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OZET

Ulkii Seven ERDAS, Psikolojik Sozlesme Algisimin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde
Ise Gomiiliilik ve Alternatif Is Olanaklarmm Rolii: Savunma Sanayinde Bir
Arastirma, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Doktora

Programi,2023

Bu arastirmada; psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti lizerine etkisi incelenerek,
psikolojik s6zlesme algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise gomiiliiliiglin araci
ve alternatif is olanaklarinin diizenleyici roliiniin olup olmadigini ortaya c¢ikarma
amaglanmistir. Bahsi gecen degiskenlerin birbiri ile etkilesimlerini tespit etmek igin
kuramsal gerekgelere dayanilarak olusturulmus hipotezlerin test edilmesi hedeflenmistir.
Calismada arastirma yaklasimi olarak nicel yontem, desen olarak ise iliskisel ve nedensel
tarama kullanilmistir. Kolayda 6rneklem metodu ile savunma sanayi sektoriinde yer alan
ilgili orgiitlerden 471 ¢alisandan anket yontemi ile veri toplanmistir. Arastirmada SPSS 26.0,
PROCESS 3.5 ve AMOS 29.0 yazilimlar1 kullanilarak korelasyon, dogrulayici faktor,
regresyon analizleri yapilmistir. Bu arastirma kapsaminda ortaya konulan kuramsal model
gorgiil arastirma ile test edilmistir. Arastirma degerlendirildiginde; psikolojik soézlesme
algisinin isten ayrilma niyeti lizerine olan etkisi anlamli ve negatif, ise gomiiliiliiglin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisi de anlaml1 ve negatif yondedir. Psikolojik s6zlesmenin isten
ayrilma niyeti iizerine etkisinde ise gomiiliiliiglin kismi aracilik rolii vardir. Psikolojik
sozlesme algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici
etkisi vardir. Bu baglamda elde edilen bulgularin, yazinda 6nemli bir kuramsal boslugu
dolduracagina, arastirmacilara, yoneticilere, ¢alisanlara ve uygulamacilara faydali olarak

yeni bakis agilar1 kazandiracagina inanilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sozlesme, Isten ayrilma niyeti, Ise gomiiliiliik,

Alternatif is olanaklari.



ABSTRACT

Ulkii Seven ERDAS, The Role of Job Embeddedness And Alternative Job
Opportunities in The Effect of The Perception of The Psychological Contract on The
Turnover Intention:a Research in the Defence Industry, Baskent University, Institute
of Social Sciences, Phd., Business Administration, 2023

Through this study; By examining the effect of psychological contract perception on
intention to leave, it is aimed to reveal whether there is a mediator role of job embeddedness
and alternative job opportunities have a regulatory role in the relationship between
psychological contract perception and intention to leave. It is aimed to test the hypotheses
based on theoretical grounds in order to determine the interactions of the mentioned variables
with each other. In the study, quantitative method was used as a research approach, and
relational and causal scanning was used as a design. Data were collected by survey method
from 471 employees from the related organizations in the defense industry with the
convenience sampling method. Through the study, correlation, confirmatory factor and
regression analyzes were performed using SPSS 26.0, PROCESS 3.5 and AMOS 29.0
software products. The theoretical model put forward within the scope of this research has
been tested with empirical research. When the research is evaluated; The effect of
psychological contract perception on intention to leave is significant and inverse,
correspondingly the effect of job involvement on intention to leave is significant and inverse.
With the findings obtained within the scope of the study, job embeddedness has a partial
mediating role in the effect of psychological contract on turnover intention. Alternative job
opportunities have a moderating effect on the effect of psychological contract perception on

turnover intention.

It is believed that the findings obtained in this context will fill an important theoretical gap
in the literature and will provide useful new perspectives to researchers, managers,

employees and practitioners.

Keywords: Psychological contract, Turnover intention, Job embeddedness,
Alternative job opportunities.
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GIRIS

Giliniimiize kadar yazinda yapilan bir¢cok caligma; orgiitlerde uygulanagelen yonetim
uygulamalarinin ve davranigsal yontemlerin, c¢alisanlarin tutumlarint ve isle ilgili
davraniglarini etkiledigini ortaya ¢ikarmistir (Gould-Williams, 2007). Giiniimiizde ¢alisma
kosullarinin, is ortamlarinin, is yapma sekillerinin degismesi, 6rgiitlerin satin alma, birlesme,
uluslararas1 faaliyet gosterme, teknolojik gelismelerin hizi, kiiresellesme ve enflasyonist
gelismeler gibi stirekli farklilasan bir zeminde varligim siirdiirmeye ¢alismasi ile birlikte
nitelikli ¢alisanlarin  Orgiitlerde kalici olmalarinin saglanmasi da giderek zor hale
gelmektedir. Nitelikli is giictiniin ekonomik gostergeleri takip ederek yer degistirmesi ve is
cevresindeki sosyal yasama uyum saglama hizinin artmasi ile orgiitlerin baglantili oldugu
sektorlerde farkl iilkelere kayan is giicii yogun sekilde gozlemlenmektedir. Calisanlarin
aktif eylemi olan isten ayrilma “bir 6rgiitiin iyelik sinirlarin1 agan bireysel hareket” olarak
tamimlanmaktadir (Price, 2001). Isten ayrilma niyeti ise bu ayriligmn onciilii olarak karsimiza
cikmaktadir. Isten ayrilma orani ve hizi, ¢alisanin drgiitten ayrilmasi konusundaki bilingli
kararm iceren ¢alisan niyetinden ileri gelmektedir (Bartlett, 1999). Isten ayrilma niyeti ve
niyeti asan ayrilma davranisina yol agan nedenleri aragtirmak ve bu nedenleri dogru ve
ayrintili bigimde saptayabilmek gerekliligi isletmelerin karsisina ¢ikan 6nemli bir unsur
olabilmektedir. Isten ayrilma gerceklesmeden once onciiliine odaklanmak ve sorunu

kaynaginda tespit etmek orgiitler acisindan kritik 6nem tagimaktadir.

Isten ayrilma niyeti ile baslayan ve ayrilmaya uzanan siire¢ sadece tatmin edici
olmayan istihdam iligkisini bozmakla kalmamakta, ayni zamanda Orgiitii
cezalandirmaktadir. Bu iliskinin bozulmasi sonucunda bosalan pozisyonlar1 yeniden
doldurmak i¢in gereken zaman ve kaynagin miktari, zorlugu genellikle 6rgiitler i¢in yiiksek
maliyetlere yol agmaktadir (Zhao, Wayne, Glibkowski ve Bravo, 2007). Yiiksek
performansli ¢alisanlarin isten ayrilmasi ile stratejik olarak degerli ¢calisanlar ayrildiginda ise
alim, yeni baglayanlarin ige yerlestirilmesi, egitimi gibi dogrudan maliyetler; genel yonetim
giderleri, ayrica orgiitsel bilgi kaybi, is glicii veriminin azalmasi gibi maliyetler ortaya

cikmaktadir (Allen, Bryant ve Vardaman, 2010).

Rekabetin siradan ve 6nemli bir argiiman oldugu giiniimiizde isletmeler agisindan
bakildiginda ise yetenekli ve tecriibeli ¢alisanlar1 Orgilitlerine kazandirmak isteyen
kuruluslarin galisanlara sunduklar1 teklifler daha da cazip hale getirilmektedir. Mevcut

nitelikli ¢alisanin orgiitle iliskisinin devam etmesinde etkili olan birgok pozitif faktor
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olmakla birlikte ¢alisanin isten ayrilma niyetini etkileyen gii¢lii bir degisken olarak

psikolojik sozlesme kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitlerde calisanlarmn isle ilgili tutum ve davramslarinin orgiitsel performans
sonuglari etkileyen o6nemli bir faktér oldugu konusunda da artan bir farkindalik
bulunmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997). Orgiit ve calisan arasinda meydana gelen
bu etkilesimli birliktelik calisanin emegini ve sadakatini Orgiitiin ekonomik ve S0syo-
duygusal kaynaklar ile degistigi bir sosyal degisim siireci olarak goriilmektedir. Blau
(1964)’e gore maddi yiiktimliiliikklerden ziyade soyut yiikiimliiliiklerin karsilikli degisiminin
on planda oldugu bu sosyal degisimde, yiikiimliiliiklerin igerigi ve degisim zamani belli
degildir ve lizerinde miizakere yapilamaz. Degisim taraflarinin yiikiimliilikleri ve bu
yiikiimliiliikleri ifa etme durumu kendi isteklerine baglidir. Sosyal degisimin dogasindaki bu
belirsizlik ve bunun yol actig1 beklentilerin karsilanmama riski ile birlikte giiclii degisim
iligkileri karsilikli glivene dayali iliskilerden beslenmektedir. Bu baglamda calisanin orgiite
ilk adim1 ve oOrgiitle ¢alisan arasinda yapilan is s6zlesmesi degisim iliskisinin baglangi¢
noktasi olarak énem arz etmektedir. Ise alma ve istihdami olumlu bir sekilde devam eden
asamalarinda genellikle imzalanacak olan sdzlesmelerin kisilerin zihinlerinde ortaya ¢ikan
kapsamlarimin tamaminin yazili metin haline getirilmesi genellikle pek miimkiin
olmamaktadir. Orgiite katilan her ¢alisan yetki, gérev, sorumluluk, kazanacag1 ekonomik ve
maddi haklar1 belirleyen hukuki bir metin olan yazili bir anlagma ile birlikte yazili olmayan
bir anlasma da yapmus sayilir. Psikolojik s6zlesme olarak adlandirilan ve somut olarak bir
varligi bulunmayan bu anlagsma, yazili sozlesmenin eki niteliginde olup ekonomik
sOzlesmenin imzalanmasini takiben ortaya c¢ikmaktadir. . Calisan tarafinda psikolojik
sozlesme sadakat, isini Ozenle yapma gibi gorlinmeyen kavramlari igerirken igveren
tarafinda ise ¢alisana saglayacagi sayginlik, statii, tatmin edici sosyal iligkiler gibi kavramlari
icermektedir (Yenigeri, 2009). Karsilikli bu beklentiler genis kapsamli olmakla birlikte daha
cok orneklendirilebilmesi de miimkiindiir. Psikolojik s6zlesme kavrami da ¢alisan bagliligi
zemininde onemini giderek arttirmaktadir. Calisanlarin bilgi ve yetenekleri dogrultusunda
azami Ol¢iide is giiclinden faydalanabilen orgiitler rekabet avantaj1 elde etmektedir. Calisan
devrini azaltarak bu alandaki verimsel oran1 arttirmak ve ¢alisan ile 6rgiit arasinda uyumlu
bir iligki olusturabilmek i¢in ¢alisanin zihninde gelistirdigi psikolojik s6zlesme algist 6ne
¢ikmaktadir. Psikolojik sozlesme ger¢eklesmediginde, her iki taraf¢a yerine getirilmedigine

yonelik olarak olusan biligsel siireg, ihlal algisina neden olmaktadir. Yazinda daha 6nce



gerceklestirilen ¢aligsmalar gostermektedir ki; meydana gelen bu ihlal algisinin sonucu olarak

isten ayrilma niyeti ve davranisi ortaya ¢ikmaktadir.

Yazinda, calisanlarin neden orgiitten ayrildig1r ya da neden orgiitte kalmaya devam
ettigi sorularina yonelik yapilmis calismalar bu sorulara kismi cevaplar bulabilmistir.
Orgiitsel davranis alaninda gerceklestirilen ilk olma oOzelligi tasiyan bir calisma ile
calisanlarin neden orgiitte kaldig1 sorusuna odaklanilmis, ¢aligma igse gomiiliiliigiin tanimini
ve beraberinde kapsamini da ortaya koymustur. Iste kalma iradesinin temeli ¢alisanin gerek
psikolojik, gerek sosyal, gerekse de mali etkilere ne derece bagli olduguyla iliskilidir ve bu
iliski ise gomiiliiliik kuramini agiklamigtir (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ve Erez, 2001).
Bu etkenler ¢alisanin hem isyerinde hem de yakin ¢alisma ortam1 disinda genel olarak is
cevresinde onu sarip sarmalayan bir ag gibi tanimlanmaktadir. Ise gémiilii olma, ¢alisanlarin
elde tutulmasi iizerindeki etkilerin genis bir yelpazesini temsil eder. Ise gomiiliiliik kavranmi
calisanin isinden duydugu memnuniyete onciiliikk ederken g¢alisanin zihninde alternatif is
olanaklarin1 arama ve degerlendirmeye gidebilecek olan siirece engel olan pozitif temelli bir

orgiitsel davranis kavrami olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin isten ayrilmayi diisiinmeye baslamasindan sonraki agsama, yeni is arama
maliyetleri ve ig aramadan beklenen yararit degerlendirme siirecidir. Bu asamadan sonra
ayrilmay1 diisiinen ¢alisan, alternatif is olanaklarin1 bulmaya ve degerlendirmeye baslar
(Mobley, 1977). Orgiitiin bu siireci 6ngdrememesi ve miidahale edememesi ile is
alternatifleri birlestiginde, dogrudan is giicli devrine onciiliik eden isten ayrilma niyeti ortaya
cikmaktadir. Alternatif is olanaklarinin, isten ayrilma niyetini ve c¢alisan davranisini
etkileyen bir degisken oldugu, isten ayrilma yazininda fazlasiyla islenen bir konu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Gerhart, 1990).

Yazinda psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyetini etkiledigini goésteren
calismalar bulunsa dahi ise gomiiliiliikk ve alternatif is olanaklar1 gibi degiskenlerin varlig
ile isten ayrilma niyetinin ne derece etkileneceginin heniiz irdelenmedigi goriilmiistiir.
Calismada bu amagla belirtilen degiskenleri igeren bir model olusturularak kurulan
hipotezler ve olusturulan bu model test edilecektir.

Bu c¢alismada, calisanlarin orgiite olan bagliliklarini destekleyen psikolojik s6zlesme
algisinin, isten ayrilma niyetine etkisinde ¢alisanin orgiitte kalmasina pozitif anlamda katkisi
olan ise gomiiliilik kavraminin ve hem orgiit i¢ci hem de oOrgiit dis1 olmak {izere calisan

tarafindan firsat olarak algilanan alternatif i olanaklarinin bu etkiler {izerindeki roliinii
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kesfetmek ve ilgili degiskenlerin birbiri ile etkilesimlerini tespit etmek igin teorik
arglimanlara dayanilarak olusturulmus hipotezlerin test edilmesi amaglanmaistir.

Calismamin ilk boliimiinde isten ayrilma niyeti kavrami agiklanmis ve kavramin
tarihsel gelisimine deginilmistir.

Tkinci béliimde, tanim olarak psikolojik sézlesme algisi ve psikolojik sézlesmenin
teorik temelleri agiklanmaya ¢aligilmustir.

Calismamin ticiincii boliimii, psikolojik sozlesme algilarn ile isten ayrilma niyeti
iliskisine aracilik ettigi diisiiniilen ise gomiiliilik degiskenine odaklanmaktadir. Ise
gomiiliiliigiin anlami, sekli ve boyutlart anlatilarak tartisilmistir. Tartismalar 1s181inda
psikolojik sozlesme ile ise gomiiliiliik arasindaki baglant1 incelenmistir. Ayrica ise
gomiiliiliik ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iligki arastirilmistir. Arastirma
sonuglar1 ve yazinda bulunan agiklamalar bu iligkinin Onemini ortaya koymak ve
Olceklendirmek icin kullanilmistir.

Calismamin dordiincii boliimiinde, alternatif is olanaklar1 ele alinarak kavramsal
kurgusu ile birlikte anlatilmistir. Alternatif is olanaklarmin, kurulan model ¢ergevesinde,
degiskenler arasindaki diizenleyici etkisi agiklanmaya caligilmastir.

Calismanin begsinci boliimiinde arastirma yontemleri, veri toplama araglari, kullanilan
Olceklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizlerine iliskin bulgular ve arastirma kisitlar
paylasilmistir. Caligmanin bu boliimiinde ayrica ¢alismanin evreni, drneklemi, model ve
hipotezleri detaylandirmaya caligiimigtir.

Altinci boliimde analiz edilen veriler, katilimcilarin ankete verdikleri cevaplardan elde
edilen veri setleri ile ilgilidir. Bu boliim, sonuglara iliskin bulgular1 ve bu sonuglara dayali
olarak katilimcilarin yorumlarini analiz etmektedir.

Yedinci boliimde ise, arastirmadan elde edilen sonuglarin psikolojik sézlesme algisinin
ise karst olusan negatif tutumlardan biri olan ayrilma niyeti izerindeki etkilerinin
incelenmesi, bu incelemenin sonucunda aract ve diizenleyici degiskenin etkilerinin
anlasilabilmesi adina agiklamalar yapilmis ve arastirmacilar, orgiitsel davranis teorisyenleri,
isletme yoneticileri/uygulamacilar1 ile insan kaynaklari uzmanlart i¢in yeni yaklagimlar

Onerilmeye calisilmistir.



1. ISTEN AYRILMA NIYETI

1.1.  Isten Ayrilma Niyetinin Tanim ve Kapsam

Isten ayrilma niyeti, bir érgiit icinde uygulanan politikalarin, is giicii piyasasmin
Ozelliklerinin ve calisan algilar1 gibi farkli etkenlerin sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal bir
niyet olarak tanimlanmaktadir (Gaertner ve Nollen, 1992). Bir baska ayrilma niyeti tanimi
ise c¢alisanlarin mevcut is kosullarindan memnun olmamalarindan kaynakli gostermis
olduklar zarar verici ve etkin eylemler olarak da ifade edilmektedir (Rusbelt, Farrel, Rogers
ve Manious, 1988). Isten ayrilma niyetinin bir diger tanimi1 da kavramui siire¢ olarak ele
alirken, calisanin halihazirdaki isinden veya orgiitiinden ayrilmasina kadar gecen siirede
ayrilma plan ve diisiincesine sahip olmasi olarak ifade edilmektedir (Yenihan, Oner ve

Ciftyildiz, 2014).

Isten ayrilma niyetini ilk inceleyen calismalarda isten ayrilma niyeti isten ayrilma
davranisindan hemen once gelen bilissel olay olarak ifade edilmektedir (Mobley, 1977). Bu
kapsamda isten ayrilma niyeti kavrami, “orgiitten ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli
bir karar veya niyet” seklinde isten ayrilmanin Onciilii olarak ifade edilmistir. Ayrilma
egilimi, Orgilitii birakmaya karsi siirekli ve bununla birlikte genel bilissel uyarlamayi
yansitmaktadir. Bu niyet arka planda calisanin alternatif is olanaklarin1 degerlendirmeyi,
aktif olarak is aramay1 ve gergekten ayrilmayi ne kadar diigiindiiglinii ortaya ¢ikarmaktadir

(Jaros, 1997).

Calisan orgiit baglantilarinin kapsami ve kalitesi mikro diizeyde bireysel, makro
diizeyde orgiitsel ve toplumsal sonuglar dogurmaktadir. Calisan ve orgiit arasindaki bu uyum
ve baglant1 ¢alisanlarin pozitif tutum ve davranislar sergilemesinde énemli bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Chatman, 1991). Calisan-6rgiit baglantisinin giiglenmesi, orgiitiin
calisana sagladig toplumsal, sosyal, demografik, ekonomik, teknolojik ve ¢alisma ortami
gibi faktorlerden etkilenerek calisanlarin fikirlerini olumlu ya da olumsuz sekilde
degistirmektedir. Calisan fikrinin olumsuz sekilde degismesi ile ¢alisanin hem fiziksel hem
de psikolojik olarak orgiitten ayrilmasinmi kolaylastiracak kadar baglantilarinin zayiflamasi

calisana 6zgiir hareket etme olanagi sunmaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Bahsi gecen baglantilarin kapsami ve kalitesi birlikte g6z 6niine alindiginda c¢aligsanin

mevcut isini degerlendirdigi biligsel asama memnuniyet ve memnuniyetsizlik durumunu



tarttig1 siireci de beraberinde getirmektedir. Memnuniyetsizlik durumu ise ¢aligani isten

ayrilma diistincesine itmektedir (Siddiqui, Syed ve Hassan, 2012).

Her grup ve oOrgiit ortaminda bulunan bu baglant1 ve iligki algilar ile birlikte orglite
yeni katilan her c¢alisanin da beraberinde getirdigi var olan deger ve algilar1 Orgiitsel
sosyalizasyon silirecinde uyumlu hale gelmezse ¢alisanlarin orgiitte kalma istegi zamanla

azalmaktadir (Sezgin,2006).

Orgiitler agisindan bakildiginda drgiitsel etkinligi ve verimliligi siirdiirebilmek i¢in bu
bilissel siireglerin farkinda olmak énem arz etmektedir. Orgiitsel davranis teorisyenleri ve
uygulayicilar agisindan bakildiginda ortaya ¢ikan bu bilissel davranisin gelisimi, igerigi,

nedenleri ve sonuglarini inceleme gereksinimini ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.  Isten Ayrilma Niyeti Kavraminn Gelisimi

Isten ayrilma ile ilgili olarak daha éncesinde yayimlanan makaleler bulunmakla birlikte
ilk deneysel ¢alisma 1925 yilinda Bills tarafindan gergeklestirilmistir (Hom, Lee, Shaw ve
Hausknecht, 2017). Journal of Applied Psychology (JAP) dergisinde yayinlanan bu
makalede 1925 yilinda orta biiytikliikte bir hayat sigortasi sirketinde 59 kisi tizerinde yapilan
arastirmada; babalar1 profesyonel veya kiigiik isletme sahibi olan biiro ¢alisanlarinin,
babalar1 vasifsiz veya yari vasifli islerde calisanlara gére daha sik isten ayrildig
gbzlemlenmistir. Bir biiro ¢alisani igine girip ¢alisarak sosyal olarak kendini iyilestiriyorsa
kalma, calistigi biiro sosyal statiisiinde bir diisiis anlamina geliyorsa gitme egilimi

gostermektedir (Bills, 1925).

Isten ayrilma niyetinin kavramsal olarak tarihsel siireci incelendiginde arastirmacilar
ve alan profesyonelleri tarafindan Tablo 1°deki gibi dogus, bigimlenme, temel model, kuram
testi, gelisme ve giiniimiiz donemi olarak siniflara ayrildigr gézlemlenmistir (Hom, Lee,

Shaw ve Hausknecht, 2017).

Aragtirmacilar Tablo 1’de donem boyunca en fazla isten ayrilma konulu makale
yayinlamis dergileri tabloya dahil etmislerdir (Hom ve diger., 2017). Tablo 1’den goriildiigii
tizere 1930’1u yillarda isten ayrilma modellerine iligkin tanimlayici raporlarin ortaya ¢ikmasi

ile 1940’11 yillarda demografik ve psikolojik iligkilerinin incelenmesi siireci baglamaktadir.



Tablo 1. isten ayrilma kavramimin tarihsel zaman gizelgesi (Hom ve diger., 2017:531)

Dogus Bicimlenme Temel Model Kuram Testi Gelisme Giiniimiiz
1917 1920’ler-1960’lar 1970’ler 1980°ler 1990’1ar 2000’ler
2000-2004
- Griffeth ve digerleri (2000)
1981 isten ayrilma onciillerinin
1973 -Price ve Muller meta anali;ini )
- Porter ve tar'afm(_ia'n gergeklestirmiglerdir.
1930°lar Steers isten ana belirleyiciler ve 1992 - Mitchell ve digerleri
- Mesleki isten ayrilma araci faktorlerin - qu ve (2001) ise gomiiliilik
avrlma azinimi edzden karmasik nedensel digerleri Mobley yapisini tanitmis Ve test
yoima - yazinini gozde modeli (1977) modelinin etmislerdir.
modellerine iliskin gecirmis ve P .
tanimlayic raporlar Karsilikl gelistirilmistir. genis kapsamli - Trevor (2091) sermaye
ortava cikmistr beklentiler -Steers ve testini dolaslm_lm Onermis ve
ya ¢ suf. K Mowday, Price- saglamislardir. March- Simon modelinin
JAP dergisinin 6nl::§:1ril;21r Muller modellerini dogrulugunu test etmistir.
yayin hayatina ’ geligtirmistir ve - Etkili insan kaynaklart
baglamast ile iyilestirmistir. uygulamasi- isten ayrilma
ilk bilimsel orani belgeleri ortaya
yayinlar konulmustur.
basilmigtir.
2005-2009
1940’lar o - Shaw ve digerleri alternatif
- Aragtirmacilar ) 1983 isten ayrilma-performans
isten ayrilmanin - Mobley’in -Rusbult-Farrel 1994. hell iligkilerini kuramlagtirmis ve
demografik ve araci baglanti yatirim modeli ) Lee i Aitcne test etmiglerdir.
psikolojik modeli ortaya onermis ve test s | _ Gelisim modeli, yerlesiklik
iliskilerini (;11.<m1$'t1r. etmistir. onermistir. ve Orgiitsel isten ayrilmaya
incelemislerdir. S1E rlcel, isten iliskin ¢aligmalar devam
ayriima etmistir.
19507 1er belirleyicilerini :
- March ve Simon | 1 taksonomisini
ilk resmi isten gelistirmistir. 2010-2014
aynlma modelini 1996 - Hom ve digerleri isten
yaymlamgtir. - Lee ve digerleri | ayrilmanin kavramsal alanin
- Uy_gulay}cﬂara gelisim gbzden gecirmis ve
yonelik dogrulama modelinin temel genisletmislerdir.
gahigmalar, test ilkelerini test - Orgiitsel / toplu isten
puanlarmnt isten etmislerdir. ayrilma yazininin meta-
iisk ﬁzgtli?rl;?s?erdir 1985 analizleri ortaya gikmustir.
. 1979 -Hulin ve digerleri
JAP isten - Ayrilma - Mobley ve resmi olarak i
ayrilma ile miilakatlari digerleri firsatlarmin roliine
ilgili ilk arastirmasi, tarafindan deginmistir, 1998
makaleyi ayrilmanin yaygin yazin = Shaw ve
yayinlamistir. nedenlerini incelemesi d:)glziinfjrregsgl
tanimlamugtir.
: yaymlamistr. diizeyinde isten 2015-
1960’lar ayrilma - JAP’1n 100. y1li
- Isten ayrilmanin onciillerini
onciillerinin devam teorilestirmis
ve

eden caligmalari
stirdiirtilmistiir.

arastirmiglardir.

1958 yilinda March ve Simon’1n isten ayrilma modeli (Sekil 1) yaymlanmistir. March

ve Simon (1958)’1n ortaya koydugu klasik modele gore isten ayrilma niyeti, algilanan

hareket istegi ile algilanan hareket kolayliginin bir sonu¢ fonksiyonu olarak karsimiza

cikmaktadir. Bu modele gore ortaya ¢ikan davranigin, Kisinin orgiite sagladig katkiya iligkin

algist ile orgiitlin kisinin yasamina yaptigi katki algisina kars1 degerlendirme yaparak aldigi

bir karar oldugu varsayimina dayanmaktadir. Calisan devrinin bir 6nciilii olan isin algilanan
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cekiciligi calisanin isinde devam etme istegi, mevcut isinden duydugu memnuniyetten ve
orgiit icinde kolay bir sekilde yer degistirebilme imkanmin varligindan etkilenmektedir
(Kim, 2013). Calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 isin kisili§e uygunluguna, is
iliskilerinin Ongoriilebilirligine ve isin gerekleri ve ¢alisanin diger yiikiimliliiklerinin
birbiriyle uyumlu olmasma baghdir. Calisanlarin, orgiit ig¢inde yer degistirebilme
imkanlarina iliskin algilarinin belirleyicisi ise orgiitiin biiyiikliigii olmaktadir. Ciinkii biiyiik
orglitlerde orgiit i¢i personel hareketliligi imkanlar1 genellikle daha fazla olmaktadir (March
ve Simon, 1958; Kim, 2013).

Orgiitsel Denge Kurami 6rgiit i¢inde calisanlarin en eski karar verme kuramlarindan
biri olarak goriilmektedir (Hom ve Griffeth, 1995). Orgiitsel davranis yazininda isten ayrilma
niyetinin ilk resmi kurami olarak kabul edilen ODK, temel olarak &rgiit ile galisanlar
arasinda karsilikli algilarin zemininde ortaya ¢ikmaktadir (Ngo-Henha, 2017). March ve
Simon (1958), 6rgiitsel denge kurami (ODK) igin, motivasyon ve bilissel faktorler arasindaki
karsilikli iliskinin belirleyici oldugunu ileri siirmiislerdir. Kuram orgiitlerin ¢alisanlar1 kendi
organizasyonlarinda tutabilmek ve motivasyonlarini arttirmak i¢in verdikleri finansal 6diil
ve tesvikler ile ¢alisanlarin 6rgiite katkilarinin karsilikli bir denge iliskisi i¢inde oldugunu
varsaymaktadir. Calisanlar aldiklar1 tesvik ve ddiillerden memnun olduklarinda islerinde
kalma egilimi gostermektedirler (Kim, 2013). Calisan isinden memnun degilse eger
genellikle ilk olarak orgiit i¢i bir transfer olasiligini degerlendirmektedir. Algiladig is
firsatlarinin ¢okluguna inanan ¢alisanlarin, hareket kolayligina dair inanglar1 da daha yiiksek
olmaktadir (March ve Simon, 1958). Kisisel 6zellikler; 6rnegin yas, cinsiyet ve sosyal
durum gibi, orgiit dis1 alternatiflerin algilanma derecesini etkileyebilmektedir. Calisanin
orgiitteki is yapma yetenegi (becerileri) ve orgiitteki gorev siiresi, algilanan dis alternatifleri
azaltabilmektedir. Caliganin orgiitiinden ayrilma istegi yoksa eger algilanan hareket
kolayliginin da herhangi bir 6nemi yoktur. Caligan orgiitte bulunmaktan memnun degil ve
ayrilmak istiyorsa ancak orgiit dis1 alternatiflerin varligina ya da bulunabilirligine olan inanci

az ise muhtemelen isten ayrilamayacaktir (Ngo-Henha, 2017).

March ve Simon (1958)’1n isten ayrilma modeli ile birlikte 1960’11 yillarda isten
ayrilmanin Onciilleri arastirilmis ve c¢alisilmistir. Porter ve Sreers (1973) isten ayrilma
yazinini gézden gecirmigler ve karsilikli beklentiler kurami ile kavrama aciklik
getirmislerdir. Karsilikli beklentiler kurami (KBK), bir kisinin bir iste olumlu ve olumsuz
deneyimler yoluyla karsilastiklari ile karsilasmay1 bekledikleri arasindaki tutarsizlik olarak

tanimlanmaktadir. Her calisan Orgiite katilirken ya da Orgiitiin {iyesi olarak {iretim ve



hizmetlere katki sundugu siirecte orgiitten bir karsilik beklemektedir. Calisan ve Orgiitiin
karsilikli beklentileri herhangi bir sekilde uyum gosterdiginde ve dengelendiginde c¢alisan

orgiitte kalarak katki sunmaya devam etme egilimde olabilecektir (Culpan,1978).

Porter ve Steers (1973), ¢alisanlarin biiylik boliimii i¢in {icret, terfi, denetim iliskileri
ve akran grubu etkilesimleri gibi belirli alanlarda beklentilerinin gerceklestirilmesine
oldukca yiiksek bir deger vermesinin beklenebilecegini ve ¢alisanlarin bu beklentilerinin
karsilanip karsilanmadigini irdelemeleri sonucunda devamsizlik ve isten ayrilma
siireclerinin gelebilecegini vurgulamislardir. Buna ek olarak isten ayrilma niyeti kavraminin
geri ¢ekilme siirecinde yasanan tatminsizlikten sonraki mantiksal adim olarak temsil

edilecegini one siirmiislerdir.

Is ilikilerinin Is ve diger rollerin
ongoriilebilirligi uyumlulugu

Algilanan orgiit dist
alternatiflerin sayisi

Isin kisilige uygunlugu

Orgiitiin biiyiikligii Is memnuniyeti

v

I¢ transfer imkani

Algilanan hareket kolayligi

AN

B Algilanan hareket istegi

A

Isten Ayrilma

Sekil 1. March ve Simon Isten Ayrilma Modeli (March ve Simon, 1958:99)

Tablo 1°de belirtilen, yazina ilk olarak giren calismalardan sonra 1960’11 ve 1970°1i
yillarda arastirmacilar calisanlarin Orgiitsel isten ayrilmalarinda kalma ya da ayrilma
niyetleri lizerine caligmalar gerceklestirmislerdir. Bir grup arastirmaci oOrgiitte kalma

niyetlerini arastirirken diger bir grup orgiitten ayrilma niyetlerini incelemislerdir (Martin,
1979).



Niyet, bir kisinin bir davranis1 gerceklestirmek icin harekete gegme kararliligi ve
arzusunu bununla beraber ortaya koymak istedigi ¢abay:1 ifade etmektedir (Abraham ve
Sheeran, 2003). Davranislarin bilissel onciillerini daha iyi tanimlayabilmek i¢in niyet odakli

planli davranis kurami (PDK) 6ne siiriilmiistiir (Ajzen, 1985).

PDK, niyetin kavramsal olarak bagimsiz ii¢ belirleyicisini varsaymaktadir. Birincisi,
davraniga yonelik tutumdur. Tutum tecriibeler ve 6grenmeler yolu ile kazanilmis, bireyin
cevresindeki canli ya da cansiz herhangi bir seye karsi tepki on egilimi olarak ifade

edilebilmektedir (Baysal,1981).

Davranisa yonelik tutum ise bir kisinin s6z konusu davraniginin olumlu veya olumsuz
bir degerlendirmesine sahip olma derecesiyle ifade edilmektedir (Ajzen,1991). Bu durum
davranisin sonuglartyla ilgili zihinsel siiregler ve olas1 sonuglarin yorumlanmasi olmak iizere
iki olgudan etkilenmektedir (Kagitgibas ve Cemalcilar, 2016). Ikinci belirleyici, 6znel norm
olarak adlandirilan sosyal bir faktordiir; davranisi gergeklestirmek veya séz konusu
davranigta bulunmamak i¢in algilanan sosyal baskiy1 ortaya koymaktadir. Niyetin tigiincii
onciill, davranist gerceklestirmenin algilanan kolayligina veya zorluguna atifta bulunan,
beklenen engellerin bunun yani sira ge¢mis deneyimi de barindirdigi varsayilan algilanan

davranigsal kontroliin derecesini belirtmektedir (Ajzen, 1991).

Davranisa
Yonelik
Tutum

» Davranig

Algilanan
Davranigsal
Kontrol

Sekil 2. Planli Davranig Kurami (Ajzen, 1991:182)
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Ajzen’in PDK’si niyetin gerceklestirilecek olan davranigin  6nciilii  oldugunu

varsaymaktadir. Isten ayrilma niyetine iliskin arastirmalar biiyiik 6lciide niyetlerle ilgili

Ajzen ve Fishbein yaklasimlarina dayanmaktadir (Steil, Floriani ve Bello, 2019).

Gerekeeli eylem ve planlh davranis teorilerinin (Sekil 3) yer aldig1 modelde;

- Niyet, ger¢ek davranisin dogrudan onciilii olmaktadir.

- Niyet, davranisa yonelik tutum, 6znel norm ve algilanan davranigsal kontrole

gore belirlenmektedir.

- Bu belirleyicilerin kendileri, sirasiyla, temelde yatan davranigsal, normatif ve

kontrol inanglarinin bir islevi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

- Davranigsal, normatif ve kontrol inanglari, ¢ok ¢esitli arka plan faktdrlerinin bir

islevi olarak degisebilmektedir.

seklindeki temel varsayimlara ulasmak miimkiindiir (Ajzen ve Fishbein, 2005).

Arka plan
etkenleri

Kigisel
-Kisilik
-Mizag
- Duygu durumu
-Zeka
-Degerler,
kliseler
-Genel tutumlar
-Deneyim
Sosyal
-Egitim
-Yag grubu
-Gelir
-Din
-Irk
-Kiiltiir
Bilgi
-Tecriibe
-Medya
-Miidahale

Davranisa
Davranissal Y 6nelik
| Inanglar Tutum
|
|
|
)
/
/ Oznel
F Normatif Norm Niyet Davranis
\ Inanclar
\
\
\
\
\
\
\ ‘Kontrol Algilanan _-- Gergeklesen
Inanglari Davranigsal —_—— Davranigsal
Kontrol Kontrol

Sekil 3. Gerekgeli eylem ve planli davranis teorileri (Ajzen ve Fishbein, 2005:99)

Gerekeeli eylem ve PDK gibi isten ayrilma niyetinin temelini olusturan birkag¢ farkl

teori daha bulunmaktadir. Sosyal degisim kurami (SDK) bunlardan bir digeridir. Homans

(1961) bireyler arasi iliskilerde bireysel davranislara odaklanarak sosyal davranisi degisim

iligkisi olarak tanimlamigtir. Emerson (1962) degisim iliskilerinde gii¢ ve bagliligin
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Oonemine deginmis gii¢ dengesizliginin oldugu orgiitlerde sosyal iligkilerin siirdiiriilebilir
olmaktan uzaklastigini ifade etmistir. Sosyal degisim iliskilerinde ilerlemeyi ve devamlilig1
saglayabilmek i¢in karsilikli baglilik olgusunun 6nemini aktarmistir. Blau (1964)’e gore ise
degisimin iki yonii bulunmaktadir. Bunlardan biri sosyal degisim digeri ise ekonomik
degisimdir. Ekonomik degisim, taraflar arasinda belirlenmis akitlere dayanmaktadir.
Degisimin ekonomik yoniinde degisim iliskisinin taraflar1 arasinda goniilliiliik
bulunmamaktadir ve elde edilen sonuglar ekonomik boyutlu olmaktadir (Moideenkutty,
2005). Sozii gegen bu ¢alismalar sonucu gelisen SDK isyeri davraniglarini anlamak i¢in en
etkili yaklagimlardan biri olarak goriilmektedir. Sosyal degisimin ylikiimliliikler tireten bir
dizi etkilesimi kapsadigi ve s6z konusu etkilesimlerin genellikle birbirine ve baska bir
kiginin eylemlerine bagli oldugu goriilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Baska bir
kisiden onay alan bir etkilesimin, onaylanmamay:1 ortaya c¢ikaran bir etkilesim ile
kiyaslandiginda tekrarlanabilme ihtimali daha fazla olmaktadir. Boylece, etkilesimden
kaynaklanan 6diil (onay) veya cezanin (onaylanmama) derecesini hesaplayarak belirli bir
etkilesimin tekrarlanip tekrarlanmayacagini tahmin edebilmekle ilgili referanslara
erigsilebilmektedir. Bir etkilesimin o6diilii cezay1 asarsa, etkilesim bilyiik olasilikla
gerceklesmekte veya devam etmektedir. Sosyal degisimlerde islemler ve iliskiler
(Cropanzano ve Mitchell, 2005) ile ilgili Sekil 4’te gorildigi tizere hiicre 1, bir sosyal
degisim iliskisi baglaminda bir sosyal degisim islemini gostermektedir. Hiicre 4, bir
ekonomik degisim iliskisi baglaminda bir ekonomik degisim islemine isaret etmektedir. Bu
hiicrelere, kosullu islemin bi¢iminin iligki tiirii ile tutarli olmasi bakimindan eslesme adi
verilmektedir. Sosyal degisim iligkisi ekonomik bir islemle eslestirildiginde muhtemelen
hem kazanglar hem de riskler sunabilmektedir. Ekonomik yiikiimliiliikleri yerine
getirmedeki basarisizlik ihanet olarak goriilebilmekte, bu da muhtemelen ¢ok daha biiyiik
psikolojik yaralanmalara ve belki de kalici hasara yol agmaktadir. Sosyal etkilesimlerde,
bireyler, kars1 karsiya kaldiklar1 bir duruma bir sekilde karsilik verme zorunlulugu hissetme
egilimindedirler (Song, Tsui ve Law, 2009). Sosyal iliskilerde ekonomik islemde
sadakatsizlik ortaya c¢iktiginda daha az ihanet ve daha fazla olumsuz duygu olacagi tahmin
edilmektedir. Hiicre 3’te bulunan ekonomik islemlerde sosyal islem ise baska bir ilging
durum saglamaktadir. Burada taraflar ekonomik bir iligki i¢indedir, ancak bir sosyal degisim
islemi i¢cinde bulunmaktadirlar. Bu iliski, ruh sagligi calisanlarinin, danisanlarinin duygusal
ithtiyaclarmi karsilama konusunda mesleki yilikiimliiliikleri ve ayni1 zamanda bu iliskinin
ekonomik bir bedeli olmasi olarak &rneklendirilebilir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Sosyal degisim iligkileri i¢erisinde ortaya ¢ikan duygusal durumlar, uzun vadede isyerinden
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ayrilma, devamsizlik ve isten ayrilma gibi geri g¢ekilme davranislarimi etkileyebilecek

fizyolojik uyarilma ile sonuglanabilmektedir (Grandey, 2000).

Degisim iliskilerinde calisanlar elde ettikleri Orgiitsel faydalarin bir sonucu olarak
orgiitte kalma isyerinde, iyi bir performans gosterme konusunda ¢aba sarf etme ve yiiksek

diizeyde baglilikla karsilik verme zorunlulugu hissedebilmektedirler (Dirks ve Ferrin, 2002).

Bu degisim iliskilerinin her biri, performans ve orgilitsel vatandaslhiga ek olarak is
tatmini, is arkadasindan duyulan tatmin, isten ayrilma ve devamsizlik gibi bir dizi davranis

ve tutumu etkileyebilmektedir (Settoon, Bennett ve Liden, 1996).

ISLEM TURU
Hiicre 1: Uyum Hiicre 2: Uyumsuzluk

Sosyal Sosyal iligkilerde Sosyal iligkilerde

) sosyal iglem ekonomik iglem
Degisim

_ Hiicre 3: Uyumsuzluk Hiicre 4: Uyum

Ekonomik Ekonomik iligkilerde Ekonomik iliskilerde

o sosyal islem ekonomik islem

Degisim

Sekil 4. Sosyal degisimlerde islemler ve iliskiler (Cropanzano ve Mitchell, 2005:887)

SDK’da, c¢alisanlarin islerini siirdiirme veya birakma niyetlerini etkileyen baglardan
olusan bir agla birbirine bagli oldugu iddia edilmektedir (Holtom, Mitchell, Lee ve Eberly,
2008). SDK perspektifinde isten ayrilma niyeti, yonetim veya meslektaslar tarafindan
dolayli ya da acik bir sekilde lizerinde mutabik kalinan kurallara uyulmamasinin yarattigi

olumsuz duygularin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ngo-Henha, 2017).

Calisan ve orgiit arasindaki iligki, calisanlarin ve igverenlerin/yoneticilerin karmagik
algilarmi ve isyerinde birbirlerinden beklentilerini degerlendirmeye ydnelik bir yapidir.
Calisan-orgiit iligkisinin daha 1yi anlasilmasi, orgiit i¢i iletisimi, orgiit kiiltiirti katkisini, orgiit
icindeki hiyerarsik ve dogrusal iligkileri, ¢aligan katilimini, orgiitlerde gii¢c uygulamalarini,
calisan bagliligini, is tatmini, ¢alisan motivasyonlarini ve ig yasam dengesini, ise alim ve

isten ayrilmay1 etkilemektedir (Gills, 2017). Bu noktada ise gomiiliiliik ¢alisanin orgiite
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baglhiligimni etkileyen en énemli faktorlerdendir. Ise gomiiliiliik kurami (IGK) tipk1 SDK’deki
gibi c¢alisanlarin orgiitlerinde ve iletisimlerinde bircok baglanti ve aga sahip oldugunu
varsaymaktadir (Zhang, Fried ve Griffeth, 2012; Ngo-Henha, 2017). IGK’nin isten ayrilma
niyetinin temelini olusturan kuramlardan oldugu ifade edilmektedir. Ise gdmiiliiliik
kuramimin arkasindaki ideoloji Sekil 5 ile tasvir edilmistir (Ngo-Henha, 2017; Treuren,
2009). Treuren (2009), calismasinda ¢alisanlarin goniilliilik kavraminin aslinda orgiitiin
basarisini destekleme veya sonugta basari saglama arzusundan ileri geldigini savunmaktadir.
Bireylerin kisisel bir bag hissettikleri bir olay veya aktiviteyi destekleme ve bunlara katilma
arzusu olugsmaktadir. Ortaya ¢ikan bu baglant1 ve uyum sonucunda orgiitle bu bagi hisseden
calisanlarin ise gomiilli olma oranlar1 yiiksekken isten ayrilma niyetleri diisiik olmaktadir.
Mitchell ve digerleri (2001), ise gomiiliiliigiin, kisinin bir orgiitte kalma veya ayrilma

niyetiyle iliskilendirilebilecegini 6ne siirmektedir (Mitchell ve diger., 2001).

Is/Orgiit
Baglanti Uyum Fedakarlik
\ 4 \ 4 \ 4 g Ayrllma
A A A ” kararl
Baglanti Uyum Fedakarlik
Topluluk Is Alternatifleri

Sekil 5. Ise Gomiiliiliikk Kurami (Ngo-Henha, 2017:2754)

Alternatif is firsatlar1 ayrilma kararinda/niyetinde onemli bir etkendir. Steers ve
Mowday (1981), isten ayrilmanin en yakin Onciiliiniin, ayrilma niyeti ile alternatif is
olanaklarinin (hareket kolaylig1) etkilesimi oldugunu one siirmiislerdir. Is aramanin,
alternatif is firsatlarim aciklamaya yardimci olmasi beklenmektedir (Blau, 2006). Is arama
kurami (IAK) 1970’lerde gelistirilmistir (Faggian, 2013; McCall, 1970; Mortensen, 1970;
Stigler G.J., 1961; Stigler G. J., 1962). Hem Stigler (1962) 'in modelinde hem de temel is
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arama modelinde, bireyin birden fazla kazanma firsati vardir ve "en iyi" olani se¢mesi
gerekmektedir (Faggian, 2013). Diisiik is tatminine sahip ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
artmakta ve alternatif is pozisyonlarina agik hale gelmektedirler (Yiicel ve Demirel, 2013).
Calisanlarin is tatminleri ile ilgili problemleri oldugunda ayni1 zamanda uygun alternatif is
gibi bir firsat bulduklarinda oOrgiitlerinden ayrilmay1 se¢meyi disiinebilecekleri ifade
edilmektedir (Lee, Mitchell, Sablynski, Burton ve Holtom, 2004).

Orgiitte herhangi bir ¢alisanin ayrilmas: ile birlikte yerine yeni bir ¢alisan bulmak,
calisana egitim vermek, yeni ¢alisan1 ise adapte etmek ve bunun gibi giderler ilave maliyetler
yaratabilmektedir (Wei, 2015; Burns, 2014). Becker (1964) ortaya koydugu beseri sermaye
kuraminda (BSK) daha fazla mesleki bilgiye sahip calisanlarin problem ¢ézmede ve
gorevleri tamamlamada daha iyi oldugunu ifade etmistir. Beseri sermaye yliksek oldugunda,
bireyler is giicii piyasasinda dolasarak kendi degerlerinden yararlanmay1 kolaylikla ve hizl
bir sekilde elde etmekte ve bu da en iyi yetenekleri elde tutmayi zorlastirmaktadir (Wei,
2015; Becker, 1993). Orgiitler, egitimli bir ¢alisanin isten ayrilmasiyla zarar gérmektedir

clinkii esit derecede karli yeni bir ¢alisan hemen yerine konamamaktadir (Becker, 1993).

©)

Kaynaklar | Egitim ve Ogretim R Sonuglar
Girdiler g -
Uretim
Siireci " Kazang/Cikt1
Kaynaklar
Girdiler
Vatandaglik Etkinlik/Cikt1
Siireci i
— _— _/

G G

Sekil 6. Beseri Sermaye Kurami (Swanson ve Holton, 2009:110)

Sekil 6’da Swanson ve Holton (2009)’un Becker in Beseri Sermaye Kurami temel
aldig1 modeli goriilmektedir (Becker, 1993; Swanson ve Holton, 2009). Burada birinci iliski,
egitim ve Ogretime uygulanan iiretim islevleri kavraminmi temsil etmektedir. Bu iliskinin

altinda yatan temel varsayim, egitim ve 6gretime yapilan yatirimlarin 6grenmenin artmasiyla
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sonuclanmasidir. Ikinci iliski, 6grenme ve artan iiretkenlik arasindaki beseri sermaye
iliskisini temsil etmektedir. Bu iliskinin altinda yatan temel varsayim, artan 6grenmenin
aslinda artan tretkenlikle sonuglanmasidir. Son olarak {i¢iincii iliski ise artan tiretkenlik ile
artan licretler ve is kazanglar1 arasindaki beseri sermaye iligkisini temsil etmektedir. Bu
iligkinin altinda yatan temel varsayim, daha yiiksek tiretkenligin aslinda bireyler i¢in daha
yiiksek ticretler ve igletmeler i¢in daha yiiksek kazanglarla sonuglanmasidir (Swanson ve
Holton, 2009). BSK calisanlarin beseri sermayelerine yaptiklart yatirimin, is giicii
piyasasinda daha yiiksek iicretler almalarmi sagladigmni savunmaktadir. Orgiitte egitim
diizeyi gorece daha yiiksek olan calisanlar, orgiitiin kendilerine yaptiklar1 yatirimlara karsin
beklentilerini es deger bi¢cimde karsilayan alternatifler bulmakta zorlanmaktadirlar.
Boylelikle BSK kapsaminda ¢alisana yapilan yatirim ile isten ayrilma niyeti ters bir iliski
igerisinde olmalidir (Perez, 2008; Becker, 1993).

Eger calisanlarin mevcut islerinde 6rgiit tarafindan beklentileri karsilanmazsa diger bir
deyisle calisan orgiite verdiklerinin goreceli olarak karsiligin1 alamayacagini algilarsa bir
esitsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada Adams (1963)’n esitlik kurami (EK) galisan-orgiit
dengesini tasvir etmektedir. Adams’in kuraminda ¢alisan kendi girdilerinin ¢iktilarina
oraninin karsi tarafin girdi ¢ikt1 oranina esit olmasini istemektedir (Adams, 1963; Adams,
1965). Bir galisan, girdilerinin ¢iktilara gore ddiillendirilmedigini ve etrafindakilerle esit
olmadigimi diisiindiigiinde, is tatmini azalmakta, bu durum devamsizliga neden olmakta ve
sonunda isten ayrilmaya giden yolu acabilmektedir (Peter ve Chima, 2008). EK’ ye gore is
tatminsizliginin, isten ayrilma niyeti ve fiili isten ayrilma tizerindeki etkilere aracilik ederek

esitsizlik algilarmin dogrudan sonucu olacagi ifade edilmistir (Griffeth ve Gaertner, 2001).
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CALISAN GIiRDILERIi
Zaman, Caba, Yetenek,

ORGUT GIRDILERI

Odeme, Tkramiye, Prim,
Menfaatler, Giivenlik,
_Taminma, Ilgi, Gelisme,
Itibar, Ovgii, Sorumluluk,

Zevk vb.

Sadakat, Hosgorii,
Esneklik, Biitiinliik,

Baglilik, Giivenilirlik,

GoOniil, Ruh, Kisisel
Fedakarlik vb.

Sekil 7. Esitlik Kurami1 (Adams, 1963; Adams, 1965; Hoat, 2008:14)

Aciklanan bilgiler 1s18inda ¢alisanin diisiince ve davramislarinin aslinda oOrgiit
davraniglarindan, 6rgiitiin giincel durumundan kisacasi 6rgiitiin her bir girdisinden ne derece
etkilendigini gostermektedir. Calisanlarin tatminsizligi ve buna bagli olumsuz tutum
sergilemelerinden kaynakli sorunlar diinya ¢apinda endise verici bir hizla yayilmaya devam

etmektedir. Bu nedenle, ¢alisan motivasyonunun bir orgiitteki isten ayrilma niyetini

dogrudan etkiledigi agikca goriilmektedir (Nanayakkara ve Dayarathna, 2016).

Motivasyon temelli ana teorilerden biri Herzberg’in ¢ift faktor kuramudir.

Taraflar

memnuniyetsiz [ >

ve isteksiz

Taraflar memnun
degil, ancak
iyilestirme yapma
konusunda isteksiz

Taraflar memnun

> ve

motive olmus

Hijyen faktorleri
1. Caligsma kosullar1
2. Maas
3. Durum
4. Giivenlik
5. Politika ve yonetim

6. 1liskiler (amirler, astlar ve

akranlar ile)
7. Kisisel yagam

4.
5.

Motivasyon faktorleri
1. Basari

2. Bagarinin taninmasi
3. Ise ilgi

Gorevler i¢in sorumluluk

Daha iist diizey gorevlere
ilerleme

6. Kisisel gelisim

Sekil 8. Cift Faktor Kuranu (Herzberg, 1966; Hoat, 2008:16)
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Herzberg, motive edici faktorler ve hijyen faktorleri olmak tizere iki kisimdan olusan
cift faktor kuramini tanimlamistir. Motive edici faktorler is ile ilintili olan ve ¢alisanlari
tatmin eden faktorlerdir. Isin calisma kosullari ile ilgili olan faktdrlerini hijyen faktorleri
olarak tanimlamaktadir (Herzberg, 1966; Gokece, Sahin ve Bulduklu, 2010). Sekil 8'de
kuramin bilesenleri verilmektedir. Hijyen faktorler; ¢alisma kosullari, maas, gilivenlik,
politika ve yonetim, iliskiler gibi temel ihtiyaglar1 refere eden asgari faktorler olurken,
motivasyon faktorleri; basari, ise ilgi, bagarinin taninmasi, ilerleme, kisisel gelisim gibi daha
iist diizey kendini ger¢eklestirme ihtiyaglarindan ilham alan faktdrlerdir. Orgiit yoneticileri
yalnizca hijyen faktorlerini iyilestirmeye odaklanirlarsa, bu durum galisanlarini tam anlami
ile tatmin etmeyecek degisim siireciyle ilerlemeye motive etmeyecektir (Herzberg, 1966,
Hoat, 2002). Motive edici faktorlerin galisanlarin performansina etki ettigi gergeginin goz
oniinde bulundurulmasi beklenirken ve sadece hijyen faktorlerin ¢aligsanlarin iste kalmasin

saglamayacag ifade edilmektedir (Pasaahmetoglu ve Yeloglu, 2017).

Yukarida agiklanan her bir kuram neden sonu¢ baglaminda isten ayrilma niyetini
aciklayan ve kapsayan temel kuramlardir. Fiili isten ayrilmanin aksine isten ayrilma niyeti
belirsiz bir durum ifade etmektedir. isten ayrilma niyeti genel olarak ¢alisanin kuruma kars1
tavrini da yansitmaktadir. Isten ayrilma niyeti kavraminin gelisimi bahsi gegen kuramlar ve

fiili isten ayrilma kavraminin gelisimi ile birlikte ele alinmalidir (Ngo-Henha, 2017).

1.3. Kavramsal Olarak Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, ¢aliganin bir drgiitte uygulanagelen politikalar, is giicii piyasasinin
sahip oldugu o6zellikler ve ¢alisanin sahip oldugu algilar gibi farkli etkenler sonucu ortaya

¢ikan davranigsal bir niyet olarak tanimlanmaktadir (Gaertner ve Nollen, 1992).

Isten ayrilma niyeti, Mobley (1977) tarafindan bilissel diisiinme, planlama ve isi
birakma arzusu olarak tanimlamistir. Kavram ayni1 zamanda yetkin ve yetenekli bir ¢alisanin
baska bir kurulusta calismak i¢in mevcut igvereniyle olan is iligkisini sonlandirmaya karar
verdigi durum olarak da ifade edilmistir (Mensele ve Coetzee, 2014). Ayrilma niyeti,
calisanlarin  islerine ve Orgiitlerine yonelik negatif gorlis ve tutumlarindan
kaynaklanabilmektedir (Shwu-Ru ve Ching-Yu, 2010). Isten ayrilma niyeti, bireylerin yakin
gelecekte bir noktada kalict olarak kurulustan ayrilma olasiligin1 yansitmaktadir ve gergek
isten ayrilma davraniginin en gii¢lii ve en kesin onciilii olarak gortilmektedir (Tett ve Meyer,

1993; VanderBerg ve Nelson, 1999). Bu agiklamalar sonucunda isten ayrilma niyetinin
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gercek isten ayrilma oncesindeki bir asama oldugu sdylenebilmektedir (Griffeth, Hom ve
Gaertner, 2000).

Isten ayrilma niyeti ve onu takiben gerceklesebilecek olan gercek ya da diger bir
deyisle fiili ayrilma aynm1 anda g¢alisan ve Orgiit agisindan olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Orgiitsel bakis agisindan, isten ayrilmadaki artis ve bu artis1 takiben
gecici personelin ise alinmasi, se¢imi, egitimi veya istihdamu ile iligkili 6rgiitsel maliyetlerde
bir artisa yol agabilmektedir. (Morrel, Loan-Clarke ve Wilkinson, 2004). Porter ve digerleri
(1973) c¢alisanlarin  orgiite halihazirda beklentilerle geldiklerini bu beklentilerin
kargilanmadigin1 diislindiiklerinde ise isten ayrilma niyetine sahip olduklarini ifade
etmiglerdir. Arastirmacilar is tatmini (Yu ve Kang, 2016), ise gomiiliilik (Ko ve Kim, 2016),
tikenmisglik (Lu ve Giirsoy, 2016), orgiitteki kusak farki (Rani ve Samuel, 2016), mevcut
is yiikii (Schaufeli ve Bakker, 2004), mevcut ise alternatif isler (Ghosh ve Gurunathan,
2015) ve psikolojik s6zlesme ihlali (Zhao, Wayne, Glibkowski ve Bravo, 2007) gibi bir¢ok
etkenin isten ayrilma niyetini anlamli sonu¢ doguracak oOlclide etkiledigi sonucuna

ulagmislardir.

Isten ayrilma niyeti kavramimin daha iyi anlasilabilmesi adina gegmiste arastirmacilar
tarafindan sunulan modelleri incelemek faydali olacaktir. Isten ayrilma niyeti kavramimin
gelisimi boliimiindeki Tablo 1°de sunulan ¢alismalar bahsi gegen kuramlar kapsaminda
ortaya ¢ikan modellerdir. Ik olarak March ve Simon (1958)’1n isten ayrilma modeli bu
baglamda yapilan ilk ¢alisma olmakla birlikte Sekil 9’da gdsterilen modelin temelinde
orglitiin bliytikligl, is memnuniyeti, orgiit dis1 alternatif sayis1 gibi etkenler ¢alisanin karar
stirecini etkilemekte ve sonu¢ olarak isten ayrilma gergeklesmektedir. March ve Simon
(1958)'in bu ¢alismasindan sonra Mobley'in Sekil 9°da belirtilen ¢alisan ayrilma karar siireci

modeli isten ayrilma niyeti kavramini daha da derinlestirmistir.
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Sekil 9. Caligan ayrilma karar stireci modeli (Mobley, 1977:238)

Sekil 9'da sunulan modelde, daha 6nce sadece memnuniyetsizlik ve fiili isten ayrilma
arasinda dogrudan bir iliski incelenmesine ek olarak arastirmaci araci etkenlerin de etkisini
incelemistir. Arastirmaci bir dizi birbiri ile baglantili olan siireglerin en son olarak ¢alisanin

ayrilma ya da kalma kararina ulagsmasina yol actigini ifade etmektedir (Mobley, 1977).

Karar siireci modelinden de goriilecegi lizere calisan Oncelikle mevcut isini
degerlendirmekte, degerlendirme sonucunda isinden memnun ya da memnuniyetsiz

olduguna karar vermekte bununla birlikte eger memnuniyetsizse birakmay diisiinmektedir.
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Bu diisiince maliyet-fayda analizi degerlendirmesi yapmay1 beraberinde getirmektedir ve
calisan, alternatifler aramaya niyetlenmektedir. Calisan tarafindan bulunan alternatifler ile
mevcut isi kiyaslanmaktadir. Bu kiyaslama sonucunda alternatifler daha faydali goriiniirse
ayrilmaya karar vermektedir. Kiyaslama sonucunda mevcut is daha faydali bulunuyor ise

kalmaya karar vermektedir.

Arastirmacilar isten ayrilma niyetinin ve algilanan alternatif firsatlarin fiili ayrilmay1
belirledigini, is tatminin ise isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisiyle birlikte fiili ayrilmay1
etkiledigini iddia eden nedensel bir model daha sunmuslardir (Boswell, Lily, ve Andrew,
2008; Sing ve Sharma, 2015).

ORGUTSEL | BIREYSEL | EKONOMIK i$

GUCU PIYASASI
ISLEILGILI ‘( ;?Yigigl

ALGILAR v
GELENEKSEL
v DEGERLER 4
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BEKLENTISI BEKLENTISI

INIYET

MEMNU

MEVCUT
IS FAYDAS

ALTERNATIF
IS FAYDASI

A
ARAMA NIYETI

A 4

AYRILMA
DAVRANISI

Sekil 10. Detayli isten ayrilma modeli (Mobley, Hand, Meglino ve Griffeth, 1979:517)

Mobley ve digerleri (1979) bir sonraki ¢alismalarinda ¢alisan ayrilma karar siireci
modelini gelistirmislerdir (Sekil 10). Orgiitsel, bireysel ve ekonomik is giicii etkilerinin,
orgiit ici ve dist algilarla birlikte beklentilerin, geleneksel degerlerin, memnuniyet, mevcut
ve alternatif i faydasinin ya da ¢ekiciliginin arama niyetine etkisini ve ayrilma davranigina

etkisini modellemislerdir. Bu derin arastirma kapsaminda ayrilma davraniginin sadece
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memnuniyetten degil bu siirecin farkli kavramlardan da etkilendigini gostermislerdir

(Mobley, Hand, Meglino ve Griffeth, 1979).

Price (1977), isten ayrilmanin temel Onciillerine ve ara degiskenlerine yonelik baska
bir model 6nermistir. Bu modelde ¢alisan devrinin; iicret diizeyi, 6rgiitle uyumlanma, aragsal
ve formal iletisim, merkezilesme olmak tizere farkli yordayicilari bulunmaktadir. S6z
konusu belirleyicilerden oOrgiitle uyumlanma, calisanlarin orgiitiin bir parcast olmasint;
aracsal iletisim, etkili insan kaynaklari iletisimi ve bilgi aktarimini; formal iletisim vizyon

ve politikalar1 hakkinda 6rgiitiin ¢alisanlarini bilgilendirmesi olarak ifade edilmektedir.

Firsat

Rutinlestirme
Katilim
Enstriimantal letisim
Entegrasyon7> Is memnuniyeti ~ — Kalma Niyeti —» Isten Ayrilma
Odeme

Dagitim Adaleti

Promosyon Firsati
Profesyonellik
Genellestirilmis Egitim
Akrabalik Sorumlulugu

Sekil 11. Nedensel Isten Ayrilma Modeli (Price ve Mueller, 1981:547)

Price ve Mueller (1981), Price (1977)’nin nedensel modelini ve donemin isten ayrilma
yazinini incelemesi kapsaminda modele eklentiler yapmislardir. Arastirmacilar bu
calismasinda orgiit biiylikliigliniin isten ayrilmaya etkisini yordayamadigini ¢linkii incelenen
hastanelerin hepsinin orta biytlklikte oldugunu, orgiit biiyiikliiklerinin etkisini
inceleyebilmek i¢in farkli biiyiikliikteki ¢alisma ortamlarinin bulunmasi gerektigini ifade
etmislerdir. Orgiit biiyiikliigiiniin modele eklenme gerekliliginin sebebi olarak daha 6nce
yapilan c¢aligmalarin bazilarmin artan biiylikliglin isten ayrilma oranmini disiirdiiglini
bazilarinda ise biiyiikliigiin rutinlesmeye sebep olmasiyla birlikte daha fazla isten ayrilma
ile sonuclandigini bunun sonucunda biyiiklik ve ayrilma arasindaki iliskinin farkh
degiskenlerle kontrol edilmesi gerektigi fikrine ulagsmis olmalaridir (Morrel, Loan-Clarke ve
Wilkinson, 2001).
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Ayrica arastirmalarin biiyiik sehirler gibi niifus olarak daha genis bir alana sahip
yerlerde gergeklestirilmesi gerektigini ¢iinkii genis alanlarda daha fazla firsata sahip

olunacagini bunun ise sonucu degistirecegini savunmuslardir (Price ve Mueller, 1981).

Steers ve Mowday'in 1981 yilinda sunduklar1 bagka bir modelde ayrilma niyetinin
dogrudan birakmaya yol agabilecegi veya alternatifler i¢in bir arastirmayi tetikleyebilecegini
ifade etmislerdir. Aragtirmacilar bireysel degerler ve is beklentilerinin, 6rgiitsel 6zellikler ve
deneyimlerin c¢alisanin ise ve Orgiite yonelik duygusal tepkilerini etkiledigini ifade
etmislerdir. Duygusal tepkilerin, ¢alisan tutumunu ve kalma ya da ayrilma istegini
tetikleyebilecegini One siirmektedirler. Son olarak ayrilma niyetinin, kalma ya da fiili
ayrilma karart ile sona erecegini ya da calisganin daha cazip is firsatlarin1 aramaya
baslayacagini ortaya koymuslardir. (Steers ve Mowday, 1981). Lee ve Mowday (1987), bu
modeli detayli olarak incelemisler ve arama davranisina dahil olan ¢alisanlarin ¢ogunlukla

ancak bagka bir is bulduktan sonra orgiitten ayrildiklarini ifade etmislerdir.

Bir problem olarak goriilmeye baslandigindan beri personel devir siirecini
tanimlamaya yonelik ¢ok sayida arastirma yapilmis ve belirtilen ¢alismalarda ¢ok sayida
model olusturulmustur (Jex ve Britt, 2008). Temel olarak bu verilen modeller isten ayrilma
niyeti kavramini agiklamaktadir. Sonraki ¢alismalar bu modellerin gelistirilmis halleridir.
Burada bahsedilen modeller 1s18inda isten ayrilma niyeti, yapilan c¢aligmalar sonucunda
calisanin Orglitten beklentileri alamamasi, is tatminin olmamasi, kariyer anlaminda
kendilerine katki saglayacak bir ortam olmadigini diigiinmeleri, yiiksek is yiikii ve stres
yasamalar1 ve bununla birlikte algilanan alternatif is olanaklar1 ile mevcut is kiyaslamalari

sonucunda ortaya ¢ikan bir niyet olarak agiklanabilir.

1.4.  Isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri

Isten ayrilma niyetinin dnciillerinin belirlenmesi adina yazinda ¢ok sayida calisma
bulunmaktadir. Baglik 1.2 ve 1.3 teki kuramlar ve modeller ilk kavram olusumu sirasinda
onciillerin  sekillenmesini saglamistir. Onciillerin belirlenmesi igin tarihsel sirayla
aragtirmalar1 incelerken kavramin ortaya ¢ikisindan giiniimiize kadar birikimli olarak ortaya

konulan iliskiler agiklanacaktir.

[lk olarak isten ayrilma modelinin temsilcisi olarak goriilen March ve Simon (1958)'in
calismasina baktigimizda, isten ayrilma niyetinin onciilii olarak tasarladiklari modelde isin

kendi imajmma uygunlugu, is iliskilerinin Ongoriilebilirligi ve is ve diger rollerin
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uyumlulugunun is tatminini etkiledigini ortaya koymuslardir. Orgiit biiyiikliigii, transfer
imkani, algilanan orgiit dis1 alternatiflerin ¢ogalmasinin isten ayrilmayi etkiledigini ifade

etmislerdir (March ve Simon, 1958).

Mobley (1977) isten ayrilma niyeti ¢alismasinda, is tatmininin olmamasini ya da diger
bir deyisle memnuniyetinin azalmasini isten ayrilma niyetinin bir Onciilii olarak
degerlendirmistir. Bu c¢alisma i¢in sundugu araci baglantt modelinde ise maliyet ve fayda
analizi ile alternatif is firsatlarin1 aract kavramlar olarak incelemistir. Is tatmininin ve
alternatif is firsatlarim1 dogrudan etkiledigini, diger kavramlarin ise bu siirecte araci
oldugunu ifade etmistir (Mobley, 1977). Mobley ve digerleri (1979) devam calismasinda
detayli bir ayrilma davranis1 analizi gerceklestirmislerdir. Orgiitsel, bireysel ve ekonomik is
giicli piyasasi etkenlerinin, algilarin, geleneksel degerlerin memnuniyet ve fayda analizine
etki ettigi bu karar sonucunun ise arama niyeti ve ayrilma davranisina yol actigini ifade
etmiglerdir. Yalnizca memnuniyet degil, arama niyetinin de bir onciil oldugunu modelde

incelemislerdir (Mobley ve diger., 1979).

Steers ve Mowday (1981)’in ¢alismasinda ise, bireysel, orgiitsel ve is dis1 etkenlerin
de ayrilma niyetine etkili oldugunu savunmuslardir. Ise iliskin beklenti ve degerler, is

tatmini, Orgiitsel baglilik, ise baglilik faktorlerini dnciil olarak degerlendirmislerdir.

Bluedorn (1982)’de farkli bir isten ayrilma modeli gelistirmistir. Is arama degiskeninin
konumunun calisanin ge¢mis ve simdiki ¢evresel firsatlar1 algilamasi ile iligkili oldugu
sonucuna ulagmistir. Yas, rutinlesme, cevresel firsatlarin isten ayrilmayr dogrudan

etkiledigini ortaya ¢ikarmistir.

Yapilan bir arastirmada hemsirelerin isten ayrilma niyetlerine etki eden Onciilleri
arastirilmistir. Calisanin isten ayrilma modelini sunduklar1 ¢alismalarinda stres seviyesinin
ayrilma niyetine yol acabilecegini ifade etmislerdir. Calisanin is ortamindaki stres ve
gerginlikten etkilenerek belirli bir duygusal duruma geldigi ve bu durumdan hem ayrilan
calisanin hem de mevcut calisanin etkilendigini savunmuslardir. Gerginlik ve stresin isten
ayrilma ile stirekli ve dogrudan bir iliski igerisinde oldugunu ifade etmislerdir (Sheridan ve
Abelson, 1983).

Cotton ve Tuttle (1986) isten ayrilma niyeti i¢in dis degiskenler, isle ilgili degiskenler
ve kisisel degiskenler olmak iizere ii¢ genel siniflandirma 6ngoérmiislerdir. Dis degiskenler,

istihdam algilar1 veya Orgiitsel imaj olarak siniflandirilirken, isle ilgili degiskenler; tlicret, is,
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denetim, is arkadaslari, terfiler ve gorevin tekrarlanmasi ve memnuniyettir. Yas, cinsiyet ve
medeni durum gibi kisisel degiskenlerin de ayrilma niyetiyle iliskili oldugu

diistiniilmektedir.

William ve Hazer (1986), is tatmini ve orglitsel bagliligin isten ayrilma niyetinin bir
onciilic oldugunu ifade etmistir. Memnuniyet-baglilik iliskisini destekleyen kisisel ve

orgiitsel 6zelliklerin memnuniyeti ve ardindan baglilig: etkiledigini ortaya koymuslardir.

Gergeklestirilen bir meta-analiz ¢alismasinda ise yazin taramasi sonrasi isten
ayrilmanin 6nciillerini arastirilmastir. Kisisel 6zellikler, genel ve is baglaminda memnuniyet,
is deneyiminin diger boyutlari, dig ¢evre faktorleri, davranigsal onciiller, geri ¢ekilme
stirecine iligkin davranis dnciillerini incelenmistir. Bu dngoriiler arasinda ig tatmini, orgiitsel
baglilik, is arama, alternatiflerin karsilastirilmasi, geri ¢ekilme bilisleri ve birakma niyetleri

bulunmaktadir (Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000).

Isten ayrilmanin dort temel dnciiliinii igeren yapisal bir dl¢iim modeli (demografik
ozellikler, ¢alisma ortami, ig tatmini ve isten ayrilma niyeti) kullanilarak test edilmistir.
Sonuglar, calisgma ortaminin, ¢alisanlarin is tatminini sekillendirmede demografik
ozelliklerden daha fazla 6nemli oldugunu ve is tatmininin ise isten ayrilma niyetinin oldukg¢a
belirgin bir dnciilii oldugunu gostermistir. Is tatmininin ayn1 zamanda ¢alisma ortami ve isten
ayrilma niyeti arasinda 6nemli bir aract degisken oldugunu ifade etmislerdir (Lambert,

Hogan ve Barton, 2001).

Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin arastirildig1 bir ¢aligmada, mesleki bagliliklar
ve is doyumlar1 arasindaki iliskileri arastirilmistir. Is tatmini ile mesleki baghlik, isten
ayrilma niyeti ve meslegi birakma niyeti arasinda pozitif bir iligki bulunmustur. Mesleki
baglilik ile isten ayrilma niyetleri arasinda ve is tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasinda

anlaml iliskiler bulduklarini da ifade etmislerdir (Lu, Lin, Wu, Hsieh ve Chang, 2002).

Firth ve digerleri (2004), bulgular kesin olmamakla birlikte, sosyal destegin ayrilma
niyetini azaltmada 6nemli bir rol oynadigini1 varsaymaktadir. Hemsirelerle yapilan bir
arastirma, denetgilerden gelen sosyal destegin hemsirelerin tiikenmislik diizeyini azalttigini
ve dolayl olarak, azalmis tilkenmislik seviyeleri yoluyla, hemsirelerin ayrilma niyetinin de

azaldigini ifade etmislerdir.
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Cole ve Bruch (2006) orgiitsel kimlik giicii, 6zdeslesme ve baglilik kavramlarinin isten
ayrilma niyetiyle iliskilerini ve orgiitsel hiyerarsinin 6dnem derecesini incelemislerdir.
Bulgular, giiglii orgiitsel kimlik, 6zdeslesme ve orgiitsel baglilik algilarinin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini, orgiit igindeki hiyerarsik seviyelerine bagli olarak benzersiz ve pozitif

sekillerde etkileyebilecegini gostermistir.

Algilanan orgiitsel destek ve isten ayrilma niyetine kisisel fedakarligin ve is uyumunun
aracilik etkilerini inceleyen bagka bir ¢alismada ise algilanan denet¢i desteginin algilanan
orgilitsel destegin bir 6ngoriiclisii oldugu ve ayrica algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma
niyetinin bir 6ngoriiclisii oldugunun dogrulandigini ifade etmislerdir. Bulgular is uyumunun
algilanan denetgi destegi ve algilanan oOrgiitsel destek arasindaki iligkiye kismen aracilik
ettigini ve kisisel fedakarligin algilanan o6rgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskiye kismen aracilik ettigini ortaya koymustur (Dawley, Houghton ve Bucklew, 2010).

Paillé ve Grima (2011), gerceklestirdikleri calismalarinda oOrgiitsel vatandaslik
davranisi ile ¢alisanin Orglitii terk etme niyeti ve mevcut is arasindaki iligskiyi bir Fransa’da
etnik bir drneklemi kullanarak arastirmiglardir. Orgiitsel vatandashik davranis1 (OVD) istege
bagl bir davranis oldugu icin, OVD yoneticilere organizasyondan olasi bir geri ¢ekilmeyi
tespit etmelerini saglayacak faydali bir énciil olarak hizmet edebilir. Yoneticiler OVD'yi bir
calisanin ruhsal durumu hakkinda yararli bilgiler saglayabilecek bir gosterge olarak

kullanabilirler.

Chen (2005) tarafindan yapilan calismada, Orgiitsel vatandashk davranisinin
gontllilik zemininde gelistigini ve Orgiit i¢ci resmi Odiil sistemi tarafindan acikga
taninmadigini ancak bir kisinin bu tiir davraniglart sergileme konusundaki isteksizliginin,

calisanin orglitten ¢ekilme isteginin isareti olabilecegini ifade etmistir.

Lider-iiye degisiminin yani lider desteginin rol belirsizligi ve rol ¢atigmast ile is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye etkisini inceleyen ¢alismada sonuglar, lider-iiye
degisiminin, rol belirsizligi ve rol ¢catismasi ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkilerine aracilik ettigini gostermistir. Ayrica arastirmacilar yiiksek diizeyde rol stresine
sahip calisanlarin, diisiik is tatmini ile birlikte yiliksek isten ayrilma niyetine sahip olduklarini

ifade etmislerdir (Zhang, Tsingan ve Zhang, 2013).

Park ve digerleri (2015), ¢alismalarinda ilk yonetici destegi etkisi ile isten ayrilma

niyetleri arasindaki iliskiyi ve algilanan orgiitsel destegin aracilik roliinii incelemislerdir.
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Algilanan orgiitsel destegin yonetici destegi islevleri ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkiye kismen aracilik ettigini ifade etmislerdir. Etkili ilk yonetici
danmismanliginin ¢alisanlarin neden isten ayrilma niyetlerini azalttifina dair agiklamada
algilanan Orgiitsel destegin aracilik roliinii vurgulayarak mevcut yazina katkida

bulunmuslardir

Kim ve Fernandez (2016), bireysel 6zellikler, ¢alisan tutumlari, orgiitsel kosullar ve
yonetimsel uygulamalar dahil olmak tizere bir dizi isten ayrilma niyeti ve fiili isten ayrilma
onciillerinin tanimlandigin1  fakat ¢alisanlarin  giliclendirilmesinin  bir 06nciil olarak
arastirildig ¢cok az ¢alisma oldugunu ifade etmislerdir. Gergeklestirdikleri calismada ¢alisan
giiclendirilmesi ve i tatmininin isten ayrilma niyetine etkisini incelemislerdir. Calisanlarin

gliclendirilmesinin, isten ayrilma niyeti iizerinde dogrudan ve dolayli negatif etkileri oldugu

sonucuna ulagmislardir.

Dirik (2019) ulusal yazin baglaminda isten ayrilma niyetinin Onciillerini
degerlendirdigi bir meta-analiz calismas1 gergeklestirmistir. Is tatmini, duygusal baglilik,
orgiitsel baglilik ve alt boyutlari, algilanan orgiitsel destek, 6zdeslesme, is stresi, duygusal
olarak tiikenme, yiizeysel rol yapma, duyarsizlasma, kisisel basarida azalma, derinden rol
yapma, tiikkenmislik ve is performans: dahil olmak iizere 15 adet Onciiliin isten ayrilma
niyetine etkisinin incelendigi ¢alismalari incelemistir. Isten ayrilma niyeti ile yazinda en
fazla iliskilendirilen onciiliin ig tatmini oldugu ve yiiksege yakin diizeyde anlamli bir
iliskinin oldugu, orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda ise duygusal bagliligin en yiiksek
diizeyde anlamli iliskiye sahip oldugu sonucuna ulasmustir. Is stresi ile pozitif yonlii

iliskilendirme sonucuna da varmistir.

Amerika Birlesik Devletleri'nde bir meta-analiz ¢alismasi gergeklestirilmis ve isten
ayrilma niyetinin onciilleri incelenmistir. Calismada isten ayrilma niyetinin ana onciilleri is
tatmini, orgiitsel baglhilik ve giiglendirme olarak belirlenmistir. isten ayrilma davranismin
kontrol altinda tutulmasindan sorumlu yoneticilerin isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorlerin farkinda olmasi gerektigini ve calismalarinda isten ayrilma niyetinin ana
onciillerinin ve bunlarin etkisinin giliciinii ortaya koyduklarmi ifade etmislerdir.
Y 6neticilerin, bu meta-analizin sagladig bilgileri kullanarak isten ayrilma niyetini azaltmak
i¢in politikalarin1 hazirlayabileceklerini iddia etmislerdir (Ozkan, El¢i, Karabay, Kitap¢1 ve
Garip, 2020).

27



1.5.  Isten Ayrilma Niyetinin Ardillar

Isten ayrilma niyetinde olan calisanlar genellikle psikolojik ve duygusal olarak
bagimsizdir, daha az motive olurlar, caligmalarina diislince ve ¢caba harcamak istemezler ve
genellikle orgiitlerindeki islerini kolaylastirmak igin istege bagl davranislar sergilemeleri de
olas1 degildir. Bu nedenle, iiretkenlige aykir1 is davranisina girme olasiliklar: daha ytiksektir
(Labatmediené, Endriulaitiené ve Gustainien, 2007; Mai, Ellis, Christian ve Porter, 2016;
Xiong ve Wen, 2020).

Isten ayrilma niyeti orgiit agisindan hem olumlu hem olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Daha 6nce de bahsedildigi gibi SDK'ye bagli olarak degisim iligkilerinin
her biri, performans ve orgiitsel vatandasliga ek olarak is tatmini, is arkadaslarmdan duyulan
tatmin, isten ayrilma ve devamsizlik gibi bir dizi davranis ve tutumu etkilemektedir (Settoon
ve diger., 1996). Isten ayrilma niyetinin bir sonucu olarak calisanlarin performanslarmnin,
tiretkenliklerinin ve giivenlerinin derecelerinin degistigi goriilmektedir (Shaw, Gupta ve
Delery, 2005). Lyons (1968), hemsireler tizerinde yaptigi bir ¢alismada hastanede kalan tam
zamanli bir grup hemsirenin isten ayrilma niyetine sahip olanlarin devamsizlikla anlamli bir

iligki i¢inde oldugu sonucuna ulasmaistir.

Isten ayrilma, isletme i¢in dnemli kayiplara ve olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Ise
alma, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme maliyetlerinde artig, uyumsuzluk yasama,
tiretkenlikte azalma, plan ve programlarin aksamasi veya bozulmasi, kalan calisanlar,
orgiitsel hafizanin azalmasi, vasifli insan kaynaklarinin kaybi orgiitsel giiven ve itibar kayb1
ile 1s stirekliligi ve iiretkenlik kaybi da isletmeler i¢in en 6nemli insan kaynaklari
sorunlarindan olmaktadir (Firth, Mellor, Moore ve Loquet, 2004; Chang, Wang ve Huang,
2013).

Isten ayrilma sonucu olarak ¢alisan devri isyerinde orgiitsel bilgi birikimini tiikettigi
ve deneyimli ¢alisanin dikkatini Orgiitsel gérev tanim alanlarindan uzaklastirdigl igin
orglitsel performansi bozmaktadir. Deneyimli birim calisanlar1 dikkatlerini temel hizmet
gorevleri ile yeni iiyelerin sosyallesmesi ve egitimi arasinda bolerken isten ayrilmalar
neticesinde ige yeni baglayanlar ise isi 6grenmek ve deneyim kazanmak i¢in zaman

harcadiklari igin ¢alisan etkinligi azalmaktadir (Hausknect, Trevor ve Howard, 2009).

Isten ayrilma niyetinde olan c¢alisanlarin davranigsal tutumlarinm anlasiimasini

saglamak amaci ile gerceklestirilen bir ¢aligmada ise baglilik, isten ayrilma niyeti, orgiitsel
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vatandaslik davranisi arasindaki ve isten ayrilma niyeti ile verimsiz is davranist arasindaki
iligkileri agiklamiglardir. Sonuglar, isten ayrilma niyetinin g¢alisanlarin ise bagliligini
azalttigin1 ve bunun da orgiitsel vatandaslik davraniglarini diisiirdiigiinii ve verimsiz ¢alisma

davraniglarini artirdigini géstermektedir (Xiong ve Wen, 2020).

Isten ayrilma niyetinin belirleyicileri isten ayrilma diisiincesine sahip calisanlar igin
oldugu kadar yoneticiler i¢in de biiyiik 6nem arz etmektedir. Calisan siirekliliginin
olmamasi, yeni personelin 6rgiitte ise baglama siireci ve ¢alisanin egitiminde yer alan yiiksek
maliyetler, 6rgiitsel sorunla yiiz yiize gelen yonetici igin de biiyiik 6nem tagimaktadir (Firth
ve diger., 2004; Siong, Mellor, Moore ve Firth, 2006).

Moquin ve digerleri (2019)’ne goére is giicii istikrarsizliginin en yogun oldugu
sektorlerden biri olan bilisim teknolojileri ¢alisanlari lizerine yapilan bir ¢alisma ile sektor
calisanlarinin istikrarinin kismen calisanlarin iliskisel psikolojik sozlesmelerinin etkili

yonetimine bagli oldugu ifade edilmistir.

Isten ayrilma niyeti icinde olan bir calisanin 6rgiite dayali olumsuz zihinsel algilarin
gbzden gecirdigi bir evre olan, degerlendirme evresinde oldugu diisiiniilebilir. Bu siire¢
calisan acisindan Orgiit tarafindan kendisine verilen sozlerin de gdzden gecirildigi bir evre
olmaktadir. Orgiitle ilk iliski anindan baslayarak calisanlarm beklentileri ile orgiitiin
beklentileri karsilikli olarak etkilesimli bir ortamda sekillenir. Ancak ¢alisan beklentileri
karsilanmaz ve galisanlar verilen sozlerin yerine getirilmedigini diigiiniirlerse isten ayrilma
niyetinin bir onciilii olan psikolojik s6zlesmelerine basvuracaklardir. Yazinda daha once
yiiriitiilen c¢alismalarin sonuglarina gore isten ayrilmalari azaltabilmek icin psikolojik
sozlesme Ogeleri 1y1 tamimlanmali dile getirilmeyen ancak gdze g¢arpan beklentiler iyi
yonetilmelidir. Bu baglamdan yola ¢ikarak ¢aligmanin bundan sonraki boliimiinde isten
ayrilma niyetini etkiledigi diisliniilen psikolojik s6zlesme kavraminin tanimlari ve kuramsal

cercevesi acgiklanacaktir.
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2. PSIKOLOJIK SOZLESME
2.1.  Psikolojik Sozlesmenin Tanimi ve Kapsamm

S6zlesme, her biri kendi haklarina sahip olan ve alinan bir bedel karsiliginda bu
haklardan bazilarimi1 teslim eden iki veya daha ¢ok bagimsiz taraf arasinda kurulan bir
anlasma anlamina gelmektedir (Barker, 1962). Taraflardan her biri, gergeklestirilen
sozlesme icin bir digerine karsi kendi yiikiimliiliiklerini yerine getirmeyi taahhiit eder.
Sozlesme kavrami insan davraniginin iki temel Ozelligine hitap etmektedir. Bunlar,
eylemlilik ve karsilikliliktir. Eylemlilik, eylemlerimiz yoluyla c¢evremizi etkileme
kapasitesine sahip oldugumuz algisidir. Karsiliklilik ise iligkinin siirmesini saglayan

toplumsal stratejidir (Herriot , 2001).

Sozlesmeler, istihdam iligkilerinde dayanak olusturur ve bir 6rgiite katilim icin temel

tesvikler ve katkilar saglar (Rousseau, 1990).

Calisan ve orgiit arasindaki iligki, orgiit tarafindan calisanlara saglanan maddi ve
sosyo-duygusal faydalara karsi galisanin zaman, ¢aba ve sadakat ile karsilik verdigi
miibadeleden ileri gelen bir iliskidir (Aselage ve Eisenberger, 2003). Istihdam iliskisi,
isverenlerin ve c¢alisanlarin birbirlerine sozler verdikleri ve bunlar1 tutmaya calistiklar:

sozlesmeli bir alan olarak tanimlanmaktadir (Herriot , 2001).

Psikolojik sozlesme, yazili olmayan bir sézlesmedir. Bir ¢alisanin isverenlerinden
gelen iletisim ve vaatlere iligkin algilarina ve yorumlarina dayanmaktadir (Rousseau, 1989).
Psikolojik s6zlesme kavramimi ilk kez Amerikali iinlii davranig bilimci Argyris,
Understanding of Organizational Behavior (Orgiitsel Davranisi Anlamak) adli kitabinda
ortaya atmis, ustabasi ile is¢iler arasindaki gizli ve gayri resmi zimni anlasmadan
bahsetmistir. Argris bu baglamda psikolojik s6zlesmeyi isyerine uygulayan ilk kisidir, bir
imalat fabrikasinda calisanlar ve ustabasi arasindaki iistii kapali bir anlagsmaya atifta
bulunmak icin "psikolojik is s6zlesmesi" terimini kullanmistir. Argyris sadece bu kavramdan

bahsetmis, ancak daha spesifik bir tanim getirmemistir (Argyris, 1960).

“Ustabasi, bu sistemdeki c¢alisanlarin pasif liderlik altinda en iyi sekilde iiretme
egiliminde olacaklarii fark ettigi icin ve calisanlar ile hemfikir oldugunda, ¢alisanlar ve
ustabasi arasinda "psikolojik is s6zlesmesi' olarak adlandirilabilecek bir iligkinin gelisecegi
varsayilabilir. Ustabasi, ¢alisanin gayri resmi kiiltliriiniin normlarin1 garanti eder ve bunlara

saygl gosterirse (yani, calisanlar yalniz birakildigindan, yeterli maas aldiklarindan ve
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giivenli islere sahip olduklarindan emin olursa) ¢alisan, yiiksek iiretimi ve diisiik sikayetleri

vb. siirdiirecektir. Calisanlarin ihtiyaci olan tam da budur.” (Argyris, 1960, s. 97)

Argyris 1960 yilinda yaptigi bu ¢alismada derin psikolojik ihtiyaglarin tatmininden
degil, biiyilik 6l¢iide davranigsal anlagsmalardan, yatkinliklardan ve yazili olmayan sosyal
normlardan bahsetmektedir (Meckler, Drake ve Levinson, 2003). Tam anlami ile psikolojik
sOzlesme tanimi ilk olarak Levinson (1962) tarafindan yazina kazandirilmistir. Levinson’a
gore psikolojik sozlesme yazili olmayan beklentileri igeren mental bir sdzlesme olarak
tamimlanmustir (Levinson, Price, Munden, Mandl, ve Solley, 1962; Li ve Dai, 2015).
Buradaki sozlesme calisan ile igveren arasinda iligkileri yoneten agikca ifade edilmeyen
karsilikli beklentiler olarak degerlendirilmistir. Levinson'un psikolojik sdzlesme kavrami,
calisanlarin orgiitle iliskilerine yatirim yaptiklar1 bilingli ve bilingsiz insan ihtiyaglarinin ve

arzularmin kabuliinii kapsamaktadir (Diamond, 2003).

/ Bagimhihik \ - o
inkar -Cok_ cesitli
tatmin
Somiirii kaynaklarina
. Yasallik sahiptir.
Orgit -Baskalarina
Beklentileri birey olarak
Mesafe davranir.
PSIkOlO]Ik Sevgi Ruh Saghginin 'Stres altlnda
. | Karsihkhhk __Davrams esnektir.
Gizlilik Ozelliklerinin .
Davranis Karakteristikleri -Kendi
Kontrol sinirlamalari
ni ve
Calisanin varliklarini
Beklentileri Degisiklik kabul eder.
Zarar -Aktif ve
Talep uretkendir.
Karsilikli Baga Cikma

Sekil 12. Psikolojik sdzlesmenin girdileri ve ¢iktilar1 (Levinson ve diger., 1962:159)

Levinson’un psikolojik sdzlesme modelinde, orgiit ve calisan beklentilerinin bir
sonucu psikolojik davranigtir. Levinson ve digerleri (2003) yilinda yaptig1 ¢calismada Sekil
12°deki modeli agiklamaktadir. Her bireyin aslinda bir beklentiyle kurulusa katildigini ve
psikolojik ihtiyaclariin nasil giderilecegi diislincesiyle birlikte orgiitte yer aldiginmi ifade
etmistir. Bu modelden anlasilacag: {izere Levinson’a gore orgiit ve ¢alisan beklentilerinin

sonucu olan psikolojik davranis ii¢c ana bilesen ve onun alt bagliklarindan olugsmaktadir. Bu
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lic ana bilesen ise bagimlilik, mesafe ve degisikliktir. Bu 6zelliklerin ¢iktisi olan karsiliklilik,

modelin ana fikridir.

Psikolojik sézlesmelerin diger sozlesmelerden farklar1 birkag ciimle ile 6zetlenecek
olursa (Levinson ve diger., 1962), Istihdam sozlesmeleri yazili bir belge olarak ifade
edilirken psikolojik s6zlesme, ¢alisan-Orgiit arasindaki karsilikli zihinsel algilamalarin bir
biitiinii olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Psikolojik sozlesmeler g¢alisan-orgiit taraflarinin
karsilikli beklentilerine dayanan 6znel bir kavramdir (Rousseau,1989). Bigimsel formata
sahip olmamakla birlikte iliskisel siireglere dayanmaktadir. Karsilikli olarak gerceklesen
iliskisel siiregte davranislarin degisimleriyle birlikte degisiklige ugramakta bu nedenle de
dinamik bir yap1 olarak ifade edilmektedir. Hem ¢alisanin hem de 6rgiitiin zihinlerinde tasvir
ettikleri sekli ile s6z konusu iliskinin taraflarinin hemfikir olduklar1 konularda bir netlik s6z
konusu olamamaktadir. Psikolojik s6zlesmeler bu nedenle mental ve zihinsel ortamda
sekillendigi i¢in acik bir sekilde ifade edilemez bu nedenle kapali olarak ifade edilmektedir
(Levinson ve diger. 1962; Topaloglu ve Arastaman, 2016).

Argrys (1960) ve Levinson (2003)’iin ¢alismalarindan farkli olarak sonraki
donemlerde birkag farkli aragtirmaci da psikolojik sozlesmeyi tanimlamistir. Schein (1965)
Psikolojik sozlesme kavramina acgiklik getirmeye c¢alisan arastirmasinda Orgiit ve
calisanlarin yani sira ¢alisanlarin da kendi arasindaki yazili olmayan beklentilerin bir biitiinii
olarak psikolojik s6zlesmenin ortaya ¢iktigini savunurken hem ¢alisanin hem o6rgiitiin gesitli
beklentilere sahip oldugu ve bu beklentilerin sadece ne kadar iicret karsiliginda ne kadar is
yapilacagina degil, ayn1 zamanda tiim haklar, ayricaliklar ve yiikiimliiliikler modelini de

kapsadigini 6ne siirmiistiir.

Kotter (1973), psikolojik sdzlesmeyi bir birey ile Orgiitii arasinda her birinin
birbirlerinden ne almayr ve ne vermeyi bekledigini belirleyen oOrtiilii bir sozlesme olarak
tanimlamis ve bu beklentilerdeki eslesmelerden olusan psikolojik s6zlesmelerin, daha fazla
uyumsuzluga ve daha az eslesmeye sahip diger sozlesmelere gore daha fazla is tatmini,

iiretkenlik ve daha diisiik ayrilma niyeti ile iligkili oldugunu ifade etmistir.

Herriot ve Pemberton psikolojik sézlesmeyi, orgiitlerde istihdam iligkisi i¢erisindeki
her bir tarafin, ortaya ¢ikan bu iliskinin kapsadigi yiikiimliiliiklere dair algilari olarak
tanimlamuglardir (Herriot ve Pemberton, 1997). Kotter (1973) bireylerin kendilerine sunulan

kisisel gelisim firsatlar1, sunulacak ilging is miktar1 ve ¢alismalarindaki anlam veya amag
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miktar1 ile ilgili beklentilerine karsilik orgiitlerin de bireyin gruplarla ¢aligma yetenegi,
orgiitsel degerleri ve hedefleri tistlenmesi ve uyum saglama istekliligi konusunda daha

yiiksek beklentilere sahip oldugu sonucu ifade etmistir.

Yukarida bahsi gegen psikolojik sozlesmeye yonelik ilk kavramsal g¢alismalar, 0
donemde calisan ve igveren arasindaki verileceklere yonelik iliskiye ve bunlarin 6denmesine
iliskin bir tiir 6znel anlayisa dayandigin1 gostermektedir. Bu kavramlar, erken donem temel
gorlsleri takip etmekte ve oOrgiitlerin ve bireylerin iki yonlii beklentileri {izerinde

durmaktadir (Li ve Dai, 2015).

Psikolojik s6zlesmeyle ilgili, kavramin 1960'larda ortaya ¢ikisindan bu yana farkli
bircok calisma yapilmistir. Kiiresel bir bilgi ekonomisinin ortaya g¢ikmasiyla birlikte
1980'lerin sonu ve 1990'larin basinda istihdam iligkisi degismis, daha dinamik bir hal almig
istihdam iliskisi belirgin bir sekilde farklilagsmaya baslamistir (Herriot, Manning ve Kidd,

1997). Dinamik siire¢ler sonucunda yasanan gelismeler karsilikli beklentileri arttirmustir.

Rousseau’nun 1990’larin basia dogru psikolojik sdzlesme kavramina tekrar yonelimi
ile arastirmacilar bu alanda calismalar gergeklestirmistir. Rousseau’ya gore Psikolojik
sOzlesme, yazili olmayan veya gayri resmi bir sozlesmedir. Bir ¢alisanin igsverenlerinden
gelen iletisim ve vaatlere iligskin algilarina ve yorumlarina dayanmaktadir (Rousseau, 1989).
1990 yilinda Rousseau, 129 MBA mezununu psikolojik s6zlesmeleri konusunda test etmis,
bu konuyu ampirik arastirmalarda ilk yiiriiten kisi olmustur. Calisma, igverenin, calisanlarin
psikolojik s6zlesmesinde; terfi, yiiksek 6diil, performans 6diilleri, egitim, uzun vadeli is
giivenligi, kariyer gelisimi, insan kaynag1 destegi seklinde yedi sorumlulugu oldugunu tespit
ederken, calisanlarin psikolojik s6zlesmesinde ise, fazla mesai, sadakat, goniillii olarak
gbrev taniminin Otesindeki calismalara katilma, ayrilma kararim1 6nceden bildirme, i¢ is
diizenlemelerini kabul etme, rakiplere yardim etmemek, higbir sirr1 ifsa etmemek, sirkette

en az iki y1l kalmak gibi sayilan sekiz sorumlulugu oldugunu kesfetmistir (Rousseau, 1990).

Rousseau (1995), psikolojik sdzlesmenin olusumunun 6rgiit tarafindan sekillendirilen
bireysel inanglar, ¢alisan ve orgiit arasindaki bir degisim anlagsmasi oldugunu ifade etmistir.
Sekil 13’te Rousseau’nun bireyin psikolojik sd6zlesmesinin olusum semasi yer almaktadir
(Rousseau, 1995). Bu semada bireysel siliregler ve oOrgiit faktorii dis etmenleri
olusturmaktadir. Ileti gergevesini kurulusun gelecek ile ilgili ilettigi taahhiitler olarak

nitelendirirken, sosyal ipuglarini is arkadaglar1 ya da ekip arkadaslarindan edinilen orgiit
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bilgileri olarak ifade etmistir. Sifrelemenin bireylerin orgiitsel eylemleri vaatler olarak
yorumlamak amaciyla kullandiklari siire¢ oldugunu o6ne siirmiistiir. Sifre ¢6zme kiimesi
kisilerin kendileri ve Orgiit tarafindan verilen taahhiitleri yerine getirmek i¢in karsilanmasi
gereken davranis standartlarina iliskin olarak yaptiklari yargilar1 yansitmaktadir. Bu kiimeler

sonug olarak kisinin psikolojik sézlesmesini olusturmaktadir.

Sosyal
Yatkinlik Ipuglar

fleti
Cergevesi

Sifreleme Sifre Cézme Psikolojik

S6zlesme

v

v

Bireysel
Siirecler Faktorii

Orgiit

Sekil 13. Bir bireyin psikolojik s6zlesmesini olusturma siireci (Rousseau, 1995:33)

1997 yilinda, Herriot ve digerleri, kritik olaylar teknigi ve tabakali orantili 6rnekleme
yontemini kullanarak, hayatin her kesiminden 184 yonetici ve 184 calisan {lizerinde
psikolojik s6zlesmeyi arastirmiglar ve bu sozlesmelerde egitim, adalet, bakim(care),
miizakere, giiven, nezaket, anlayis, giivenlik, azim (perseverance), 6deme, refah, istikrarl
isler olmak iizere on iki igveren sorumlulugunun bulundugunu tespit etmislerdir. Bu
sozlesmeler ayrica calisanlarin dakiklik, cok calismak, diirtistliikk, sadakat, sirketin
varliklarin1 korumak, kurumsal imaj gostermek, karsilikli yardim olarak yedi farklh

sorumlulugu oldugunu goéstermistir.

Sozlegsmelerin olusumlar ve gerceklestirilmelerinden bir kazang elde edilmesi sahsi
secimlere baghdir. Karsilikli orgiitsel yiikiimliiliik s6z konusu oldugunda, isverenler ve
calisanlar giivenlik, ticret ve istikrar olmak tizere belirli 6ncelikli se¢imler agisindan farklilik
gostermektedirler (Rousseau ve Schalk, 2000). Bu calisanlar giivenlik, anlayis, refah,

nezaket, ticret ve istikrara odaklanirken, igverenler nezaket, anlayis ve refaha odaklanir.
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Calisanlarin sorumlulugu s6z konusu oldugunda, sadakat, sirket varliklarinin korunmasi ve
kurumsal imaj gosterilmesi konularinda farkl: goriislere sahiptirler. Bu baglamda, ¢alisanlar
sirketin varliklarim1 korumaya ve kurumsal imaj gostermeye odaklanirken, isverenler
sadakate odaklanir. Psikolojik s6zlesmelerin her iki tarafin bakis agilar1 ve sorumluluklari
acisindan tam olarak tartigilmast ve tim boyutlar1 ile resmedilmesi olduk¢a zor

goriinmektedir (Herriot ve diger., 1997).

Psikolojik s6zlesme ¢alisan ve isveren olmak iizere her iki tarafin birbirine kars1 olan
karsilikli yiikiimliiliiklerinin ne oldugunun algilanmasi olarak ifade edilmistir. (Herriot,
2001). Guest ve Conway (2002), istihdam iligkilerine taraf olan orgiit ve bireyin bu istthdam

iligskisinde karsilikli vaat ve yiikiimliiliik iliskisine dayali algilar1 oldugunu sdylemektedir.

2.2.  Psikolojik So6zlesmenin Kuramsal Gelisimi

Guest (2004) karsiliklilik, esitlik, beklenti ve sosyal degisim kuramlarinin psikolojik

sOzlesmenin temelini olusturdugunu sdylemistir.

Karsiliklilik kurami Gouldner tarafindan 6ne siirtilmistiir. Bu kuram bahse konu olan
taraflarin davraniglarina, diger taraflarin davranislarina karsilik olarak verdikleri davranigsal
yanitlardan ileri gelmektedir. Kisinin faydasina olan karsi tarafin hareketine karsilik, kisi
kars1 tarafa ayni sekilde davranmakta ve zarar gorebilece§i herhangi bir harekette
bulunmayarak tepki vermektedir. Gouldner (2004) karsiliklilik kurami i¢in iki kosul 6ne
siirmiistiir. Birincisi, insanlar kendilerine yardim edene yardim etmelidir. Ikincisi, insanlar
kendilerine yardim edenlere zarar vermemelidir. Bu kosullar haricinde kuramin kisilik
Ozelliklerine ve durumun Onem derecesine gore degisim Ozelligi mevcuttur. Bireye
taraflardan gosterilen fayda, bireyin o an ve o durumda bu faydaya ne derece ihtiyaci
olduguna gore degisiklik gostermektedir (Gouldner, 1960). Karsiliklilik kurami, psikolojik
sozlesme kuramini agiklayan asli kavramsal unsurdur () ve altinda Barnard ve Simon’un
kavramsallastirdig1 sosyal miibadele kurami yatmaktadir (Shalk ve Roe, 2007; Topgu ve
Basim, 2015). Sosyal miibadele kuramima gore c¢alisanlar oOrgiitsel ve davranigsal
karsiliklarin1 alarak daha degerli hissettigi zaman rol i¢i ve rol dist davranis sergileme
ihtimali artacak ve Orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda ¢alisanin katkisi artabilecektir (Aselage

ve Eisenberger, 2003).

Esitlik Kuraminda, calisanlarin orgiite katkilar1 ve karsiliginda elde ettikleri arasinda

denge kurma egiliminde oldugu belirtilmistir (Adams, 1963; Adams, 1965). Bir calisan
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yiiksek diizeyde bir igveren yiikiimliiliigii algiladiginda bu durum yiiksek diizeyde calisan
yiikiimliiliikleriyle sonuglanacaktir. Bununla birlikte, bir ¢alisan, igveren yiikiimliiliiklerinin
miktariin diisiik oldugu algisina sahip oldugunda, bu diisiik diizeydeki yiiktimliiliiklerini
yeniden dengelemeye ve kisisel ¢alisan yiikiimliliiklerini ayarlamaya ¢alisacaktir (Adams,
1965).

Esitsizlik algilar1 agisindan arastirmalar, bireylerin haksiz sonuglara ve durumlara
tepkilerinde farklilik gosterebilecegini ileri siirmektedir. Calisanlarin kendilerini yetersiz
veya fazla ddiillendirilmis olarak algiladiklarinda bundan rahatsizlik duyacagini ve bunun
sonucunda esitligi yeniden saglamak igin ¢abalamalarii esitlik kuramiyla sagladiklarini
ifade etmislerdir. Esitlik duyarliligi yapisi, beklenmedik sonuclarla karsilastiklarinda
bireylerin nasil tepki verebileceklerine iligkin tahminler sunmak icin gelistirilmistir
(Huseman, Hatfield ve Miles, 1987). Esitlik kurami bakis a¢isindan, bireyler orgiitten
aldiklariyla kendi katkilar1 arasinda adil bir denge bulmaya ¢aligmaktadirlar. Bu duyarlilik
calisanin psikolojik s6zlesme algilarini etkileyebilmektedir (Kickul ve Lester, 2001).

Beklenti kuramu, bireylerin beklenen sonuglarin istenen birlesimlerini tiretecek sekilde
davranmaya motive olduklarini savunmaktadir (Kreitner ve Kinicki, 2009). Vroom beklenti
kuramu ile, "bir kiginin alternatif eylem yollar1 arasindan yaptigi se¢imlerin, davranigla
eszamanli olarak meydana gelen psikolojik olaylarla iliskili oldugunu" belirtir (\Vroom,
1964, s. 15). Vroom ‘un beklenti kurami, belirli bir hedefe veya performans seviyesine
ulagmak i¢in gereken motivasyonu bununla birlikte belirtilen hedeflerin sonucunda fayda
analizini takiben sonuca nasil bir degerin atfedilmesi gerektigini degerlendirme ve rasyonel

bir se¢im yapma girisimi stirecidir (Lee S., 2007).

Vroom, motivasyonun temeli bu oldugundan, bir bireyi bir seye daha fazla gaba
gostermeye tesvik etme ve tesvik ile ilgili faktorlere odaklanmistir. Bireylerin iginde

bulunduklar1 durumu algilamasina gore {i¢ faktor belirlemistir.

- Beklenti: Bireyin belirli bir eylemin belirli bir sonug tiretecegine inanma derecesini
ifade etmektedir.

- Aragsallik: Bireyin etkili performansin istenen sonuglara yol agacagina inanma
derecesini ifade etmektedir.

- Degerlilik: Cekici odiillerin gergcekte mevcut oldugu inancinin giiciinii ifade

etmektedir (Kreitner ve Kinicki, 2009; Nsofor, 2009).
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Psikolojik sozlesmeler bireylerin orgiitten beklentileri temelinde olusmaktadir. Bazi
arastirmalar, karsilikli beklentiler ve beklentilerin sonucunda mental olarak goriinmeyen
ancak reelde istenen Kkarsiliklarin gergeklesme derecelerine bagli olarak psikolojik

sOzlesmeleri, yazili ve sozlii is anlasmalarinin temeli olarak gormektedirler (Hall, 1998).

Blau (1964) tarafindan yazina kazandirilmis olan sosyal degisim kurami Psikolojik
sozlesmeyi agiklayan bagka bir kuram olarak yazinda karsimiza ¢ikmaktadir. SDK, bireyin
kars1 taraftan almayi bekledigini ifade eden degisim siirecindeki sosyal etkilesimlerdir (Blau,
1964). Gouldner (1960) SDK'nin karsiliklilik ve yiikiimlilik boyutunu ele almustir.
Taraflarin sosyal iliskilere, saygi gorme, dikkate alinma, arkadaslik kurma gibi etkenlerin
beklentisiyle basladigi ve bunun i¢in bu iligkiyi siirdiirdiigii temeline dayanmaktadir (Gefen
ve Riding, 2002). Giiven, esitlik, sosyal etkilesim, degisim sayisi ve miktari sosyal degisim
icin en 6nemli unsurlar olmaktadir (Nord, 1973; Blau, 1964). Calisan ve orgiit arasindaki
iliskiyi anlamak i¢in SDK 6nemli bir alandir (Coyle-Shapiro ve Conway, 2005).

Psikolojik so6zlesme, ¢alisanlar, yoneticiler, isletme sahipleri arasinda koordinasyon ve
i birligi i¢in temel olusturmaktadir. Psikolojik sozlesme inanglar1 istihdam Oncesi
beklentilerden etkilenebilse de, psikolojik sozlesme, algilanan vaatler de dahil olmak iizere
daha genis bir yikiimlilik temelli inan¢ dizisini yansitmaktadir (Rousseau,1989). Bu
itibarla, psikolojik s6zlesme ihlaline verilen tepkiler (psikolojik sodzlesmeyi yerine
getirememe, sozlesme yikiimliliklerini ihmal), karsilanmayan beklentilere verilen
tepkilerden ¢ok daha giiclii olacak sekilde teorize edilmistir, bu da meta-analitik bulgularin
bir etkisi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Montes, Rousseau ve Tomprou, 2015).

Psikolojik sozlesmelerin olusumu dort farkli asamada ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
asamalar istihdam oOncesi evre, erken sosyallesme evresi, ise alim evresi ve sonraki
deneyimleri kapsayan evrelerdir (Rousseau, 2003; Li ve Dai, 2015). Asagidaki Tablo 2’de
gosterildigi lizere psikolojik s6zlesme islemsel, ge¢isli, dengeli ve iliskisel olmak {izere dort

farkli tiire sahiptir (Rousseau, 1995).
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Tablo 2. Psikolojik s6zlesmenin tiirleri (Rousseau, 1995:98)

Siire Belirli Belirsiz
Islemsel Gecisli
Diisiik belirsizlik Belirsizlik /
Kolay ¢ikis / yiiksek Yiiksek is giicii devri
is glicti devri / fesih
Diisiik tiye taahhtidi Kararsizlik
Kisa Dénem
Yeni s6zlesmelere
girme Ozgiirliigi
Zayif uyum /
tanimlama
Dengeli Iliskisel
Yiiksek tiye bagliligi Yiiksek tiye baglilig
Yiksek uyum / Yiiksek duygusal
tanimlama baglilik
Uzun Doénem
Devam etmekte olan Yiiksek uyum /
gelisme tanimlama
Dinamik Istikrar

Islemsel psikolojik sézlesme, 6ncelikle ekonomik degis tokusa odaklanan, kisa vadeli
veya smirlt siireli istthdam diizenlemeleridir Sinirli iglemsel psikolojik s6zlesmelerde
calisan, yalnizca kendisine yapilan 6deme karsiliginda yalnizca sabit veya sinirlt bir dizi
gorevi yerine getirmekle yiikiimliidiir. Isveren, calisana sadece orgiite smirl katilim, ¢ok az
egitim veya gelisim sunmay1 taahhiit etmektedir. Kisa vadeli islemsel psikolojik
sOzlesmelerde ise ¢alisanin Orglitte kalma ylikiimliiliigii yoktur. Sadece sinirli bir siire i¢in
orgiitte bulunma kararliligma sahiptir. Isveren yalmzca belirli veya sl bir siire icin

istihdam sunar, gelecekteki taahhiitlere mecbur degildir (Rousseau, 2000).

38



Islemsel psikolojik sozlesmeler, ¢ogunlukla ekonomik olan bir degisim iliskisini
tanimlamaktadir. Bu psikolojik sdzlesmelerin isverene karsi diisiik diizeyde duygusal
baglilik icerdigi, ¢alisana ¢ok az 6grenme ve gelisme sagladigi bununla birlikte genellikle

kisa stirdiigii ifade edilmektedir (Petersitzke, 2009).

Miskisel s6zlesme, maddi olan ve maddi olmayan her iki tiir ¢ikarlari i¢ine dahil eden
bir iliskinin kurulup devaminin saglanmasi i¢in algilara dayanan acik uclu bir sézlesmedir.
Hem isveren hem de c¢alisan kurulan iliskiye yatirim yapmanin 6nemli oldugunu
diistinmektedir. Bu baglamda o6rgiit ve calisan olmak {izere her iki taraf i¢in de bagimlilik
s6z konusu olmaktadir. Iliskisel sozlesme ortiilii ve tarafli bakis acisina sahip olmasi sebebi

ile ihlale ¢cok agiktir (Segkin, 2011).

Dengeli psikolojik sozlesme, dinamik ve acik uclu istthdam diizenlemeleri olmakla
beraber oOrgiitiin ekonomik basaris1 ve kariyer avantajlarimi gelistirmek igin calisan
firsatlarina kosullanmistir. Calisan ve oOrgiit, birbirlerinin 6grenimine ve gelisimine biiyiik
katki saglamaktadir. Iscilere verilen odiiller, performansa ve ozellikle piyasa baskilari
nedeniyle degisen taleplere ve bununla birlikte orgiitiin karsilastirmali avantajlarina

katkilarina dayanmaktadir (Rousseau, 2000).

- Dis istihdam edilebilirlik: Dis is giicli piyasasinda kariyer gelisimini ifade
etmektedir. Calisan, pazarlanabilir beceriler gelistirmekle yiikiimliidiir. Isveren,
calisanin uzun vadeli istihdam edilebilirligini orgiit disinda ve biinyesinde
gelistirmeyi taahhiit etmektedir.

- Orgiit ici ilerleme: Dahili bir is giicii piyasasinda kariyer gelisimini ifade etmektedir.
Calisan, bu mevcut isveren tarafindan deger verilen beceriler gelistirmekle
yikiimliidiir. Calisanlarin  gelisimini  destekleyen ve gelisim icin c¢alisma
gerceklestiren orgiitler calisanlar ile birlikte ilerleme amaci tagimaktadir. Isveren,
orgiit icinde calisana kariyer gelistirme firsatlar1 yaratmay: taahhiit etmektedir.

- Dinamik performans: Calisan, orgiitiin rekabet¢i olmasina ve rekabetci kalmasina
yardimc1 olmak i¢in gelecekte siklikla degisebilen yeni ve daha zorlu hedefleri
basariyla gergeklestirmekle yiikiimliidiir. Orgiit, 5grenmeye tesvik etme devamliligs
ve calisanlarin artan performans gereksinimlerini basariyla yerine getirmelerine

yardimet olmayi taahhiit etmektedir (Rousseau, 2000).
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Dengeli psikolojik sdzlesmeler, her iki taraf i¢in de iyi tantmlanmis ylikiimliilikler ve
isveren ile ¢alisan arasinda uzun vadeli katilim potansiyeli ic¢erdikleri i¢in islemsel ve

iliskisel sozlesmelerin bir karisimidir (Petersitzke, 2009).

Gegisli psikolojik s6zlesme, kendi basina bir psikolojik sézlesme degildir halihazirda
kurulu bir isttihdam diizenlemesiyle c¢elisen oOrgiitsel degisim ve gecislerin sonuglarini
yansitan bilissel bir ifade bi¢cimidir. Gegisli s6zlesmeler giivensizlik, belirsizlik ve aginma

boyutlariyla ele alinmaktadir (Nartgiin ve Demirer, 2020).

- QGivensizlik: Calisan Orgiitiin niyetleriyle ilgili olarak tutarsiz ve karigik sinyaller
gonderdigine inanmaktadir ve calisanin oOrgiite giivensizliginden beslenmektedir
(Rousseau, 200). Calisanlar orgiitlerine giivensizlik duydugunda ve kendilerinin
orgiit tarafindan kullanilip, somiiriildiigii inancina sahip olduklarinda geri ¢ekilme
davranig1 sergilemektedir (Eaton, 2000; Giiler,2014). Diger taraftan Orgiitiin
calisanlarina glivenmemesiyle birlikte isveren c¢alisanlarindan onemli bilgileri
saklamaktadir (Rousseau, 2000).

- Belirsizlik: Calisan, orgiite karsi kendi yiikiimliiliiklerinin niteligi konusunda
kararsiz kalmaktadir. Bu durum ise ¢alisanin orgiitiin vadettigi gelecekle ilgili
cikarimda bulunmamasi belirsizlige neden olmaktadir (Turgay, 2022). Calisanin
igverenin kendisine gelecekteki taahhiitleri konusunda kararsiz oldugunu ve
isverenin calisan1 bu bakis agisiyla degerlendirdigini diisiinmesine yol agmaktadir
(Rousseau, 2000).

- Asmma: Calisan, gecmise kiyasla orgiite yaptig1 katkilardan gelecekte daha az getiri
almay1 beklemekte ve gelecekte de diisiislerin devam edecegini tahmin etmektedir
(Rousseau, 2000). Bu tahmin ise orgiit ve ¢alisan arasindaki iliskide ¢alisanin

anlagmazlik algisina yol agmaktadir (Turgay, 2022).

Kisa vadede calisanlara basarili olmalari i¢in 6rgiit tarafindan ne yapmalar1 gerektigi
belirtilmiyorsa ¢alisanlar diisiik diizeyde baglilik gosterir ve genellikle bu da yiiksek isten

ayrilma seviyelerine neden olmaktadir (Petersitzke, 2009).

Psikolojik sozlesmelerin ¢alisanlarin tutum ve davranislarini nasil ve ne derece
etkiledigini anlayabilmek i¢in 6zellik temelli yaklasimlar daha 6nce farkli arastirmacilar
tarafindan ele alinmistir. Sozlesme kosullarinin siirekliligi agisindan o6zellik temelli

yaklagimlar, odaklanma, zaman ¢ercevesi, kararlilik, kapsam, somutluk, topluluga bagllik,
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coklu kurulus, irade gibi psikolojik s6zlesmeyi degistirebilecek 6zellikler olarak adlandirilan
cesitli boyutlar1 dikkate almaktadir (McLean-Parks, 1993; McLean-Parks, Kidder ve
Gallagher, 1998; Rousseau, 1995; Lee ve Faller, 2005; Conway ve Briner, 2005).

Odaklanma, psikolojik sozlesmenin ekonomik kaygilara karsi sosyo-duygusal
kaygilara olan géreceli vurgusu anlamina gelmektedir. iliskisel faktorler islemsel faktorlere
gore nispeten yaygindir. Sarta bagli calisanlar genellikle herhangi bir isyerinde sosyo-
duygusal girdiye daha az maruz kalmakta ve bu da muhtemelen daha giiclii bir islemsel
yonelime yol agmaktadir (McLean-Parks, 1993; McLean-Parks, Kidder ve Gallagher, 1998;
Rousseau, 1995; Lee ve Faller, 2005; Conway ve Briner, 2005).

Zaman ¢ergevesi, sdzlesmenin uzunlugunu ifade eder ve kesinlik ve siire olmak tizere
iki bilesene boliinmiistiir. Siire, psikolojik s6zlesmenin beklenen uzunlugunu ifade
etmektedir. Calisanlarin iligskiyi uzun veya kisa vadeli olarak algilama derecesi olarak ifade
edilebilir. Kesinlik ise sdzlesmenin siiresinin bilinip bilinmedigini ifade etmektedir
(McLean-Parks, 1993; McLean-Parks ve diger., 1998; Rousseau, 1995; Lee ve Faller, 2005;
Conway ve Briner, 2005).

Kararlilik, psikolojik sdzlesmenin kosullarinin, sdzlesmenin acik veya ortiilii yeniden
miizakeresi disinda ne 6l¢iide degisebilecegini ifade etmektedir. Bagka bir deyisle, istikrarsiz
bir psikolojik s6zlesme, her iki tarafin da diger tarafa danismadan psikolojik s6zlesmenin
sartlarinda tek tarafli degisiklikler yapabilecegi anlamima gelmektedir. Daimi personelin
sOzlesmeleri, gegici is sozlesmelerinin goreceli istikrarina kiyasla daha dinamik olmaktadir.
Dinamizm giiveni tesvik eder ve bununla birlikte iligskiyi gliclendirirken, kosullu s6zlesmeler
daha kisa vadeli olacak sekilde tasarlanmakta, biiyiik 6l¢iide nesnel performans 6lciitlerine
odaklanmakta ve genellikle agik bir yeniden miizakere gerektirmektedir (McLean-Parks,
1993; McLean-Parks ve diger., 1998; Rousseau, 1995; Lee ve Faller, 2005; Conway ve
Briner, 2005).

Kapsam, sozlesmenin genisligine ve sézlesmeye sinirlar konulup konulamayacagini
ifade etmektedir. Dar kapsamli bir psikolojik sézlesme, bir dizi dar ve agik¢a tanimlanmis
vaatlerden olugsmaktadir. Genis kapsamli bir psikolojik sozlesme, sdzlesmenin sartlarinin
isin i¢inde veya disinda bireyin yagaminin herhangi bir yoniine yayilabilecegini ima eder.
Calismanin is dis1 kigisel hayat1 etkileme derecesinden de bahsedilebilmektedir. Kosullu is,

genellikle calisanin kisisel yasamindan daha fazla ayrilmaktadir, bu da daha islemsel bir
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yonelim ve muhtemelen daha disiik baglilik anlamina gelmektedir (McLean-Parks, 1993;
McLean-Parks ve diger., 1998; Rousseau, 1995; Lee ve Faller, 2005; Conway ve Briner,
2005). Psikolojik s6zlesmeler dar veya genis kapsamli olabilmektedir. Calisma hayati ile
sosyal hayat ayrimi, orgiit-galisan iliskiSinin ekonomik ¢ikarlara dayali olmasi, yapilan isin
ise aragSallik cergevesinde degerlendirilmesi, diisiik diizeyde ekstra rol davraniginin
sergilenmesi, diisiik katilim seviyesine sahip olunmasinin dar kapsami ifade ettigi
belirtilmektedir. Orgiitiin calisaninin aile hayatiyla ilgilenmesi, ekstra rol davranislari,
orgite adanmighk ve aile ic¢i ise alimlar ise genis kapsamlilik igerisinde

degerlendirilmektedir (Topcu ve Basim, 2015).

Somutluk, sozlesme sartlarnin ag¢ik ve tglincii sahislar tarafindan agikga
gbzlemlenebilir olmas1 ve bu nedenle, 6znel yorumlama nedeniyle iki taraf arasindaki
anlagsmazliga agik olmamasi anlamina gelmektedir. Kosullu sézlesmeler, 6rnegin, kolayca
izlenen veya gézlemlenen ve dolayisiyla daha islemsel olan pozisyonlari igerdikleri i¢in daha
fazla somut olabilmektedir (McLean-Parks, 1993; McLean-Parks ve diger., 1998; Rousseau,
1995; Lee ve Faller, 2005; Conway ve Briner, 2005).

Topluluga baglilik, ¢alisanin sdzlesmede degis tokus edilen kaynaklar1 benzersiz ve
ikame edilemez olarak algilama derecesini ifade etmektedir. Iliskinin biiyiik &l¢iide belirli
bireyler veya taraflar tarafindan tanimlandigi ve bu iliskiye katkilarmmin ne oldugunu
degerlendirdikleri 6zellikle ¢alisanlarin kendilerine 6zgii belirli beceriler veya anlayislar
tirettigi durumlarda dikkate deger olmaktadir. Topluluga baglilik, s6zlesme taraflar1 arasinda
gelecekteki etkilesim olasiligini ve dolayisiyla sozlesmenin iliskisel dogasini arttirmaktadir.
So6zlesmeli calisanlar, herhangi bir kurulusun ¢alismasinda ¢ok uzmanlagsmama egiliminde
olmaktadir, bu da yine daha fazla islemsel sozlesme onermektedir (McLean-Parks, 1993;
McLean-Parks ve diger., 1998; Rousseau, 1995; Lee ve Faller, 2005; Conway ve Briner,
2005).

Coklu kurulug, yasal olarak iki veya daha fazla tarafa baglilik veya sorumluluk sahibi
olan bir temsilci kurulustur. Coklu kurulus, ¢alisanlarin belirlenmesinde rol catismasina,
sOzlesme hiikiimlerine iliskin anlagsmazliga, belirsiz ve parcali sdzlesmelere ve performans
beklentileri ve taleplerine iliskin ¢ikar gatismalarina yol acabilmektedir. Bu, sdzlesmede
daha biiyiik bir ihlal ve ihlal potansiyeline neden olmaktadir (McLean-Parksve diger., 1998;
Lee ve Faller, 2005).
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Irade, ¢alisanlarin goniillii olarak katildiklarini algiladiklari ve psikolojik sézlesmenin
dogas1 ve sartlar1 iizerinde kontrol sahibi olduklari durumu ifade etmektedir. Gegici
calisanlar, kismen komisyoncu tarafindan kontrol edilmeleri nedeniyle genellikle diisiik bir
irade dilizeyine sahiptir. Goniilliiliik, 6rgiite olan memnuniyeti ve bagliligi artirabilmektedir.
Bu durum gegici personelin ¢ogu durumda g¢ekirdek personelden daha diisiik taahhiit
seviyelerine sahip olabilecegini gostermektedir (McLean-Parks ve diger., 1998; Lee ve
Faller, 2005).

Bu bahsedilen 6zellik temelli kavramlar psikolojik s6zlesmenin tiirleri arasindaki ayirt
edici faktorleri anlamamizi saglamakla birlikte, psikolojik s6zlesmenin 6zelliklerinin ¢alisan

davranigini ve diisiincesini ne derece etkiledigini anlamamiza da olanak tanimaktadir.

Psikolojik s6zlesme algisinin orgiit ve calisan iliskilerinde, orgiitsel sonuglarda ve
calisan acisindan 6nemli oldugu yazin tarafindan ortaya konulmaktadir. Kiiresel diinyada
calisanlarin elde tutulmasi oOrgiit agisindan biiyiilk 6nem tasimaktadir. Calisanlarin iste
tutulmasinin bir 6nemli onciilii psikolojik s6zlesmenin taraflarca uygulandiginin ve ¢alisan
beklentilerinin karsilandiginin algilanmasidir. Bu sebeple psikolojik sézlesmenin dnciil ve
ardillarinin iyi bir sekilde analiz edilmesinin hem ¢alisan hem 6rgiit agisindan son derece

faydali olacag diistintilmektedir.

2.3.  Psikolojik Sézlesmenin Onciilleri

Psikolojik ihlalin tetikleyicileri, orgiitsel adaletin, dagitim, siire¢ ve etkilesim
yonlerine iliskin ylkimliiliklerinin yerine getirilmemesinden kaynaklanabilmektedir
(Andersson, 1996). Dagitim ihlali, finansal ddiiller gibi sonuglarin adil olmayan bir sekilde
dagitildig1 algilandiginda ortaya ¢ikmaktadir. Siireg ihlali, terfi gibi siireclerin adil olmayan
sekilde uygulandig1 algisini ifade etmektedir. Etkilesimsel ihlal, ¢alisanlarin iistlerine ve bir
biitliin olarak kurulusa olan giiven algisiyla baglantilidir ve calisanlar kendilerine kotii
muamele edildigini diislindiiklerinde ortaya cikmaktadir. Bu tiir adalet kavramlari,
psikolojik s6zlesmenin tekrar gézden gegirilmesini tetiklemektedir (Pate ve McGoldrick,
2003).

Thomas ve Anderson (1998), kisinin roliinlin, kisiler arasi destegin, orgiitsel
uygulamalar ve sosyal iligkilerin, ¢alisanlarin Orgiitten ne almalar1 gerektigini
diisiindiiklerine dair daha giiglii beklentilere girmeleriyle sonuglandigin1 ortaya

¢ikarmiglardir (Thomas ve Anderson, 1998).
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Rousseau (2000), gerceklestirdigi calismada psikolojik s6zlesmenin ¢alisanlarin orgiit
tarafindan yerine getirildigini diisiinmesi i¢in promosyon, yliksek odiil, performans ddiilleri,
egitim, is giivenligi, kariyer gelisimi ve insan kaynaklar1 gibi konularin beklentilerini
karsilamas1 gerektigini ifade etmistir. Bunun karsiliginda ise oOrgiit igin ¢alisan
sorumluluklarin1 mesai yapmak, sadakat, goniillii ¢alisan davranisi, ayrilacaklart zaman
onceden bildirme, ¢caligma diizenlemeleri, rakiplere yardim etmeme, sir saklamak ve sirkette

sOzlesme kapsaminda kalmak seklinde siralamistir (Rousseau, 2000).

Conway ve Briner (2012) psikolojik sézlesmenin onciillerini 6rgiit dis1 etkenler, orgiit
ve ig sozlesmesi etkenleri son olarak da bireysel ve sosyal etkenler olmak iizere ii¢c baslik
altinda toplamiglardir. Ebeveynlik, evlilik, is disindaki iliskilerdeki sorunlar gibi olaylarin
bir ¢alisanin ise katkida bulunma ve isten ne istediklerine iliskin beklentilerini degistirme

yetenegini etkileyebilecegi is dis1 deneyimlerle ilgili olmaktadir.

2.4.  Psikolojik Sozlesmenin Ardillar:

Psikolojik sozlesme ihlali, ¢alisanin algiladigi orgiitsel beklentilerin 6rgiit tarafindan
karsilanmamasi sonucunda ortaya ¢ikan calisan algisidir (Robinson ve Morrison, 1995;
Robinson ve Rousseau, 1994). Calisan ve Orglit arasindaki algisal s6zlesmenin
yiikiimliiliiklerinin yerine getirilmemesi ile ilgili yazinda bir¢ok arastirma bulunmaktadir.
Yazinda bu konudaki yapilan caligmalarda iki ayr1 kavram birbirlerinin yerine
kullanilmaktadir. Fakat bu iki ayr1 kavram hem anlam olarak hem de ¢alisan davraniginin
sonucu olarak birbirlerinden ayrilmaktadir. ‘Psychological contract breach’ ifadesi
psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesi anlamina gelmektedir. ‘Psychological contract
violation’ ifadesi ise psikolojik s6zlesmenin ihlali anlamina gelmektedir. Her iki kavram da
incelendiginde yerine getirilmemesi ve ihlali ayn1 anlamlar gibi goriilseler bile psikolojik
sOzlesmenin yerine getirilmemesi calisanin gereken saygi ve degeri gormemesi sonucu
diisiindiiklerini kapsayan siirectir. ihlal ise psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmemesi

diisiincesinin beraberinde Orgiitlin yiikiimliiliiklerini saglamakta basarisiz olmasidir.

Yazindan anlasildig1 iizere psikolojik sozlesmenin ihlali, psikolojik sdzlesmenin
yerine getirilmemesini de kapsamaktadir. Rousseau, algilanan ihlalin iliskilere zarar
verecegini, 6fke, giivenin geri ¢ekilmesi, orgiitsel baglilik ve orgiitsel davranislarda agsirt

duygusal tepkilere yol agacagini savunmaktadir (Rousseau, 1989).
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Orgiit ve ¢alisan arasindaki karsilikli beklentilerin karsilanma derecesi ile orgiit ve
calisan arasindaki degisim aligverisinin iceriginin verimli ¢calismay1 ve orgiit hedeflerine

katk1 saglamayi etkiledigini de diistinmektedir (Schein, 1965).

Orgiitler, kisinin psikolojik s6zlesmesinde zihinde tasvir edilen bir veya daha fazla
sOzil tutmadiklar1 zaman bu durum sézlesmeyi yerine getirmedikleri algisina neden olmakta
ve bu da 6fke, giivensizlik ve ihanet odakli ihlal duygularina yol agmaktadir (Morrison ve
Robinson, 1997).

Psikolojik sOzlesmelerin yerine getirilmemesi, taahhiitlerin tutulmamasi, vaatlerin
ertelenmesi, daha uzun ¢aligma saatlerinin dayatilmasi, neyin adil veya adaletsiz olduguna
iliskin algida agiklanamayan veya yanlis anlagilan degisiklikler nedeniyle beklentilerin
uyusmamasi gibi faktorler nedeniyle ortaya c¢ikmaktadir. Psikolojik sézlesmenin yerine
getirilmemesi algisi, degisim iliskisine neyin dahil oldugu ve her bir tarafin neye dahil
olmast gerektigine inandigi kademeli bir sozlesme sapmasi nedeniyle de meydana
gelebilmektedir. Yeniden yapilanma, birlesme veya satin alma gibi orgiitsel degisiklikler

nedeniyle sdzlesme sapmalar1 meydana gelebilmektedir (Shields, 2007).

Psikolojik Sozlesmeler zamanla, daha istihdam edilebilir olmak ve algilanan alternatif
islerin sayisini arttirabilmek icin kisisel gelisimi siirdiirme zorunlulugu gibi ¢alisanlar ve
orglit arasinda yiikiimliiliiklere iliskin belirli inanglar1 ve genel {ist diizey inanclar1 iceren
hiyerarsik bir zihinsel modele doniisebilmektedir (Rousseau,2001; Baruch ve Rousseau,
2018). Daha soyut icerigin dahil edilmesi ile galiganlarda sozlesmeye giivenme Onemli
kariyer hedeflerine ilerleme duygusu yaratmaktadir (Lord, Diefendorf, Schmidt ve Hall,
2010). Psikolojik s6zlesme ihlali ¢alisanlarin duygusal tepkisini tetikleyen bir olay olmakla
birlikte zarar verici eylemleri arttirma riski varsayilmakta sonugta ¢alisanda hayal kirikligi,

gliven kaybu, titkenmislik gibi duygu durumlarina da yol agmaktadir (Zhao ve diger., 2007).

Orgiitsel destegin eksikliginin ¢alisanlarin psikolojik sozlesmesinin ihlali olarak
algilandig1 durumlarda, ihlali ¢6zmek icin higbir caba gosterilmezse bunun yiiksek bir isten
ayrilmaya yol ag¢tigr bulunmustur. Psikolojik sdzlesmenin ihlali bir kurulusa olan giiveni
azaltabilir ancak benzer sekilde giliven eksikligi de ¢alisanin s6zlesme ihlali algilamasina

neden olabilmektedir (Addae, Parboteah ve Davis, 2006).

Psikolojik sodzlesmenin yerine getirilmemesi duygusal olaylar olarak kabul

edilmektedir (Bal ve Smith, 2012). Psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmemesi algisina
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verilen tepkilerin 6fke, kizginlik, adaletsizlik duygusu, tatminsizlik ve bozulan bir iliski
olasiligii igerdigi ifade edilmistir (Atkinson, 2007). Bal ve Smith'in (2012), ¢alisanlarin
psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmemesi durumunda verdigi duygusal tepkiler {izerine
yaptig1 ¢alisma, bu tepkilerin ise yonelik tutum ve davranislarini etkiledigini géstermistir.
Dolayistyla, yerine getirilmeyen bir s6zlesmeyle ilgili 6tke veya hayal kiriklig1 gibi olumsuz
duygular, c¢alisanlarin islerine iliskin biligsel goriislerini daha olumsuz hale getirmekte,
motivasyon seviyelerini diistirmekte ve isteki ¢abalarini ve aktivasyonlarini azaltmaktadir
(Bal ve Smith, 2012).

Calisan tarafindan verilen tepkilerin, psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesinden
kaynaklandigini ve orgiitiin kendi agisindan psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesi
olarak algiladig1 bu eylemlerin hakli nedenlere dayanmadiginda ¢alisanin ihlal algisinin daha
da kuvvetlendigine dair giiclii bulgulara ulastigim1 tespit ettikleri bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Bunun yani sira bu tepkilerin ¢alisanin igveren hakkindaki goriisleri
tizerinde kalict bir etkisi oldugunda duygusal tepkilerin bir iliskideki giiven diizeyine ve
nihayetinde iligskinin kendisine zarar verdigini ortaya koymustur (Parzefall ve Coyle-
Shapiro, 2011).

Psikolojik sozlesmenin yerine getirilmemesi ¢alisan tarafindan degerlendirildiginde
otomatik ve zorunlu olarak psikolojik soézlesmenin ihlaline yol ag¢maz. Kavram
aragtirmacilar tarafindan psikolojik sézlesmenin ihlali ile yerine getirilmemesi arasindaki
ayrimi su sekilde agiklamaktadir. Psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesi, ¢alisanlarin
kendilerine vaat edildiginden daha azini aldiklarma dair algilaridir. Ihlal, psikolojik
sOzlesmenin yerine getirilmemesini izleyen i¢ karartici duygusal durumdur (Suazo ve Stone-

Romero, 2011).

Rozario (2012), ihlallerin orgiitten kisisel olarak geri ¢ekilmeye ve iiretkenlik
eksikligine yol actigini iddia etmektedir. Bir psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesine
verilen tepki, bireyin anlam olusturma siirecinden etkilenmektedir (Rozario, 2012). Bu
siireg, bir bireyin kendisine sunulan bilgilere dayali olarak anlama, yorumlama ve anlam
olusturma yoludur (Parzefall ve Coyle-Shapiro, 2011). Psikolojik sézlesme ihlallerinin
genellikle bir orgiitteki hizli, 6ngoriilemeyen degisiklikler sirasinda meydana geldigi ortaya
cikarilmigtir (Chiang, Chechen, Jiang ve Klei, 2012). Genellikle ¢alisan tarafinda bir ihlal

algilandiginda, c¢alisan ile isveren arasindaki iliskinin anlam olusturma siirecinde ihlal
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duygularina yol agabilecek belirleyici bir faktor olacagini ifade etmislerdir (Dulac, Coyle-
Shapiro, Henderson ve Wayne, 2008).

Psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesi veya ihlali, bir ¢alisanin, 6rgiit tarafindan
acikca veya oOrtiilii olarak vaat edilen her seyi almadigina dair bilissel algidir (Morrison ve
Robinson, 1997; Hartmann ve Rutherford, 2015). Ampirik arastirmalar, g¢alisanlarin
yarisindan fazlasinin igsverenleri tarafindan verilen 6nemli agik veya ortiilii vaatlerin yerine
getirilmedigini algiladiklarin1 bulmustur (Conway ve Briner, 2005; Robinson ve Rousseau,
1994; Turnley ve Feldman, 2000). Psikolojik s6zlesme ile ilgili yazinda gergeklestirilen ilk
calismalarda psikolojik sozlesmenin yerine getirilmemesinin, giiclii olumsuz duygusal
tepkilere ve oOrgiit karsitt davranis ve tutumlara yol a¢tigi bulunmustur (Rousseau, 1989).
Psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmemesinin veya ihlalinin kapsami, yonetime giliven
(Robinson, 1996), is tatmini (Turnley ve Feldman, 1998), 6rgiitsel baglilik (Guzzo, Noonan
ve Elron, 1994) ve rol i¢i ve rol dis1 ¢alisma ile bir sekilde iligkilidir (Robinson ve Morrison,
1995; Turnley, Bolino, Lester ve Bloodgood, 2003). Ayn1 zamanda bu kapsamda psikolojik
sozlesme isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde iligkili olarak bulunmustur. Psikolojik
sOzlesme ihlalinin gorev ve sorumluluklarin ihmal edilmesine neden olmaktan ziyade isten

ayrilma niyetini artirmas1 muhtemeldir (Turnley ve Feldman, 1999).

Psikolojik istihdam iliskisinde psikolojik sdzlesme calisanin Orgiit tarafindan
kendisine verildigini diisiindiigii sozlere iliskin inanglarimi ifade ettiginden psikolojik
sozlesmenin olusmasint saglayan yikiimliliikler 6rgiit tarafindan yerine getirildiginde,
calisanlar orgiitiin kendilerine deger verdigi diisiincesine sahip olmaktadirlar (Lester, Kickul

ve Bergmann, 2007).

Caligsanlarin psikolojik sdzlesme ihlali alg: diizeyleri ile ¢alisanlarin 6rgiitsel sinizm
diizeylerinin anlamli bir sekilde iligkili ve 6nemli bir yordayicist oldugu saptanmistir

(Cetinkaya ve Ozkara, 2015).

Arastirmacilar, psikolojik sozlesme kavramimin bilimsel haritalama yontemi ile
gelisimini incelemislerdir. 1991-2000 yillarinda psikolojik s6zlesme terimi one ¢ikarken
2000 yilindan sonra psikolojik sdzlesme ihlali temas1 duygusal baglilik, aracilik, is tutumu,

sOzlesme ve isten ayrilma niyeti ile baglantili olarak bulunmustur (Y1ldiz ve Aykanat, 2017).
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2.5.  Psikolojik Sozlesme ile isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Psikolojik sozlesme baglaminda iilkemizde yiiriitiilen ¢alismalar psikolojik s6zlesme
ile isten ayrilma niyeti, is performansi, orgiitsel adalet algis1, 6rgiitsel vatandaslik ve orgiitsel
giiven gibi faktorlerin temelde baglantili iligkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu

bulgularin yabanci yazin ile paralellik gosterdigi sdylenebilir.

Ulusal ve yabanci yazin arastirmalari sonucunda isten ayrilma niyetini etkileyen en
Oonemli unsurlardan birinin psikolojik s6zlesme kavrami oldugu goriilmektedir. Psikolojik
sOzlesme kavraminin ihlali calisgani isten ayrilma diislincesine itmektedir. Daha Once
psikolojik sdzlesme ve isten ayrilma niyeti tizerine yapilan ¢caligsmalarda psikolojik sozlesme

ihlalinin isten ayrilma niyetinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmstir.

Turnley ve Feldman (2000) tarafindan psikolojik sdzlesme ihlalleri ile ti¢ tiir calisan
davranisi (isten ayrilma niyeti, gorev i¢i gorevlerin ihmal edilmesi ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1) arasindaki iligkilerin, karsilanmamis beklentiler ve is tatminsizligi arasinda
aracilik etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Psikolojik sozlesme ihlallerinin negatif
sonuclarinin, yiiksek olasilikla ¢alisanlar tarafindan hissedilen incitici duygularin ve hayal
kirikliginin 6tesine gegtigini bu nedenle de orgiit etkinligine de zarar veren davraniglarla
sonuglanabildigini ifade etmislerdir. Psikolojik s6zlesme ihlallerinin calisanlarin isten

ayrilma niyetiyle pozitif iligkili oldugu sonucuna ulagmislardir.

Psikolojik sozlesmenin yerine getirilmemesi, bireysel etkinligin tahmin edilmesinde
calisan tutumunun sahip oldugu 6nemli rolii desteklemektedir. Psikolojik s6zlesmede ihlal
algisinin duygusal tepkilenim nedeni ile duygusal olay teorisi tarafindan tahmin edildigi gibi
is tutumlar1 ve davraniglarinda olumsuz sonuglara neden olabilecegi ve sonug olarak ¢alisan
davraniglarinin orgiitsel olarak ilgili bir dizi sonug {izerinde giiclii ve dnemli bir etkiye sahip

oldugu ifade edilmistir (Zhao ve diger., 2007).

Psikolojik sozlesme {izerine yiiriitiilen bir calismada 6zel ve kamu sektoriindeki
calisanlarin psikolojik sozlesme algilarinin isten ayrilma niyeti ve is tatmini iizerindeki
etkileri arastirilmistir. Islemsel ve iliskisel psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti
tizerine etkilerini aragtirdiklar1 ¢alismada sirasiyla pozitif ve negatif olmak iizere anlamli bir

iliski seklinde oldugunu bulmuslardir (Hag, Jam, Azeem, Ali ve Fatima, 2011).

Psikolojik s6zlesmenin iligkisel ve islemsel boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide is iliskilerinde duygusal bagliligin aracilik roliinii incelendigi calismada islemsel
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psikolojik sozlesmeler igin pozitif anlamli ve iliskisel psikolojik sdzlesmeler i¢in negatif

anlamli oldugu sonucuna ulagsmiglardir (Alcover, Martinez-Inigo ve Chambel, 2012).

Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, psikolojik sdzlesmelerin dinamiklerine drgiitsel
gorev siiresinin etkisinin arastirildig1 calismada orgiitiin verilen sézii yerine getirmesinin
isten ayrilma niyetine negatif etkisi oldugu hipotezini 6ne siirmiislerdir. Sonuglarda ise
oOrgiitlin verilen s6zii yerine getirmesinin isten ayrilma niyetine pozitif yonde etkili oldugu

sonucuna ulasmislardir (Bal , De Cooman ve Mol, 2013).

Chin ve Hung (2013) ¢alismalarinda psikolojik s6zlesme ve isten ayrilma niyetine
cinsiyet ve buna bagl psikolojik olarak katlanilan zahmetli durumlarin aracilik etkisini
incelemiglerdir. Sonuglar isten ayrilma niyetinin psikolojik sdzlesmenin yerine
getirilmemesinden pozitif yonde etkilendigi seklindedir. Psikolojik s6zlesmenin yerine
getirilmemesi algisinin artmasinin ise daha yiiksek isten ayrilma niyeti ile sonuglanacagini

ifade etmislerdir.

Psikolojik sozlesmenin ¢alisanlarin ayrilma niyetleri tizerinde orgiitsel bagliligin araci
roliiniin etkisinin arastirildigi baska bir ¢alisma sonucunda ise islemsel ve iliskisel psikolojik
sOzlesmenin isten ayrilma niyetinde 6nemli bir etkisi oldugunu bunun yani sira orgiitsel
bagliligin, islemsel psikolojik s6zlesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide tam olarak
aracilik rolii oynadig1 ve iligkisel psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligskide ise kismi aracilik rolii oynadigi sonucuna ulagsmislardir (Wang, Li, Wang ve Gao,
2017).

Ozel kuruluslarda psikolojik sdzlesme ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢alismada psikolojik sozlesme tiirlerine odaklanilmistir. Psikolojik sézlesme
tiirlerini ayr1 olarak ele alip ii¢ farkli hipotez dne siirmiislerdir. Iliskisel, islemsel ve dengeli
psikolojik sozlesmelerin isten ayrilma niyeti ile onemli bir iligkisi oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Bu ii¢ psikolojik sozlesme tiiriiniin de ihlali algilandiginda isten ayrilma

niyetinde bir artisin s6z konusu olacagini ifade etmislerdir (Umar ve Ringim , 2015).

Arshad (2016) psikolojik sézlesme ihlali ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kiiltiirel
degerlerin Onemini aragtirmistir. Kiiltiirel deger yoneliminin psikolojik sozlesme ile
etkilesiminin isten ayrilma niyetini yordadig ¢alisma bulgularinda psikolojik s6zlegme ihlali

ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir.
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Psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesi ve isten ayrilma niyetinde sosyal statiiniin
ve yerel baglarin diizenleyici etkilerinin incelendigi ¢aligmada psikolojik sézlesmenin yerine
getirilmemesi ve isten ayrilma iligkisi i¢in, ¢alisanlarin 6rgiitlerinin iizerlerine diisen ya da
distiigi diisiintilen yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigini hissettiginde isten ayrilma
niyetinin ortaya ¢ikma olasiiginin daha yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Isten ayrilma
niyetinin en 6nemli 6nciiliiniin ise iligkisel sdzlesme ihlali oldugunu bulmuslardir (Heffernan

ve Rochford, 2017).

2017 yilinda yiirtitiillen calismada Nijerya bankalarinda is yeri maneviyat1 ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkide iligkisel psikolojik s6zlesmenin aracilik rolii arastirilmistir.
Miskisel psikolojik sézlesmenin, isyeri maneviyat1 (i¢ yasam, anlamli is ve topluluk) ile
calisan ayrilma niyeti arasinda tam aracilik etkisi oldugunu bulmuslardir. iliskisel psikolojik
sOzlesmenin isten ayrilma niyetini azaltmak icin de ¢ok dnemli oldugunu ve ¢alisanlarla iyi
bir iligki kurarak, isle iligskilendirilerek ve orgiitle benzer bir degere sahip olarak iliskisel
psikolojik s6zlesmeyi destekleyerek hareket etmenin isten ayrilma niyetini azaltabilecegini

ifade etmislerdir (Oyelakin ve Agu, 2017).

Bilgi teknojileri calisanlar1 {izerinde yapilan c¢alismada ise bilgi teknolojileri
mesleginde karsilanmayan beklentilerin psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmemesi ve
isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi arastirilmistir. Psikolojik sézlesmenin yerine
getirilmemesinin isten ayrilma niyetine pozitif yonde etki ettigi sonucuna ulagsmislardir.
Stipervizor destegi, duygusal uyumsuzluk ve tazminat ile ilgili karsilanmamis beklentilerin
olusmasina yol ag¢ildiginda psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesi algisinin meydana
geldigini ve bunun sonucunda isten ayrilma niyetinin ortaya ¢iktigini ifade etmislerdir

(Mogquin, Riemenschneider ve Wakefield, 2019).

Sheehan ve digerleri (2019) hemsirelerin psikolojik sdzlesmelerini yerine getirme
deneyimlerinin hemsirelik mesleginden ayrilma niyetlerine etkisini analiz etmislerdir.
Sonuglar psikolojik sézlesmenin yerine getirilmesinin hemsirelik mesleginden ayrilma
niyetinin azalmasiyla iliskili oldugunu gostermektedir (Sheehan, Holland, Cooper ve Tham,
2019).

Yukarida agiklanan kuramsal/kavramsal gerekcelerden hareketle bu arastirma

baglaminda c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin 6nemli bir tahmin edicisi olan psikolojik
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sOzlesmenin isten ayrilma niyeti TUlzerindeki etkisini incelemek tiizere hipotez 1

olusturulmustur.

Hipotez 1: Psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde ters yonlii ve

anlamli etkisi vardir.

Psikolojik Sozlesme algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
degerlendirilmesinde bir bagka isten ayrilma niyeti Onciilii olan ise gomiiliilik ele
alindiginda s6z konusu iliskiye etki edebilecegi diisiiniilmektedir. Degiskenler arasi iliskide
araci bir rol alacag1 varsayimi ile ise gomiiliiliik psikolojik s6zlesme ve isten ayrilma niyeti
arasinda dolayl bir etkilesim dngdrmek miimkiindiir. Bu baglamda bir sonraki boliimde bu
tic degisken arasindaki iliskiyi agiklamak amaciyla ise gomiiliiliik kavrami tanimlanmis ve

boyutlart ile birlikte ele alinmistir.
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3. ISE GOMULULUK

3.1. Ise Gomiiliilik Kavrammin Tamim ve Kapsamm

Gomiiliilik (embeddedness) kavramini yazina ilk olarak 1985 yilinda Granovetter
kazandirmistir. S0syoloji alaninda, sosyal baglantilarin ekonomik etkenler iizerinde nasil bir
etkiye sahip oldugunu anlayabilmek i¢in kullanilmistir (Candan, 2016).

Mitchell ve digerleri (2001), calisanlarin neden orgiitte kaldiklarini agiklamak igin ise
gomiiliiliik kavramim orgiitsel davranis yazinina kazandirmslardir. Ise gomiiliiliik fikrinin
temelini ise Lewin’in gomiilii rakamlar (gomiilii figiirler) kurami ve alan kuramim
kullanarak olusturmuslardir. Lewin (1951), psikolojik testlerde kullanilan gomiilii figiirlerin
aslinda arka planlartyla ¢evrelenmis resimler oldugunu 6ne siirmiistiir. Gomiilii figtirler
geemisle ilintilidir, dolayisiyla onlardan ayrilmak zordur ve kisileri g¢evrelemektedir
(Witkin, Dyk, Witkin, Faterson, Goodenough, Karp, 1962). On plan goriintiisiiniin arka
plandaki goriintiilere siki sikiya bagli oldugu ve ayrilmalarinin giderek neredeyse imkansiz
hale gelebilecegi ifade edilmistir. (Mitchell ve diger., 2001). Alan kurami, bireylerin
yasamlarinin tiim yonlerinin sunuldugu ve davranig durumlarinin biitiinii ile belirlenecegi
sekilde baglantili olarak algisal bir yasam alanina sahip oldugu fikrinden ileri gelmektedir
(Lewin, 1951). Bu baglamda kavram alan kurami g¢ercevesinde ise gomiilii bireyi ise
baglayan etkenler, isten ayrilmasini engelleyen ve Orgiitiine baglayan psiko-sosyal
nedenlerin karmasik bir biitiinii olarak ifade edilebilir (Dedeoglu, Ozdevecioglu, ve Oflazer,
2016). Buna ek olarak yazinda ise gomiiliiliik kavrami arastirmalarinda, ise gomiiliiliik
kavraminin temelini olusturan kuramlara Kaynaklarin korunumu kuraminin da dahil edildigi
goriilmektedir (Alici, 2017). Kaynaklarin korunumu kurami gergevesinde bireylerin anlam
ve deger atfettigi kaynaklara ulagsmak ve devamliligimi saglamak icin ¢aba ve emek
harcadiklari ifade edilmektedir (Yiirtir,2011).

Bireylerin kaynaklara ulasma ve koruma cabalari ile ise gomiilii olmalarinin nedenleri
ve bu kosullar altinda nasil davrandiklarimi agiklamak amaciyla iki prensip tizerinde
yogunlagilmistir. Kaynak kaybimin Onceligi prensibinde, kaynak kaybinin séz konusu
kaynak kazancina gore daha fazla duygusal ve davranigsal sonuglara yol actigi
savunulmaktadir.  Bir calisan farkli bir orgiitten gelen teklifi kendi perspektifinden
degerlendirme asamasindayken, mevcut yaptig1 isin faydalarindansa degerlendirdigi
orgiitten bekledigi yararlarin hesabin1 yapmaktadir. Kaynak yatirimi prensibi c¢alisanlarin
isteklerini  karsilamalarina,  amaglarina  ulasabilmelerine,  kaynak  kayiplarin

giderebilmelerine ya da gelecekteki kayiplardan koruyacak kaynaklar1 toplamak icin
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kaynaklara yatirim yapmalarina olanak saglamaktadir. Bu durumda terfi olasiligini arttirmak
(kaynak kazanci) veya isten ¢ikarilmayi en aza indirmek (kaynak korumasi) i¢in egitim ve
alistirma yatirimi saglanabilmelidir. (Alici, 2017).

Ise gomiiliiliik iizerine yapilan arastirmada gomiilii figiirler ve alan kuramu

fikirlerinden yararlanarak ise gdmiilii olmay1 bir bireyin, isi veya ailesi gibi, hayatinin farkli

Ny n

agl

tanimlamislardir. Insanlarin neden bulunduklar1 yerde, islerinde kalmay: sectikleri bu

yonlerinde "sikisip kalmasma" neden olan kisitlayici gili¢lerin  bir olarak
durumda farkli faktorlerin nasil bir rol oynadigini agiklamak amaciyla gelistirilmis bir
kavramdir. Mitchell ve digerleri (2001), gergeklestirdikleri ¢alismada hem oOrgiit i¢i hem

orgiit dist durumlari ele alarak ise gomiiliiliik kavramini ii¢ boyut olarak ele almislardir.

is ortaminda Is disinda

Issiz arkadaslar, es istihdam,

Kisi ve meslektaslar, ¢alisma gruplar, dini inaniglar ve toplum

gruplari, amirler ve bir biitiin kuruluslar1 dahil olmak iizere

Baglantlar olarak orgiit arasinda resmi ve sosyal ve ailevi bir agdaki

gayri resmi baglantilar ve destek baglantilar

.. 9 - Hava durumu, olanaklar, siyasi
Kisinin kisisel degerlerinin, y

kariyer hedeflerinin ve gelecek “gliini iklim vglanat dahil

planlarmin dreiit kiiltiiri olmak {izere ikamet edilen yerin

Uygunluk ya da Uyum o . genel kiiltiiriine yonelik
deneyimli is ve kariyer

gergeklerine uyma derecesi tercihlere uyguniuk

Kisi orgiitten ayrilirsa feda
edecegi sey. Kurulustan

ayrilmanin algilanan maliyetleri
Fedakarlik ya da Feda

Etme

arasinda is arkadaslarindan
vazgegmek, ikramiyeler,
projeler, faydalar, is istikrar1 ve

ilerleme yer alir

Topluluktan ayrilirsa kisinin
feda edecegi sey. Okul kalitesi,
mabhalle giivenligi ve aidiyet
duygusu dahil olmak {izere arzu
edilen topluluk 6zelliklerinin

kaybedilme potansiyeli

Sekil 14. Ise Gomiilii Olmanin Boyutlar1 (Ghosh ve Gurunathan, 2015:857).

- Baglanti (Link); Baglantilar, bir kisi, kurum veya diger insanlar arasindaki resmi

veya gayri resmi baglantilar olarak tanimlanmaktadir (Lee, Mitchell, Sablynksi,

Burton ve Holtom, 2004). Ise gomiiliiliik kurami, bir calisani ve ailesini, is arkadaslar

ve is dis1 arkadaglari, gruplari ve i¢inde yasadigi toplulugu iceren sosyal, psikolojik ve
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finansal bir agda bir dizi baglantinin bagladigin1 varsaymaktadir. Bir kisinin ¢alisma
ekibindeki ¢caligsma arkadaslari gibi kurulustaki diger ¢alisanlar ve kiginin toplulugunda
bulunan akrabalar, arkadaslar ve sosyal gruplar gibi varliklarla baglantilar1 vardir
(Mitchell ve diger., 2001). Baglant1 boyutu ayn1 zamanda ¢alisanin 6rgiitsel ve sosyal
cevresindeki diger ¢alisanlarla ve isler aras1 baglantilarin1 temsil etmektedir (Ng ve
Feldman, 2010).
Uygunluk ya da Uyum (Fit); Uyum, bir ¢alisanin orgiit ve ¢evredeki toplulukla
algilanan uyumlulugunu ifade eder (Lee ve diger., 2004). Kisi-6rgiit uyumu, bir
calisanin kisisel degerleri, kariyer hedefleri, bilgisi, becerileri ve yetenegi Orgiit
kiiltiirii ve iginin gereklilikleri ile uyumlu oldugunda ortaya ¢ikar. Kisi, iklim, hava
kosullari, dini inanglar ve eglence faaliyetleri gibi topluluk ve ¢evre 6zelliklerine ne
kadar iyi uydugunu degerlendirmektedir (Mitchell ve diger., 2001). Ise gomiiliiliik
kurami, orgiitle ve ¢cevredeki toplulukla ne kadar iyi uyum saglarsa, orgiitle baglarin
da o kadar gii¢lii oldugunu varsaymaktadir. (Mitchell ve diger., 2001; Lee ve diger.,
2004). Calisan becerilerinin, beklentilerinin kisisel donanimlarina saglanan
yararlarin ve orgiitten elde edilen kazanglarin ¢alisani tatmin etmesi kisinin uyumunu
saglamaktadir (Ng ve Feldman, 2010).
Fedakarlik ya da Feda Etme (Sacrifice); Fedakarlik, kisinin orglitiinii ve ¢evresini
terk etmesi ile algilanan psikolojik, sosyal veya maddi maliyettir (Mitchell ve diger.,
2001; Lee ve diger., 2004). Bir orgiitten ayrilmak, tanidik meslektaglari, ilging
projeleri veya istenen faydalari birakmak gibi isle ilgili kayiplara neden
olabilmektedir. Calisanin 6rgiitten ayrilmas1 durumunda maddi ya da manevi olarak
kaybedecegi faydalar fedakarlik olarak ifade edilmektedir (Ng ve Feldman, 2010).

Calisan-0rgiit uyumu, ¢alisan ve ait oldugu ekip arasindaki bagliligi bunun yani sira

orglitten ayrilma kararinda feda edilenlerin birlesimi ise gomiiliilik kavramim
olusturmaktadir (Takawira, Coetzee ve Schreuder, 2014). is ortaminda gomiilii olma,
caligan drgiite baglayan bulundugu drgiitteki etkenlerdir. Is disinda gomiilii olma ise galisant
is disindaki sosyal g¢evresine baglayan etkenlerdir (Holtom, Mitchell ve Lee, 2006). Sekil
14’te Ghosh ve Gurunathan’in (2015), ise gdmiilii olmanin is ortamindaki ve is disindaki
boyutlarini etkileyen durumlari inceledigi ¢alismalar1 yer almaktadir. Sekilden anlasilacagi
lizere is ortaminda {i¢ boyutu etkileyen faktorler orgiit kiiltiirii, orgiitiin ¢alisana sundugu
imkanlar ve bununla birlikte rgiit ve drgiit sayesinde olusan baglantilardir. Is disinda ii¢

boyutu etkileyen faktorler ise sosyal ve aile cevresindeki hayat kosullarini birebir
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etkileyecek calisanin sosyal statiisiinii, yasam kolayligin1 ve kalitesini etkileyecek her durum
olarak goriilebilmektedir (Ghosh ve Gurunathan, 2015).

Ise gomiiliiliik kavrami ¢alisan-isveren iliskisinin tipik olarak memnuniyet veya
baglilik gibi tutum olgiitleriyle yansitilandan daha kapsamli bir goriiniimiinii elde etmek i¢in

gelistirilmis bir yapidir (Mitchell ve diger., 2001; Holtom ve O’Neil, 2004).

Ise gomiiliiliik, calisanlarm neden orgiitte goniillii kalmay: istediklerini acikliga
kavusturmak igin gelistirilmis bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir. Ise gomiiliiliik hem
kalifiye hem de kalifiye olmayan ¢alisanlarin orgiitte ¢alismaya devam etmelerinin alt
yapisini da agiklamaktadir. Bu baglamda ise gomiiliiliik kavrami ¢alisanlarin toplumsal ve
orgiitsel gerekcelere bagli olarak oOrgiitte calismaya devam etmeleri iizerine kurulmustur
(Akgiindiiz, Sanli ve Kizilcalioglu, 2017). Ise gomiiliiliik derecesinin yiikselmesi orgiitte
kalma istegini artiracaktir bu nedenle ise gomiiliiliikle iliskili kavramlarin tespiti 6nem arz

etmektedir.

Aragtirmacilar indeksi yiiksek dergilerde yayinlanan ise gomiililik kavraminin
baglam, alan, metodoloji ve yayinlanan dergi isminin yer aldig1 bir tablo olusturmuslardir.
Kavramin tarihsel gelisimini ve farkli alanlarda yazilmig 102 adet makale taramasi
gerceklestirmiglerdir. Calismanin bulgulart ¢alisanlari elde tutma stratejileri gelistirmek
isteyen kuruluslar icin farkli pratik ¢ikarimlar gostermektedir. Calisma yalnizca parasal
odillerin calisani elde tutmada nispeten Onemsiz oldugunu ortaya koymustur (Shah,

Csordas, Akram, Yadav ve Rasool, 2020).

Ise gomiiliiliik uygun bir ise gidip gelme giivenli bir toplumda yasama gibi hareketliligi
kisitlayan, ataleti arttiran bir olgudur. Ise gdmiiliiliik derecesinin yiikselmesi drgiitte kalma
istegini artiracaktir bu nedenle ise gomiiliiliikle iligkili kavramlarin tespiti énem arz

etmektedir (Rubestein, Kammeyer-Mueller, Wang ve Thundiyil, 2019).

3.2. lIse Gomiiliilik Kavramimin Onciilleri

Ise gomiiliiliigii etkileyen cok gesitli drgiit ici ve 6rgiit dis1 faktorler bulunabilmektedir.
Arastirmacilar bu alanda ise gomiiliiliikk Onciillerinin halen arastirilmasi gerektigini, ise
gomiiliiliigiin orgiit ve ¢alisan i¢in etkin bir kavram oldugunu ifade etmislerdir (Nguyen,
Taylor ve Bergiel, 2017). ise gomiiliiliigiin onciilleri iizerine arastirmalar ¢cok sinirhidir. Bu
faktorleri inceleyen caligsmalardan biri, demografik faktorler, egilimler, is algilar1 ve

biyolojik faktorler gibi potansiyel onciilleri incelemektedir (Giosan C. , 2003; Nguyen,
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2010). Diger calismada ise Orgiitsel sosyallesme taktiklerinin yeni gelenlerin ise

gomiliiligiini nasil etkiledigini aragtirmislardir (Allen, 2006; Nguyen, 2010).

Ise gomiiliiliigiin kisisel 6zellikler, cinsiyet, is tatmini, orgiitsel baglilik, is arama ve
algilanan alternatif is firsatlar1 ile olan iliskisini degerlendirdikten sonra islerine gomiilii olan
kisilerin isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugunu ve ise gomiilii olanlarin kolay

ayrilmadiklarini ortaya ¢ikarmiglardir (Mitchell ve diger., 2001).

Giosan (2003) calisanlarin yasinin, ¢cocuk sayisinin, medeni durumunun, ikamet ettigi
yerde bulunma siiresinin ve kisilik 6zellikleri gibi bireysel faktorlerin ise gomiiliiliigiin bir
onciili oldugunu ifade etmistir (Giosan, 2003). Bunun yani sira yazinda Orgiitsel
sosyallesme, tcretlendirme, yonetici destegi, egitim, biiyime firsatlari ve performans
yonetimi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin ise gomiiliiliigiin Onciilii olarak
degerlendirildigi ¢alismalar mevcuttur (Allen, 2006; Bergiel, Nguyen, Clenney ve Taylor,
2009; Bambacas ve Kulik, 2013).

Ise gomiiliiliik ile kisilik dzelliklerinden iyimserlik arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski bulunmaktadir. Iyimserlik arttikca ise gdmiiliiliigiin arttig1 da ifade edilmistir.
(Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer,2016).

Ise gomiiliilik kavraminm kesin ya da olasi onciillerinin arastirildigi derin bir
calismanin incelenmesi kavramin anlasilmasi agisindan onem teskil etmektedir. Giosan
(2003) gergeklestirdigi calismada ise gomiiliiliikk Onciillerini incelediginde, yasin, ise
gomiiliiligiin baglanti-6rgiit ve baglanti-topluluk boyutlariyla pozitif ve anlamli bir sekilde
iligkili oldugunu bulmustur. Bu iligkinin, yas almis insanlarin 6rgiit ve toplumla baglarin
artiran (hem is basinda hem de is disinda) daha fazla arkadasi olmasi gergceginden
kaynaklandigin1 savunmustur. Bu ¢aligmaya benzer olarak genglerin yaslilara gore risk alma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu ve bu nedenle oOrgiitlerine karsi daha diisiik bir ise
gomiiliiliik diizeyine sahip olduklarini ileri slirmiistiir. Bireyler ve calisanlarin yakin
cevreleriyle dostluk gelistirdikge sosyallesme siirecinde baglarinin giiglendigi uzun gérev
stiresi ile de 6grenilen rutinlerinin, birikmis kaynaklarinin arttig1 ve bu nedenle isten ayrilma
niyetinin azaldigi ortaya konulmustur (Kiazad, Holtom, Hom ve Newman, 2015). Aile
kokleri yasadiklar: toplulukta olanlarin “topluluga uyma ve topluluga bagh fedakarliklarinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Birsel, Borii, Islamoglu ve Yurtkoru, 2012). Giosan
(2003) ¢ocuk sayisinin, ise gomiiliiliigiin topluluk boyutuyla, 6zellikle de baglanti-topluluk
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boyutuyla olumlu bir iliskisi oldugunu 6ne siirmiistiir. Cocuk sahibi olan kisilerin, ayni
zamanda ¢ocugu olan komsularla da iliskiler gelistirebileceklerini, okuldaki diger cocuklarin
arkadaslarinin ebeveynleri ile eglenme ya da ¢ocuk bakimiyla ilgili ¢esitli etkinliklere
katilabilme kolayligindan dolay1 baglant1 boyutuyla iliskili olacagin1 savunmus ve deneye
dayali bulgular da bu durumu desteklemistir. Ev sahibi olmak, evli olmak, ¢ocuk sahibi
olmak gibi bireysel faktorlerin gomililiigli arttirarak isten ayrilmayr azaltacagi
distiniilmektedir (Feldman, Ng ve Vogel, 2012). Ampirik sonuglar, toplulukta algilanan
uygun es ile eslesme firsatlarinin sayisinin, ise gémiiliiliigiin uyum-topluluk ve fedakarlik-
topluluk boyutlariyla pozitif ve anlamli bir sekilde iligkili oldugunu gostermistir. Bu mevcut
firsatlarin sayisinin, ise gomiiliiliigiin 6rgiite uyum boyutuyla pozitif ve anlamli bir sekilde
iligkili oldugu bulunmustur. Boylece, yasadiklar1 veya calistiklar1 ortamda bir es bulma

firsatlar1 oldugunu algilayan insanlar, o ¢evreye daha yiiksek diizeyde uyum saglamaktadir

(Giosan , 2003).

Sirket kampiisleri gibi modern yaklasimlar, calisanlar i¢in eksiksiz bir ortam
sagladiklar1 6l¢iide; licretsiz egzersiz, eglence merkezleri, kafeteryalar, cocuk bakimi, kres
ve ulagim imkanlari sunarak topluluga aidiyeti ve devamliligi arttirabilmektedir (Jaitli ve
Hua, 2013). Toplulukta bulunma siiresi, fedakarlik- topluluk ve uyum-topluluk boyutlar1 ile
pozitif olarak iligkili bulunmustur. Bunun nedenini ise bir kisi kendi toplulugunda ne kadar
¢ok zaman gegirirse, o yere o kadar "uyum" saglayabilmesine ve bu nedenle de topluluktan
ayrildiginda o kadar fazla zarara ugrayacagini diistinmesine baglamaktadir. Ampirik ¢alisma
bu hipotezi tam olarak desteklememistir. Bu desteklememeyi ise biiyiik bir sehirde
yasamanin aslinda toplumla uyumsuzluk seviyesini arttirmis olmasi seklinde agiklamistir.
Ampirik sonuglara dayanarak, toplulukta bulunma siiresi ile ise gdmiiliiliik arasindaki iligki
tam olarak belirlenememistir. Kisiligin (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri) ve motivasyonun
cesitli yonlerinin ise gOmiiliiliik iizerindeki etkilerini incelemistir. Bu degiskenlerden
yalnizca uyumluluk ve vicdanliligin belirli bir ige gdmiiliilik boyutuyla anlamh sekilde
iliskili oldugunu bulmustur. Ornegin, uyumluluk, ise gomiiliiliigiin fedakarlik-orgiit
boyutuyla pozitif ve anlaml1 bir sekilde iligkili bulunmustur. Uyumlu insanlarin islerine daha
fazla gomiildiiklerini ¢linkii her seyden vazgecip ayrilmayr géze almalarinin daha zor
oldugunu agiklamistir. Vicdanllik, ise gomiiliiliigiin uyum-orgiit boyutuyla 6nemli 6l¢tide
iliskilidir, bunun nedeni vicdanl insanlarin islerini daha iyi yapmalar1 ve bu yolla genellikle
orgiit ici iletisimde diger ¢alisanlar tarafindan daha fazla taninmalari ve bu iletisimin

karsiliginda orgiitle daha fazla uyum duygusuna yol agilmis olmasidir.
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Ayni calismada ise gomiiliiliige yol agtig1 One siiriilen isle ilgili alt1 degisken de
aragtirtlmistir. Bu degiskenler; algilanan Orgiitsel destek, yonetici destegi, becerilerin
aktarilabilirligi, algilanan alternatif is sayisi, is yatirimlar1 ve rol belirsizligini igermektedir.
Birincisi, Giosan (2003)’e gore, artan orgiit ve yonetici destegi, yapmak zorunda kalacaklari
algilanan artan fedakarliklar nedeniyle insanlarin islerini birakip ayrilmalarini
zorlastirabilmektedir. Deneysel sonuglar, orgiit ve yonetici desteginin, ise gomiiliiliigiin
uyum-orgiit ve fedakarlik-orgiit boyutlar ile pozitif ve anlamli bir sekilde iliskili oldugunu
gostermistir (Giosan, 2003). Bu pozitif iliski daha sonra gergeklestirilen galismalarla da
desteklenmistir. Becerilerin ve egitimin aktarilabilirliginin yalnizca ise gomiiliiliigiin
fedakarlik-o6rgiit boyutuyla ilgili oldugu bulunmustur. Eger orgiit birine aktarilabilir
beceriler gelistirme firsati sagliyorsa, o zaman o orgiitiin calisan icin degeri artmakta bu
nedenle de o orgiitten ayrilmak, ¢alisan i¢in géze alinmamasi gereken kayiplar anlamina
gelmektedir. Algilanan is alternatiflerinin sayisi ile ige gomiiliilik arasinda anlamli ve
negatif bir iligki bulunmustur. Bu bulgular is degistirmek i¢in bir¢ok firsati olan ¢alisanlarin

isten ayrilmay1 daha kolay bulmasinin dayandig1 gerekgeleri desteklemektedir.

Is yatirimlarinin ise gdmiiliiliik ile anlamli ve pozitif bir sekilde iligkili oldugu
saptanmistir. Spesifik olarak, ¢alisan isine ne kadar ¢ok ¢aba harcarsa, ¢alisanin ise ve orglite
daha fazla uyum saglama sonucunda yerlesikliginin artmasi da o kadar ytliksek olmaktadir.

Bu hipotez giiclii bir sekilde desteklenmistir.

Ise gomiiliiliik ile ilgili baska bir ¢alismada on yillik bir yazin taramasi ile ise
gomiiliiliigiin 6nctil ve ardillari incelenmistir. Toplamda 37 adet ¢alismayr inceleyen
arastirmacilar, ise gomiiliiliigiin onciillerini is i¢i gdmiiliiliik ve 15 dis1 gédmiiliilik olmak
lizere iki grupta modellemislerdir. Is ici gdmiiliiliigiin etkileyenleri olarak agik fikirlilik,
orgiitsel baghlik, etkili insan kaynaklar1 uygulamalari, algilanan orgiitsel destek, fayda
programui, is alternatifi, beceri aktarilabilirligi, yeni gelenler icin net orgiitsel roller, yas,
disadoniikliik, uyumluluk, diristliik, is yatirimlari, yerel lehge, tazminat, biiyiime firsati,
olumsuz sok deneyimleri, olumlu kiiltiirel kimlik, yetiskin gelisim degisiklikleri,
gelistirilmis ve yeni edinilen beceriler, uluslararas1 gérevlendirmede algilanan yatirimlar,
karsilikli ve asir1 yatinm, calisan-kurulus iliskisi ve sosyallesme kavramlarini ele
almiglardir. Is dis1 gomiiliiliigiin etkileyenleri olarak ise ¢ocuk sayisi, yas, sosyal ag
degisikligi, kimlik degisikligi, yerel lehge, olumlu kiiltiirel kimlik ve yetiskin gelisim
degisiklikleri kavramlarint modele eklemislerdir (Ghosh ve Gurunathan, 2014).
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Orgiitsel odiiller, algilanan oOrgiitsel destek, biiyiime firsati ve orgiitsel adalet
onciillerinin ige gdmiiliiliige etkisinin arastirildigi baska bir ¢alismada ise egitim, ise alma
ve secim sliregleri veya karar alma siirecine katilim gibi diger bircok orgiitsel faktoriin de
ise gomiiliiliik kavramimin Onciilleri olabilecegini savunmuslardir. Ayrica, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve alternatif is olanaklar1 gibi ek kontrol degiskenlerinin de arastirilmasi
gerektigini savunmuslardir. Ise gémiiliiliik énciillerinin detayli analiz edilmesi gerektigini

ifade etmislerdir (Nguyen ve diger., 2017).

Farkli arastirmacilar oOnceki yazin incelenmesi kapsaminda ise gomiiliiliigiin
olusumuna dogrudan dahil olan temel tahmin edicileri belirlemislerdir. Bu tahmin ediciler,
denetleyici destegi, calisan savunuculugu, 6z gerceklik, etkisiz calisma davranisi,
titkenmislik ve is stresi, arkadaslik iligkileri, orgiitsel sessizlik, calisan tutumlar ve isle ilgili
faktorler, orgiitsel faktorler, alikoyma, ahlaki ¢okiis, daha az sosyal maruziyet, devamsizlik,

orgiitsel vatandaglik davranisidir (Nguyen ve diger., 2017).

Chetty (2015) tarafindan yapilan bir ¢alisma, isle ilgili yiiksek stres yasayan bireylerin
ise gomiiliiliik diizeylerinin azaldigini ifade etmistir. Diisiik ise gomiiliilik algilart is

degistirmeyi ve degisikligi kolaylastirmaktadir.

Cesitli diger caligmalar, ise gomiiliiliik tarafindan bir ongoriicii olarak yansitilan
potansiyel faktorleri belirlemislerdir. Bu faktorler gontillii isten ayrilma, ¢alisan katilimi, is
tatmini, hizmet iyilestirme performansi, yetkilendirme, is deneyimi ve topluluk fedakarlig:
seklinde sayilabilmektedir. Kisisel ve oOrgiitsel konular1 ele alirken, mevcut yazin,
calisanlarin goniillii isten ayrilma i1s basinda ve is dis1 faktorlerini belirlemede ise
gomiiliiliigiin aracilik roliinii genis dlgtide vurgulamistir (Bergiel ve diger., 2009; Chinedu
ve Becky, 2017; Ghaffar ve Khan, 2017; Nafei, 2014; Ramesh ve Gelfand, 2010; Treuren,
2019; Shah ve diger., 2020). Ise gomiiliiliikk degiskeninin arastirma modeline dahil edildigi
diger caligmalarda, ise goOmiiliilik kavraminin baglantili oldugu kavramlarin oOrgiitsel
baglilik, vatandaslik davranisi, adalet, destek, 6zdeslesme; ise adanmislik, is koliklik, is
tatmini, ise bagllik, kalma niyeti ve kisilik 6zellikleri oldugu 6ne siiriilmiistiir (Young, 2012;
Mazioglu ve Kanbur, 2021).

3.3. lIse Gomiiliilik Kavramimin Ardillar

Ise gomiiliiliik kavrami calisanlarin elde tutulmasi iizerindeki genis bir finansal,

psikolojik ve sosyal etkiler toplami olarak tanimlanmaktadir (Zhang ve diger., 2012). Isten
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ayrilmanin 6nemli bir 6nciiliiniin aile sorumlulugu oldugu iddia edilmektedir (Price, 2001).
Bununla birlikte, ise gomiiliiliik aile sorumlulugunun igerigini genisletir ¢ilinkii is dist
gomiiliiliik topluma uyum ve fedakarlik boyutlarini da igermektedir (Zhang ve diger.2012).
Ise gomiiliiliigiin hem isten ayrilma niyetini hem de géniillii isten ayrilmayi azalttig1 ortaya
konulmustur. Ayrica, is tatmini, orgiitsel baglilik seviyelerinde istatistiksel olarak anlamli

artimli varyansi aciklamaktadir (Felps, Mitchell, Hekman, Lee, Holtom ve Harman, 2009).

Ise gomiiliiliigiin ardillarin1 arastirmak amaci ile yazinda bulunan 37 calismay:
inceleyen arastirmacilar is basinda ve is disinda gomiiliiliigiin ardillarin1 belirleyen
kavramlar1 modellerinde belirlemislerdir. is basinda gémiiliiliigiin ardillarini; isten ayrilma,
isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandaslik davranisi, verim, yenilikle baglantili davraniglar ve
duygusal baglilik kavramlarinin olusturdugunu ifade etmislerdir (Ghosh ve Gurunathan,
2014).

Yazindaki ¢aligmalarda ardillar1 net bir sekilde ele alan bir diger ¢alismada ise;
incelenen makalelerde orgiitsel baghilik (Greene, Mero ve Werner, 2018) tatmin, algilanan
orgiitsel destek is yerindeki sosyal destek ve maddi destek gibi faktorlerle ve isten ayrilma
niyetinde azalma gibi farkli sonuclar1 gdstermistir (Duan ve digerleri, 2019). Orgiitsel
bagliligr ise gomiiliiliiglin bir sonucu olarak kisaca agiklamak gerekirse, c¢alismalar bir
calisanin gomiilii olmasi durumunda Orgiitsel baglilik seviyesinin arttigini ve dolayisiyla
performansiin da bunun sonucunda etkilendigini ortaya ¢ikarmistir (Chafra ve Erkutlu,
2016). Ise gomiiliiliik iizerine yapilan baska bir arastirmada ¢alisan performansinin bilgi,
beceri, yetkinlik ve daha da 6nemlisi role 6zgii davranis i¢in motivasyonun bir fonksiyonu
oldugunu bulmuslardir (Bergiel ve diger., 2009). Mitchell ve digerleri (2001), ¢alisanlarin
isle ilgili davranigsal sonuglari, tiretkenligi ve bir sirketin beklentilerinin gerceklestirilmesini

stirdiirmesi gerektigini 6ne siirmislerdir (Mitchell ve diger., 2001).

Is tatmini genellikle parasal faydalari, gelisme firsatlarini, calisma ortamini ve is
arkadaslariyla iliskileri iceren ¢ok boyutlu bir yap1 olarak kabul edilmektedir. Is tatmini
kavrami, isten ayrilma niyetini ve fiili isten ayrilmay1 etkilemektedir. Zeffane ve Bani
Melhem (2017), is tatmininin biiyiik 6l¢iide ticret, terfi firsatlari, is arkadaslari, denetim ve
isin igerigi gibi c¢aligma ortamimin belirli ve somut yonleriyle iliskili oldugunu
belirtmislerdir. Ise gdmiiliiliik is tatmini gibi yalmzca isle ilgili faktorleri dikkate almaz, ayni

zamanda calisanlarin sosyal sorunlarini da kapsayan bir bakis acisini icermektedir.
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[se gomiilii ¢ahisanlarin is yasanu kalitesi algilamalarinin ve yasam kalitesi
algilamalarinin pozitif yonde etkilendigi ise gdmiilii bireylerin hem sosyal yagamlarinin hem

de is yasamlarinin olumlu yonde gelistigi ifade edilmektedir (Dedeoglu ve diger., 2016).

3.4. Psikolojik Sozlesme ve Ise Gomiiliiliik Tliskisi

Bu boliimde ise gomiiliilik ve psikolojik sozlesme iliskisinin anlasilabilmesi igin

yazindaki ¢alismalar incelenmistir.

2020 yilinda yiiritilen bir calismada, psikolojik sozlesme ihlalinin profesyonel
hemsirelerin ise gdmiilme durumlarini olumsuz etkiledigini ve bunun da kurumdan ayrilma
niyetlerini artirdigin1 varsaymislardir. Calismada, yas, vatandaslik ve istihdam durumu gibi
demografik degiskenleri uygulayarak bu iliski hakkinda daha fazla ampirik bulgu elde
etmeye ¢alismiglardir (Jacops, Wyk ve Chrysler-Fox, 2020).

Orgiitsel davranis arastirmacilar;, calisanlarin psikolojik sdzlesmelerinin ihlali
durumunda algilanan orgiitsel destegin ise gomiiliiliik {izerine aracilik roliinii test ettikleri
bir calisma gerceklestirmislerdir. Yazinda genel olarak olumlu orgiitsel faktorlerin ise
gomiiliiliik tlizerine etkilerinin arastirildigi bu nedenle olumsuz orgiitsel faktoér olan
psikolojik sdzlesme ihlali algisinin bu alanda yazina katki saglayacagini ifade etmislerdir.
Aragtirma bulgular1 psikolojik s6zlesme ihlalinin algilanan orgiitsel destek lizerinden ise
gomiiliilik ile dolayli olarak baglantili oldugunu ve kaynaklarin korunmasi kurami
baglaminda psikolojik sozlesme ihlali yasayan calisanlarin oOrgiitsel destek algilarinin
giderek azalacagimmi ve bdylelikle ise gomiiliilikklerinin diisecegini gostermistir. Bu
calismada ek olarak psikolojik s6zlesme ihlalinin yani olumsuz oOrgiitsel bir faktoriin ise
gomiiliiligii azaltacagini dolayisiyla bu ihlal durumunun hem galigan hem 6rgiit agisindan

zarara neden olacagini eklemislerdir (Dirican ve Erdil, 2021).

Yukarida agiklanan kuramsal ¢er¢eveden hareketle psikolojik sozlesme algisinin ise

gomiiliiliik tizerindeki etkisini test etmek {izere asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 2: Psikolojik sozlesme algisinin ise gomiiliilik lizerinde ayni1 yonde ve

anlaml etkisi vardir.

Ise gomiiliiliik seviyesi calisanlarin bir orgiitte kalmay1 neden segtiklerine 151k tutan
bir fenomen olmaktadir. Ise gomiiliiliik {izerine gerceklestirilen ¢alismalarin ¢ogu pozitif
temelli bir kavram olan gdmiiliiliigii arttirmanin orgiit i¢inde tatmini ve baglilig arttirdigini
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da ortaya koymaktadir. Gomiiliiliik ile ilgili yapilan ¢aligmalarda ise gomiiliiliik ve alt
boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile dnemli derecede negatif iligki iginde oldugu iste kalma
niyeti ile ise onemli derecede pozitif iliskili olduguna dair sonuglar bulunmaktadir. Bu
baglamdan hareketle Orgiitlerde calisanlarin ihtiya¢ duydugu her tirlii goriiniir ve
goriinmeyen orgiitsel faydanin saglanmasi ise gomiiliiliik algisinin siirdiiriilebilirligi i¢in son
derece dnemli hale gelmekte iken ise gomiiliiliiglin iste kalma iradesini de etkileyebilecegi

disiiniilmektedir.

3.5. Ise Gomiiliiliik ve Isten Ayrilma Niyeti ligkisi

Calisanlarin ise gomiilii olusu, bir isi veya Orgiitii neden terk etmemeleri gerektigine
dair kolektif, genellikle duygusal olmayan nedenleri temsil etmektedir (Khan, Aziz, Afsar
ve Latif, 2018).

Vanderberghe ve Tremblay tarafindan 2008 yilinda Belgika’da bir ilag fabrikasinda
yiriitilen c¢alismada calisanlarin igyeri tarafindan kendilerine saglanan maas dist
olanaklardan dolay1 isten ayrilmalar1 halinde bu olanaklarin da son bulacagini bildikleri i¢in
ise gomiiliilik seviyelerinin yiikseldigini ve islerine daha bagimli hale geldiklerini ifade

etmislerdir (Vanderberghe ve Tremblay, 2008).

Uyum, ¢alisanin algiladig: sekliyle 6rgiit ve ¢evre ile uyum diizeyini ifade etmektedir.
Calisanin bireysel degerleri, hedefleri ve gelecek planlart kurum Kkiiltiirii ve isleriyle
eslestiginde ortaya ¢ikmakta ve bu da ¢alisanin 6rgiit icinde kalma potansiyelinin artmasina
yol agmaktadir. Calisanlar islerinden memnun olduklarinda, isleriyle mesgul olmakta en
nihayetinde de bu durum orgiitiin gelisimi tizerinde olumlu bir etkiye sahip olmaktadir.
Kapsamli bir bakis acisina gore, uyum, orgiite yakinlik gelistirme konusunda gii¢lii bir

potansiyele sahip olmaktadir (Mitchell ve diger., 2001).

Baglant1 alt boyutunda ise calisan orgiitle, baskalariyla ve isle daha alakali hale
geldikge baglantilar daha onemli hale gelmekte boylece daha fazla sayida ve daha yiiksek
baglanti sayisi, orgiitten ayrilmay1 segme olasihigini diisiirmektedir (Khan ve diger., 2018;
Holtom ve Inderrieden, 2006).

Fedakarlik, calisganin  Orgiitiinden  ayrilmasiyla ortaya c¢ikabilecek olan
maddi/psikolojik faydalarin firsat maliyeti olarak tanimlanmaktadir (Mitchell ve diger.
2001). Dolayisiyla ise gomiiliiliik, isten ayrilma faaliyetlerinin fiili isten ayrilma ve
niyetlerini 6ngoriirken i tatmininin tesine gecen bir dizi onemli degisikligi de agiklar. Bu
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nedenle, kurumlarin ise gémiiliiliik kavramini pasif olarak ¢alisanlarin kalmasini saglama
kavraminin Gtesinde, kurumsal performansi artirmaya yonelik aktif bir kavram haline

getirmeleri kritik onem tasimaktadir (Khan ve diger., 2018).

Calisanlar kararlarin adil bir sekilde verildigini, 6dillerin adil bir sekilde dagitildigin
ve yoneticilerin onlarla kaliteli iligkiler kurduklarini anladiginda, yiiksek diizeyde ise
baghlik gostermektedirler. Ise bagl olan calisanlar ise yiiksek ise gomiiliilik 6zelligi
gosterir. Sonug olarak, isverenleri ile giivenilir ve kaliteli iligkileri olan ¢alisanlarin, iyi bir
rol i¢i performans ile birlikte isten ayrilma niyetlerinde azalma gibi olumlu is sonuglari

gostermesi muhtemel sonuglar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Shahriari, 2011).

Lee ve arkadaglar1 (2004) gerceklestirdikleri ¢alismada yerlesik is giliciiniin ek orgiitsel
sonuglarini incelemislerdir. Ise gomiilii ¢alisanlarm rol i¢i ve ekstra rol performansi
gosterme olasiliginin daha yiiksek olacagini ¢iinkii bu bireylerin sosyal olarak orgiite bagh
oldugunu varsaymislardir ve bu nedenle is arkadaslariyla is birli§i yapma, birtakim
gorevlerde yardimeir olma olasiliklarinin yiiksek olacagmi ifade etmislerdir. Ayrica, is
disinda gomiilii olanlarin ise gelmeme ve daha sonra isten ayrilma olasiliklarinin daha diisiik
oldugunu, ¢iinkii islerinin toplumsal yasam tarzlarini destekleyen finansal omurga oldugunu
varsaymiglardir. Devamsizlik veya isi birakma, bir calisanin arzuladigi topluluk ig¢inde
ikamet etme yetenegini tehlikeye atabilmektedir. Lee ve arkadaslarinin olusturduklari
hipotezleri dogrultusunda, orgiitsel yerlesikligin daha yiiksek seviyelerle onemli dlgiide
iliskili oldugunu bulmuslardir (Lee ve diger., 2004). Ise gémiilii olmanimn isten ayrilma
niyetlerini / goniillii isten ayrilma oranini azalttigina dair ikna edici kanitlar bulunmaktadir
(Karatepe ve Ngeche, 2012; Mitchell ve diger, 2001). Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
ve ayrilmalarini anlamak 6nemlidir, ¢linkii ise gomiiliiliik bir taraftan bir ¢alisani elde tutma

kuramidir.

Ise gomiiliiliik algilanan arzu edilebilirlik (is tatmini, rgiitsel baglilik) ve algilanan
hareket (is alternatifleri, is arama) kolayligimin bir birlesimi olmasiyla birlikte isten
ayrilmay1 tahmin eden onemli bir Onciildiir. Dolayisiyla, ise gomiiliiliik, neredeyse tiim
onemli isten ayrilma modellerinde yer alan ana degiskenlerin ongérdiigiinden daha fazla

isten ayrilma kavramini belirlemektedir (Holtom ve O’Neil, 2004).
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Yukarida aciklanan kuramsal c¢ergeveden hareketle calisanin ise gOmiiliiliik
degiskeninin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkilerini test etmek {izere asagidaki hipotez

olusturulmustur.
Hipotez 3: Ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkisi vardar.

Daha once verilen bilgiler 1s18inda ¢alisanlarin psikolojik so6zlesme algilarinin isten
ayrilma niyeti iliskisine dayanarak ise gdmiiliiliigiin rolii olabilecegini diistiniilmektedir. Bu

baglamda arastirmanin dordiincii hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

Hipotez 4: Psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde ise

gomiiliiliigiin araci rolii vardir.

Psikolojik sozlesme algisinin, ise gomiiliiligiin ve isten ayrilma niyeti ile beraber fiili
isten ayrilma davranmisini etkiledigi bu asamaya kadar gelen boliimlerde teorik olarak
aciklanmaya c¢alisilmis ve sonucunda bu degiskenlere bagli olarak hipotezler kurulmustur.
Bundan sonraki boliimde, bu degiskenler arasi iliskide diizenleyici bir degisken oldugunda
bu etkilesimin nasil bir yon alacagi irdelenmeye calisilmistir. Bu ¢alismada diizenleyici
degisken olarak algilanan alternatif is olanaklar1 ele alinmistir. Ciinkii psikolojik s6zlesme
algisi, ise gomiiliiliik ve isten ayrilmayi etkilese de alternatif is olanaklar1 gibi diizenleyici
bir degisken modele dahil oldugunda, biitiinsel olarak bu etkilesimin nasil olacaginin yerli
ve yabanci yazinda heniiz irdelenmedigi goriilmiistiir. Tiim bu ¢ikarimlar ¢ercevesinde bir
sonraki boliimde alternatif is olanaklar1 tanimlamalarina yer verilmis ve kavramin ¢ercevesi

ayritili bir sekilde agiklanmistir.
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4, ALTERNATIF IS OLANAKLARI

4.1.  Alternatif Is Olanaklar1 Kavraminin Tanim ve Kapsam

Alternatif is olanaklari, ¢alisanlarin is giicli piyasasinda potansiyel veya istihdam
edilebilir becerilerini karsilayan bagka islerin bulunup bulunmadigina dair algilarini ifade
etmektedir (Amankwaa ve Anku-Tsede, 2015).

Algilanan alternatif i3 olanaklari, belirli alternatiflerin aragtirllmast  ve
degerlendirilmesinden Onceki siireci kapsamaktadir (Rainayee, 2013). Bu olanaklar
calisanlarin orgiitleri disinda isler bulup bulamayacaklarina dair sahip olduklar1 inanglar
ifade etmektedir (Farrel ve Rusbult, 1992). Bu siiregte egitim, beceriler, umut, dayaniklilik,
baglilik ve is tatmini gibi kisisel ¢alisan nitelikleri bu algilarin sekillenmesinde hayati bir
oneme sahiptir (Rainayee, 2013).

Alternatifis olanaklar1 ¢alisanin bireysel 6zelliklerinin yani sira tilkedeki igsizlik orant,
tilkenin ekonomik durumu ve calisanlarin deneyimlerinde yer alan ya da aktif olarak
konumlandiklar1 sektoriin giincel kosullari gibi faktorlerden de etkilenmektedir (Ersoy,
2007; Bayraktaroglu, Yilmaz ve Can, 2014).

Alternatif is olanaklar1 iilkenin icerisinde bulundugu sosyo-kiiltiirel ve sosyo-
ekonomik durum gibi ulusal degiskenler ve bunun yan1 sira kiiresellesme gibi uluslararasi
gelismeler ile de baglantilidir (Glindogan, 2009). Calisanlarin halihazirda konumlandiklari
sektoriin mevcut hareketliligi alternatif is olanaklar1 sunabilme derecesi ile dogrudan
iligkilidir (Ersoy, 2007; Bayraktaroglu ve diger., 2014).

Alternatif is firsatlart March ve Simon (1958) ’1n is giicii devri ile ilgili modeline dahil
oldugu zamandan bu yana isten ayrilma ya da isten ayrilma niyeti ile ilgili arastirmalarda
birlikte kullanilan kavram olmustur.

Alternatif is olanaklar1 kavraminda genel olarak dis is giicli piyasasi olanaklar1 ele
alinmaktadir. Fakat alternatif is olanaklar1 mevcut orgiitte de yer alabilmektedir. Calisanlar
orgiitleri igerisinde yeterli biiylime firsat1 saglayamayacaklarini algiladiklarinda dis is giicii
piyasasindaki alternatifleri degerlendirmektedirler. (Negrin ve Tzafrir, 2004; Hwang ve
Kuo, 2006; Amankwaa, Susomrith ve Brown, 2016). Bu baglamda alternatif is olanaklari,
calisanin mevcut isindeki ya da dis is giicii piyasasindaki kendine uygun islere iliskin
algilarii icermektedir. Calisan orgiitiinde istedigi niteliklere erisemediginde ya da sorunlar
yasadiginda alternatif bir ig aramaya baglayarak bu baglamda g¢evresel firsatlara agik hale
gelecektir ve bu arayis dis is giicii piyasasinda algilanan firsatlara dayanacaktir (Negrin ve
Tzafrir, 2004; Harris, Harris ve Harvey, 2008; Ozel, 2015). Price (1977) ¢alisanin bulundugu
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orgiitlinde is tatminsizligi yasamasi sonucunda alternatif is ya da firsatlarin ilgi cekici
olmaya baslayacagini ifade etmistir. Calisanlar alternatifleri algilamaya bagladiklarinda
mevcut ve alternatifler arasinda maliyet ve fayda karsilastirmasi yapacaklardir (Price, 1977;
Price, 2001). Ekonomik a¢idan durgunluk donemi algilandiginda ¢alisanlar daha az is firsati
algilamakta ve tutarl bir gelir saglayan mevcut isinde kalmay1 tercih etmektedir (Steel ve
Griffeth, 2007; Arendolf, 2013). Ekonomik durumu geligsmis olan toplumlarda mevcut ve
algilanan is alternatiflerinin fazla olmasi ¢alisanin orgiitsel baghhiginmi etkileyecek ve is
alternatiflerinin maliyet, fayda degerlendirmesi sonucunda kendi i¢in uygun is firsati
gordiigii anda bagliligi ortadan kalkacaktir (Aksoy, 2014).

Orgiitsel baglilik kavraminm en &nemli iliskisi orgiit dis1 faktdrlere bagli olan ve
ortaya ¢ikan alternatif is olanaklaridir (Balay, 2000; Yildiz, 2017). Orgiitsel baghlik ile
arasindaki iliskinin belirlenmesine dair yapilan c¢aligmalarda, alternatif is olanaklarinin
coklugunda c¢alisanin oOrgiitsel bagliliginda azalma, alternatif olanaklarin nispeten
yoklugunda ise oOrgiitsel baglilikta artma olacagi ifade edilmektedir (Balay, 2000; Aksoy,
2014).

Alternatif is olanaklarinin ¢okluguna dair olusan algi ise ¢alisanlarin istihdam
edilebilmesine dair yetkinliklerinin ve egitimlerinin yiiksek olmasi ile var olabilmektedir
(Bayraktaroglu ve diger., 2014). Yiiksek egitime sahip olan calisanlarin orgiitten beklentisi
de ayn1 oranda artis gostermektedir (Leong, Fumham ve Cooper, 1996; Cakmak, 2016).

Mevcut is konumunda calisan Orgiitten bekledigi maddi, sosyal ve psikolojik
beklentilerinin karsilanmamasi ile alternatifleri degerlendirmeye baslamaktadir. Bununla
birlikte egitim diizeyi yiliksek olan ¢alisanlarin kendilerine yonelik farkindaliklarinin artmasi
ile birlikte olas1 isten ayrilmalarda alternatif is olanaklarinin da ayni oranda artmasi
beklenmektedir (Cél ve Giil, 2005; Oztiirk, 2018). Fakat bazi durumlarda yiiksek egitim
diizeyine sahip calisanlar alternatif is bulmakta veya alternatif is degerlendirmekte
zorlanmaktadir. Calisanlarin ilerleyen yaslarda alternatif is bulma ya da farkli bir egitim
alma ve aldigi egitimi kullanarak yeni is alternatifleri bulma olasiliginin azaldig
belirlenmistir (Angle ve Perry, 1981; Glimiis ve Sezgin, 2012). Calisanin ilerleyen yaslarda
terfi etme, iicret artis1, hak edilen tazminat gibi orgiitiindeki yatirimlariin da artmasi diger
orglitlerin ve is alternatiflerinin g¢ekiciligini azaltmaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972; Col
ve Giil, 2005). Genellikle isten ayrilmalarda ¢alisanlar daha iyi bir iicret alabilmek igin
alternatif is olanagin1 degerlendirmeye alabilmektedir (Yildiz, 2017). Yas degiskeni ile
birlikte sosyal statii, ¢alisanin kuruma yaptig1 yatirim ve alternatif is olanaklar1 da degisim

gostermektedir. Yasin ilerlemesi sonucunda alternatif is olanaklarinin azalmasi ileri
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yaslardaki ¢alisanlarin kendileri ile kiyaslandiginda daha geng yaslardaki calisanlara gore
orgiitsel baghlik diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir (Balay, 2000; Ocal, 2020).

Calisan yaginin ilerlemesi sonucunda alternatiflerinin azalmasi ve ayrilma maliyetinin
artmasi nedeniyle zorunlu baglilik davranis1 goriilebilmektedir (Tiirkoglu, 2011; Hos ve
Oksay, 2015). Calisanin orgilitte kalma siiresi arttikga orgiitiinde daha iyi pozisyonlarda
bulunma olasilig1 da artmakta ve 6rgiitte neden uzun bir siire bulunduklar1 konusunda bilissel

olarak kendilerini ikna etmektedirler (Meyer ve Allen, 1991; Hos ve Oksay, 2015)

4.2. Psikolojik Sozlesme ve Alternatif Is Olanaklan Tliskisi

Turnley ve Feldman (2000) tarafindan yapilan bir arastirma, psikolojik sozlesme
ihlalinin ¢alisanlarin bagka isler bulma gabalariyla olumlu bir sekilde iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Bir psikolojik s6zlesme ihlalinin sonucunda gorev ve sorumluluklarin ihmal
edilmesinden ziyade ayrilma niyetinin artacagini tahmin etmektedirler (Turnley ve Feldman,
2000).

Sparrow (1996), ¢alisanlarin orgiitlere bagliliga yeterince deger vermeseler de basarili
bir kariyer yolu saglamak i¢in odaklarin1 mesleklerine aktarma egiliminde olduklarini
savunmustur. Bu durum daha fazla is firsatina sahip calisanlarin tepkileri i¢in makul bir
aciklama saglayabilmektedir. Calisma ayrica, calisanlar islemsel psikolojik sozlesme
ithlallerini algiladiklarinda, daha fazla kariyer se¢enegine sahip olanlarin (disarida kalma
veya is arama) istihdam iliskilerini siirdiirme ¢abalarin1 azaltma olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu bulmustur. Buna karsilik, sirket i¢i terfiler i¢cin daha fazla imkani olan ¢alisanlarin
psikolojik s6zlesme ihlallerine tepki olarak bagliliklarini azaltma olasiliklarinin daha diisiik
oldugu bulunmustur (Sparrow, 1996; Fu, 2007). Bir¢ok arastirmaci is firsatinin ¢aliganlarin
is davraniglariyla ilgili 6nemli bir faktdr oldugunu 6ne siirmiis, cogu i¢ ve dis alternatif is
firsatlar1 arasindaki farki tartismamistir (Rousseau, 1995; Turnley ve Feldman, 1999; Withey
ve Cooper, 1989; Fu, 2007).

Fu (2007)’de gergeklestirdigi c¢alismadaki bulgular dahilinde daha yiiksek dis is
firsatlarina sahip ¢alisanlarin daha fazla psikolojik sézlesme ihlali algilama egiliminde
oldugunu gostermektedir. Bu tiir bir ¢alisan bir ihlal algiladiginda, olumsuz is davraniglari
sergileme olasilig1 daha yiiksektir. Bununla birlikte, daha fazla sirket ici yer degistirme
olanagina sahip olan calisanlarin kisisel psikolojik s6zlesme ihlallerini algilama olasilig
daha disiiktir ve daha az olumsuz is davranis1 sergilemektedirler. Terfi firsatlari,

calisanlarin algisal dengeyi korumasini kolaylastirabilmektedir. A¢ikea, i¢ ve dis is firsatlari,
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calisanlarin kisisel psikolojik sozlesme ihlallerine iliskin algilarini ve isteki davranigsal
tepkilerini zit yonlerde etkilemektedir. Bu bulgu, 6rgiitiin 6diiller kullanmasini diistinmek ile
ilgili yararli ¢ikarimlar sunmakla birlikte ¢alisanlarin is tutumlarinda da degisiklik
saglayabilecegi anlamina gelmektedir. Dahili ve harici is alternatiflerinin mevcudiyeti,
calisanlarin ayrilma, ihmal ve tepkisel davraniglarinda psikolojik s6zlesme ihlallerine karsi
farkli tepki vermelerine neden olurken hem harici hem de dahili olarak daha fazla alternatif
is firsatina sahip calisanlar, daha yliksek sadakat davraniglari ve islerine baglilik
sergilemektedirler. Bunun nedeni daha iyi performans gostergelerine sahip olmanin
gelecekteki is firsatlarini artirabilecegi inancina sahip olmaktadirlar. Bulgular ayrica i¢ ve
dis iligkilerin diizenleyici etkisini dogrulamaktadir. Bu durumun yani sira calisanlarin
iligkisel psikolojik s6zlesme ihlalleri ile islemsel psikolojik sdzlesme ihlallerini farkl: sekilde
ele aldiklar1 bu ¢alismada, calisanlarin is davranisi tepkileri ile ilgili oldugu i¢in i¢ is

olanaklarinin ve dis is firsatlarinin da farkli mekanizmalarda galigtigini tespit etmistir.

Yaptig1 is hakkinda yeterli bilgi ve deneyim sahibi olan egitim diizeyi yiiksek
calisanlar, orgiitten bekledigi maddi, sosyal ve psikolojik beklentileri karsilanmadiginda

alternatif is imkanlarm kolaylikla degerlendirmeye alabilmektedir (Oztiirk, 2018).

Daha fazla dis is firsatina sahip c¢alisanlar, olumsuz davranis tepkilerini yiiriitmede
daha az “maliyetle” kars1 karsiya kalmiglardir. Daha fazla sirket i¢i is olanagina sahip olan
calisanlar ise olumsuz davranis tepkileri gostererek bu firsatlar riske atmayacaklardir. Bu
nedenle, bu calisma, i¢ ve dis is firsatlarinin ¢alisanlarin farkli davranmasina neden oldugunu
varsaymaktadir. Calisanlarin alternatif is firsatlarina sahip oldugu bir iilkede, alternatif is
firsatlarina sahip olmayanlardan daha fazla ihlal algilamalar1 ve buna karsi tepki verme
olasiliklart daha yiiksek olarak ortaya ¢ikmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997). Morrison
ve Robinson (1997) makalelerinde, alternatif is teklifleri olan bir bireyin, alternatif is
teklifleri olmayanlara gore ihlali daha sik algilamasi ve buna karsi daha giiglii tepki
vermesinin muhtemel oldugunu ileri siirmiislerdir (Morrison ve Robinson, 1997). Ote
yandan, ABD'deki iiniversite 6gretim gorevlileri, hem duygusal tepki (6rnegin, giivensizlik)
hem de olumsuz is tutumlari agisindan algilanan ihlale daha giiglii tepki vermektedirler
c¢linkii tiniversiteleri psikolojik sozlesmelerini yerine getirmezse istifa edip baska alternatif

is bulabilecekleri bilisleri daha yiiksek diizeydedir (Arain, Hameed, Lacaze ve Javed, 2011).
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Yukarida agiklanan kuramsal ¢ergeveden hareketle savunma sanayinde alternatif is
olanaklarinin psikolojik sdzlesme algisi, isten ayrilma niyeti ve ise gomiiliiliik tizerindeki

diizenleyici etkilerini test etmek tizere asagidaki Hipotez 5 olusturulmustur.

Hipotez 5: Psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde

alternatif i olanaklarinin diizenleyici etkisi vardir.

Yukaridaki bilgiler géz oniine alindiginda calisanlarin psikolojik s6zlesme algilarinin
ise gOmiiliilik tzerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin rolii olabilecegi
disiiniilmektedir. Bu baglamda c¢alismanin diger bir hipotezi Hipotez 6 asagidaki gibi

olusturulmustur.

Hipotez 6: Psikolojik sdzlesme algisinin ise gomiiliiliik tizerindeki etkisinde alternatif

is olanaklarinin diizenleyici etkisi vardir.

Kavramsal/kuramsal g¢ercevede bahsi gecen is arama kuramlarina gore is giicli
piyasasinda yiiksek nitelikli ¢aliganlarin sayis1 az iken bu vasiflarda olanlara talebin ise
genellikle yiliksek oldugu varsayilmaktadir. Bu nedenle igverenlerce “aranan calisan™ olan
yiiksek nitelikli calisanlarin is arama maliyetleri de diisiiktiir. Is arama maliyetleri diisiik olan
yiiksek nitelikli calisanlar, diger calisanlara kiyasla, alternatif is imkanlarin1 daha sik
degerlendirmekte ve uygun bir is firsati olusmas1 durumunda kisa siirede isyeri degisimine
gidebilmektedirler. Caligma kapsaminda incelemeye alinan savunma sanayine sektorel
olarak bakildiginda yiiksek nitelikli ¢alisanlarin igyeri degistirme oranlarmnin yiiksek oldugu
gozlemlenmektedir. Algilanan alternatif is olanaklar1 calismada modele diizenleyici

degisken olarak dahil edilmistir.

4.3.  Alternatif is Olanaklari ve isten Ayrilma Niyeti Tliskisi

Kabul edilebilir is alternatiflerine sahip olmayan calisanlarin tatmin edici olmayan is
kosullarina karsilik fiziksel olarak orgiitlerinde kaldiklar1 ancak psikolojik olarak orglitten

¢ekilerek yanit verdikleri sonucuna ulasmislardir (Farrel ve Rusbult, 1992).

Mobley ve arkadaglar1 (1979) daha kapsamli ve eksiksiz bir model olusturmak i¢in
onceki modellerine ekleme yapmislardir. Bireysel algilar (isle ilgili ve i glicii piyasasi),
beklentiler (mevcut ig ve alternatif isler) ve bireysel degerler gibi li¢ faktor altinda bu
ozellikleri toplamislardir. Spesifik olarak, isle ilgili algilar bireysel faktorlerin yani sira

orgilitsel faktorlerden de etkilenmis ve dolayisiyla mevcut isi de etkilemistir. Ekonomik is
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giicii piyasas:t ve bireysel faktorlerden etkilenen is giicii piyasasi algilari, daha sonra
gelecekteki iglerin cazipligini ve ekonomik kosullarin yansimasinin habercisi olan algilanan
alternatif is olanaklarimi etkilemistir. Genisletilmis modelin 6zii, beklenen is tatmini ve
mevcut ve alternatif islerin beklenen faydalarini igermektedir; bunlar, arama ve ayrilma
niyetlerini tahmin etmek i¢in ¢ogullayict bir sekilde birlestirmek {izere kuramsallastirilmig

ve bu da sonugta nihai isten ayrilmayi 6ngérmiistiir (Mobley ve diger., 1979).

2005 yilinda gergeklestirilen bir ¢calismada, yerlesikligi gelistirmek i¢in igverenlerin
algilanan oOrgiitsel ve yonetici destegini artirmaya odaklanmalari, c¢alisanlar1 fayda
programindan yararlanmaya tesvik etmeleri, onlara egitim firsatlar1 saglamalari, yeni
baslayanlar i¢in agik¢a tanimlanmis kurallar saglamalar1 gerektigini bulmuslardir. Yazarlar
ayrica, bir kisinin daha az is alternatifi algiladikca, yiiksek uyum sergileme ve oOrgiitten
ayrilmamak icin daha biiylik bir fedakarlik gosterme olasiliginin daha yiiksek oldugunu
bulmuslardir (Giosan, Holtom ve Watson, 2005).

Calisanlarin isten ayrilmayi dislinmeleri, sektore, is giicii pazarindaki islerin
mevcudiyetine bagli olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Berg, 1991). Bu baglamda, Rode ve ark.
(2007), disaridaki is firsatlar1 ile calisanlarin kalma niyetleri arasindaki iliski hakkinda
kanitlar sunmuslardir. Ancak, bu is alternatifleri orgiitten ayrilma maliyetlerini yiikseltirse,
calisanlarin isten ayrilma niyeti azalabilmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Rode, Rehg, Near
ve Underhill, 2007). Calisma ayrica, alternatif is firsatlarinin, is tatmini ve profesyonel
bagliligin ayrilma niyeti ile olumsuz iliskisini hafiflettigini kaydetmistir. Gergekten de
tatminsiz ve daha az bagl ¢alisanlar her zaman alternatif is firsatlar1 ararlar ve bulduklarinda
hemen gegis yapmaya calisirlar (Ahmad, Islam ve Saleem, 2018). Pakistan'daki bilisim
teknolojileri uzmanlar1 arasinda yiiriitiilen aragtirmada isten ayrilma niyetleri ile iliskili
olduguna inanilan is tatmini, orgiitsel baglilik ve algilanan alternatif is firsatlar1 gibi
bagimsiz degiskenlere odaklanilmis, calismanin bulgulari, bagimsiz degiskenlerin isten
ayrilma niyetleri ile pozitif ancak anlamli olmayan bir korelasyona sahip oldugu sonucuna
ulagmistir (Rahman, Nagvi ve Ramay, 2008).

Algilanan alternatif is firsatlar1 ve isten ayrilmanin, son arastirmalarda kontrol
edilemez iki faktor olduguna inanilmaktadir (Price ve Mueller, 2007). Calisanlar ekonomik
durgunluk sirasinda daha az is firsat1 algilar ve tutarli bir gelir saglayan bir iste kalmay1
tercih eder. Onceki arastirmalar hem algilanan alternatif is firsatlar1 hem de is giicii piyasasi

kosullarinin isten ayrilma ile pozitif olarak iliskili oldugunu ileri siirmektedir (Steel ve

70



Griffeth, 2007). Halihazirda calisanlar alternatif bir is bulamadan da istifa etmektedirler
(Chew, 2003). Istifa etmenin ve baska bir yerde is bulma arzusunun, mantiksal diisiincenin
degil, bireyin diirtiisiiniin bir sonucu oldugu savunulmaktadir. Bir sirkette bir isten ayrilma
kiiltiirii oldugunda, istifa etmek kabul edilebilir bir davranis haline gelmektedir (Arendolf,
2013). Bilgi teknolojisi ¢alisanlarinin isten ayrilmasi {izerine yapilan bir ¢alismada algilanan
alternatif is firsatlari ile isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii bir pozitif iliski bulmuslardir
(Thatcher, Stephania ve Boyle, 2003). Kamu sektorii kuruluslarinda yiiriitiilen bir arastirma
da algilanan alternatif is firsatlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski oldugu
sonucuna vartlmigtir (Hwang ve Kuo, 2006). Diger bir ¢alismanin bulgulari ise, is tatmininin
hem orgiitsel baglilik hem de algilanan alternatif is olanaklarina gore isten ayrilma niyeti ile

daha fazla anlamli iligkiye sahip oldugunu ortaya koymustur (Van Dick, ve digerleri, 2004).

Yukarida agiklanan kuramsal cerceveden hareketle alternatif is olanaklarinin ise
gomiiliiliik ile isten ayrilma niyeti iizerindeki diizenleyici etkilerini test etmek {iizere

asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 7: Ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde alternatif is

olanaklarinin diizenleyici etkisi vardir.

Mevcut yazinin incelemesi sonucunda daha once bu degiskenin diizenleyici degisken
olarak calisildig1 bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu nedenle ise gomiiliiliik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide alternatif is olanaklarinin diizenleyici roliine yonelik bulgularin

yazina katki saglayacag diigiiniilmektedir.
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5. ARASTIRMANIN YONTEMI

5.1.  Arastirmanm Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren savunma sanayi calisanlarinin
algiladig1 psikolojik sézlesmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde ise gomiiliiliiglin
araci ve alternatif is olanaklarinin diizenleyici roliinii biitiinsel bir model ile incelemektir. Bu
kapsamda, Tiirkiye’deki savunma sanayi calisanlari iizerinde arastirma uygulanarak, s6z
konusu sektor ¢alisanlarinin psikolojik sézlesme algisinin isten ayrilma niyetleri lizerine
etkisinin kuramsal gerekgelere dayanilarak arastirilmasi amaglanmistir.

Her gecen giin gelisen teknoloji, lirlin ve hizmetlerin siirekli yenilenmesi, degisen
piyasa ekonomik kosullari, sektorel baglamda yavas ve agir aksiyon alan orgiitleri elimine
etmeye hazir rekabet sartlar1 bu gevrelere baglh olarak ¢alisan orgiitlere yeni ve etkili insan
kaynaklar1 anlayislarin1 zorunlu kilmaktadir. Yiiksek teknoloji kullanan ve kaliteli insan
kaynagi ihtiyaci olan savunma sanayi gibi sektorlerde uzmanlagsma artmakta ancak bunun
yani sira Orgiitsel baghiliklarinda azimsanmayacak azalma ile birlikte sik is degistirmeler de
gozlemlenmektedir. Son zamanlarda iilke bazinda enflasyonist gelismeler beraberinde
ortaya ¢ikan bir sorun olarak sektor calisanlarinin yurtdisi is giicii pazarlarinda alternatif isler
bulduklarinda siklikla isten ayrilmay1 tercih ettiklerini one gostermektedir. Kurumsal
yonetim anlayist ile ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetiminde degisimleri kaginilmaz
kilan bu gelismeler gostermektedir ki; ise girislerde ¢alisanlara imzalatilan standart hukuki
zeminde hazirlanmaig is s6zlesmeleri, ¢alisanin 6rgiite olan bagliligin1 devam ettirmeye ve is
giicii devir oranini diisiirmeye yeterli degildir (Vos, Buyens ve Schalk, 2005). Orgiitte
deneyimli ve sektorel anlamda yetistirilmis personellerin zihinlerinde alternatif arayislara
yonelmeler basladiktan sonra ayrilmalarini 6nleme yaklasimlar1 gecikmis bir 6n alma adimi
olabilmektedir. Bu baglamda bahsedilen nitelikte insan kaynaginin orgiitlerde kalmalarini
saglamak perspektifi oncelikli olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlarin orgiitle ilgili
fikirlerinin olusmaya basladig1 s6zlesme Oncesi asamay1 saymazsak ¢alisanlarin kalmalari
icin ¢alisan ve Orgiit arasinda yapilan psikolojik sdzlesmenin dnemi biiytiktiir. Calisanlarda
orgiitte kalmayi saglayan diisiinceler ise gomiiliiliik teorisinin de kaynagini olusturmaktadir.

Psikolojik sozlesme yaklasiminin sosyal degisim, karsiliklilik normu, beklenti ve
esitlik gibi birtakim teorilerle baglantisinin olmasinin yani sira s6z konusu teorilerden farkl
olarak caliganlarin davranislarini anlamak veya agiklamaktan ziyade yoneticiler ve ¢alisanlar
arasinda karsilikli beklentiler ile ilgili yol gdsterici olmas1 6nem teskil etmektedir. Psikolojik

s0zlesme, beklentilerden ve algilardan ileri gelir ve ¢alisanlar ile 6rgiitlerin birbirlerine kars1
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olan yiikiimliiliiklerini ifade etmektedir. Bu Orgiitten beklentileri is bagvurusu ile ilgili
miilakata gelmeden once, ilanda yazili olan is ile ilgili ifadeleri gormesi ile baglamaktadir.
Psikolojik sézlesme kavraminin uluslararasi yazinda birgok agidan degerlendirildigi, bazi
degiskenlerle iliskilerinin incelendigi yazin taramasinda da goriilmiistiir. Fakat daha once
yapilan ¢aligmalarin biiylik bir kismi1 incelendiginde, diger arastirmacilarin bu calismada ele
alman degiskenlerin sadece bir kismi iizerinde aragtirmalarini yogunlastirdiklar:
goriilmektedir. Yazin incelemeleri sirasinda psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma
niyeti davranis1 tlizerindeki etkisinde ise gOmiiliiliigiin araci alternatif is olanaklarinin
diizenleyici roliinii inceleyen biitiinsel bir arastirma modeline yabanci ve yerli yazinda
rastlanilmamustir. Bununla birlikte ¢alisma, daha 6nce ele alinmamis bu etkileri, ¢alisanlarin
devir hizinin yiiksek, alternatif ¢alisma olanaklarinin fazla oldugu savunma sanayi sektorii

icinde ilk kez ele aliyor olmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

5.2.  Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirma kapsaminda yiiriitiilen ¢alismalarinda genellenebilir sonuglara ulagilmasin
engelleyen siirliliklar ile karsilagilmistir.

Arastirmanin kisitlarindan biri kesitsel veri ile ¢alisilmis olmasidir. Calisma kesitsel
olarak calisildig1 zaman ile sinirhidir. Savunma sanayi kapsaminda elde edilen verilerden
elde edilen bulgular sadece sektdre 6zgii bilgiler sunmaktadir. Bir diger siirlilik verilerin
toplanma agamasinin Ankara ili ile sinirl kalmasidir.

Son olarak degerlendirilen kisit aragtirmanin yalnizca nicel arastirma yontemleri
kullanilarak yapilmasi ve nitel aragtirma yontemi kullanmamasidir.

Arastirma kapsaminda kisiler genellikle anketleri online form iizerinden doldurmaya
imtina etmis katilimcilara ¢ikti formati dagitilmistir. Bu durumda da sektdre 6zgii mesleki
kidem ve galisilan birim gibi demografik sorular araciligiyla gizli kalamayacaklar: algilar
olusmus ve bazi katilimcilar ¢alismaya katilmay1 reddetmis bazilar1 ise tamamlamamaistir.
Sosyal etkilesim ortaminda ve algilar1 goz Oniine alindiginda calisanlarin diisiincelerinin
etkilenmis olabilecegi ve bu baglamin da dikkate deger bir husus oldugu varsayilmalidir.

Caligmanin diger bir kisit1 ise, ortak yontem varyans sinirliligidir. Diger bir ifadeyle
anket sorularmi yanitlama siirecinde katilimcilarin samimi, gergekci ve dogru bir sekilde
cevapladiklar1 varsayilmis olmasidir. Bu husus, arastirma agisindan smirlayici bir unsur

olarak ele alinabilmektedir.
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5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Model temel olarak dort ana degiskenden olugmaktadir. Calisanlarin isten ayrilma
niyeti, bagiml degisken olarak, psikolojik sdzlesme bagimsiz, ise gomiiliiliik arac1 degisken
olarak, alternatif is olanaklar1 diizenleyici degisken olarak modele dahil edilmistir. Model
cergevesinde olusturulan hipotezler her ne kadar bundan Onceki boliimlerde kuramsal
gerekgeleri ile birlikte verilmis olsalar da burada aragtirma modeli lizerinde biitiinsel olarak

gosterilen hipotezler modelin altinda yeniden g6z Oniinde bulundurulmasi agisindan

stralanmustir.
Ise
Gémiililik
'\ﬂ' 4 £
% A
Psikolojik 4 H1 >
Sozlesme
H3
Altemnatif Is
Olanaklan

Sekil 15. Arastirma Modeli

H1: Psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti vizerinde ters yonlii ve anlamll

etkisi vardir.

H2: Psikolojik sozlesme algisinin ise gomiiliiliik tizerinde ayni yonde ve anlamli etkisi

vardir.
H3: Ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkisi vardir.

H4: Psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinde ise

gomiiliiltigiin aract rolii vardir.
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H5: Psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde alternatif

is olanaklarinin diizenleyici etkisi vardir.

H6: Psikolojik sozlesme algisimin ise gomiiliiliik tizerindeki etkisinde alternatif is

olanaklarinin diizenleyici etkisi vardur.

H7: Ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde alternatif is

olanaklarinin diizenleyici etkisi vardur.

5.4.  Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Ankara’da Savunma Sanayinde istihdam edilen calisanlar
olusturmaktadir. Arastirma verileri anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Aragtirmanin
orneklemini evreni %95 giiven diizeyinde %35 giiven araliginda temsil etme 6zelligine sahip
kolayda o6rneklem metodu ile segilen ve anketi cevaplamayr kabul eden 515 katilimci
olusturmaktadir. Ancak hatali doldurulan anketlerden 16 anket ¢ikartildiktan sonra analizler
471 6rneklem ile yapilmistir. Ankara Sanayi Odasi ve Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi
2021 verilerine gore Ankara’da Savunma Sanayi alaninda faaliyet gosteren 222 firma
bulunmakta ve sektdrde istihdam edilen yaklasik 53.065 calisan bulunmaktadir. Ozdamar
(2003), evrene ait 6rneklem sayisinin 384 sayisina esit ve/veya lizerinde olmasi durumunda
orneklemin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu ¢alismada toplanan 471 verinin ulagilmasi
gereken orneklem biiytikliiglinden yiiksek olmasi nedeniyle ¢alismanin drnekleminin yeterli

oldugu goriilmektedir (Ozdamar, 2003).

Calismaya katilan katilimcilarin %66.2°s1 erkek ve %21.6°s1 kadindir. Egitim durumu
gruplarina bakildiginda 9%0.2’si ilkokul/ortaokul, %14.5°1 lise, %10.7’s1 On lisans, %48.3’1
lisans, %20.6’s1 yiiksek lisans ve %2.2°si doktoradir. Katilimcilarin yas dagilimlar
incelendiginde %281 30 ve alt1 yas gruplarinda, %22’i 31-34, %20 si 35-39, %30’i 40 ve
tizeri oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin  bulunduklar1 is tecriibesi zamanlar
incelendiginde; %30°u 6 y1l ve az is tecriibesine sahip katilimei araliklarinda olurken, %30’u
7-10 yil arasi, %25’1 11-17 yil arasi, %25’1t 18 ve iizeri oldugu ortaya cikmustir.
Katilimeilarin ¢aligma alani ile bilgilere bakildiginda %70.3’i beyaz yakali %29.7’si mavi
yakalidir.

Arastirma kapsaminda savunma sanayi sektoriinde arastirmanin gergeklestirilmesinin
nedeni is giicli devir hizinin yiiksek oldugu alternatif is olanaklarin diger sektorlere gore
yiiksek olmasinin hareketlilige yol agtifi sektdrde kariyer yollarmi 6nceden planlayan
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calisanlarin isten ayrilma yollarina basvurmalarinda, Orgiitiin calisana karsilikl
yiikiimliiliikler yiikleyen is iligkisi olusurken verdigi vaatleri yerine getirmemesinin 6nemli
rol oynadig1 varsayimmidir. Ayrica bu iliskiye ek olarak ¢alisanlara yiiksek ticret 6denerek
elde tutulmaya calisildig1 savunma sanayi sektoriinde ise gomiiliiliik diizeylerinin yiliksek
veya disiik olmasinin calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde farklilik olusturacagini

distindiirtmektedir.

Degiskenler arasi iliskileri ortaya ¢ikarmak maksadiyla, Sekil 15’te gosterilen bir
model olusturulmustur. Olusturulan modelde, isten ayrilma niyeti bagimli degisken olarak
ele alinmugtir. Psikolojik sdzlesme algist bagimsiz degiskendir. Ise gomiiliiliik aract

degisken, algilanan alternatif is imkanlar1 ise diizenleyici degisken olarak ele alinacaktir.

5.5.  Verilerin Dagilimi

Sosyal bilimleri kapsayan ¢alismalardan diger ¢alismalardan farkli olarak genellikle
likert tipi Olgek yapilar1 kullanilmaktadir. Bu nedenle sorularin tek bir dogru secenegi
bulunmamaktadir. Bu kapsamda c¢alismanin verilerinin normal dagilim gosterip
gostermedigine 6lgek maddelerin ¢arpiklik ve basiklik deger analizleri yapilarak bakilmistir.

Yapilan bu analiz Tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 3. Verilerin Normallik Testi Sonuglar1

Gruplar Carpikhik Degerleri Basiklik Degerleri
IAN (isten Ayrilma Niyeti) -.412 .325
PSA (Psikolojik S6zlesme Algist) -.425 .198
IG (Ise Gomiiliiliik) -.625 412
AlO (Alternatif is Olanaklari) -.567 715

Tablo 3’te goriilecegi gibi ¢alismada kullanilan 6lgeklerin basiklik ve carpiklik degerlerinin
yazinda kabul gérmiis olan -1,5 ile +1,5 degerleri arasindadir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Bu cercevede calismada toplanmis olan verilerin normal dagilim gosterdigi goriilmektedir.
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5.6. Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araclar

Aragtirmanin verileri anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Bu kapsamda daha 6nce
yabanci ve yerli yazinda daha once gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis dort 6lgek
kullanilmistir. Bu dlgekler sirasiyla isten ayrilma niyeti, psikolojik sézlesme, ise gomiiliilikk
ve alternatif is olanaklaridir. Aragtirmaci tarafindan hazirlanan her bir katilimcinin cinsiyet,
yas, egitim durumu, mesleki kidem, tecriibe yili, kurumda ¢alisma yili, ¢alisilan birim gibi
demografik bilgilerini de igeren 6l¢eklerin yer aldigi 6l¢ek formu kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan isten ayrilma niyeti, psikolojik s6zlesme, ise gomiiliiliik, alternatif is olanaklar
Ol¢eklerinin gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktor analizi ve giivenirlik analizleri

yapilmistir.

5.6.1. lIsten ayrilma niyeti 6lcegi

Isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Tak ve Ciftcioglu (2008) tarafindan gelistirilen, 5
maddeli (6rnek madde: “Sik sik kurumumdan ayrilmayr diisiiniiyorum.”) ayni zamanda
Kartopu (2016) tarafindan yayimlanmamis doktora tezi ¢alismasinda da kullanilan isten
ayrilma niyeti 6lgegi kullamlmistir. Olgek besli likert yap1 (1=Kesinlikle katilmiyorum,

5=Kesinlikle katiliyorum) seklinde tasarlanmistir.
5.6.1.1. Isten ayrilma niyeti gecerlilik analizi

Calisma kapsaminda degisken olarak ele alinmis olan isten ayrilma dlgeginin tek
boyutu igin gerceklestirilen dogrulayici faktor analiz sonuglari Tablo 4 ve Sekil 16’da
goriildiigl tizere modifiye yapilmamis durumda birinci diizey ve ikinci diizey olmak {izere
model 1yilik degerlerinin, bazilarinin yazinda belirtilen kabul edilebilir sinirlarda olmadigi
gozlemlenmistir (y2/df =1.612; RMSEA=.0801; CFI=.998; GFI= .996; TLI=.940.). Bu
kapsamda toplam 1 kovaryans, sorularin hata varyanslari igerisinde modele eklenerek kabul
edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (y2/df=1.556; RMSEA=.0712; CFI=1.000 ;
GF1=.996; TLI1=.956) (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003).

Tablo 4. isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Uyum Degerleri

Model w2/ df RMSEA CFlI GFI TLI
Tek Boyutlu Model 1.612 .0801 .998 .996 .940
Tek Boyutlu
1.556 .0712 1.000 .996 .956
Diizeltilmis
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Sekil 16. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Diyagrami

5.6.1.2. Isten ayrilma niyeti giivenirlilik analizi

Isten ayrilma niyeti 6lgeginin 5 maddesi igin yapilan giivenirlirlik analizi sonucuna
gore CAL (Cronbach Alfa) degerinin %78.2 olarak bulunmustur. Bu sonu¢ yazin tarafindan
gecerliligi kabul edildigi bilinen olan %70 degerinden (Fraenkel, Wallen ve Hyun, 2012)
bliylik olmasina karsin i¢ tutarlilik i¢in tek basina yeterli degildir .

Fornell ve Larcker (1881)’ e gore i¢ tutarliligin saglanabilmesi igin belirli kosullarin
saglanmasi gereklidir. Bu kosullara gore Olgekte bulunan her bir maddenin faktor yiik
degerlerinin 0,40’a esit ve/veya 0,40’dan biiyiik olmasi beklenmektedir (Fornell ve Larcker,
1881).. Ayrica ayrigsma ve yakinsama degerlerini 6lgen agiklanan ortalama varyans degerinin
(AVE) 0,50 degerine esit ya da yiiksek olmasi gerekmektedir. Bunlara ilave olarak, birlesik
giivenirlilik degerlerinin (CR) 0,70’¢ esit ya da yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu kapsamda
isten ayrilma niyeti Olge8i giivenilirlik analizi sonuglari Tablo 5’te goriildigii gibi i¢

tutarliliginin saglandig goriilmektedir (Fornell ve Larcker, 1881).
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Tablo 5. Isten Ayrilma Niyeti Faktor Yiikleri, AVE ve Birlesik Giivenilirlik (CR) Analiz Sonuglari

Tek Boyutlu isten Ayrilma Niyeti Olcegi
Madde Faktor
o Yiikii AVE CR DMTK MCCA

Madde 1 .701 .674 791
Madde 2 .621 735 .786
Madde 3 .782 .540 510 .862 .698 .789
Madde 4 542 .704 .789
Madde 5 134 .569 .798

5.6.2. Psikolojik sozlesme algis1 ol¢egi

Bu calismada, Rousseau (2000) tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye Topgu (2015)
tarafindan terciime edilen Psikolojik Sozlesme Algist Olgegi kullanilmistir.

Olgek 16 madde ve geleneksel ve iliskisel olmak iizere 2 alt boyuttan (geleneksel
psikolojik sozlesme algis1 ve iligkisel psikolojik sozlesme algisi) olusmakta olup,
“Patronuma kars1 uzun stireli ¢alisacagima dair verilmis bir taahhiittim yoktur.”, “Ne i¢in
maas aliyorsam, sadece o isi yaparim.”, “Isimi yaparken hep kendimden taviz verdigimi
diisiiniiyorum.” ve “Bu iste uzun bir siire ¢alismay1 planliyorum.” gibi yargi climlelerinden
olugsmaktadir. Ankete katilanlardan, belirtilen yargi climlelerine hangi oranda katildiklarini
5’li Likert tipi Olcek tlizerinde, “Kesinlikle Katilmiyorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum”

arasinda degisen bir siklik araliginda isaretlemeleri istenmistir (Topgu, 2015).

5.6.2.1. Psikolojik sozlesme algis1 6lcegi gecerlilik analizi

Arastirma kapsaminda kullanilmis olan psikolojik sézlesme algis1 Olgeginin
gecerlilik analiz sonuglart modifiye yapilmamis durumda model 1yilik degerlerinin yazinda
aciklanan kabul edilebilir seviyelere yakin olmadig1 goriilmistiir (x2/df =6.271; RMSEA=
.091; CFI= .881; GFI=.889; TLI= .881). Bu ¢ercevede Olcegin programin sunmus oldugu
talimatlar kapsaminda model uyum degerlerine yaklasabilmesi adina toplam 6 kovaryans
modele eklenerek kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (y2/df =2.045;
RMSEA=.068; CFl= .989; GFI=.984; TLI=.977) (Schermelleh-Engel ve diger., 2003).
Yapilan bu analiz sonuglarinin detaylar1 Tablo 6 ve Sekil 17°de goriildiigi gibi psikolojik
s0zlesme algisinin tek faktorlii yap1 i¢cinde kovaryans eklenmis olsa daha kabul edilen uyum
degerlerine yakin olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle s6z konusu 6lgek iki alt boyutlu olarak

ele alinmistir.
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Tablo 6. Psikolojik Sézlesme Algis1 Olgeginin Gegerlilik Analiz Sonuglar

Model

y2/df

RMSEA CFlI GFlI

TLI

Birinci Diizey
Psikolojik Sozlesme
Algis1 Tek Faktorlii

Yap:

15.329

.148 779 .786

812

Diizeltilmis Birinci
Diizey Psikolojik
Sozlesme Algis1 Tek
Faktorlii Yap1

11.329

112 .861 .892

911

Psikolojik Sozlesme
Algisi iki Faktorlii
Yapi

6.271

091 .881 .889

.881

Diizeltilmis Psikolojik

Sézlesme Algisi ki
Faktorlii Yap1

2.045

.068 .989 .984
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Sekil 17. Psikolojik S6zlesme Algist Dogrulayici Faktor Analizi Diyagram
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5.6.2.2. Psikolojik sozlesme algis1 giivenirlilik analizi

Calismada kullanilan psikolojik s6zlesme algisinin dlcegi iki alt boyut olmak iizere
toplam 16 sorudan olusmaktadir. S6z konusu 6lgegin i¢ tutarlilik sonuglarina bakildiginda
Tablo 7°’de gorildigi gibi; faktér yik degerlerinin 0,680 ile 0,711 arasinda oldugu
goriilmiistiir. Ayrica AVE degerlerinin 0,580 ve CR degerlerinin 0,871 ve Cronbach Alfa
degerinin sirastyla 0,782 ve 0,898 oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda
degerlendirildiginde O6lg¢egin i¢ tutarlihi@inin  kabul edilebilir seviyelerde oldugu

goriilmektedir (Fornell ve Larcker, 1881).

Tablo 7. Psikolojik Sozlesme Algist Faktor Yiikleri, AVE ve Birlesik Giivenilirlik (CR) Analiz Sonuglar

iki Boyut
Madde Faktor
Boyut o AVE CR DMTK MCCA
Yiikii
PSG1 .680 181 .755
PSG2 711 .356 .740
PSG3 672 .352 .740
Geleneksel
PSG4 .701 .253 .750
Psikolojik 182
PSG5 514 .261 748
Sozlesme Algist
PSG6 673 .014 767
PSG7 .681 214 753
PSG8 .692 .352 .740
.580 871
PSI1 .709 071 767
PSI2 .701 431 734
PSI3 ' 542 501 .730
Iliskisel
PS14 .601 416 734
Psikolojik .898
PSI5 .641 .566 .719
Sozlesme Algist
PSI16 .624 .589 717
PSI7 594 .588 719
PSI8 .684 .504 725

5.6.3. lse gomiiliiliik 6lcegi

Mitchell ve digerleri (2001) tarafindan, ¢alisanlari isyerlerinde kalmaya iten faktorleri
lizerine gerceklestirilen ise gomiiliilik calismasinda kavram bes boyutta ele alinmis ve
“Calistigim kurum i¢in uygun bir eleman oldugumu diisiiniiyorum.”, “Calistigim kurumda
sahip oldugum yetki ve sorumluluktan memnunum.” gibi yargi climlelerinden olusmaktadir.

Islamoglu ve digerleri tarafindan yiiriitiilen ¢alismada Tiirk¢eye uyarlanan ise gomiiliiliik
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Olcegi kullanilmistir. S6z konusu oOlgekte “tamamen katilmiyorum”dan “tamamen
katilryorum”a dogru siralanmig 5°1i Likert tipi dlgiim teknigi kullanilmustir (islamoglu,

Birsel, Yurtkoru ve Borii, 2011).
5.6.3.1. Ise gomiiliiliik 6l¢egi gecerlilik analizi

Ise Gomiiliiliik Olgegi “Topluma uyum ve Topluma iliskin fedakarlik’n=7, “Orgiitle
ilgili fedakarlik” n=6, “Orgiite ve Yonetim Felsefesine Uyum” n=5, “Orgiite ve goreve
uyum” n=2, “Orgiite ve is arkadaslarina uyum” n=2 maddeden olusan bir dlgme aracidur.
Ancak 0Olgegin yapisal esitlik modelinde dogrulanabilmesi i¢in her bir ortiik degiskenin en
az ii¢ alt maddeyi kapsamas1 gerekmektedir. Bundan 6tiirii “Orgiite ve Géreve Uyum” n=2
madde her ne kadar dogrulamada “Orgiitle ilgili Fedakarlik” n=7 maddesi altinda yiiksek
uyum indeksine sahip olsa da 6l¢gme amacindan uzaklastiracagindan 6lgegin dogrulanmasi
birinci diizeyde analiz edilmistir. Bu kapsamda Ise Gomiiliiliik Olcegi gecerlilik analiz
sonuclart modifiye yapilmamis durumda, model iyilik degerlerinin kabul edilebilir
seviyelere yakin olmadig1 goriilmiistiir (x2/df =6.101; RMSEA= .153; CFI= .779; GFI=
.894; TLI= .922). Bu cergevede Olcegin programin sunmus oldugu talimatlar gz oniine
alinarak model uyum degerlerinin yakalanmasi adina toplam 5 kovaryans modele eklenerek
kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (¥2/df =3.908; RMSEA=.071; CFI= .991,
GF1=.992; TLI=.989) (Schermelleh-Engel ve diger., 2003). Yapilan bu analiz sonuglarinin
detaylar1 Tablo 8 ve Sekil 18’de goriildiigii gibi ise gomiiliiliik 6lgeginin birinci diizey bes
faktorlii yapisinin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir diizeyde degildir. Bu nedenle Sekil
19°da s6z konusu degiskene iligkin ikinci diizey dogrulayici faktor analizi uygulanmistir ve

degiskenin tiim alt boyutlar1 tek alt boyutlu olarak ele alinmustir.

Tablo 8. Ise Gomiiliiliik Olgeginin Gegerlilik Analiz Sonuglari

Model w*/df RMSEA CFl GFI TLI
Ise Gomiiliiliik Bes
19.311 .308 491 .522 .756
Faktorlii Yap1
Diizeltilmis ise
Gomiiliiliik Bes Faktorlii 12.412 .189 .841 .878 .902
Yap1
ise Gomiiliiliik Tek
6.101 153 779 .894 .922
Faktorlii Yap:
Diizeltilmis ise
Gomiiliiliik Tek 3.908 .071 991 .992 .989

Faktorlii Yap:
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(a) Birinci Diizey

Sekil 18. ise Gomiiliiliik Olgegi Birinci Diizey Dogrulayict Faktdr Analizi Diyagram
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(b) ikinci Diizey

Sekil 19. Ise Gomiiliiliik Olgegi ikinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi Diyagrami
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5.6.3.2. Ise gomiiliiliik lcegi giivenirlilik analizi

Calismada kullanilan ise gomiiliiliik 6l¢egi bu c¢aligsmada tek boyutta ve toplam 22
sorudan olusmaktadir. Arastirmada kullanilan ise gomiiliillik olgegine ait i¢ tutarlilik
sonuglara gore; Tablo 9’da goriildiigii gibi faktor yiik degerlerinin 0,581 ile 0,692 arasinda
oldugu goriilmiistiir. Ayrica AVE degerlerinin 0,502 ve CR degerlerinin 0,768 ve Cronbach
Alfa degerinin 0,798 oldugu tespit edilmistir. Bu ¢ercevede arastirmada kullanilan 6lgegin
i¢ tutarliligmin kabul edilebilir seviyelerde oldugu degerlendirilmektedir (Fornell ve
Larcker, 1881).

Tablo 9. Ise Gomiiliiliik Faktor Yiikleri, AVE ve Birlesik Giivenilirlik (CR) Analiz Sonuglari

Faktor
Madde a vig | AVE| CR | PMTK | MccCA
IG1 581 481 757
1G2 692 484 757
IG3 652 461 758
1G4 601 519 756
IG5 521 348 761
1G6 563 345 763
IG7 571 424 758
1G8 592 354 761
1G9 509 405 759
1G10 502 342 723
IG11 642 416 858
1G12 798 501 02 768 490 856
IG13 521 459 757
1G14 501 430 758
IG15 593 481 741
IG16 612 474 713
1G17 598 575 716
IG18 612 517 798
1G19 621 518 719
1G20 598 478 767
1G21 603 641 713
1G22 621 581 701
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5.6.4. Alternatif is olanaklan ol¢egi

Alternatif is olanaklar1 6l¢egi Khatri, Chong ve Budhwar (2001) tarafindan yapilan
calismadan aliarak, Tiirk¢eye uyarlanmasi Brislin (1986) tarafindan Onerilen yontemle
yapilmistir (Kartopu, 2016). Calismada Kartopu (2016) tarafindan uyarlanan 6 maddeli ve
tek boyutlu olan (6rnek madde: “Isimden ayrildigimda bu isim kadar iyi veya daha iyi bir is

bulma imkanim yiiksek.”) algilanan alternatif is olanaklar1 6l¢gegi kullanilmistir.
5.6.4.1. Alternatif is olanaklar: 6lcegi gecerlilik analizi

Arastirma kapsaminda kullanilmis olan alternatif is olanaklar1 6lgeginin gegerlilik
analiz sonuglar1 modifiye yapilmamis durumda model iyilik degerlerinin yazinda kabul
edilebilir seviyelere yakin olmadig1 goriilmiistiir (x2/df =6.271; RMSEA= .091; CFI= .881;
GFI= .889; TLI= .881). Bu kapsamda ol¢egin programin sunmus oldugu talimatlar
gergevesinde model uyum degerlerinin yakalanmasi toplam 3 kovaryans modele dahil
edilerek kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (x2/df =2.045; RMSEA=.068; CFI=
.989; GFI=.984; TLI=.977) (Schermelleh-Engel ve diger., 2003). Yapilan bu analiz
sonuclarinin detaylar1 Tablo 10 ve Sekil 20°de gosterilmektedir.

Tablo 10. Alternatif Is Olanaklar1 Olgeginin Gegerlilik Analiz Sonuglar

Model x*df RMSEA CFlI GFI TLI
Alternatif Is
Olanaklar1 Tek 9.214 116 .881 912 917
Faktorlii Yap1

Diizeltilmis Alternatif
Is Olanaklan Tek 3.215 .042 .956 .998 .982
Faktorlii Yap1
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Sekil 20. Alternatif Is Olanaklar1 Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Diyagrami

5.6.4.2. Alternatif is olanaklar 6l¢cegi giivenirlilik analizi

Calismada kullanilan alternatif is olanaklar1 6lgegi tek boyutta ve toplam 6 sorudan
olugmaktadir. S6z konusu 6lgegin i¢ tutarlilik sonuglarina gore Tablo 11°de goriildiigi gibi
faktor yik degerlerinin 0,625 ile 0,811 arasinda oldugu goriilmiistiir. Ayrica AVE
degerlerinin 0,589 ve CR degerlerinin 0,891 ve Cronbach Alfa degerinin 0,892 oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda degerlendirildignde o6lcegin i¢ tutarliliinin kabul edilebilir

seviyelerde oldugu anlagilmaktadir (Fornell ve Larcker, 1881).
Tablo 11. Alternatif Is Olanaklar1 Faktor Yiikleri, AVE ve Birlesik Giivenilirlik (CR) Analiz Sonuglar

Faktor
Madde a AVE CR DMTK MCCA
Yiikii
IG1 617 .695 714
1G2 803 .765 .699
IG3 798 754 .700
.892 .589 .891
1G4 625 -.167 901
IG5 710 .684 719
1G6 811 .681 719
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6. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde yazin taramasi sonucu olusturulan yedi ayr1 ana hipotez
analiz edilmistir. Ayrica yapilan analiz sonucu elde edilen bulgularin yorumlamasi

yapilmustir.

6.1.  Psikolojik Sézlesme Algisinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Calismanin ilk hipotezi olarak c¢alisanlarin psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma
niyeti tizerinde ters yonlii ve anlaml1 etkisi incelenmistir. S6z konusu hipotezi test etmek icin
ilk olarak psikolojik s6zlesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi gérebilmek amaciyla

korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan bu analiz Tablo 12°de goriilmektedir.

Tablo 12. Psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyetine ile iliskisi

Degiskenler (1) 2 3)
Geleneksel Psikolojik Sozlesme Algist 1
Iliskisel Psikolojik Sozlesme Algist 412%* 1
Isten Ayrilma Niyeti -.455** -.494** 1

(** p<0.01)

Tablo 12°de goriilen korelasyon analizi sonuglarina gore, psikolojik sdzlesme algisi ile
isten ayrilma niyeti arasinda ters yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir. Ayni tabloya
bakildiginda bu iligkinin derecesinin orta ve ters yonde anlamli oldugu goriilmektedir
(Cohen, 1988). Diger bir deyisle, isten ayrilma niyeti, psikolojik s6zlesme algisinin alt
boyutu olan Geleneksel Psikolojik S6zlesme Algisi ile ters yonde, orta derecede ve anlamli
(r= -.455, p<0,01); Iliskisel Psikolojik Sézlesme Algisi ile ters yonde, orta derecede ve
anlamli (r= -.494, p<0,01) bir iligki vardir.

Psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti etkisini 6lgmek icin ise regresyon
analizi yapilmis olup Tablo 13’te gosterilmistir.

Psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyetine etkisi Tablo 13’te 6zetlenmistir.
Tabloda bulunan Model 1. geleneksel psikolojik sdzlesme algisinin isten ayrilma niyetini
%33,3 oraninda aciklamaktadir (R? 330). Geriye kalan %66,7’lik oran ise farkli
degiskenlerle ile agiklanabilmektedir. Yine Model 1 de bulunan ANOVA analiz sonuglarina
bakildiginda ise %95 giiven diizeyinde p degeri (0,000) 0,05’ten kiiciik olup olmadigina
bakilarak modelin anlamlilig1 test edilmistir. Yapilan bu analize gére Model 1’in p degeri
(0,000) 0,05ten kiiclik oldugu i¢in model anlamlidir. Modelin anlamli oldugu goriilmesi ile

regresyon analizi asgamasina gegilmistir. Bu agamada regresyon analizinin katsayilar bolimii
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calismanin hipotezinin desteklenip desteklenmediginin yorumlanmasi yapilmaktadir. Bu
cergevede model 1 de %95 giiven diizeyinde p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik oldugu ortaya
cikarilmistir. Tabloda bulunan model 2 ise iliskisel psikolojik sézlesme algisinin isten

ayrilma niyetini %28,7 oraninda agiklamaktadir (R? 287).

Tablo 13. Psikolojik s6zlesme algisinin igten ayrilma niyetine etkisi

Standart
Diizeltilmis . Standartlanmis
Model R R? Tahmin ANOVA
R? Katsayilar t p
Hatas1
F P Beta
1 3642 | .333 129 .55598 16.979 | .000
17.198 | .000° 2.385
4.147 | .000
28.839 | .000
2 2952 | 287 .085 .56986 44.697 | .000P 234
-6.686 | .000
Model 1 : a. Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

b. Tahminler: (Sabit), Geleneksel Psikolojik S6zlesme Algisi
Model 2 : a. Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

b. Tahminler: (Sabit), Iliskisel Psikolojik S6zlesme Algist

Geriye kalan %71,3’liikk oran ise farkli degiskenlerle ile agiklanabilmektedir. Yine
Model 2 de bulunan ANOVA analiz sonuglarina bakildiginda ise %95 giiven diizeyinde p
degeri (0,000) 0,05 ten kii¢iik oldugu i¢in model anlamlidir. Modelin 2’nin regresyon analiz
katsayilar1 ise %95 giliven diizeyinde p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik oldugunu
gostermektedir. Bu Model 1 ve Model 2’nin sonuglarina gore c¢alismanin Hi hipotezi
desteklenmistir. Farkli bir deyisle, psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyeti tizerinde
ters yonlii ve anlamli etkisi vardir. Yani psikolojik sdzlesme algisinin artmasi isten ayrilma
niyetini azaltabilir. Ayrica psikolojik sozlesme algisinin azalmasi isten ayrilma niyetini

artirabilir.

6.2. Psikolojik Sozlesme Algisinin Ise Gomiiliiliik Uzerindeki Etkisi

Calismanin ikinci hipotezi olarak calisanlarin psikolojik s6zlesme algisinin ise
gomiiliiliik iizerinde ayn1 yonlii ve anlamli etkisi incelenmistir. S6z konusu hipotezi test
etmek i¢in ilk olarak psikolojik sozlesme ile ise gomiiliiliik arasindaki iliskiyi gérebilmek

amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan bu analiz Tablo 14’te goriilmektedir.
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Tablo 14. Psikolojik s6zlesme algisinin ise gomiiliiliik ile iliskisi

Degiskenler @ (2 3
Geleneksel Psikolojik Sozlesme 1
Algisi
Mliskisel Psikolojik Sozlesme Algisi 391+ 1
Ise Gomiiliiliik .318** .355** 1
(** p<0.01)

Tablo 14’te goriilen korelasyon analizi sonuglarina gore, psikolojik sdzlesme algist ile
ise gomiiliilik arasinda ayni yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Aynmi tabloya
bakildiginda bu iliskinin derecesinin orta ve ayni yonde anlamli oldugu goriilmektedir
(Cohen, 1988). Diger bir deyisle, ise gomiiliiliik, psikolojik s6zlesme algisinin alt boyutu
olan Geleneksel Psikolojik Sozlesme Algisi ile ayni yonde, orta derecede ve anlamli (r=-
318, p<0,01); iliskisel Psikolojik S6zlesme Algisi ile ayn1 yonde, orta derecede ve anlamli
(r=-.355, p<0,01) bir iliski vardir.

Psikolojik sozlesme algisinin ise gomiiliiliik iizerindeki etkisini dlgmek igin ise

regresyon analizi yapilmis olup Tablo 15’te gosterilmistir.

Tablo 15. Psikolojik s6zlesme algisinin ise gomiiliiliik iizerindeki etkisi

. Standart
Model R R2 Duzeltzllmls el ANOVA Standartlanms
R Katsayilar
Hatasi t p
F P Beta
1 .337a | .319 117 .68356 19.058 | .000
9.020 | .003b 3.174
3.003 | .003
10.042 | .000
2 .739% | .546 .545 .46500 56?5'97 .000b 1.087
23.748 | .000
Model 1 : a. Bagimh Degisken: Ise Gomiiliiliik
b. Tahminler: (Sabit), Geleneksel Psikolojik Sozlesme Algisi
Model 2 : a. Bagimh Degisken: Ise Gomiiliiliik

b. Tahminler: (Sabit), liskisel Psikolojik Sozlesme Algist

90



Psikolojik sozlesme algisinin ise gomiiliiliige etkisi Tablo 15°te 6zetlenmistir. Tabloda
bulunan model 1. Geleneksel psikolojik sézlesme algisinin ise gdmiiliiliigii %31,9 oraninda
aciklamaktadir (R? .319). Geriye kalan %68,1°lik oran ise farkli degiskenlerle ile
aciklanabilmektedir. Yine model 1 de bulunan ANOVA analiz sonuglarina bakildiginda ise
%95 giiven diizeyinde p degeri (0,000) 0,05°ten kiiciik olup olmadigina bakilarak modelin
anlamlilig1 test edilmistir. Yapilan bu analize gére Model 1’in p degeri (0,000) 0,05’ten
kii¢lik oldugu i¢in model anlamlidir. Modelin anlamli oldugu goriilmesi ile regresyon analizi
asamasina gecilmistir. Bu asamada regresyon analizinin katsayilar boliimii ¢alismanin

hipotezinin desteklenip desteklenmediginin yorumlanmasi yapilmaktadir.

Bu ¢er¢evede Model 1 de %95 giiven diizeyinde p degeri (0,000) 0,05’ten kiiciik
oldugu ortaya cikarilmistir. Tabloda bulunan model 2 ise iligkisel psikolojik sozlesme
algisinin ise gomiiliiliigii %54,6 oraninda agiklamaktadir (R? .546). Geriye kalan %45,4’liik
oran ise farkli degiskenlerle ile agiklanabilmektedir. Yine Model 2 de bulunan ANOVA
analiz sonuglarina bakildiginda ise %95 giiven diizeyinde p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik
oldugu i¢in model anlamlidir. Model 2’nin regresyon analiz katsayilar1 ise %95 giiven
diizeyinde p degeri (0,000) 0,05’ten kii¢iik oldugunu gostermektedir. Bu Model 1 ve Model
2’nin sonuglarina gore ¢alismanin Hz hipotezi desteklenmistir. Farkli bir deyisle, psikolojik
sozlesme algisinin ise gomiiliiliik {izerinde ayni yonlii ve anlamli etkisi vardir. Yani
psikolojik s6zlesme algisinin artmasi ise gomiiliiliigl artirabilir. Ayrica psikolojik sdzlesme

algisiin azalmasi ise gomiiliiliigl azaltabilir.

6.3. Ise Gomiiliiliigiin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Calismanin ti¢lincii hipotezi olarak ¢alisanlarin ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi incelenmistir. S6z konusu hipotezi test etmek icin ilk olarak ise gdmiiliiliik
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi gorebilmek amaciyla korelasyon analizi

yapilmustir. Yapilan bu analiz Tablo 16’da goriilmektedir.

Tablo 16. Ise gomiiliiliik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Degiskenler (1) (2
Ise Gomiiliiliik 1
Isten Ayrilma Niyeti -423** 1

(** p<0.01)
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Tablo 16°da goriilen korelasyon analizi sonuclarina gore, Ise gomiiliiliik ile isten
ayrilma niyeti arasinda ters yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir. Aynmi tabloya
bakildiginda bu iligkinin derecesinin orta ve ters yonde anlamli oldugu goriilmektedir
(Cohen, 1988). Diger bir deyisle, isten ayrlma niyeti, ise gomiiliiliik ile ters yonde, orta
derecede ve anlamli (r= -.423, p<0,01) bir iligki vardir.

Ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini 6l¢gmek igin ise regresyon

analizi yapilmis olup Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17. Ise gomiiliilikk davramginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi

Standart
Diizeltilmis ) Standartlanmis
Model R R? Tahmin ANOVA
R? Katsayilar t p
Hatas1
.315a | .27 197 .56604 = P Beta

51.661 | .000b 28.318 | .000

AN 3.938

-7.188 | .000

Model : a. Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
b. Tahminler: (Sabit), Ise Gomiiliiliik

Ise gomiiliiliik davranisini isten ayrilmaya etkisi Tablo 17°de 6zetlenmistir. Tabloda
bulunan model’de ise gomiiliiliigiin isten ayrilmayr %27,1 oraninda aciklamaktadir (R?
.271). Geriye kalan %72,9’luk oran ise farkli degiskenlerle ile agiklanabilmektedir. Yine
model de bulunan ANOVA analiz sonuglarina bakildiginda ise %95 giiven diizeyinde p
degeri (0,000) 0,05 ten kii¢iik olup olmadigina bakilarak modelin anlamlilig1 test edilmistir.
Yapilan bu analize gére modelde bulunan p degeri (0,000) 0,05ten kii¢iik oldugu i¢in model
anlamlidir. Regresyon analizi sonuglarina gore, modelde %95 giiven diizeyinde p degeri
(0,000) 0,05°ten kiigiik oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bu sonuglara gére ¢alismanin Hs hipotezi
desteklenmigstir. Farkli bir deyisle, ise gomiiliiliiiin isten ayrilma iizerinde ters yonli ve
anlamli etkisi vardir. Yani ise gomiiliiliigiin artmasi isten ayrilma niyetini azaltabilir. Ayrica

ise gdmiiliiliiglin azalmasi isten ayrilma niyetini artirabilir.

6.4. Psikolojik Sozlesme Algisimin Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Etkisinde Ise
Gomiililigiin Aracilik Rolii

Calisma kapsaminda olusturulan diger bir hipotez ise psikolojik sézlesme algisinin
isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinde ise gomiiliiliigiin aracilik rolii olup olmadigidir. Bu

kapsamda aracilik rolii analizi yapilmistir.
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Bu ¢alismada aracilik rolii analizi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen
geleneksel yontem yerine Bootstrap teknigine dayanan yontem kullanilmistir. Bu yontemde
aracilik analizi IBM SPSS makro yazilimi olan PROCESS kullanilarak yapilmistir. Bu

cercevede Oncelikle Hs hipotezi i¢cin model olusturulmustur.

Tablo 18. Araci Etki i¢in Model

Model
Y Isten Ayrilma Niyeti (IAN)
X X1: Geleneksel Psikolojik s6zlesme algis1 (PSAG)

Xa: Iliskisel Psikolojik sozlesme algis1 (PSAI)

M Ise Gomiiliiliik

Orneklem | 471

Tablo 18’de goriildiigii gibi psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisinde ise gomiiliiliigiin aracilik etkinin 6lgiilebilmesi i¢in bagimli degisken (Y)
isten ayrilma niyeti, bagimsiz degisken (X) psikolojik sozlesme algis1 ve araci degisken
olarak ise (M) ise gdomiiliiliikk degiskeni alinmistir. Aract etki analizinden 6nce olusturulan
modelin anlamlilik katsayilarina bakilmistir. Olusturulan modelin anlamlilik degerleri Tablo

19°da gosterilmektedir.
Tablo 19. Araci Modeli Anlamlilik Sonuglari

Anlamlilik
Model R R-sq F dfl df2
(P)
PSAG | __LAN .364 | .333 72.1532 1.0000 | 471.0000 .0000
PSAI IAN 295 | .287 69.6812 1.0000 471.000 .0000

Tablo 19°da bulunan modelin anlamlilik analizine bakildiginda geleneksel psikolojik
sOzlesme algisinin (PSAQG) isten ayrilma niyetine (IAN) giden iliskide %95 giiven diizeyinde
p degerinin (0,000) 0,05’ten kiiclik oldugu, iliskisel psikolojik s6zlesme algisinin (PSAG)
isten ayrilma niyetine (IAN) giden iliskide %95 giiven diizeyinde p degerinin (0,000)
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0,05’ten kiiclik oldugu i¢in modelin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu durumda ¢alismada
aract degisken icin olusturulan modelin anlamlilik agamasi analiz edilmistir. Bu asamadan
sonra araci etkinin katsayilarina ve bu katsayilarin derecelerine bakilmalidir. Araci etki ve

etki degerleri sonuglar1 Tablo 20’de gosterilmektedir.

Tablo 20. Etki ve Etki Degerleri

Etki Katsayist Toplam Etki Direk Etki Dolayl: Etki
Toplam | Direk | Dolayl

Model . . . LLCI | ULCI | p LLCI | ULCI | p BootLLCI | BootULCI
Etki Etki Etki

Y: IAN

X: PSAG .2679 1412 2314 .0949 | .2658 .0000 | .1452 | .3070 .0000 | -.0921 -.0052

M: IG

Y: IAN

X:PSAI .3514 2125 .3002 1042 | .3715 .0002 | .2451 | .3112 .0000 | -.021 -.0052

M: IG

Tablo 20°de gosterilen direkt etki psikolojik sdzlesme algisinin isten ayrilma niyetine
etkisinin katsayisini ifade etmektedir. Geleneksel psikolojik sdzlesme algisi isten ayrilma
niyetini %-14.1’lik ve iligkisel psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyetini %21.2’lik
etkiledigi gozlemlenmistir. Dolayl etki ise isten ayrilma niyeti ile psikolojik sdzlesme algisi
arasindaki etkide s6z konusu araci degiskenin katsayisini gdstermektedir. Diger bir deyisle,
psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma iizerindeki etkisinde ise gdmiiliiliigiin araci
etkisinin katsayisini ifade etmektedir. Geleneksel psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma
tizerindeki etkisinde %-14.1"lik bir etki gézlemlenirken ise gdmiiliiliigiin bu etkiye aracilik
etmesi ile etki degeri olarak gdézlemlenmistir. iliskisel psikolojik s6zlesme algisinim ise isten
ayrilma tlizerindeki etkisinde %21.2’lik bir etki gozlemlenirken ise gomiiliiliigiin bu etkiye
aracilik etmesi ile etki degeri %30 olarak gézlemlenmistir. Yani ise gomiiliiliik, psikolojik
sozlesme algisinin isten ayrilmaya etkisi yiikseltmektedir. Tablo 20’de bulunan BootLLCI
ile BootULCI degerleri ise araci etki i¢in, BootLLCI ile BootULCI degerlerinin sifir
icermemesi yapilan modellemede aracilik etkisi oldugu gostermektedir. Bu sonuglara gore
psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilmaya etkisi (Direk) etki olmasi nedeniyle ise
gomiiliiliigiin s6z konusu iki degisken arasinda kismi araci rol almaktadir. Bu bulgular
1s1g¢inda ¢alismanin Ha hipotezi desteklenmistir. Yani psikolojik sézlesme algisinin isten

ayrilmaya etkisinde ise gomiiliiliik kismi araci rol almaktadir.
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6.5.  Psikolojik Sézlesme Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Alternatif Is Olanaklarimin Diizenleyici Rolii

Calisma kapsaminda olusturulan Hs hipotezini incelemek amaciyla psikolojik
sOzlesme algisinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin

diizenleyici rol analizi yapilmistir. Diizenleyici rolii test etmek i¢cin modelin anlamli olup

olmadigina bakilarak Tablo 21’de gosterilmektedir.
Tablo 21. Modelin Anlamlilik Sonuglari

Tablo 21°de verilmis olan model anlamlilik i¢in bagimli degisken olarak (Y) isten
ayrilma niyeti (IAN), bagimsiz degisken olarak (X) psikolojik s6zlesme algis1 ve diizenleyici
etki olarak ise (W) alternatif is olanaklari (AIO) alinmistir. Model 471 katilimcidan toplanan
veriler ile analiz edilmis olup istatistiksel agidan p degerleri (0,000) 0,05’ten kii¢iik oldugu
icin modellin anlamli oldugu goriilmektedir. Yapilan model anlamlilik analizinden sonra
alternatif is olanaklar1 degiskenin diizenleyici rolii analiz edilmistir. Analiz edilmis olan

bulgular Tablo 22°de gosterilmektedir.
Tablo 22’de goriildiigii gibi Int-1 degerinin istatistiksel agidan p degeri sirasiyla

0.0106 ve 0.0050 olarak sonuclanmustir. Farkli bir deyisle, psikolojik sdzlesme algisinin

isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici rolii vardir.
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Tablo 22. Psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin

Diizenleyici Roliine liskin Analiz Sonuglar

Model Beta se t P LLCI ULCI
Sabit 4,059 3211 12.644 .0000 3.428 4.690
Y:IAN
PSAG -.1224 1175 -1.042 .2979 -.3532 .1084
X:PSAG
AlIO .2041 .0930 2.195 .0287 .0214 .3879
W:AIO
Int_ 1 -.0847 .0330 -2.565 .0106 -.1496 -.0198

Psikolojik sozlesme algisinin alt boyutlart i¢in (geleneksel ve iliskisel psikolojik

sOzlesme algis1) diizenleyici etki gosterimi Sekil 21°de goriilmektedir.

1,90

isten Ayrilma Niyeti

1,70

\

-1,00

00

Psikolojik S6zlesme

1,00

Alternatif

$
Olanaklan

= Disik
— ta
w— Yiksek

Sekil 21. Psikolojik Sozlesme Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Alternatif Is

Olanaklarinin Diizenleyici Etkisinin Grafiksel Gosterimi

Sekil 21°de goriildiigi gibi psikolojik s6zlesme algisinin alt boyutlarinin isten

ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarmin diizenleyici etkisi analiz
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edilmistir. S6z konusu analiz sonuglarina gore psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarmin diizenleyici rolii olan Hs hipotezi
desteklenmistir. Daha agik bir ifadeyle, grafiklerde bulunan degiskenler i¢in gosterilmis olan
cizgiler paralel olarak devam ettiginde diizenleyici etkinin olmadigina isaret ederken kesisen
olarak devam etmesi diizenleyici etkinin varligint géstermektedir. Bu ¢alismada elde edilen
diizenleyici etki grafigine gore ¢izgiler kesise olarak devam etmektedir. Bu sonug
kapsaminda alternatif is olanaklari, psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilmaya etkisinde

yordama giicti bulunmaktadir.

6.6.  Psikolojik Sozlesme Algisinin ise Gomiiliiliik Uzerindeki Etkisinde Alternatif
Is Olanaklarinin Diizenleyici Etkisi

Calisma kapsaminda olusturulan Hs hipotezini incelemek amaciyla Psikolojik
sOzlesme algisinin ise gomiiliiliik lizerindeki etkisinde alternatif i olanaklarinin diizenleyici
rol analizi yapilmistir. Diizenleyici rolii test etmek i¢cin modelin anlamli olup olmadigina

bakilarak Tablo 23’te gosterilmektedir.
Tablo 23. Modelin Anlamlilik Sonuglari

Model R Rs-q F dfl df2 Anlamlilik (P)

X: PSAG .2189 | .0799 9.9817 3.0000 471.0000 .0000

W: AlO

X: PSAI .2189 | .0217 9.716 3.0000 471.0000 .0000

W: AlO

Tablo 23’te verilmis olan model anlamlilik i¢in bagimli degisken olarak (Y) ise
gomiiliiliik (IG), bagimsiz degisken olarak (X) psikolojik sdzlesme algist ve diizenleyici etki
olarak ise (W) alternatif is olanaklar1 (AIO) alinmistir. Model 471 katilimcidan toplanan
veriler ile analiz edilmis olup istatistiksel agidan p degerleri (0,000) 0,05’ten kiiciik oldugu
icin modellin anlamli oldugu goriilmektedir. Yapilan model anlamlilik analizinden sonra
alternatif is olanaklar1 degiskenin diizenleyici rolii analiz edilmistir. Analiz edilmis olan

bulgular Tablo 24’te gosterilmektedir.
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Tablo 24. Psikolojik Sozlesme Algisiin Ise Gomiiliiliik Uzerindeki Etkisinde Alternatif s Olanaklarmin
Diizenleyici Roliine liskin Analiz Sonuglar

Model Beta se t P LLCI ULCI
Sabit 3.918 .2998 9.988 .0001 2.981 .1019
Y: IG
PSAG .0981 .0815 2.981 .0971 .0289 .1056
X: PSAG
AlO .0687 .0781 3.718 .0369 .0329 .2937
W: AlIO
Int_1 .0918 .0650 1.789 .0003 .2390 .0456
Sabit 1.917 .0916 5.390 .0021 1.839 3.111
Y:IG
PSAI .3189 .2135 2.456 .0792 1671 .3451
X: PSAI
AlO .2139 .9170 3.351 .0601 .0891 .6190
W: AlIO
Int_1 1739 .0467 3.980 .0310 .0181 .0459

Tablo 24°te goriildiigii gibi Int-1 degerinin istatistiksel acidan p degeri sirasiyla 0.0106
ve 0.0050 olarak sonug¢lanmistir. Farkli bir deyisle, psikolojik sozlesme algisinin ise
gomiiliiliik iizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici rolii vardir. Psikolojik
sOzlesme algisinin alt boyutlar icin (geleneksel ve iligkisel psikolojik s6zlesme algisi)

diizenleyici etki gosterimi Sekil 22°de goriilmektedir.
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Sekil 22. Psikolojik Sézlesme Algisiin Ise Gomiiliiliik Uzerindeki Etkisinde Alternatif Is Olanaklarinin
Diizenleyici Etkisinin Grafiksel Gosterimi

Sekil 22°de goriildigli gibi psikolojik sozlesme algisinin alt boyutlarinin ise
gomiiliiliik tizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici etkisi analiz
edilmistir. S6z konusu analiz sonuglarina gore psikolojik sézlesme algisinin ise gdmiiliiliik
tizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici rolii olan He hipotezi
desteklenmistir. Daha agik bir ifadeyle, grafiklerde bulunan degiskenler igin gdsterilmis olan
cizgiler paralel olarak devam ettiginde diizenleyici etkinin olmadigina isaret ederken kesisen
olarak devam etmesi diizenleyici etkinin varligini gostermektedir. Bu ¢alismada elde edilen
diizenleyici etki grafigine gore cizgiler kesisme olarak devam etmektedir. Bu sonug
kapsaminda psikolojik sozlesme algisinin ige gomiiliiliigiin isten ayrilmaya etkisinde

yordama giicli bulunmaktadir.

6.7. Ise Gomiiliiliigiin Isten Ayrilma Niyeti Etkisinde Alternatif Is Olanaklarinin
Diizenleyici Rolii

Calisma kapsaminda olusturulan H7 hipotezini incelemek amaciyla ise gomiiliiligiin
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici rol analizi
yapilmustir. Diizenleyici rolii test etmek i¢in modelin anlamli olup olmadigina bakilarak

Tablo 25’te gosterilmektedir.
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Tablo 25. Modelin Anlamlilik Sonuglari

Model R Rs-q F dfl df2 Anlamlilik (P)
Y: IAN
X:1G .3811 | .0912 16.981 3.0000 471.0000 .0000
W: AlO

Tablo 25’te verilmis olan model anlamlilik i¢in bagimli degisken olarak (Y) isten
ayrilma niyeti (IAN), bagimsiz degisken olarak (X) ise gdmiiliiliik ve diizenleyici etki olarak
ise (W) alternatif is olanaklar1 (AIO) alinmistir. Model 471 katilimcidan toplanan veriler ile
analiz edilmis olup istatistiksel acidan p degerleri (0,000) 0,05’ten kiiclik oldugu icin
modellin anlamli oldugu goriilmektedir. Yapilan model anlamlilik analizinden sonra

alternatif is olanaklar1 degiskenin diizenleyici rolii analiz edilmistir. Analiz edilmis olan

bulgular Tablo 26’da gosterilmektedir.

Tablo 26. Ise Gomiiliiliigiin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Alternatif is Olanaklarinin
Diizenleyici Roliine Iliskin Analiz Sonuglar

Model Beta se t P LLCI ULCI
Sabit 3.911 .3981 11.990 .0012 -2.812 4.881

Y: IAN
PSAG -.1198 .1289 -1.219 2112 -.2155 1214

X: 1G

AlO 2210 .0870 1.290 .0398 .0417 .2990

W: AIO
Int_ 1 -.0798 .0420 -3.811 .0345 -.1690 -.0211

Tablo 26’da goriildiigli gibi Int-1 degerinin istatistiksel acidan p degeri sirasiyla
0.0106 ve 0.0050 olarak sonuglanmistir. Farkli bir deyisle, ise gomiiliiliigiin isten ayrilma

niyeti iizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici rolii vardir. Ise

gomiiliiliiglin diizenleyici etki gdsterimi Sekil 23°te goriilmektedir.
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Alternatif
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220 = Digik
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200

isten Ayrilma Niyeti

1,80

1,60

-1,00 00 1,00
ise GémUimlik

Sekil 23. Psikolojik S6zlesme Algismin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Alternatif Is
Olanaklariin Diizenleyici Etkisinin Grafiksel Gosterimi

Sekil 23°te goriildiigli gibi ise gdmiiliiliiglin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde
alternatif is olanaklarinin diizenleyici etkisi analiz edilmistir. S6z konusu analiz sonuglarina
gore ise gomiiliiliiglin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin
diizenleyici rolii olan H7 hipotezi desteklenmistir. Daha acik bir ifadeyle, grafiklerde bulunan
degiskenler i¢in gdsterilmis olan ¢izgiler paralel olarak devam ettiginde diizenleyici etkinin
olmadigina isaret ederken kesisen olarak devam etmesi diizenleyici etkinin varligim
gostermektedir. Bu ¢alismada elde edilen diizenleyici etki grafigine gore cizgiler kesise
olarak devam etmektedir. Bu sonu¢ kapsaminda alternatif is olanaklari, ise gomiiliiliigiin

isten ayrilmaya etkisinde yordama giicii bulunmaktadir.
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7. SONUC VE ONERILER

7.1. Sonug

Son yillarda teknolojinin gelismesiyle birlikte kiiresel rekabet ortaminda
devamliliklarini siirdiirebilmek i¢in tiim sektorlerin yasadigi degisimlere hizla uyum
saglamay1 6grenmeleri zorunlu hale gelmistir. Biitlin orgiitler i¢in teknolojik degisim, hizli
bilgi akisi, iletisim ve kiiresellesme, bilgi c¢agmin faydalar1 olarak gelecegimizi
sekillendirirken insan kaynagini da her zamankinden daha 6nemli hale getirmektedir. Bunun
nedeni, giiniimiiz kosullarinda orgiitlerin basarili olabilmeleri ve amaglarina ulagsabilmeleri

icin en dnemli girdilerden birinin ¢alisanlarin yiiksek performansina ihtiya¢ duymalaridir.

Calisanlart elde tutma tiizerine yapilan arastirmalar goniillii isten ayrilma dikkat
cekmektedir, ¢linkii ise alim (dis akis), personel tahsisi, pozisyon ayarlama (i¢ akis), isten
cikarma ve “issizlik” (goniilsiiz isten ayrilma) gibi calisan hareketlerinin tiimiinlin Orgiit
tarafindan kontrol edildigi varsayilmaktadir. Orgiite atfedilen bu degerle birlikte gorece
yiiksek beseri sermaye degerine sahip olan ve oOrgiitten ayrilmayi tercih eden ¢alisanlarin
kaybi, orgiitler icin Ozellikle devir rakamlarmin arttigi donemlerde ciddi kayiplara ve
zorluklara neden olabilmektedir (Zhang ve Zhang, 2006). Yetenekli ¢alisanlar genellikle
kurulugun temel insan sermayesini olusturur, bu da onlarin isten ayrilma davranisinin bir
kurulusun rekabet avantaji tizerindeki etkisini vurgulamayr onemli kilmaktadir (Lee ve
Maurer, 1997; Shaw ve Jason, 1999; HoukesInge, 2001). Bir kurulusun bariz kayb1 yetenek,
aragtirmacilara ve uygulamacilara, organizasyonlarin etkili yetenekleri elde tutma ve
organizasyon performansini tesvik etmelerini saglayan faktorleri belirleme konusunda ilham

vermistir (Dalton ve digerleri, 1982; Allen ve Griffet, 1999; Lee ve digerleri, 2004).

Calisanlarin yalnizca iste kalmalarmi degil ayn1 zamanda yiliksek performans elde
etmeleri i¢in gerekli motivasyon, orgiit ile ¢alisanlar arasindaki yiikiimliiliikklerin yerine
gelmesi ile baglantili olarak sekillenmektedir. Psikolojik s6zlesme algis1 icerisinde olusan
beklentiler, ¢alisanlar tarafindan orgiitiin bir yikiimliiliigii olarak goriilmekte ve yerine
getirilmedigi takdirde orgiitsel performansa zarar verdigi goriilmektedir. Calisanlarin yiiksek
performans elde etmeleri i¢in gerekli motivasyonun saglanmasi ilk basta orgiitlerin de kendi
tizerine diisen yiikiimliiliiklerini yerine getirmesiyle ilintili olarak degismektedir. Psikolojik
s0zlesme algisi icerisinde olusan beklentiler, calisanlar tarafindan orgiitiin bir yiikiimliiliigii
olarak goriilmekte ve yerine getirilmedigi takdirde bazi olumsuz davranigsal sonuglar

dogurmaktadir. Calisanin psikolojik sézlesmesinin ihlal edildigine iliskin algisi; Orgiitiin
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yiikiimliiliiklerinin farkinda olmasina ragmen taahhiitlerini bilerek yerine getirmemesi veya
taahhiitlerini ihlal etmesi gibi gesitli nedenlerle ortaya ¢ikabilmektedir. Orgiitlerde drgiitiin
ve ¢alisanlarimin yiikiimlilik algilart karsiliklidir. Bu baglamda orgiit ve calisan arasinda
cok fazla anlagsmazlik veya yanlis anlama olusabilmektedir. Bazen de calisanin yoneticisi,
ilk amiri ve ait oldugu orgiit tarafindan desteklenmedigi hususundaki algis1 ve bu durum
karsisinda hissettirdikleri ¢alisanin psikolojik s6zlesme ihlaline ugradigini algilamasinda
etkili olabilmektedir. Psikolojik s6zlesme ihlalinin is iliskisi kapsaminda yazinda devamli
karsilagilan bir durum oldugu goriilmekte olup, orgiit ve tliyeleri arasindaki iliskiye kalici
zararlar verebilmektedir. Psikolojik s6zlesme algis1 ve sebep oldugu sonuglar saptanarak
kavram {tizerindeki ihlallerin engellenmesi ve ortadan kaldirilmasi bakimindan 6nem arz
etmekte olup psikolojik soézlesmenin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi Orgiitlere yarar
saglamakta ve yoneticilere ¢alisan beklentilerinin ne kadarinin karsilandig ile ilgili yol
gosterici olmaktadir. Bu anlamda birgok orgiitsel davranig problemini tetikledigi diisiiniilen

psikolojik so6zlesmeler, son yillarda akademi ve uygulayicilar i¢in 6nemli hale gelmistir.

Bu calismada, psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyetlerine etkisinde ise
gomiiliiliigiin ve alternatif is olanaklarinin rolii incelenmistir. Savunma sanayi sektorii
Ozelinde artan isten ayrilmalar konusunda endiseler artarken ¢alisma 6zellikle anilan sektore
ve bu baglama odaklanmistir. Arastirma bu iliskiden yola ¢ikarak savunma sanayi
sektoriinde psikolojik sdzlesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise gomiiliiliigiin
ve alternatif is olanaklarinin roliine iliskin bulgular1 ortaya koyarak insan kaynaklar
yoneticilerine ve uygulayicilara yol gosterici olmayr hedeflemektedir. Arastirmanin
sonucuna gore psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyetlerine etkisinde ise
gomiiliiliigiin araci1 psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyetlerine etkisinde alternatif
is olanaklarmin diizenleyici rolii oldugu bulgusuna ulasilmistir. Arastirmada 6lgekler arasi
iliskiye bakildiginda isten ayrilma niyeti psikolojik s6zlesme, ise gomiiliiliik arasinda ters
yonlii ve anlamli bir iligki oldugu bulgusuna ulagilmistir. Gliniimiiz kosullarinda artan
rekabetten dolay1 c¢alisanlar calistigi kurumdan mutlu olmakla birlikte farkli ve cazip

imkanlar onlerine ¢iktiklarinda bunu degerlendirebilmektedirler.

Arastirmanin bir baska bulgusu ¢alisanlarin psikolojik sdzlesme algisinin isten ayrilma
niyeti lizerinde anlamli bir etkisi oldugu bulgusudur. Bu bulgu yazinda incelenen ¢aligmalara
paralellik gostermektedir. Calisanlar orgiitlerinden bekledikleri yiikiimliiliiklerin yerine

getirilmedigini hissettiginde isten ayrilma niyeti ve bunun sonucunda isten tamamen ayrilma
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durumu ortaya ¢ikmaktadir. Yazinda bununla ilgili yapilmis c¢aligmalara rastlamak
miimkiindiir. Yapilan ¢aligmalar psikolojik s6zlesme ihlalinin isten ayrilma niyetine pozitif
etkisi oldugu ancak direkt isten ayrilmayla sonuglanmadigr ve oOrgiitiin bu siireci iyi
yonetmesiyle miidahale ve engelleme siireci olabilecegini gostermektedir (Azeem, Bajwa,
Shahzad, ve Aslam, 2020). Calismalarin g¢ogunlugu maas ve refah gibi islemsel
sozlesmelerin g¢alisanin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin giderek azaldigimi ve
calisanin isletme ile iliskisel sozlesmesi kurmasinin daha da 6nem teskil ettigini ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla isletme, ¢alisanlarla psikolojik s6zlesme kurdugunda, ¢alisanin
isten ayrilma niyetini azaltmak icin ¢alisanin iligkisel s6zlesmesinin taleplerine daha fazla
dikkat etmelidir (Wang ve diger., 2017). Savunma sanayi baglaminda da g¢alisanlar1 elde
tutabilmenin formiiliiniin yiiksek iicret olmadig: aciktir. Orgiitlerin ¢alisanlarm iliskisel

ihtiyaglarina odaklanilmasi gerekmektedir.

Arastirmanin bir bagka bulgusu c¢alisanlarin psikolojik sozlesme algisinin ise
gomiiliilik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu bulgusudur. Psikolojik sézlesmenin ideolojik
orgiisii genel olarak 1yi ve gii¢lii hissetme mesajlar1 iizerine kuruludur. Psikolojik s6zlesme
ve kavrama aciklik getiren yazin; sosyal iliskilerin 6nemli yapisal, kurumsal ve sinif temelli
boyutlarini agik¢a goz ardi eden istihdam iligkisinin yeniden sekillenmesinde ¢ok biiyiik
katki saglamistir (Cullinane ve Dundon, 2006). Is yerinde insanlar1 yonetmenin statik ve tek
seferlik bir ekonomik islemden ziyade giiclii bir sosyal dinamik oldugu ag¢iktir (Arnold,
1996). Uygulanan orgiit politikalart ile ihtiyag ve beklentilerinin karsilandigini hissetmeyen
calisanlarin genel tatmin ve gomiiliiliik duygularinin azaldig: bilinmektedir (Kanten, Kanten
ve Diindar, 2016). Bu baglamda ise gomiiliilik ve psikolojik sozlesme algis1 orgiitsel
davranig yazininda olumlu kavramlar olarak degerlendirilmektedir. Psikolojik s6zlesmesinin
yerine getirildigini diigsiinen ¢alisanin ise ve ait oldugu sosyal ¢evreye gomiiliiliigli artacaktir.
Sosyal aglarinda daha giiclii iliskiler kuran ¢alisanlarin isyerinde kalma olasiliklar1 daha

yiiksektir (Feeley, Hwang ve Barnett, 2008).

Aragtirmanin bir diger bulgusu c¢alisanlarin ise gémiiliilik davranisin isten ayrilma
niyeti {izerinde anlamli bir etkisi oldugu bulgusudur. Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin drgiit
igerisindeki sartlarindan memnun olma durumuyla ilgilidir. Bu durumda ¢alisanlar negatif
ve aktif eylemler koyma egiliminde olabilir. Is yerinde arkadas cevresinin ve iliskilerinin de
isin kendisinden kaynaklanan olumsuz duygularla basa c¢ikma siirecinde kolaylastirici

oldugu kabul edilmektedir. Calisanlarin Orgiitlere ve iginde bulunduklari sosyal aga
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kaynasmas orgiitle tarafindan da tesvik edilmektedir (Feeley, Hwang ve Barnett, 2008). ise
gomiiliiliik 6rgiite uyum cevresel, drgiitsel baglantilarin coklugu ve derinligi ile ilintilidir. is
yerinde kalma duygusu, calisanlarin istihdam tercihleri ve 6rgiit arasindaki eslesmeye iliskin
algilarindan kaynaklanan duygusal bagin gelismesi sonucu olusmaktadir (Gaertner,1989).
Calisanin orgiitle degerleri, gelecege dair planlar Ortlisliyorsa ise gomiiliiliigi de o yonde
gelisecektir. Boyle bir durumda calisanin ise gomiiliiliikk davranisi artiyorsa isten ayrilma
niyeti de azalma egiliminde olacaktir. Calisanlarin ise gomiiliilik davraniglar1 olumsuz
olarak etkilendiginde oOrgiit icerisindeki ayrilma niyetinin de ortaya c¢ikmasima sebep

olmaktadir (Jacops ve diger., 2020).

Arastirmanin bir bagka bulgusu ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisinde ise gdmiiliiliigiin araci roliiyle ilgilidir. Aragtirmanin sonucuna gore
calisanlarin psikolojik soézlesme algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde ise
gomiiliiliigiin araci rolii oldugu bulgusuna ulasilmistir. Calisan kurum i¢indeki ekonomik
durumundan veya is ortamindan, ¢evresinden, arkadaslarindan memnun olmuyorsa isten
ayrilma niyeti isten ayrilmaya varan kararini da etkileyecektir. Boyle bir durumda calisanin
orgiite baglilig1 azalabilmektedir. Ancak calisanin orgiite ve ¢evresine uyumunun yiiksek
olmasi ve is/ig dis1 baglantilarinin artmasi ise gomiiliiliik davranisini da etkileyecektir. Boyle

bir durumda ¢alisanin orgiite baglilig1 da artacaktir.

Arastirmanin bir baska bulgusu ¢alisanlarin psikolojik sd6zlesme algisinin isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici etkisi ile ilgilidir. Aragtirma
sonucuna gore c¢alisanlarin psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde
etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici rolii oldugu bulgusu ortaya cikmistir.
Alternatif is olanaklarinin diisiik oldugu durumda psikolojik sdzlesmenin isten ayrilma
niyetine etkisi diismekte yliksek oldugu durumda isten ayrilma niyetine etkisi de
yiikselmektedir. Bunun nedeni c¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma kars1 giiven duymamasi ve
bulundugu is ortaminda huzurlu hissetmemesi olabilecek ve bu da isten ayrilma niyetini de
etkileyecektir. Boyle bir durumda calisanlarin psikolojik sozlesme algilart kurum ile
karsilikli olarak yerine getirildiginde ve kurum igerisindeki ¢evre ile ¢alisan iliskisi dinamik
bir yapiya sahip oldugundan ¢alisanlarin kuruma aidiyet duygularinin gelismesine de neden
olacaktir. Bu da calisanlarin alternatif is olanaklar1 algisimi etkileyecektir. Calisanlarin

kurum i¢indeki psikolojik algisi bireylerin alternatif is olanaklarma karsi algilarin1 da
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degistirebilir. Calisanlarin psikolojik sozlesmeleri yerine getirildiginde olumlu orgiitsel

sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Zhao ve diger., 2007).

Arastirmanin bir diger bulgusu calisanlarin psikolojik sozlesme algisinin ise
gomiiliiliik davranisi tizerindeki etkisinde alternatif is olanaklarmnin diizenleyici etkisi ile
ilgilidir. Alternatif is olanaklar diisiik oldugunda psikolojik s6zlesmenin isten ayrilma niyeti
tizerine etkisi de diigmekte yiiksek oldugu durumda etkisi de yilikselmektedir. Calisanlarin
psikolojik sozlesme ihlali yasamasi durumunda oOrgiitsel bagliligin azalacagi ve bunun
sonucu olarak isten ayrilma niyetini etkileyecegi diisliniilebilir. Eger ¢alisan kurum iginde
psikolojik olarak rahat ve tatmin hissederse alternatif is arama ihtiyacinda da olmayacaktir.
Psikolojik sozlesme diisiik oldugunda ise gomiiliiliik davranisi da azalmaktadir (Dirican ve
Erdil, 2021).

Arastirmanin bir diger bulgusu c¢alisanlarin ise gémiiliilik davranigin isten ayrilma
niyeti izerindeki etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici etkisi ile ilgilidir. Alternatif
is olanaklarmin diisiikk oldugu durumda ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyetine olan etkisi
de diismekte yiiksek oldugu durumda isten ayrilma niyetine etkisi de yiiksek olmaktadir.
Calisanin Orgiite ve cevresiyle olan uyum diizeyiyle iliskisi olabilir. Calisanin degerleri,
hedefleri ve planlar1 oOrgiit iye uyumlu ise calisanin Orgilitte kalma potansiyelini de
etkileyecektir. Dolayisiyla alternatif is olanaklari ¢alisanin 6rgiit kurumuna karst uyum
iliskisine bagl olarak etki edebilir. Calisanin degerleri ve hedefleri orgiit ile uyusmuyorsa
calisan alternatif is arayisina da girebilir. Ise gémiilii calisanlarin drgiit i¢inde daha yiiksek
performans gosterdikleri ve buna bagli olarak oOrgiite baghliklarinin artacagi
distintilmektedir (Lee ve diger., 2004). Asagidaki Tablo 27°de ¢alismanin hipotez sonuglari

yer almaktadir.

Tablo 27. Hipotez Sonuglar

HIPOTEZLER SONUC

1 Psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti izerinde ters yonlii | Desteklenmistir.

ve anlamli etkisi vardir.

2 Psikolojik s6zlesme algisinin ise gomiiliiliik izerinde ayn1 yonde ve | Desteklenmistir

anlaml etkisi vardir.
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anlaml etkisi vardir.

3 Psikolojik sozlesme algisinin ige gomiiliiliik izerinde ayn1 yonde ve | Desteklenmistir

ise gdmiiliiliiglin araci roli vardir.

4 Psikolojik s6zlesme algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde | Desteklenmistir

etkisinde alternatif is olanaklarinin diizenleyici etkisi vardir.

S) Psikolojik sozlesme algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki | Desteklenmistir

alternatif is olanaklarinin diizenleyici etkisi vardir.

6 Psikolojik sozlesme algisinin ise gdmiiliiliik tizerindeki etkisinde | Desteklenmistir

is olanaklarinin diizenleyici etkisi vardir

7 Ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde alternatif | Desteklenmistir

7.2. Arastirmanin Yazina Katkisi

Arastirma savunma sanayi ornekleminde dort ana degisken iliskisini yapisal esitlik
modellemesi ile biitiinsel olarak inceleyen ilk ¢alisma olarak 6nem arz etmektedir. Yerli ve
yabanci yazinda psikolojik sozlesmenin isten ayrilma kavrami tizerindeki etkilerini
inceleyen calismalar olmakla birlikte bu c¢alismalardaki dogrusal iligkilerde araci ve
diizenleyici etkilerin neler olabilecegine dair savunma sanayi Ornekleminde yapilmis
calisma olmadig1 goriilmiistiir. Bu noktadan hareketle arastirma kapsaminda isten
ayrilmalart en az diizeye indirgemek isteyen sektorlerden biri olan savunma sanayinde ise
gomiiliiliik kavrami1 modele dahil edilerek bu kavramin araci etkisi incelenmeye c¢alisilirken
alternatif is olanaklarinin diizenleyici etkisinin bu iliskideki roliinii de ortaya koyabilmek
amaci ile kuramsal gerekgelere dayanilarak olusturulmus hipotezler test edilmistir.

Ulusal ve uluslararast yazinda daha once yapilan ¢aligmalarda isten ayrilma niyeti ve
farkli kavramlarin psikolojik s6zlesme ile olan iliskileri ayr1 ayr1 arastirilmis ve
degerlendirilmis olmasina ragmen; ¢alisma ile ilk defa psikolojik s6zlesme, ise gomiiliiliik
ve alternatif is olanaklari degiskenlerinin biitiinsel bir yaklasimla isten ayrilma niyeti
tizerindeki degisimi ne kadar agikladig, alternatif is olanaklarinin modelde degiskenler arasi
iliskinin yoniinii ve siddetini ne diizeyde degistirdigi arastirilmistir. Bu baglamda calisma

Ozellikle bahsedilen degiskenin diger degiskenler ile olan iligkisinin incelenmesi bakimindan
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onem arz etmektedir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin yazinda yapilacak diger calismalara katki

saglayacag diistiniilmektedir.

7.3.  Oneriler
7.3.1. Gelecek caliymalara oneriler

Bu calismada gerek bagimsiz degisken olarak psikolojik s6zlesmenin ve gerekse araci
degisken olarak ise gomiiliiliigiin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilesimi arastirilmis
ayrica bu iliskilerde alternatif is olanaklarinin diizenleyici rolii de irdelenirken bu alanda
yapilan ilk ¢alisma olmasi nedeni ile arastirma bulgularinin diger arastirmacilari tesvik
etmesi ve arastirmacilar1 yeni aragtirmalara odaklamasi umut edilmektedir.

Calisma zaman ve maliyet gibi nedenlerle kesitsel olarak tasarlanmis ve bu sekilde
gergeklestirilmistir. Ayni1 degiskenler ile boylamsal ¢alismalar yapilmasi onerilmektedir.
Elde edilen arastirma bulgularinin genelleyici olabilmesi amaciyla gelecekte ayni sektorde
daha biiyiik bir 6rneklem tizerinde arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Araci degisken olarak

ise gomiiliiliik ele alindig1 ¢ok fazla ¢alisma bulunmamaktadir.

Ayrica yazinda psikolojik s6zlesme iligkisi yogun bir sekilde ¢alisan perspektifinden
ele alinmugtir. Orgiitsel meselelerin genellikle calisan ve drgiit olmak iizere birden fazla
perspektifi bulunmaktadir. Benzer 6rneklemde igverenin de psikolojik sdzlesme algilarinin

ol¢iildiigl bir caligma yiiriitiilmesinin katki saglayici olabilecegi diistintilmektedir.

Ise gomiiliiliik ve psikolojik sozlesme degiskenlerinin onciilleri ve ardillarmin neler
olabilecegi ve bu iligkilerdeki farkli diizenleyici degiskenlerin modele eklenmesi ve modelin
test edilmesinin gelecek caligsmalar i¢in faydali olacag: diistintilmektedir. Ayni degiskenler
ile farkli modellerin test edilmesi ve ¢alismanin nicel ve nitel olarak farklilasmis 6rneklem

gruplarinda da ¢alisilmasi 6nerilmektedir.

7.3.2. Calisanlara Oneriler

Calisanlarin kariyer yollarim1 planlarken kendilerine uygun sektdrii ve isi istihdam
Oncesi evrede iyi arastirarak baslamalari1 Onerilebilir. Ancak giiniimiiz kosullarinda bu
kaygilar alinacak olan {icreti degerlendirmenin ¢ok gerisinde kalabilmektedir.

Calisanlar ise gomiiliiliiklerini arttirabilecek onerileri kendi ydneticileri ve insa
kaynaklar1 departmanlari ile paylasabilmelidir. Orgiitler agisindan bu talepleri iyi analiz
edebilmek psikolojik sozlesmenin de genel resmini gorebilmek acisindan faydali

olabilecektir.
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Ayrica ¢alisanlarin psikolojik sozlesmelerinde yasadiklar: ihlal algilarint ve buna
bagli olarak yasadiklari duygusal durumlar1 paylagmalar1 ve diislincelerini dile getirmeleri
Onerilebilir. Bu oOneri sistemlerinin kurumsal agidan iyi bir sekilde isletilmesi ve analiz

edilmesi orgiitler adina da yol gosterici olabilir.

7.3.3.  Orgiitlere, Yoneticilere ve Uygulayicilara Oneriler

Calisanlarin performans, baglilik ve 6zellikle isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel
tutumlarinin  ve duygusal tepkilerinin psikolojik sozlesmelerin giiciine bagli olarak
sekillendigi yazinda ortaya konulmustur. Psikolojik sozlesmenin siibjektif dogasi her
calisanin kisilik ozelliklerinin ve beklentilerinin birbirinden farkli olmasi nedeni ile
psikolojik sozlesme algist her tiirli orgiitsel ve cevresel siirece duyarli bir kavram olarak
sekillenmektedir. Bu baglamda insan kaynaklar1 departmanlarinin ise alim siire¢lerinde kisi-
is uyumu i¢in alanda gelistirilen kisilik testlerinden faydalanmalar1 yerinde olacaktir.
Boylece orgiitlerde, calisanlarin istihdam iliskisi kurulurken zihinlerinde olusan is ve
kapsam1 algis1 igin bireyin kisilik ozelliklerinin dogru degerlendirilerek dogru ise
yerlestirilmesi ile isten ayrilma niyetinin azaltilmasi beklenilebilir. Ote yandan insan
kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlarindan biri olan kariyer yonetimi siirecinde de bir
orgiitteki yoneticilerin calisanlara is verirken onlarin sahip olduklari kisilik 6zelliklerini,
zekalarim, becerilerini ve degerlerini dikkate almalar1 &nerilmektedir. Ozellikle sektorel
baglamda isten ayrilma niyetine etki eden etkenlerden iicret ve ekonomik haklarin yani sira
iligkisel faktorlerin 6ne ¢ikarilmasi da degerlendirilmelidir. Psikolojik s6zlesmelerin
kapsadigi iliskisel ve zihinsel siirecler i¢in insan kaynaklarmin istihdam saglandiktan sonra
diizenli araliklarla ¢alisanlarin beklentilerini degerlendirmesi de yerinde olabilir. Orgiit
yoneticilerin ¢alisanlar1 anlama ve iligki kurmada kullandiklar yiizeysel iliskilerin yerini
calisan1 daha ¢ok anlamak ve ihtiyaclarini belirlemek iizere kurulacak saglam bir zemine
dontistirme gerekliligi de degerlendirilmelidir. Calisanlarin  hukuki ve bigimsel
sozlesmelerinden dogan rol i¢i davraniglarinin Gtesine gegmeleri, her tiirlii bilgi ve
becerilerini orgiitsel deger yaratmak i¢in kullanabilmelerini beklemek icin Orgiit
yoneticilerinin psikolojik sozlesmelerin gereklerini uygulamaya aktarabilmesi dnemlidir.
Etkili insan kaynagi iletisim modelleri kurgulanmali ve calisanlarin islerini kaybetme
korkusu olmadan fikirlerini ve beklentilerini aktarmalarin1 da igeren calisan sesliligi

uygulamalari tesvik edilmelidir.

109



Orgiitler istihdamin ise alim ncesi ve sonras1 da dahil olmak iizere calisan adaylarina
ve calisanlara gercek¢i olmayan sdzler vermemelidir. ise alim, sosyallesme ve rutin is
etkilesimleri sirasinda insan kaynaklari departmanlarinin tiim iiyeleri ve diger yoneticiler
calisan algi ve beklentisini degistirecek veya genisletecek vaatlere bagvurmamalidir. Calisan
algisini etkileyen vaatler kisa vadede motive edici etkilere sahip olabilir, ancak daha sonra
calisanlarin psikolojik s6zlesmelerinde bir ihlal algisina da yol agabilmektedir. Bu nedenle
uzun vadede hem galisanlar hem de orgiitler psikolojik sézlesmede ihlal algisinin olumsuz
sonuglar1 ile zarar gorebilir. ilk amirlerden baslayarak yoneticiler, calisanlarin duygusal
durumlarina daha fazla dikkat ederek ve olumsuz davranislar ortaya ¢ikmadan once etkileri
azaltacak onlemler alarak ihlal algisinin olumsuz etkisini azaltabilir. Bunu gergeklestirmenin
bir yolu, 6zellikle ¢alisanlarin 6tke, stres ve depresyon gibi duygulariyla basa ¢ikmak igin
tasarlanmis danismanlik ve mentorliik programlari kullanmak olabilmektedir. Olumsuz
tepkileri caydirmanin bir baska olasi yolu da yerine getirilmeyen sdzlerin nedenlerini
aciklamak ve seffaf olabilmektir. Arastirmalar, yonetim ve yoneticilerin; c¢alisanlarinin
endiselerini dinleyerek ve durumun nasil dogrudan kontrolleri disinda oldugunu kanitlarla
aciklayarak, orgilite yonelik olumsuz duygular1 engelleyebileceklerine dair sonuglar
bulmustur. Calisanlarin ihtiyaglarini karsilamak ve yikiimliliklerini yerine getirmelerini
saglamak i¢in yoOneticiler samimi c¢aba gostermeli ve kendi durumlarmi dikkatlice

degerlendirmelidir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmak iizere ise gomiiliiliiklerini arttirabilecek
sosyal ve is ¢evresi baglar1 kurmalari igin Orgiitsel destekler sunularak galisanlarin aileleri
ve ¢ocuklari i¢in lojman, sosyal alan 6zellikle kres ve okul gibi imkanlarin sunulmasi varsa

bu imkanlarin iyilestirilmesinin degerlendirilmesi yerinde olacaktir.

Sonug olarak orglitsel insan kaynagi verimini arttirmak ve calisanin rol i¢i ve rol dist
davraniglarin1 ¢ogaltmak, orgiitsel bilgi ve becerinin paylasilir olmasini saglamak agisindan
caligma kapsaminda elde edilen verilerin sektore 6zgii faydali bir sekilde yorumlanarak

orgiitler tarafindan uygulanabilir sonuglara aktarilmasi yerinde olacaktir.
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EK-1: ANKET FORMU

Bitirdiginiz
Yasmiz: . Cinsiyetiniz: E () K (
Egitim
durumunuz; [Ikogretim ( ) Kurumda¢alistigimmz stre: ...
Lise () Kurumda ¢alistigimiz birim :
On Lisans () MaviYaka: ()
Lisans ( ) Beyaz Yaka: ()
Yiksek
Lisans ()
Doktora ()
S.N. Madde

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

1 Kurumumda 6niimiizdeki yillarda da ¢aligmak isterim.

2 Oniimiizdeki yillarda baska bir kurumda ¢alismayi diisiiniiyorum.

3 Oniimiizdeki 5 y1l iginde bu kurumdan ayrilmay1 istemiyorum.

4 Diger yerlerde is bulma olanagimin olup olmadigina bakiyorum.

5 Sik sik kurumumdan ayrilmayi diisiiniiyorum.
Asagida sirketinize yonelik beklenti ve yiikiimliiliiklerinizi 6l¢mek iizere
hazirlanms ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu ifadelere ne derecede
katildigimiz1 isaretleyiniz.

6 Isimi istedigim zaman birakabilecegimi biliyorum.

7 Kurumuma kars1 uzun siireli ¢alisacagima dair verilmis bir taahhiidiim yoktur.

8 Istedigim zaman izin kullanabilirim.

9 Bu sirkette uzun siire calisacagima dair kimseye herhangi bir s6z vermedim

10 Isimi yaparken hep kendimden taviz verdigimi diisiiniiyorum.

11 Sirketimin sorunlari ile yakindan ilgilenirim.

12 Sirketimin imaj ve prestijini korurum.

13 Sirketim i¢in her tiirlii fedakarligi yaparim.

14 Sadece benden istenen sorumluluk ile ilgili isleri yaparim.

15 Ne i¢in maas aliyorsam, sadece o isi yaparim.

16 Miimkiin oldugunca az sayida sorumluluk istlenmeye ¢aligirim.

17 Sadece is sozlesmemde yazan gorevleri yaparim.

18 Kesinlikle bu sirkette calismaya devam etme niyetindeyim.

19 Bu iste uzun bir siire ¢aligmay1 planliyorum.

20 Bu sirkette ¢alismaya devam edecegim.

21 Su an, bagka iste calismaya yonelik bir plan yapmiyorum.
Asagida sirketinize ve yasadiginiz yere yonelik goriislerinizi 6l¢mek iizere
hazirlanmis ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu ifadelere ne derecede
katildigimiza isaretleyiniz.

22 Yasadigim yeri ger¢ekten seviyorum.

23 Yasadigim yerin hava sartlar1 bana uygun.

24 Iginde bulundugum gevre bana ¢ok uygun.
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25

Yasadigim c¢evreyi evim gibi goriiyorum.

26 Yasadigim ¢evre bos zamanlarimi iyi degerlendirmek i¢in giizel firsatlar saglar.

27 Beraber ¢alistigim arkadaglarimi severim.

28 Is arkadaslarinizla birbirimize benzeriz.

29 Yaptigim iste beceri ve yeteneklerimi ¢ok iyi kullanirim.

30 Calistigim kurum icin uygun bir eleman oldugumu diigiiniiyorum

31 Calistigim kurumda sahip oldugum yetki ve sorumluluktan memnunum.

32 Calistigim kurumun degerleri bana uygundur.

33 Bu kurumda ¢alisarak kariyer ve mesleki hedeflerime ulagabilirim.

34 Mesleki gelisim ve ilerlememden memnunum.

35 Yasadigim ¢evreden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor.

36 Yasadigim mahalle giivenlidir.

37 Isimde hedeflerime nasil ulasacagima karar verme 6zgiirliigiine sahibim.

38 Calistigim kurumun sagladigi yan 6denekler / imkanlar mitkemmeldir.

39 Calistigim kurumda terfi olanaklari miikemmeldir.

40 Isimin sagladig1 imkanlar ¢ok iyidir.

41 Calistigim kurumun saglik ile ilgili 6denekleri miikemmeldir.

42 Calistigim kurumun emeklilik ile ilgili 6denekleri mitkemmeldir.

43 Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin getirisi yiiksektir.
Kurum disindaki is ortammm diisiinerek yapacagimiz degerlendirmeleri
isaretleyiniz.

44 Isten ayrildigim takdirde mevcut imkanlara esit veya daha iyi imkanlarla is
bulma ihtimalim yiiksek.

45 Isten ayrilmak zorunda kalirsam mevcut imkanlara esit bir isi bir ay icinde
bulurum.

46 Hig sliphem yok ki, en az simdiki isim kadar iyi bir is bulabilirim.

47 Bagka bir kurumda; egitimim, yasim ve ekonomik kosullarima uygun bir
pozisyona gelme sansim diisiik.

48 Kabul edilebilir bagka bir is bulma sansim yiiksek.

49 Kabul edilebilir alternatif bir ig bulmak kolay.

142




Evrak Tarih ve Savisi; 09,05.2022-125257

B
-
BASKENT UNIVERSITESI

Akademik Degerlendirme Koordinatérliigii

Sayr :E-62310886-605.01-125257
Konu :Etik Kurul Onay1 Hk. 09.05.2022

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE
Tlgi  : 21.04.2022 tarih ve 121073 sayih vaziniz.

Enstitiniz [gletme Doktora Programi ogrencisi Ulki Seven Erdag'in, Prof. Dr. H. Nejat Basim'in
danmismanliZinda yiiritmekte oldugu "Psikolojik Sozlesme Algisinin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Ise
Gomdliliik ve Alternatif Ts Olanaklarinin Rolii: Savunma Sanayinde Bir Arastirma" baslikli doktora tez
¢aligmasinda verilerin toplanmast amaci ile hazirladigi anket formu ve sorulan degerlendirilmis ve
bilgilerinize ekte sunulmustur.

Prof. Dr. M. Abdilkadir VAROGLU
Kurul Baskani

Ek: Degerlendirme Formu

143



Sayr :17162298.600-121
Konu : Anket Sorular:

Mgili Makama

28 NISAN 2022

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Doktora Programi 6grencisi Ulkii
Seven Erdagn, Prof. Dr. H. Nejat Basim'in danismanhigmda yiiriitmekte oldugu
"Psikolojik Sozlesme Algisinin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Ise Gomiiliilik ve
Alternatif Is Olanaklarmin Rolii: Savunma Sanayinde Bir Aragtirma" bashkh doktora
tez cahsmasinda verilerin toplanmas: amae ile hazirladig1 anket formu ve sorular
degerlendirilmis ve yapilmasinda bir sakinca olmadig tespit edilmistir.

Bilgilerinize saygilarimizla sunariz.

Baskent Universitesi Sosval ve Beseri Bilimler ve Sanat Arastirma Kurulu

Ad, Soyad Degerlendirme Imza
Prof. Dr. M. Abdiilkadir Varoglu | Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Kudret Giiven Olumlu/Qhrmsuz

Prof. Ali Sevgi Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Isil Bulut Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Sadegiil Akbaba Altun Olumlu/Okemstz—

Prof. Dr. Can Mehmet Hersek Olumlu/Olumsuz—

Prof. Dr. Ozcan Yagel Olumlu/Qlumstz-

144




Prof. Dr. Sadegiil Akbaba Altun, Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Doktora Programm ogrencisi Ulkii Seven Erdag'm, Prof. Dr. H. Nejat Basim'm
damsmanhgmnda yiiriitmekte oldugu "Psikolojik Sozlesme Algismin isten Ayrilma
Niyetine Etkisinde ise Gomiiliiliik ve Alternatif Is Olanaklarmn Rolii: Savunma
Sanayinde Bir Arastirma" baslikli doktora tez ¢alismasinda verilerin toplanmasi amaci
ile kullamlacak 6lceklerin, 6lgekleri gelistiren kisilerden izin alinarak kullamlabilecegi
goriiglindeler.

Prof. Dr. Ozcan Yagcl, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Doktora Programi 6grencisi
Ulkii Seven Erdas'm, Prof. Dr. H. Nejat Basim'm damgmanlhiginda yiiriitmekte oldugu
"Psikolojik Sozlesme Algisimn isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Ise Gomiiliiliik ve
Alternatif s Olanaklarinin Rolii: Savunma Sanayinde Bir Arastirma" baglikh doktora
tez calismasi icin hazirlanan anket formu sorularmin uygun oldugu diisiincelerini
iletmislerdir.

145



