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Amag - Bu ¢alismanin amaci hizmet sektoriinde yogun olarak ¢alismakta olan beyaz yakalilarin,
orgiit icinde karsilastiklar1 dislanma ve psikolojik sozlesme ihlali sorunlarinin giiven ortamui
yaratildiginda is tatmini iizerindeki etkilerini tespit etmektir. Dislanmanin ve psikolojik s6zlesme
ihlalinin is tatmini iizerindeki etkilerini degerlendirerek, orgiit icinde giiven ortami yaratildig:
takdirde, hangi sonuclarin elde edilebildigi tartisilarak, ¢alisanlarin davramiglarindaki degisikliklerin
neler olabilecegi diisiincesini sorgulatmay1 amaclayan bir calismadir.

Yontem — Arasgtirmanin amaci kapsaminda hizmet sektoriinde bulunan 388 beyaz yakali calisan ile
anket ¢alismasi yiiriitiilmiistiir. SPSS 25.00 Istatistik Paket Programi kullanilarak elde edilen veriler
degerlendirilmis, likert olgeginin kullanildig: ifadelerde faktdr analizi ve giivenirlilik analizi
yapimistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesinde korelasyon analizi; hipotezlerin test
edilmesinde regresyon analizi ve ara degisken analizinde sobel testi yapilmistir.

Bulgular — Elde edilen bulgulara gore; calisanlar drgiitlerinde dislanma ve psikolojik s6zlesme ihlali
yasadiklarinda, is tatmin diizeyleri negatif anlamda etkilenmektedir. Ancak giiven ortaminin
yaratilmasi ve calisanlara giiven duygusunun benimsetilmesi durumunda dislanma ve psikolojik
sozlesme ihlalinin yarattigi negatif durum ortadan kalkmakta, calisanlarin is tatmin seviyeleri
yiikselmektedir.

Tartisma — Giiven ortaminin giiglii bir sekilde oOrgiitlerde saglanmasi durumunda galisanlarin
yasamis olduklar1 dislanmadan dolay: hissettikleri negatif diisiincelerin ortadan kalkmasimn farkli
orgiit yapilarinda detaylaryla incelenmesi gerekmektedir. Ozellikle beyaz yakah calisanlarda
yapilan bu ¢alismanin mavi yakalilar {izerinde yapilmasi durumunda elde edilecek sonuglar &nem
arz etmektedir. Psikolojik sdzlesme ihlali nedeni ile yasanan negatif diisiincelerin giiven ortaminn
saglanmas1 durumunda ortadan kalkmasi, calisanlarin orgiitlerde yoneticilerine giiven duygusuna
ne kadar ihtiya¢ duyduklarinin gostergesi olmaktadir. Gelecek c¢alismalarda farkl o&rgiit
yapilarindan elde edilecek arastirmalar dislanma ve psikolojik s6zlesme ihlali kavramlarinin teorik
acgidan gelismesine zenginlik katacaktir.
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Purpose - The aim of this study is to determine the effects of white collar workers working
intensively in the service sector on the job satisfaction when the problems of exclusion and
psychological contract violations are created. By evaluating the effects of the violation of exclusion
and psychological contract on the job satisfaction, It is a study aiming to question the idea of
changes in employee behaviors by discussing how results can be achieved if an atmosphere of trust
is created within the organization.

Design/methodology/approach - Within the scope of the study, 388 white-collar employees were
employed in the service sector. The data obtained by using SPSS 25.00 Statistical Package Program
were evaluated and factor analysis and reliability analysis were performed in the questions using
likert scale. Correlation analysis of the relationships between variables; sobel test was used to test
hypotheses and regression analysis.

Findings - According to the findings; when employees experience a violation of exclusion and
psychological contract in their organizations, job satisfaction levels are negatively affected by the
expected response. However, in case of creating an environment of trust and trust in employees, the
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negative situation caused by the violation of exclusion and psychological contract is eliminated, and
it has been concluded that the job satisfaction levels of the employees have increased.

Discussion - If the environment of trust is provided strongly in organizations, the elimination of
negative thoughts that employees feel due to the exclusion they have experienced needs to be
examined in detail in different organizational structures. Especially in the case of white-collar
workers, the results of this study are important for blue-collar workers. The disappearance of
negative thoughts in the case of breach of psychological agreement is an indicator of how much
employees need trust in organizations. In future studies, researches from different organizational
structures will enrich the theoretical development of the concept of violation of exclusion and
psychological contract.

1. Giris

1980’lerden sonra kiiresellesmenin de etkisi ile firmalar sektorlerinde rekabet avantaji kazanmak adina
teknolojik ve yapisal degisiklikleri yakindan takip etmeye baglamistir. Firmalar giiniimiizde sadece kendi
bolgelerinde degil kiiresel capta bir yaris igerisindedirler. Bu yarista basarili olmak icin ise sadece teknolojik
degisiklikler yeterli kalmamakta ayni zamanda orgiitiin i¢ paydaslarina yani ¢alisanlara da yeterli 6nemin
verilmesi gerekmektedir. Firmalar, belirli hedefleri gerceklestirme amaci ile bir araya gelmis calisanlardan
olusan bir yapidir. Firmalarin basarili olmasi ise, o kurumda ¢alisanlarin islerini yaparken gosterdigi
performansa ve tutuma baghdir (Giirgen, 1997:51). Orgiitsel davranis alaninda yapilan caligmalarda,
orgiitler igerisindeki yatay ve dikey iliskilerin nitelik ve bi¢iminin son derece 6nemli olduguna vurgu
yapilmistir (Heaphy ve Dutton, 2008:140).

Firmalarinin hedeflerine ulasmasinda en biiyiik etken, amag ve beklentileri orgiit tarafindan karsilanmus, is
arkadaglarina ve yaptig1 ise kargi pozitif duygular tasiyan is tatmini yiiksek calisanlardir (Sevimli ve Iscan,
2005:63). Yapilan galismalar, is tatmini yiiksek ¢alisanlarin is yasamlarinda yiiksek performans gosterdigini,
verimliliginin arttigin1 ve diisiik hata oranlarina sahip olduklarimi gostermistir. Ayni zamanda, ¢alisan
memnuniyetinin var oldugu kurumlarda is doyumunda 6nemli derecede artis oldugu belirtilmektedir (Kog
ve ark., 2009:19). Bu artisin gerceklestirilmesini amag edinen firmalar, ¢alisanlarin is tatminlerini yiikseltmek
adina ticretlendirme, performans yonetimi, organizasyonel dizayn gibi bir takim ¢alismalar yapmaktadirlar.
Ayrica, is tatmininin yam sira orgiitsel giiven diizeyi yiiksek calisanlarinda orgiite ve is arkadagslarina
yonelik pozitif duygular tasidig belirtilmektedir (Arslan, 2009:276).

Firmalarda calisanlar ve yoOneticiler arasinda bir takim yazili ve yazili olmayan beklentiler vardir. Taraflar
arasinda konusulmayan ve yazili olmayan bu beklentilere psikolojik sozlesme denmektedir (Tyagi ve
Agrawal, 2010:384). Psikolojik sozlesmeler kapsaminda, ¢alisanin yoneticisine karsi, yoneticisinin ¢alisanina
karst bir takim yiikiimliiliikleri vardir. Bir tarafin bu yiikiimliiliikleri yerine getirmedigine yonelik inanci,
psikolojik sozlesme ihlaline sebep olmaktadir. Firmalarin igerisindeki iligkiler incelendiginde karsimiza
cikan bir diger 6nemli unsur ise oOrgiitsel dislanmadir. Orgiitsel dislanma, galisanin diger caliganlar
tarafindan gdrmezden gelinmesidir. Orgiitsel dislanma, drgiitsel davrarus literatiiriinde yeni bir kavram
olmak ile birlikte ampirik calisma sayis1 azdir. Bu ¢alismada Orgiitsel dislanma ve psikolojik sozlesme ihlali
ile is tatmini arasindaki iliski ve bu iliski igerisinde oOrgiitsel giivenin-yOneticiye ara degisken etkisi
incelenmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Psikolojik Sozlesme Thlali

Psikolojik sozlesme ihlali ilk olarak Argyris tarafindan 1960’larda kullanilmistir (Mao vd., 2008:27).
Psikolojik s6zlesme ihlaline yonelik bilimsel ¢alismalar ise 1990’larda yogunluk kazanmistir (Coyle-Shapiro
ve Kessler, 2002:5; Conway ve Briner, 2002:290).

Argyris 1960’da psikolojik sozlesmeyi, isciler ve yoOneticiler arasinda agik bir sekilde belirtilmemis yazili
olmayan anlagmalar olarak tanimlamistir (1960:95). Yapilan erken dénem galismalarda, psikolojik s6zlesme
ile ilgili yazili kurallar olmadig1 belirtilerek, taraflarin (yonetici-calisan) konuya yonelik bilingli bir
farkindaliginin olmadigy, fakat iliskilerini etkiledigi belirtilmistir (Levinson vd., 1962:21). Sonrasinda yapilan
calismalar ise, taraflarin farkindaliklarinin arttigy belirtilerek, psikolojik sozlesmeyi galisanun isverene,
isverenin calisana yonelik yazili olmayan beklenti ve inanislarini temsil eden bilissel siiregler olarak
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tanimlanmustir. Taraflar, yazih olarak belirtilmese de kars: tarafin kendilerine sunmakla yiikiimlii oldugu bir
takim davranislar1 olduguna yonelik inanca sahiptir. Bunun karsilanmadigl durumlarda ise psikolojik
sozlesme ihlali karsimiza c¢ikar. Psikolojik sozlesme ihlali ¢alisanin psikolojik sézlesme kapsamindaki
beklentilerinin yerine getirilmemesi ile olusur (Tyagi ve Agrawal, 2010:385).

Psikolojik sozlesme, yapilan yazili anlasmalarin tersine, taraflarin bireyler arasinda farklilik gosterebilen,
kisinin bilissel degerlendirmelerine, algilamalarina, semalarna ve yordama bi¢imine bagli olarak
degerlendirilen bir kavramdir (O’'Donohue ve Nelson, 2009:253). Bu sebepten dolay1 kapsami, yazili
sozlesmelerden daha genis ve zaman igerisinde degisebilmektedir. Orgiitlerdeki yapisal degisikliklerden
yonetim tarzina kadar bircok unsur psikolojik ihlalinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Mao vd.,
2008:27).

Psikolojik sozlesme ile ilgili yapilan aragtirmalar karsilikli giivenin 6nemine vurgu yapmaktadir. Orgiit
icerisinde giiven, taraflarin birbirlerine verdikleri sozleri yerine getirmesi ile olussan psikolojik s6zlesmenin
olusmasinda son derece onemli bir olgudur. Arastirmalar, Orgiitsel giivenin yiiksek olmasimin psikolojik
sozlesme ihlaline yonelik tutumlar etkiledigini gostermistir (Turnley ve Feldman, 2000:26; Conway ve
Coyle-Shapiro, 2012:281).

Son donemde psikolojik sdzlesme ihlali ile ilgili yapilan arastirmalarin artmasimin 6nemli sebeplerinden bir
tanesi de galisanlarin Orgiite yonelik tutumlarinda onemli degisiklikler olmasidir. Calisanlarin, orgiitiin
kendilerine yonelik yiikiimliiliiklerini yerine getirmediklerini diisiindiiklerinde yani psikolojik sozlesmenin
var oldugu durumlarda is tatmininin diistiigii gozlenmistir (Turnley ve Feldman, 2000:28).

2.2. Orgiitsel Diglanma

Bireyler psiko-sosyal varliklar oldugu icin toplu olarak yasama, bir toplulugun parcast olma ve toplumun
imkanlarindan yararlanma ihtiyact duyarlar. Bu ihtiya¢ctan mahrum birakilmalari ise bireyler igin son derece
ac1 bir deneyimdir ve bireylerde bir takim biyolojik ve psikolojik sorunlara neden olur (Williams, 2007:428;
Heaphy ve Dutton, 2008:141; Davis ve Johnson, 2015:127). Dislanma ile birlikte bireyler toplumsal siireglerin
disina itilir, yalnizlagtirilir ve bireylerin kendilerini gelistirme olanaklar1 engellenir. Dislanma kavrami bu
kadar onemli olmasina ragmen, 1970’lerden sonra sosyal bilimciler tarafindan dikkate alinmis, isletme
literatiiriinde 1990’lardan sonra incelenmeye baslanmistir (Williams ve Nida, 2011:72).

Bireyler zamanlarinin c¢ogunu isyerlerinde bir takim yatay ve dikey iligkiler aglarinin igerisinde
gecirmektedir. Bireylerin, islerini yerine getirebilmeleri ve sosyallesme ihtiyaglarini karsilayabilmeleri i¢in
bu iligki aginin igerisinde yer almalar1 gerekir. Orgﬁtsel dislanma, is ortaminda bireyin/bireylerin diger
birey/bireyler tarafindan gormezden gelinmesi ve disarda tutulmasi anlamina gelmektedir (Wu vd., 2011:25).
Dislanma yasayan bireylerin is arkadaslari tarafindan gormezden gelindigi, iletisim kurulmadigi ve
kendilerinden bilgi saklandigi tespit edilmistir (Mlika vd., 2017:400). Dislanma duragan bir kavram
olmamakla birlikte tam aksine statik bir kavramdir. Orgiit icerisindeki lider tipi, yonetim tarzi, érgiit ici
uygulamalar gibi birgok faktor orgiitsel dislanmaya sebep olabilmektedir. Orgiitsel dislanma, orgiit
igerisindeki birbiri ile baglantili bir¢ok durumun bir araya gelmesi ile ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel diglanma, bireylerin kendi aralarindaki destegin ortadan kalkmasina neden olmaktadir. Sosyal
hayattaki iliskiler ayn1 zamanda bireylerin giinliik sorumluluklarini yerine getirmesinde yardimci olan bir
takim kaynaklara ulasmasini saglamaktadir. Yapilan c¢alismalara gore bireylerin kaynaklara
ulasamadiklarini hissetmeye basladiklarinda duygusal tiikenme ortaya ¢ikmaktadir (Nezlek vd., 2012:100).
Bireyler duygularim paylasabilecekleri sosyal etkilesimlere, varoluslarimi saglikli bir sekilde korumak igin
ihtiya¢ duyarlar. Duygusal paylasim karsilanmadig siirece bireyler duygusal titkenme ve yiiksek stres
yasamaktadirlar (Poon vd., 2016:160).

Bireylerin yasamlarindaki en onemli sosyal cevrelerden biri haline gelen isyerlerinde takim calismalar:
artmaktadir. Buna bagh olarak bireylerin stirekli birbirleri ile iletisim icerisinde olmasi gerekmektedir (Davis
ve Johnson, 2015:127). Yapilan calismalarda Orgilitsel digslanma yasayan bireylerin, orgiitsel aidiyet
duygusunun azalmakta oldugu ve is siireclerine katilmadig1 gozlenmistir (Mlika vd., 2017:400). Ayrica
orgiitsel dislanma yasayan bireyler asiri kaygi, depresyon ve diisitk motivasyon gibi bir takim duygu,
durum bozukluklar1 yasamaktadir (Hitlan vd., 2006:222; Ferris vd., 2008:1352). Grup ici ve grup disi,
dislanma davranislarini degerlendirmek igin tasarlanan deneysel bir calismada iki grup bilgisayar kullanicisi
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(PC ve Macintosh kullanicilar) manipiile edilmis, grup ici ve grup disi iiyeler tarafindan dislanmis olan
kisilerin benzer diizeyde aidiyet kayb1 yasadig1 sonucuna varilmistir (Williams ve Nida, 2011:72). Orgiitsel
dislanma yasayan bireylerin isyerlerinde is arkadaslarina yonelik yardimsever davramislarinda azalma,
siddet ve agresif tutum davranislarinda ise artis gozlenmistir (Poon vd., 2016:162).

Is ortamindaki iliskilerin bozulmasi birey-Orgiit arasindaki iliskilerin zayiflamasina neden olmaktadir. Fox
ve Stallworth (2005:440), 262 kisi ile yaptiklar1 bir calismada, ¢alisanlarin yiizde 66’s1 is arkadaslarinin
kendilerini géormezden geldigini; yiizde 29'u ise kendileri odaya girdikten sonra is arkadaslarinin oday terk
ettigini belirtmistir. Is ortamlarinda sikga goriilen bu negatif olgunun birey icin ne anlama geldiginin
arastirilmasi, orgiit ve calisan i¢in son derece onemli olmasina ragmen literatiirde bu konuda yapilan
arastirmalar oldukca kisitlidir (Ferris vd., 2008; Van Beest ve Williams, 2006:920).

Orgiitsel diglanma iizerinde caligmalar yaparken dikkat edilmesi gereken bir diger husus ise diger kotii
davranislardan ayrildig1 noktalardir (Mlika vd., 2017:400). Saldirganlik, nezaketsizlik ve zorbalik iceren
davrarnislarla birlikte, ¢alisana is arkadaslar1 tarafindan gosterilen uygun olmayan hitap sekilleri, soziinii
kesme, sesini yiikseltme gibi kiiciik diisiirme davranislar1 mevcuttur. Bu davranis modellerinde calisanlarda
iletisimin yogunlugu devam ederken, iletisimin iceriginin ve sekli degisir. Orgiitsel dislanmada ise
calisanlarin digerleri ile iletisimin azalmasi ve gormezden gelinmesi s6z konusudur. Buradan yola ¢ikarak
diger kotii davranislarin daha gozlenebilir ve olgiilebilir oldugunu belirtirken, orgiitsel diglanmanin daha
yogun olarak bireylerin algilarina ve degerlendirmelerine bagl oldugunu belirtmemiz gerekir (Robinson vd.,
2013:209).

Yapilan calismalarda, oOrgiitsel dislanmanin ¢alisma ortaminda etkilerinin sadece davranigsal boyutta
kalmadigini ayn1 zamanda duygusal boyutta da negatif etkilere de neden oldugu gosterilmistir. Bu olusan
olumsuz duygular sonucunda ise orgiitsel dislanma yasayan ¢alisanlarin, is tatmin diizeylerinin azalmasi
beklenmektedir. Igerisinde bulundugu 6rgiit tarafindan diglanan ve kaynaklar engellenen bir calisan, isinde
tatmin duygusunu yasayamayacak ve is yerine yonelik olumsuz duygular besleyecektir.

2.3. Orgiitsel Giiven

Topumun igerisinde yasayan birey varligini siirdiirebilmek adina gevresindeki insanlara giiven duyma
ihtiyac1 hisseder. Giiven bireyin, diger insanlara atfettigi iyi niyet diizeyini temsil eden igsel bir harekettir
(Colquitt vd., 2007:910; Dani vd., 2006:952). Toplumu bir arada tutan temel taslardan biri olan giiven;
ekonomi, isletme, psikoloji ve felsefe gibi farkli disiplinler tarafindan incelenmektedir. Genel cercevede ise
giiven, bireyin ¢evresindeki kisilerin olumsuz bir tutum sergilemeyecegine yonelik inanci olarak tanimlanan
riskli bir eylemdir (Lewis ve Weigert, 1985:968).

1950’1i yillarda yonetim bilimcilerinin yaptig1 ¢alismalar sonucunda, giivenin Orgiit icerisindeki dinamikler
acisindan son derece 6nemli oldugu fark edilmistir. Giindelik hayatin biiyiik bir kismini isyerinde geciren
bireyler, 6rgiit icerinde kendilerini giivende hissetmek isterler. Orgiitsel giiven ise bu noktada karsimiza
¢ikmaktadir (Mishra ve Morrisey, 1990:445). Orgiitsel giiven, calisanlarin orgiit icerisinde desteklenmesi ve
kendilerini giivenli bir ortamda hissetmeleridir. Orgiitsel giivenin var oldugu isyerlerinde galisanlar,
kendilerine verilen sozlerin yerine getirilecegini ve c¢evresindekilerin kendi aleyhlerine davranislar
sergilemeyecegini diisiiniirler (Chathoth, 2007:50). Schoorman ve arkadaslarina gore “giivenin” oldugu
orgiitlerde calisanlar, is arkadaslarinin tutum ve davramislarini denetleme ve kontrol etme egiliminden
vazgegcer. Bu durum ise ¢ift tarafli bir olgu olup bireysel ve orgiitsel ¢iktilar: arttirmaktadir.

Gilintimiizde takim c¢alismalarinin artmasi ile birlikte calisanlarin bu ihtiyaglar1 daha yogun olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Arslan, 2009:277). Ayrica, firmalar sosyal sermayeyi olusturmak ve calisanlar arasinda bilgi
paylasimini yayginlastirmak amaci ile Orgiitsel giiven diizeyini arttirmak icin calismalar yiirtitmektedir.
Yapilan ¢calismalar ise, orgiitsel giivenin Orgiitsel giktilar: etkiledigini gostermistir (Thomas vd., 2009:288).

Literatiirde orgiitsel giiven alt boyutlar1 olan bir kavramdir. Bu alt boyutlar birbirlerini etkilese bile farklh
onciil ve sonuglara neden olmaktadir (Chathoth vd., 2007:50). Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan biri olan
“yoneticiye gliven” caliganlarin yoneticileri ile kurdugu iliski sonucunda, yoneticilerine duyduklar: giivene
isaret etmektedir. Literatiirde, agirlikli olarak bu tarz bir giiven ilisiklisinde, baslatic1 olarak yoneticiye isaret
edilmektedir. YoOneticinin, c¢alisan1 ile seffaf bir iliski kurmasi, davraniglarinin tutarli olmasi ve
uygulamalarinda bir biitiinliik gostermesi gerekmektedir. Yoneticiye duyulan giiven ¢alisanin bu giiveni
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biitiin bir drgiite mal etmesi konusunda son derece dnemlidir (Tokgdz ve Aytemiz, 2013:63). Orgiitsel
glivenin bir diger alt baslig1 olan is arkadaslarina giiven, karsilikli bir olgu olarak ¢alisanin; is arkadaslarinin
hareketlerine, mesleki becerisine, diiriistliigiine ve iyi niyetine duydugu giiveni temsil etmektedir. Is
arkadaglarina giiven diizeyinin yiiksek olmasi caligsanlar arasinda bilgi paylasimini, sorumluluk almayzi,
yardimlagmay1, drgiit ici uyumu ve problem ¢ézme becerisini arttirmaktadir (Ozgan, 2011:232; Keskinkilig
vd., 2015:387).

Orgiitsel giiven ile yapilan calismalar incelendiginde is tatmini, performans, drgiitsel vatandaslik ve is birligi
diizeyi gibi pozitif olgular: olumlu etkiledigi gortilmustiir (Thomas vd., 2009:288). Bu sebeplerden dolay:
orgiitsel giivenin olusturulmasi ile ¢aliganin is yerinde yasadig1 olumsuz deneyimlerin etkisinin degisecegi
distiniilmektedir.

2.4. Is Tatmini

Calisanlarin isine yonelik olumlu tutum ve duygular benimsemesi, Orgiitiin tiim paydaslarin1 kapsayan
biitiinleyici bir durumu temsil etmektedir (Lu vd., 2005:210). Bu kapsamda giiniimiizde organizasyonlar
calisanlarin olumlu tutumlar sergilemesi i¢in organizasyon icinde ve disinda bir takim farkli uygulamalar
gerceklestirmektedir. Calisanlarin benimsedigi olumlu tutum ve duygularin en temelini ise is tatmini
olusturmaktadir. Is tatmini, calisanlarin is yerinden memnun olmasi ve is yerine yonelik pozitif duygular
benimsemesidir (Locke, 1976:1306). Literatiirde is tatmini ile ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir (Adams ve
Bond, 2000:537). Fakat bu tamumlar1 O6zetleyecek olursak is tatmini calisamin orgiitii, is arkadaslaring,
isyerindeki pozisyonunu ve calismasinin sonucunu degerlendirdiginde elde edilen genel bir memnuniyet
durumudur.

Calismalar is tatmini olusmas: igin kisisel faktorlerin son derece onemli oldugunu vurgulamaktadir.
Calisanlarin orgiitten beklentileri ile isyerinde kendilerine sunulan firsat ve imkanlarin birbirine yakin
olmast 6nemli bir faktordiir (Tarynor ve Wade, 1993). Maslow’un ihtiya¢ kuramina gore ise is tatmini
calisanlarin isyerinde ki ihtiyaglarimin karsilanmas: ile ilgilidir. ihtiyag teorisi, calisanlarin ihtiyaclari
karsilandig1 durumlarda is tatmininin olusacagini belirtmektedir (Conrad vd., 1985). Bu kapsamda yapilan
arastirmalarda ¢alisanlara uygun is ortami, yan haklar ve terfi imkan: sunuldugu durumlarda is tatmininin
ortaya ¢iktig1 gézlenmistir (Adams ve Bond, 2000:538). Farkli aragtirmacilar ise is tatminini farkl: bir agidan
ele alarak ¢alisanlarin Orgiitlere bir takim kazanimlar sagladiginm belirterek calisanlarinda bunun karsiligin
bir takim odiillendirmeler bekledigini vurgulamaktadir. Caligsanlar orgiite sagladiklar1 girdiler karsisinda
bekledikleri kazanimlar: yeterince saglayamadiklari durumlarda is tatminsizligi yasamaktadirlar (Lu vd.,
2005:212).

Yapilan arastirmalar is tatmini diisiik olan ¢alisanlarda bir takim negatif durumlarin ortaya ¢iktigini gozler
oniine sermektedir. Is tatmini diisiik olan bireylerde disiplinsiz davranuslar, is kurallarina uyum saglamama,
devamsizlik, diisiik performans gibi davramslar ortaya ¢ikmaktadir (Petrescu ve Simmons, 2008:654).
Calisanlar Orgiit icerisinde kabul gormek isteyecek ve kendilerinin de Orgiitiin bir pargas:i olarak
davranilmasini bekleyecektir (Locke, 1976:1306).

Orgiitsel diglanma ve psikolojik sézlesme ihlali ise calisanin beklentilerinin karsilik bulmasini engelleyen iki
onemli olgu olarak yer almaktadir (Ozgen ve Ozgen, 2010:4; Dikili ve Bayraktaroglu, 2013:211; Robinson ve
Rousseau 1994:246). Calisanlar1 is yerinde yasadiklari bu olumsuz deneyimlerden dolay1 is tatmin
diizeylerinin olumsuz etkilenmesi beklenmektedir.

3. Yontem

Arastirmanin amaci gergevesinde hizmet sektdriinde gorev yapmakta olan 388 idari personel (Beyaz
Yakali)’den anket ¢alismasi yapilarak veriler toplanmistir. Anket verilerinin analizleri SPSS 25.00 Istatistik
Paket Programi kullanilarak yapilmistir. Degiskenleri temsil eden ifadelerde 5li likert dlgegi kullanilmustir.
Degiskenler arasindaki iligkileri degerlendirmeden once faktor analizi ve giivenirlilik analizi yapilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesinde korelasyon analizi; hipotezlerin test edilmesinde regresyon
analizi, ara degisken analizi igin sobel testi yapilmigtir.

Calismada uygulanan 6lgek calismasi iki boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin
demografik bilgileri sorulmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde ise arastirma modelini temsil eden dort
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degiskenle ilgili ifadelere yer verilmistir. Ferris (2008)'in yapmis oldugu ¢alismadaki 10 ifadeden olusan
orgiitsel dislanma 06lgegi; Robinson ve Rousseau (1994)'un yapmis olduklar: ¢alismadaki psikolojik s6zlesme
ihlali 6l¢egi; Nyhan ve Marlow (1997)'1in yapmus olduklar: ¢alismadaki 12 ifadeden olusan oOrgiitsel giiven-
yoneticiye Olgegi; son olarak Fernandes ve Awamleh (2006)'1n gelistirdigi 7 ifadeden olusan is tatmini 6lgegi,
anket calismasinda kullanilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Yogun bir tempoda gorev yapmakta olan hizmet sektdriindeki calisanlarin, yasamakta olduklar1 orgiit
icindeki dislanma ve psikolojik sdzlesme ihlalleriyle ilgili sorunlar karsisinda, yoneticilere giiven duyulmasi
durumunda ne gibi sonuglarin ortaya ¢iktiginmi arastirmak amaglanmaktadir. Likert 6lcekli ankette hizmet
sektoriinde bulunan farkli kurumlarin departmanlarinda ¢alisan 388 beyaz yakali ¢alisan 6rneklem kitlemizi
olusturmaktadir.

Arastirma Modeli Kapsaminda Kurulan ve Test Edilen Hipotezler;
H1: Orgiitsel Diglanmanin Is Tatmini Uzerinde Negatif yénde Etkisi Bulunmaktadir.
H2: Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Is Tatmini Uzerinde Negatif yénde Etkisi Bulunmaktadir.

H3: Orgiitsel Dislanmanin  Orgiitsel Giiven-Yoneticiye Uzerinde Negatif yonde Etkisi
Bulunmaktadir.

H4: Psikolojik Sozlesme Thlalinin Orgiitsel Giiven-Yoneticiye Uzerinde Negatif ydnde Etkisi
Bulunmaktadr.

H5: Orgiitsel Giiven-Yéneticiye, Is Tatmini Uzerinde Pozitif yénde Etkisi Bulunmaktadir.

Hé: Orgiitsel Diglanma ile s tatmini arasindaki iliskide 6rgiitsel giiven-yoneticiye ara degiskeninin
pozitif yonde etkisi vardir.

H7: Psikolojik sézlesme ihlali ile Is tatmini arasindaki iliskide orgiitsel giiven-ydneticiye ara
degiskeninin pozitif yonde etkisi vardar.

3.2. Arastirma Modeli

Aragtirma Modelinde, Iki bagimsiz degisken; Orgiitsel Diglanma ve Psikolojik Sozlesme Ihlali, Bir Ara
degisken; Orgiitsel Giiven-Ydneticiye, ve Bir Bagimli degisken; Is Tatmini, bulunmaktadir. Aragtirma modeli
kapsaminda degiskenler arasindaki iligkiler ve etkileri incelenmektedir.

Orgiitsel

Dislanma

Orgiitsel

Giiven- Is Tatmini

Yoneticiye

Psikolojik
Sozlesme
Thlali

Sekil 1. Arastirma Modeli
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3.3. Bulgular

Aragtirmanin amaci gercevesinde 388 calisan, anket ¢alismasina katilmistir. Ankete beyaz yakali 152 kadin,
236 erkek cevap vermistir. Ankete katilanlarin; %31.3"t 20-30 (101 katilimci) yas arasinda, %44.1’i 31-40 (144
katilimci) yas arasinda, %9.6"s1 41-50 (55 katilimci) yas arasinda, %14.7’si 51 ve tizeri yastadir (68 Katilimci).
Calisanlarin %45.7’si kamuda (133 calisan) gorev alirken, %54.3'i 6zel sektorde (255 calisan) gorev
almaktadir. Calisanlarin bagli bulunduklar: kurumlarda ¢alisma zamanlari ise; %32.9'u 1-5 yil arasinda (135
calisan), %22.9'u 6-10 yil arasinda (110 c¢alisan), %18.6's1 11-15 yil arasinda (75 ¢alisan), %26.3'ii 16 yil ve
uzeridir (68 calisan) .

Katilimailarin; %2.7’si (27 Katilimci) Lise, %3.8’1 (30 Katilimc1) Meslek Yiiksekokulu, %71.3'1 (244 Katilimc)
Universite, %17’si (64 Katilimc) Yiiksek Lisans, %51 (23 Katilimci) Doktora derecesine sahiptir. Anketi
cevaplayanlarin caligtiklar1 departmanlara gore dagilimi; %13.5i Pazarlama Departmaninda (55
calisan), %8.51 IT (Bilgi Teknolojileri) Departmaninda (32 calisan), %9.3'ii Muhasebe/Finans Departmaninda
(44 calisan), %8.9'u Insan Kaynaklar1 Departmaninda (33 calisan), %14.7’si Uretim Departmaninda (58
calisan), %5.4’ii Ithalat/Thracat Departmaninda (24 calisan), %17.8i Ar-Ge Departmaninda (46
calisan), %9.6’s1 Yonetim Boliimiinde (25 galisan), %12’si Diger Departmanlarda (91 ¢alisan) olmak {izere
toplamda 388 calisan bulunmaktadir.

3.4. Analizler

Calismada 5’li likert Olgegine gore hazirlanan degiskenler, 36 ifadeden olusan anket formu ile dlgtilmiistiir.
Bagimsiz degiskenler (Psikolojik Sozlesme Thlali ve Orgiitsel Dislanma), ara degisken (Orgiitsel Giiven-
Yéneticiye) ve bagimli degisken (Is Tatmini) faktor analizine tabi tutulmustur.

Calismada kullanilan 6lgeklerin faktor ve giivenirlilik analizi referans gosterilen g¢alismalarda yapilmis
olmasina ragmen, Olceklerin kiiltiirel agidan farkl iilkelerde, farkli sektorlerde, farkli ¢alisan gruplarina
yapilmasi ve arastirma da Orneklem kitlesini olusturan hizmet sektorii ¢alisanlarina yonelik olmasindan
dolay1 arastirma kapsaminda faktor ve giivenirlilik analizleri yapilmistir. Faktor analizi sonucunda 8 ifade
faktor dagilimi gostermediginden cikarilmistir. Kalan 28 ifade 4 faktore dagilmistir. Faktor yiikleriyle
birlikte faktor analizine tabi tutulan degiskenler asagidaki tablo 2'de gosterilmistir:

Tablo 1. KMO and Bartlett's Test

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,950
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 11553,667
df 378
Sig. 0,000

Faktor analizi, ¢cok sayida degiskeni daha az sayida faktore indirgemek icin kullanilan bir tekniktir.
Biiyiikoztiirk (2005), faktor analizini biiyiik miktarda veri almanin ve onu daha yonetilebilir ve daha anlasilir
olan daha kiiciik bir veri kiimesine kiiciiltmenin bir yolu olarak tanimlamaktadir. Faktor analizinde, tiim
degiskenlerin maksimum ortak varyansi, ortak bir puanda gosterilmektedir. Bir "faktor", benzer yamit
desenlerine sahip gozlenen degiskenler kiimesidir; Dogrudan Olciilmeyen gizli bir degiskenle (karistirici
degisken olarak adlandirilir) iliskilendirilirler. Faktorler, faktor yiiklerine veya agikladiklar1 verilerdeki
varyasyona gore listelenmistir.

Tablo 2. Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrix?

Component
1 2 3 4
OD7. Konusma sirasinda digerleri beni sohbete dahil etmiyor. ,935
OD5. Calisma arkadaslarim benden kagtyor. ,927
OD8. Isyerinde digerleri benimle konusmayi reddediyor. ,926
OD?9. Isyerinde digerleri ben orda yokmusum gibi davranyor. ,924
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OD4. Kalabalik olan bir yemekhanede goniilsiiz bir sekilde tek bagima

,921
oturuyorum.

OD10. ig,yerinde digerleri kahve arasina ¢ikarken beni ¢agirmiyor veya

919
sormuyorlar.

ODé. Isyerinde insanlarin bana bakmadigini fark ettim. 916

OD3. Is yerinde kimse selamima cevap vermiyor. ,913

OD2. Ben girdigim zaman calisma arkadaslarim alani terk ediyor. 911

PSi6. Calistigim firmanin aramizdaki anlagmay ihlal ettigini hissediyorum ,884

PSi4. Calistigim firmaya kargi biiyiik oranda 6fke hissediyorum. ,868

PSI1. Calistigim firma ige alim siirecinde verdigi sdzlerin neredeyse hig birini

. . . ,860
yerine getirmedi.

PSi7. Calistigim firmanin bana davranis sekli beni hayal kirikligina ugratiyor. ,855

PSI5. Calistigim firma tarafindan ihanete ugramis gibi hissediyorum ,852

PSi2. Simdiye sorumluluklarimi yerine getirmeme ragmen kurumum verdigi

.. . . . . ,841
sozleri yerine getirmedi.

OGY5. Yoneticimin igini makul bir bigimde yaptigina dair giivenim tamdir. ,891

OGYS8. Yéneticimin isini yaparken dikkatlice diisiinecegine dair giivenim tamdir. ,836

OGY?7. Yoneticimin igini problem yaratmadan yapacagina giivenim tamdir. ,829

OGY6. Yéneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna giivenirim. ,829

OGY2. Yoneticimin isi ile ilgili konularda iizerinde iyi diisiiniilmiis kararlar

< - ,785
alacagina giivenim tamdr.

OGY1. Yoneticimin is ile ilgili kritik konularda teknik yénden yeterli olduguna

L 777
glivenim tamdir.

OGY3. Yoneticimin gorevine devam edecegine dair giivenim tamdir. ,698

OGY4. Yoneticimin igini kavrayabildigine giivenim tamdir. ,577

IT4. Yaptigim isten dolay1 fark edilmekten memnunum. ,763

IT5. Diger firmalarda benzer isi yapan kisiler ile karsilagtirildig1 zaman 73
maasimdan memnunum. '

IT3. Ay isi yaptigim insanlarin ¢ogu isinden tatmin oluyor. ,695

IT1. Genellikle isimden tatmin oluyorum. ,678

IT2. Is yerinde fikirlerime saygi duyuluyor. ,675

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

OD: Orgiitsel Diglanma, PSI: Psikolojik Sézlesme Thlali, OG: Orgiitsel Giiven-Yoneticiye, IT: Is Tatmini

Faktor analizinde, Aciklayici Faktor Analizi (SPSS Programinda), biiyiik bir degiskenler kiimesinin temel
yapisini bulmak i¢in kullanilmaktadir. Agiklayici faktor analizi verileri ¢ok daha kiigiik bir 6zet degisken
grubuna indirger ve ayn1 zamanda bir 6l¢liniin i¢ giivenilirligini degerlendirilmesini saglamaktadir.

Giivenilirlik Analizi, tutarlilik demektir. Bir degiskenin ayru kisiler i¢in farkli zamanlarda benzer sonuglar
verecegi derece olarak kabul edilmektedir. Giivenilirlik 0 ile 1.0 arasinda degerler almaktadir. Giivenilirlik
analizi, 6lgegin dlgmekte oldugu yapry: tutarli bir sekilde yansitmas: gerektigi gercegini ifade etmektedir
(Nunnally, 1978). Kline'a (1999) gore, giivenilirlik analizinde kabul edilebilir alfa degeri, 0.70 - 0.80 arasinda
kabul edilmektedir. Ancak, Nunnally (1978)'in belirttigi Cronbach Alfa katsayis1 0.50 ve {izeri olan dl¢iimler
yeterli kabul edilmektedir (Nunnally, 1978, Hair vd., 2000; Biiyiikoztiirk, 2007). Sosyal bilimlerde
arastirmacilar tarafindan kabul edilen giivenirlilik analizi 0.70 tizeri kabul edilir.
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Tablo 3. Giivenirlilik Analizi

DEGISKENLER ifade Say1s1 Cronbach Alfa (a) Degerleri
Psikolojik S6zlegsme Thlali 6 ,956
Orgiitsel Diglanma 9 ,988
Orgiitsel Giiven-Yoneticiye 8 ,904
Is Tatmini 5 ,838

Bir Ol¢iim aracinin giivenilirligi, Olciilecek degiskeni ne kadar tutarli bir sekilde olctiigii veya Ol¢iim
sonuglarinin kesin oldugu kapsamina baghdir (Bell, 1993; Celik ve Bindak, 2005; Bozdogan ve Oztiirk, 2008).
Giivenilirlik, ayn1 kosullar altinda farkli degerlendirme araglarindan elde edilen sonuglarin tutarliligidir
(Tavsancil, 2002). Faktor analizinden elde edilen her bir boyut (faktor) icin giivenilirlik analizi uygulanmstir.
Olgegin giivenirliginin 6lciilmesinde Cronbach Alpha giivenilirlik yéntemi kullanilmig olup alfa degeri 0.80
tizerinde oldugu belirlenmistir. Cronbach alfa katsayisinin ideal olarak 0,7'nin tistiinde olmasi beklendigi
icin (Tabachnich ve Fidell, 2013), Bu calismada bulunan degerler ¢ok gili¢lii bir giivenilirlik degeri
vermektedir. Ancak farkli sektorlerde, farkli 6rneklem kitlesinde yapilacak g¢alismalarda, katiimcilar ve
durumlar degistikce her seferinde ayn1 sonugclarin elde edilebilecegi muhtemel degildir. Ancak ayni testin
sonuglar1 arasinda giiglii bir pozitif korelasyonun giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. Tanimlayic1 Analiz

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Orgﬁtsel Diglanma 2,1853 1,44532 388
Psikolojik Sozlesme ihlali 2,5702 1,34376 388
Orgﬁtsel Giliven Yoneticiye 3,5222 ,98450 388
Is tatmini 3,4502 ,88490 388

Tanimlayc istatistikler, bir verinin tamamini veya bir popiilasyon 6rnegini temsil eden belirli bir veri setini
Ozetleyen kisa tanimlayici katsayilardir (Johnson, 1980). Tiim tanimlayici istatistikler, merkezi egilim Olgiileri
veya degiskenlik olgiileridir. Bilim insanlari, daha biiyiik grup icindeki kii¢lik bir gruba odaklanmak
istiyorlarsa, bulunan verilerin genel anlamda o biiyiik grubun davranislarini yansitmadiginin bilincinde
hareket ederek, denemek ve ¢6zmek i¢in tanimlayici istatistikler kullanirlar.

Korelasyon Analizi; Tablo 5'de goriildiigii iizere, Orgiitsel Diglanma, Psikolojik Sézlesme Thlali, Orgiitsel
Gliven-Yoneticiye ve Is Tatmini arasindaki birebir iliskiler ele alinmustir. Degiskenlere ait ortalamalarin,
standart sapma degerlerinin ve korelasyon katsayilarimin yer aldigi Tablo 5'deki matrislerin iist
kosegenlerinde 6l¢iim degiskenlerine ait korelasyon katsayilari listelenmistir.

Tablo 5. Korelasyon
Correlations
Psikolojik | Orgiitsel
Orgiitsel Sozlesme | Giiven
Diglanma Ihlali Yoneticiye Is Tatmini
Orgiitsel | Pearson Correlation 1 ,853™ -,198™ -,305"
Dislanma | gig (2-tailed) ,000 ,000 ,000
?;2:; fg;i::’ and 689,351 544,994 93,258 128,502
Covariance 2,089 1,657 ,283 ,391
N 388 388 388 388
Psikolojik | Pearson Correlation ,853™ 1 ,077 -, 140"
{Sézle@me Sig. (2-tailed) ,000 ,163 ,011
Thiali Sum of Squares and
Cross-products 544,994 594,068 33,595 54,997
Covariance 1,657 1,806 ,102 ,168
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N 388 388 388 388
Orgﬁtsel Pearson Correlation -,198" ,077 1 ,596™
Gliven Sig. (2-tailed) ,000 163 ,000
Yoneticiye Sum of Squares and
C 93,258 33,595 320,821 171,055
ross-products
Covariance ,283 ,102 ,969 ,518
N 388 388 388 388
ig tatmini | Pearson Correlation -,305™ -, 140" ,596™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,011 ,000
Sum of Squares and
128,502 54,997 171,055 258,407
Cross-products
Covariance ,391 ,168 ,518 ,783
N 388 388 388 388

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Psikolojik Sézlesme Thlali degiskeni ile Orgiitsel Giiven-Y&neticiye arasinda bir iliski diizeyi bulunmadig
korelasyon analizi ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum calisanlarin bulunduklar 6rgiit iklimi ve/veya Orgiit

kiiltiirti sonucunda olusan kararsiz durumlardan kaynakli olabilecegi gibi c¢alisanlarin kurumlariyla ilgili
farkli diisiincelerinin sonucunda da ortaya ¢ikabilmektedir. Ciinkii Psikolojik sozlesme ihlali ile 6rgiitsel

dislanma arasinda anlamls iliski oldugu korelasyon analizi sonucunda gorebilmekteyiz.

Tablo 6. Bagimsiz Degiskenlerin Bagimli Degiskenlere Etkisinin Regresyon Analizleri Sonuglar

Bagimsiz Bagimli . e . ..
. Diizeltil R? FD
Degiskenler Degiskenler Standart B Sig iizeltilmis egeri
Orgﬁtsel Diglanma 1§ Tatmini -,305%** ,000 ,090 33,591
Psikolojik S6z1 -
StRolopk voziegme is Tatmini 140 011 017 6,581
Thlali
.. O ..t 1 G.. _
Orgiitsel Dislanma | — 6o oc. “OVET | qggss ,000 ,036 13,468
Yoneticiye
P . 1 . .. 1 N .. 1 .. _
siko o].1k S(.)z esme Orgu"tse QPven 077 163 1003 1,954
Ihlali Yoneticiye
N\ ..t 1 .. _ .
Orglitsel Giiven is Tatmini 5967+ ,000 353 181,371
Yoneticiye
*: p<0.05 **: p<0.01 **%:p<0.001

Regresyon Analiz Sonuglarina Gore Desteklenen ve Desteklenmeyen Hipotezler; Ongoriilen aragtirma
hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizi kullanilmis ve regresyon analizleri sonuglarina gore ara

degisken etkisi disinda test edilen 5 hipotez Tablo 7’de gosterilmistir.

Tablo 7. Arastirma Hipotezlerinin Desteklendi/Desteklenmedi Durumu

Hipotezler Desteklendi/ | Anlamlilik

Desteklenmedi | Diizeyi
(Sig.)

H1: Orgiitsel Dislanmamin Is Tatmini Uzerinde Negatif Yonde Etkisi | Desteklendi P<0.001

Bulunmaktadr.

H2: Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Is Tatmini Uzerinde Negatif Yonde Etkisi | Desteklenmedi

Bulunmaktadir.

H3: Orgiitsel Dislanmanin Orgiitsel Giiven-Yoneticiye Uzerinde Negatif Yonde | Desteklendi P<0.001

Etkisi Bulunmaktadr.
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H4: Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Orgiitsel Giiven-Yoneticiye Uzerinde Negatif | Desteklenmedi

Yonde Etkisi Bulunmaktadir.

H5: Orgiitsel Giiven-Yoneticiye, Is Tatmini Uzerinde Pozitif Yonde Etkisi | Desteklendi P<0.001
Bulunmaktadir.

Ara degisken etkisi disinda arastirma modelimizde belirtilen degiskenler arasinda yapilan hipotez testleri
sonucunda, regresyon analiziyle 3 hipotez desteklenmis, 2 hipotez desteklenmemistir. Kabul edilen
hipotezler regresyon analizi sonucunda istatistiksel olarak anlamlidir.

Kurumlarda, orgiitsel dislanma yasanmasi durumunda galisanlarin is tatmin diizeylerinin etkilendigini
gormekteyiz. Is cevresinden bekledigi destegi ve kaynagi gdrmeyen calisanlarin zamanla isine yonelikte
olumsuz duygular besledigini soyleyebilmekteyiz. Psikolojik s6zlesme ihlali bagimsiz degiskeninin hem
Orgiitsel giiven-yOneticiye hemde is tatmini bagiml degiskenlerine herhangi bir etkilerinin olmamasinin
sebebi, calisanlarin kurumlarinda yasadiklar1 orgiit kiiltiirii ve Orgiit iklimi ya da igsiz kalma gibi bir
durumdan dolay1 tepkisiz kalmay: tercih etme ihtimalleri gercegini analizler sonucunda gorebilmekteyiz.

Arastirma modelimizde ara degiskenlerin etkisinin belirlenmesi; Arastirma modelinde ara degisken
etkisinin belirlenmesi konusunda o&zellikle, Orgiitsel Giiven-Yoneticiye; Orgiitsel Diglanma, Psikolojik
Sozlesme Thlali ve Is Tatmini degiskenleri arasindaki iliskide ara degisken rolii; analizler sonucunda kurulan
hipotezlerle etkisi olup olmadig1 belirtilmistir.

Tablo 8. Ara Degisken Etkisinin Regresyon Analizi Sonuglar

Bag Bagiml F
;ilg.;1ms1z ﬁglm 1 Standart Sig. Diizeltilmis R2 F
Degiskenler Degiskenler B Degeri
Orgﬁtsel Diglanma -, 192%** ,000 ,090 33,591
Regresyon roti i Is Tatmini
By Orglitsel Giiven 55745 ,000 387 104,818
Yoneticiye
Psikoloii
Psikolojik ,093 036 017 6,581
Sozlesme Ihlali . o
Regresyon Aratitsel Giiven Is Tatmini
grse 589+ ,000 360 93,413
Yoneticiye
*: p<0.05 **:p<0.01 *E*:p<0.001

Ara degiskeninin etkisinin sobel testi ile Ol¢iilmesi; Ara degisken etkisini agiklamak icin, 6ncelikle
bagimsiz degiskenin (arabulucu araciligiyla) bagimli degisken iizerindeki dolayl etkisinin 1986'da Baron ve
Kenny tarafindan arabuluculuk etkisi hakkinda belirledikleri yontem ile anlamli olup olmadigin belirlemek
gerekmektedir. Bunu gergeklestirmek igin gesitli testler gelistirilmistir. Bunlardan biri Sobel testidir (Sobel,
1982). Bu test, ilgili degiskenlerin diizeltilmemis regresyon katsayilari ve standart hata degerleri kullanilarak
hesaplanmaktadir. Bu Olgiitler arabuluculuk olup olmadigimi degerlendirmek igin gayri1 resmi olarak
Ancak MacKinnon, Warsi ve Dwyer (1995) arabuluculugun olarak
degerlendirilebildigi istatistiksel tabanli yontemleri yayginlastirmislardir. "Sobel testi" nin iki ana versiyonu
vardir, Bunlar; Aroian 1944/1947 (Baron & Kenny tarafindan Sobel testi olarak popiilerlestirilmistir) ve 1960
yilinda Goodman tarafindan yapilmistir.

kullanilmaktadir. resmi

Tablo 9. Orgiitsel Dislanma ile s Tatmini arasindaki iliskide Orgiitsel Giiven-Yoneticiye ara degisken
etkisinin sobel testi ile analizi;

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a 0.135 Sobel test: 3.50358448 0.01934305 0.00045904
b 0.502 Aroian test: 3.4933738 0.01939958 0.00047696
Sa 0.037 Goodman test: | 3.51388521 0.01928634 0.0004416
Sb 0.040

Eger p degeri <0,05'ten kiiciikse degiskenler aras: bir etki oldugunu agiklayabiliriz.

isletme Arastirmalar1 Dergisi

1427

Journal of Business Research-Turk




M. Artar — Z. Adigiizel — O. Erdil 11/3 (2019) 1417-1432

Tablo 10. Psikolojik S6zlesme Thlali ile I3 Tatmini arasindaki iliskide Orgiitsel Giiven-Yoneticiye ara
degisken etkisinin sobel testi ile analizi;

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a 0.157 Sobel test: 3.76335422 0.02211059 0.00016765
b 0.530 Aroian test: 3.75353939 0.02216841 0.00017436
Sa 0.040 Goodman test: | 3.77324644 0.02205263 0.00016114
Sb 0.040

Eger p degeri <0,05'ten kiigiikse degiskenler arasi bir etki oldugunu agiklayabiliriz.
Hipotez Sonuglar1;

Orgiitsel Giiven-Yoneticiye ara degisken etkisinin &lgiildiigii aragtirma modelinde; Orgiitsel Diglanma ile Is
Tatmini arasindaki iliskide ve Psikolojik Sozlesme Ihlali ile Is Tatmini arasindaki iliskide Orgﬁtsel Giuiven-
Yoneticiye degiskeninin ara degisken etkisinin oldugu, analizler sonucunda ortaya ¢ikmus, H6 ve H7
hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 11. Arastirma Hipotezlerinin Desteklendi / Desteklenmedi Durumu

Hipotezler Desteklendi/ | Anlamlilik
Desteklenmedi | Diizeyi (Sig.)

Hé: Orgiitsel Diglanma Ile Is Tatmini Arasimdaki Iliskide Orgiitsel Giiven- | Desteklendi p<0.001
Yoneticiye Ara Degiskeninin Pozitif Yonde Etkisi Vardir.

H7: Psikolojik Sozlesme Ihlali fle Is Tatmini Arasindaki Iliskide Orgiitsel | Desteklendi p<0.001
Giiven-Yoneticiye Ara Degiskeninin Pozitif Yonde Etkisi Vardur.

Orgiitsel giiven-yoneticiye ara degiskeninin, Orgiitsel dislanma ile Is tatmini ve Psikolojik sézlesme ihlali ile
Is tatmini arasindaki iligkide etkisi bulunmaktadir. Bu durumda o6rgiitlerde yasanan orgiitsel diglanma ve
psikolojik sozlesme ihlalleri karsisinda ¢alisanlarin yoneticilerine giiven duymasi, giiven ortaminin
saglanmasi ¢alisanlar tizerinde olumlu yonde etki yaratmakta, ve calisanlarin kurumdan ayrilma
diisiincesinin ortadan kalktig1, is tatmin seviyelerinin pozitif yonde artti$1 analizler sonucunda
anlagilmaktadir.

Tartisma

Yapilan arastirma sonucunda; psikolojik sozlesme ihlalinin yasandigi orgiitlerde calisanlarin is tatmin
seviyeleri olumsuz yonde etkilenmekte ve yaptiklar: islerden keyif alamamaktadirlar. Ayrica calisanlar
kendilerine s6z veren yoneticilerin, verdikleri sozleri yerine getirmemelerinden dolay1 yoneticilerine karsi
glivensizlik hissetmektedirler. Psikolojik sozlesme ihlali calisanlarin psikolojik s6zlesme kapsamindaki
beklentilerinin yerine getirilmemesi ile olusmaktadir (Tyagi ve Agrawal, 2010: 385). Bu durumda orgiitlerin
calisanlarin is tatmin diizeylerinin ve Orgiite karsi giiven diizeylerinin siirekli olumlu yonde olmasi igin
psikolojik sozlesme ihlalinin yasanmamasi gerekmektedir. Ancak yapilan arastirmada goriilmektedir ki,
Orgiitler ¢alisanlar: ise aldiktan sonra is goriismesinde veya calisma ortaminda soyledikleri sozleri yerine
getiremedikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum ise calisanlarda orgiitlerine karsi negatif diisiince ve eylem
olusmasina sebep olmaktadir. Psikolojik s6zlesme; yapilan yazili anlasmalarin tersine, bireyler arasindaki
farkliliklar, bilissel degerlendirmeler, farkli algilamalar ve yorumlama bigimine bagli olarak degerlendirilen
bir kavramdir (O'Donohue ve Nelson, 2009). Orneklem kitlesinin az olmasindan dolay1 genel anlamda
degerlendirme agisindan varilan sonuglar sektorel anlamda degiskenlik gosterebilir. Bu nedenle farkli
sektorlerde farkli calisan kesimlerinde, Ornegin mavi yakali ¢alisanlar gibi, arastirmalarin yapilmasi
gerekmektedir. Ayni zamanda bolgesel ve kiiltiirel farkliliklarinda dikkate alinmasi gerekmektedir.

Calisanlarin orgiitsel dislanma yasamalarinin sebebi bireyler arasindaki farkli diistince kaliplarindan ortaya
cikabilmektedir. Bireyler arasinda yasanan uyum sorunu, calisanlar1 orgiitlerde yalnizlastirabilmekte ve bu
durum calisanlarin orgiit iginde tek kalmalarina sebep olabilmektedir. Orgﬁtlerde diglanmanin minimum
seviyede olabilmesi igin bireylerin yasamlarindaki en Onemli sosyal cevrelerden biri haline gelen
isyerlerinde takim galismalarimin artmasi faydali olacaktir. Orgiitlerde grup galismalarma bagl olarak
bireylerin siirekli birbirleri ile iletisim igerisinde olmasi amaglanmaktadir (Davis ve Johnson, 2015). Bu
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sayede Orgiit icinde yasanmasi muhtemel, bireylerin yalniz kalmas1 veya dislanmasi gibi durumlarin 6niine
gecilmesi hedeflenmektedir. Yapilan calismalarda, Orgiitsel dislanma yasayan bireylerde orgiitsel aidiyet
duygusunun azalmakta oldugu goriilmiis ve buna baglh olarak bireylerin is siireclerine katilmadigi, isten
ayrilma niyetinin ortaya ¢iktig1 gdzlenmistir (Mlika vd., 2017: 400). Orgiitlerde giiven ortaminin olugmasi ve
calisanlarin orgiitlerine giiven duymasi, is tatmini agisindan 6énemli bulunmaktadir. Giivensizlik ortaminda
calisanlardan iyi bir performans gostermeleri beklenmemelidir. Ciinkii ¢alisanlarin giiven duymadiklar
Orgiitlere karsi negatif diistincelerinden dolay1 performanslar1 diisiik kalmasi muhtemeldir. Yoneticinin,
calisan ile seffaf bir iliski kurmasi, davranislarinin tutarliik gostermesi ve uygulamalarinda bir biitiinliik
gostermesi gerekmektedir. Yoneticiye giiven duyulmasi, galisanlarin bu giiveni bir orgiite mal etmesi
konusunda son derece 6nemlidir (Tokgoz ve Aytemiz, 2013:63). Calisanlarin orgiitten beklentileri, hedefleri
ve amaglariyla birlikte kendilerine sunulan firsat ve imkanlar1 degerlendirmelerinde, giiven duygusunun
onemli bir faktor oldugu belirtilmektedir (Tarynor ve Wade, 1993). Eger orgiite kars1 giivensizlik s6z konusu
ise calisanlarin is tatmininde azalma veya olumsuz anlamda is tatmin seviyesinin diismesi ortaya
cikabilmektedir.

Maslow’un ihtiya¢ kuramina gore ise is tatmini calisanin isyerinde ihtiyaglarinin karsilanmasi ile ilgilidir.
Calisanlarin kurumlarindan beklentilerinin gerceklesmesi, istek ve ihtiyaclarina cevap bulabilmeleri, maddi
ve manevi anlamda orgiitlerinden memnun olmalari, is tatmin seviyelerini yiikseltebilmektedir. Ihtiyag
teorisi, ¢alisanlarin ihtiyaglari karsilandigi durumlarda is tatmininin olusacagini belirtmektedir (Conrad vd.,
1985). Psikolojik sozlesme ihlali ve oOrgiitsel dislanma alanlarinda yapilacak calismalarda, kurumlarin
arastirmalara acitk olmasi, orgiitlerin kendilerini gelistirmeleri agisindan da 6nem arz etmektedir. Sektorler
arasinda ve kiiltiirel anlamda farkli orgiit diizeylerinde yapilacak calismalarla, ¢alisanlarin verimliliginin
arttirllmasma yonelik liderlik tarzlar1 ve insan kaynaklari yonetim anlayislariyla ilgili arastirmalarin
literatiire daha ¢ok katkisi olacagini savunmaktayiz.

Sonuc ve Oneriler

Hizmet sektoriinde beyaz yakalilar (idari personel) iizerinde yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin kurumlarinda
yasamakta olduklar1 psikolojik s6zlesme ihlalleri ve oOrgiitsel dislanmanin etkisi agisindan, yoneticiye
duyulan giivenin ara degisken etkisine bakildiginda, ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinde olumlu yonde etki
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Burada yoneticiye duyulan giivenin ¢alisanlar1 olumlu yonde etkiledigi gercegi
hipotezlerle desteklenmektedir. Korelasyon analizi sonucunda da degiskenler arasinda anlamli ve olumlu
bir iliski bulunmustur. Bu durum giiven ortaminin olmadig1 durumlarda ¢alisanlarin kendilerini is tatmini
acisindan iyi hissetmedikleri ve calisanlarin giiven ortami olmadan is tatmini seviyelerinin yiikselmedigi
tespit edilmistir. Analizler sonucunda, yoneticilerin yasanabilecek orgiitsel dislanma ve psikolojik s6zlesme
ihlallerinin 6niine gegebilmeleri icin giiven ortamimi saglamalar1 gerekmektedir. Is tatmin seviyesinin
calisanlarda yiiksek oldugu orgiitlerde orgiitsel dislanmanin olmadigini agiklayabilmekteyiz. Ancak kisith
bir 6rneklem kitlesiyle yapilan arastirmada, sektdrel anlamda daha genis arastirma yapilmasi durumunda
ve farkli degiskenlerin etkisinin incelenmesi durumunda, literatiire daha farkli sonuglarla katkilarin olacag:
tahmin edilmektedir. Kurumlarin sahip olduklari is giiclinden yiiksek diizeyde verimlilik elde edebilmeleri,
orgiit iginde saglanan ¢alisma ortaminin ve yoneticilerin ¢alisanlara yaklasimiyla dogru orantili oldugu
goriilmektedir.

Sektorel degiskenler ele alindiginda, ilerleyen teknoloji ve insan kaynaklar1 uygulamalar: sonucunda, ileride
yapilacak caligmalarda elde edilecek sonuglarin, ¢alisanlarin performanslarimi arttirmaya yonelik neler
yapilmas1 gerektigi konusunda yeni bilgiler edinilmesiyle literatiire olumlu ydnde katki saglanacaktir.
Orgiitsel davranis ve davranis bilimleri alanlarindaki gelecek caligmalarin daha iyi olabilmesi ve teorik
acgidan yeni kavramlarin ortaya ¢ikartilmasi agisindan farkli degiskenlerin karsilikli iligkilerinin incelenmesi
ve etkilerinin neler olabilecegi iizerinde durulmasi gerekmektedir. Ozellikle de, iilkeler ve bdlgeler
arasindaki ¢alisma kosullarindaki ve kiiltiirel anlamdaki farkliliklardan dolay1 yeni kavramlarin katkisi,
sosyal bilimler alanindaki yeni ¢alismalarinda temelini olusturabilecektir. Calisma hayatinda giin gegtikce
ortaya ¢ikan yeni Orgiit yapilari, ayn1 zamanda yeni sorunlart ve yeni liderlik/yonetim tarzlarinin, yeni
calismalarla, teorik anlamda yeni kavramlarin olugsmasina yardimct olacaktir. Bununda gergeklesebilmesi
i¢in {iniversite-sektor arasindaki iliskilerin daha da gelistirilmesi gerekmektedir. Sektorlerdeki kurumlarin
akademik calismalara destek olmas: sayesinde, literatiire katkida bulunabilecek teorik ve analizler agisindan
yeni kavramlarin kazanimi miimkiin olabilecektir.
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