Bagimsiz Degiskenler Karsilik tedbiri 0,011 0,857
Olumlu duygulanim 0,113 0,065
F=2,073 0,104
R*=0,022
Diizeltilmis R’= 0,011
2.Regresyon Denklemi B (standardize p
Bagimh degisken: Psikolojik s6zlesme ihlali katsayn)
Esitlik duyarlilig -0,018 0,763
Bagimsiz Degiskenler Karsilik tedbiri 0,072 0,230
Olumlu duygulanim -0,114 0,062
F=12,073 0,104
R’=0,022
Diizeltilmis R* = 0,011
3.Regresyon Denklemi B (standardize p
Bagimh degisken: Psikolojik sézlesme ihlali katsayn)
Esitlik duyarlilig 0,001 0,985
Karsilik tedbiri 0,075 0,196
Bagimsiz Degiskenler Olumlu duygulanim -0,084 0,156
Algilanan st destegi -0,268 0,000
F=17,077 0,000
R’=0,092

Diizeltilmis R*= 0,079

Tablo 6’dan da izlenebilecegi gibi, bireysel farkliliklar1 yansitan degiskenlerden
yalnizca olumlu duygulanimin algilanan iist destegine p<0,10 6nem diizeyinde anlaml
bir etkide bulundugu anlasilmaktadir. Esitlik duyarlilig1 ve karsilik tedbiri ise algilanan
iist destegine etkisi istatistiki olarak anlamli bulunmamigtir. Tablo 6’daki regresyon
denklemleri incelendiginde, birinci ($=0,113, p<0,10) ve ikinci denklemlerde (B=-
0,114, p<0,10) olumlu duygulanimin beta katsayisinin anlamli ¢ikmig olmasi, tigiincii
denklemde de katsayinin ikincidekinden daha diisiik ¢ikmasi (B=-0,084) ve iistiin
desteginin psikolojik s6zlesme ihlalini anlamli diizeyde etkilemesi (f=-0,268, p<0,001)
tam aracilik etkisini dogrulamaktadir. Sonug olarak, algilanan iist desteginin olumlu
duygulanimin psikolojik s6zlesme ihlali {izerindeki etkisinde tam aracilik rolii oynadigi
belirlenmistir. Aracilik etkisinin istatistiki a¢idan anlamli olup olmadigimi belirlemek
icin Sobel testi yapilmistir. Sobel test degeri 1,707 ve p=0,088 bulunmustur. Dolayisiyla
ancak % 10 6nem diizeyinde bu aracilik etkisinin anlamli oldugu teyit edilmistir. Buna
gore Hs, ve Hsp hipotezleri reddedilmis, Hs. hipotezi ise p<0,10 6nem diizeyinde kabul
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edilmistir. Ancak modelin agiklama giiciiniin olduk¢a diigiik oldugu ve konuyla ilgili
baska degiskenlerin de modelde yer almasinin gerekli oldugu ortadadir.

Sonug¢ ve Tartisma

Bir ¢agri merkezindeki 285 calisan {izerinde ylriitilen ve yapisal esitlik
modelinden yararlanilan bu arastirmanin sonuglarina gore esitlik duyarliligi, karsilik
tedbiri ve olumlu duygulanim gibi bireysel farkliliklar1 yansitan degiskenler bireyin
psikolojik sozlesme ihlali algisint dogrudan anlamli bir diizeyde etkilememektedir.
Bireysel farkliliklar ile psikolojik sdzlesme ihlali arasindaki iligkiler heniiz ¢ok yeni bir
aragtirma konusu olmakla beraber, siirli sayidaki ampirik ¢aligmada birbirinden farkli
sonuglara ulasilmistir. Ornegin, Rajave Dig. (2004) esitlik duyarliig: ile psikolojik
sozlesme ihlali algis1 arasinda anlamli bir iliski olmadigin1 belirlemigken, Suazo ve
Turnley (2010) ¢alisanin esitlik duyarlilig: arttik¢ca daha fazla psikolojik s6zlesme ihlali
algiladigin1 ortaya koymustur. Karsilik tedbirinin de psikolojik sozlesme ihlalini
dogrudan ya da algilanan iist destegi tizerinden dolayl1 olarak etkilemedigi gozlenmistir.
Olumlu duygulanimin ise ihlal algisin1 yalnizca algilanan iist desteginin aracilig ile
etkiledigi goriilmiistiir.

Bu calismada psikolojik s6zlesme ihlalini etkileyen en onemli degiskenin
algilanan iist destegi oldugu goriilmiis ve c¢alisanin dstiinden destek gordiigini
diistinmesi durumunda ihlal algisinin anlamli diizeyde azaldig1 bulunmustur. Bu bulgu,
calisan ile dogrudan bagli oldugu yoneticisi (iistii) arasindaki iligskinin ¢alisanin orgiite
iliskin degerlendirmelerinde ne kadar etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Aragtirmanin
yapildigi isletmenin hizmet sektoriinde yer alan ve 1500 kisiyi istihdam eden biiyiik bir
kurulus oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda, bu sonucun beklentilerle Ortiistiigii
goriiliir. Bilindigi gibi hizmet isletmelerinde c¢alisanlar arasi etkilesim, Ozellikle de
calisan ile iistii arasindaki etkilesim orgiite iligkin inang, beklenti ve degerlendirmelerin
olusmasinda énemli &lgiide etkilidir. Ornegin (Brown, 2014)calisan ile {istii arasindaki
etkilesimin c¢alisanin ise baglanmasi ile olumlu yonde iliskili oldugunu belirlemistir.
Bateman (2009) calisanin ig arkadaslarinin sagladigi destegin onun is tatmini ile olumlu,
isten ayrilma niyeti ve is stresi ile olumsuz yonde iliskili oldugunu gdostermistir.
Dolayisiyla 6rneklemdeki calisanlar da calistiklar1 Orgiitiin kendilerine vaat ettigine
inandiklart hak ve imkanlarin kendilerine gercekten sunulup sunulmadigini
degerlendirirken, iistleriyle olan iliskilerini géz oniinde bulundurmaktadir. Ustlerinden
destek gordiigiinii diisiinen c¢alisanlar orglitteki olumsuzluklara daha fazla tahammiil
edebilmekte ve bu sayede yasadiklari olumsuzluklar1 orgiitleriyle gerceklestirdikleri
psikolojik sozlesmelerinin ihmal edildigini diisiindiirecek kadar fazla dikkate
almamaktadir.

Algilanan st desteginin olumlu duygulanim ile psikolojik sozlesme ihlali
arasindaki iliskide de tam aracilik etkisinin oldugu bulunmustur. Bu bulgu olumlu
duygular yasayan c¢alisanlarin, {stlerinin kendilerini daha fazla destekledigine
inandigini, bdylece bu calisanlarin daha az psikolojik sdzlesme ihlali algiladigini
gostermektedir. Bu calismada ele alman kararlhilik, giicliiliik, aktiflik, uyaniklik vb.
duygular1 daha sik yasayan calisanlar {istleriyle olan etkilesimlerine iligkin daha olumlu
bir degerlendirme yapmaktadir. Ustlerinin kendilerini destekledigine inanmalar1 da
onlarin Orgiite iliskin beklentilerinin karsilanmama derecesini diisiik bulmasia yol
a¢gmaktadir.
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Bu calismanin sonuglar1 yoneticilere is ortamindaki ast-iist iligkilerini diizenleme
konusunda yol gostermektedir. Calisanlarin psikolojik sdzlesmelerinin ihlal edildigine
inanmasi is tatmini, Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaglik davranigi gibi olumlu
tutum ve davranislarin azalmasi; buna karsilik isten ayrilma niyeti ve iiretkenlik karsiti
davraniglar gibi olumsuz egilimlerin artmasi ile sonuglanabilir. Bu sebeple yoneticilerin
astlarin1 destekleyici davraniglar sergilemesi, calisanlarin Orgiitten beklentilerinin
karsilanmasini engelleyen ve degistirilmesi oldukca zor olan birtakim Orgiitsel
faktorlerin olumsuz etkisini azaltici bir rol oynamaktadir.

Calismanin Simirhihiklar:

Her caligma gibi bu calismanin da bazi sinirliliklart vardir. Birincisi, ¢aligmada
yalnizca nicel arastirma yaklasimi benimsenmistir. Psikolojik s6zlesme ihlali algisi
calisan ile Orgiitii arasindaki etkilesime dayanan bir olgu oldugundan, derinlemesine
ortaya konabilmesi i¢in nicel yaklasimin yaninda, nitel yaklasima da yer vermek yararl
olabilir. Dolayisiyla gelecekteki calismalarda nicel ve nitel yaklagimlarin birlikte
kullanilmas1 6nerilmektedir.

Ikincisi, bu ¢alismada alan arastirmasi yalnizca bir isletmenin calisanlari iizerinde
gerceklestirilmis olup, bir ilde faaliyet gdsteren bir ¢agri merkezinin ¢alisanlarindan
elde edilen verilerle sinirhidir. Dolayisiyla ulasilan bulgular1 yalnizca bu 6rgiit icin
genellemek miimkiindiir. Gelecekteki arastirmalarin  farkli sektorlerde yer alan
isletmelerdeki ¢alisanlar iizerinde gergeklestirilmesi, isyerinde dislanmanin ortaya
c¢ikmasi ve sonuglart agisindan sektorler arasinda gozlenebilecek farklart anlamak
bakimindan yararli olacaktir.

Son olarak, bu caligma kesitsel bir nitelik arz etmektedir. Kesitsel ¢aligmalarda,
belli bir drneklemden yalnizca bir kere veri toplanmakta ve analiz edilmektedir. Bu
calismada elde edilen bulgular, nedensel c¢ikarimlar yapmaya uygun degildir.
Arastirmada yer alan degiskenler arasinda sebep-sonug iliskisi kurabilmek igin
boylamsal ¢aligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Extensive Summary
Introduction

Psychological Contract Breach: The term‘psychological contract’ refers to a
concept which includes the mutual responsibilities of the organization and the employee
that must be borne. It is dependent on employee’s perceptions (Walker and Hutton,
2006). Psychological contract describes the assessment of the inputs and outputs of
each part in the relationship between employee and the organization (Rousseau, 1995).
Psychological contract breach results from the perception of the individual that the
employer has not acted in accordance with his responsibilities (Morrison and Robinson,
1997). The expectations in psychological contract are different from and stronger than
the usual expectations because they stem from perceived promises. During the literature
review stage of this study, it was observed that the negative results of psychological
contract breach such as lower job performance, decrease in organizational citizenship
behavior and increase in organizational cynicism were studied more than the
antecedents of that (Suazo and Turnley, 2010). There are limited studies regarding the
antecedents of psychological contract breach; so the aim of this study is to determine
the individual differences that are effective in the formation of psychological contract
breach perception. In this context, positive affectivity, equity sensitivity and
reciprocation wariness were addressed as individual difference variables in order to
explain the antecedents of this perception.

Positive and Negative Affectivity: Positive affectivity describes a stable
tendency to feel positive feelings at different times and places (Larsen and Ketelaar,
1991; Watson and Clark, 1984). People who experience positive affectivity feel positive
emotions, e.g. joy and enthusiasm (Watson et al., 1988). On the other hand, negative
affectivity refers to the tendency towards experiencing negative feelings (Spector et al.,
1999; Adams et al., 2008). High negative affectivity is characterized with negative
feelings such as anger and disgust whereas low negative affectivity is characterized with
calmness (Watson et al., 1988).

Reciprocation Wariness: High reciprocation wariness is the unwillingness to
accept help from others or provide contribution to social relationships because of the
fear for exploitation (Eisenberger et al., 1987). This cautiousness is not specific to a
person or a situation. On the contrary, it describes a general wariness in both work-
related and other circumstances (Lynch et al., 1999; Shore et al., 2009).
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Equity Sensitivity: Huseman et al. (1987) asserted that individuals are different in their
assessment of input-output ratios and they named this difference ‘equity sensitivity’. This
concept is based on the idea that people can be categorized according to their search for equity
in social interactions (Scott and Colquitt, 2007).

Perceived Supervisor Support: Both top level and direct supervisors affect the
performance level of an individual and act like a role model. The communication between
supervisor and employee has many psychological impacts on employee (Zagenczyk et al.,
2009).

Method

The aim of this study is to determine the individual differences that are effective in the
formation of psychological contract breach perception and to examine whether perceived
supervisor support has a mediating role in the effect of these differences.A field study based on
random sampling was conducted on a firm having 1500 employees operating in service industry
and data were gathered through question forms from 285 employees. The research model is
below:

Psychological
contract
breach

Reciprocation
wariness

ositive affectivity

Perceived
supervisor
support

The hypotheses are below:
H;: Equity sensitivity has a positive impact on psychological contract breach
perception.
H,: Reciprocation wariness has a positive impact on psychological contract breach
perception.
Hj: Positive affectivity has a negative impact on psychological contract breach
perception.
Ha: Perceived supervisor support has a negative impact on psychological contract
breach perception.
Hs: Perceived supervisor support has a mediating role in the relationship between a)
equity sensitivity b) reciprocation wariness  c¢) positive affectivity and psychological
contract breach.

Findings

After demonstrating the dimensional structures of variables through confirmatory
factor analysis, path analysis was conducted through structural equation modelling. It
was found that equity sensitivity, reciprocation wariness and positive affectivity didn’t
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affect psychological contract breach. But perceived supervisor support was found to
have a mediation role in the relationship between positive affectivity and psychological
contract breach.

Discussion

In this study, it was found that perceived supervisor support is the most important
variable affecting psychological contract breach among other variables regarding
individual differences. The higher the employee perceives his supervisor’s support, the
lesser the psychological contract breach he perceives. This finding shows the crucial
role of employee-supervisor relationship in employee’s assessment of the organizational
practices. Moreover, perceived supervisor support was observed to have full mediating
effect between positive affectivity and psychological contract breach. This finding
reveals that employees who experience positive emotions frequently believe that their
supervisors support them and hence they perceive less psychological contract breach.

The results of this study might guide managers to better organizational practices
with respect to supervisor-subordinate relationships. If employees believe that their
employee doesn’t act in accordance with psychological contracts they have made, their
positive attitudes and behaviors (e.g. job satisfaction, organizational citizenship
behavior) might disappear. So, supervisors should aim to be supportive towards their
subordinates in order to lower the impact of various organizational factors which
prevent the organization from satisfying its employees.
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