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ABSTRACT

The aim of this study is to determine the public employees working in Eskisehir the effect on
leader-member exchange and their psychological contract violation. In this study, 159 public
employees working in Eskisehir survey will be conducted. In this study, survey questions
emanated psychological contract violation scale made by Robinson and Rousseau (1994), and
leader-member exchange scale (LMX-MDM) constructed Liden and Maslyn (1998) as
Turkish version Giirboyoglu (2009). As a result, psychological contract violation is effected
leader-member exchange negatively. This is one of the first studies to include as a
nuncupative contract psychological contract violation effect to leader-member exchange.

Keywords: Psychological Contract, Leader-Member Exchange, Expectation Management,
Positive Psychology, Well-Being

JEL: M10, M12, M14

PSIKOLOJIK SOZLESME iHLALININ LIDER-UYE ETKILESiMi UZERINDEKI
ETKIiSI VE BIR ARASTIRMA

OZET

Calismanin amaci Eskisehir’de ¢aligmakta olan kamu gorevlilerinin yasadiklart psikolojik
sOzlesme ihlalinin lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisini belirlemektir. Calismada psikolojik
sozlesme ihlali Robinson ve Rousseau (1994), lider-liye etkilesimi ise Liden ve Maslyn’in
(1998) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi Giirboyoglu (2009) tarafindan yapilan
LMX-MDM 6l¢egi ile olusturulan anket formu hazirlanmistir. Hazirlanan anket formu
Eskisehir’de g¢alisan 159 kamu gorevlisi lizerine uygulanmistir. Aragtirma sonucuna gore
calisanlarin psikolojik sozlesme ihlalinin lider-iiye etkilesimlerine olumsuz bir etkisinin
oldugu saptanmistir. Calisma sonucu yazili Ozellikte soézlesme olmayan psikolojik
sozlesmenin Orglit i¢i iligskilerde kritik roliinii ortaya koymasi agisindan Onemlilik arz
etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik S6zlesme, Lider-Uye Etkilesimi, Beklenti Yonetimi, Pozitif
Psikoloji, Iyi-Olus
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1. GiRiS

Hayatin hizla aktigl giinimizde orgutler ¢alisanlarinin istek ve beklentileri karsilandiklari takdirde
basariya ulasabilmektedir. Yazili s6zlesmelerde, calisan ve orgit karsilikli talep ve gereklilikleri
bildirmektedir. Psikolojik s6zlesme yine her iki tarafin da olusturduklari beklentilerin yazili olmayan
halidir. Psikolojik s6zles menin ihlal edilmemesi icin yoneticilerin iletisim kanallarini agik tutmalari
(Guzzo ve Noonan, 1994), verilen vaatlere uymalari (Conway ve Briner, 2002) onlara geri bildirimde
(Cankir, 2016) bulunmalari gerekmektedir. Psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmesinin lider-lye
etkilesimine olumlu etki ettigi daha oOnceden Henderson ve arkadaslari (2008) tarafindan
saptanmistir. Bu arastirmada psikolojik s6zlesme ihlali tizerine odaklaniimistir. Calismanin amaci ise
psikolojik s6zlesme ihlali durumunda calisanlar ile liderlerinin etkilesiminin olumsuz olup olmadigini
ortaya koymaktir.

2. PSIKOLOJIK SOZLESME

Psikolojik s6zlesme galisan ile isveren arasinda karsilikli yazili olmadan yapilan, ihlal edildigi takdirde
glvensizlik, is tatminsizligi ve iliskilerin sonlandirilmasina kadar giden hislerin gelismesine neden olan
inanctir (Argyris, 1960; Rousseau, 1989’den Akt. Robinson ve Rousseau, 1994).

Psikolojik s6zlesme sosyal mibadele kuramina dayanmaktadir. Sosyal miibadele kurami Peter M.
Blau tarafindan gelistirilmistir. Blau’'nun tanimlamasina gore sosyal mibadele kurami; beklentiler ile
olusan ve ileride olasi bir durum karsisinda diger bireylere simdiden yapilan yatirimdir (Blau, 1986).
Tanimdan da anlasilacagl lzere kaynak aktaran kisi karsi taraftan bir iyilik beklentisi ile hareket
etmektedir. Bu kaynaklar; sosyal gic, network (iliski agi), yonetim 6zerkligi, 6rgitsel adalet, psikolojik
sozlesmeler ve liderlik ile ilgili olabilmektedir. Bu kaynagin zamanlamasi ve niteligi ise gonullilik
esasina dayanmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005’dan Akt. Cankir, 2016).

Psikolojik s6zlesme son dénemde degisik arastirmacilar tarafindan genis bir sekilde arastiriimistir
(Robinson, 1996; Robinson ve Rousseau, 1994; Guest, 1998; Morrison ve Robinson, 1997).
Calisanlarin isverenlerine karsi ve isverenlerin galisanlarina karsi yerine getirmek zorunda olduklari
yuakimlaliuklere dair calisanlarin sahip oldugu algilara isaret eden olarak da tanimlanan (Robinson,
1996; Dikili ve Bayraktaroglu, 2013) psikolojik s6zlesme ve somut olarak var olmayan anlasma,
Ucretler ve calisma kosullarina iliskin ekonomik anlasmaya ek olmaktadir. Bir baska tanimlamayi
Schein (1980) yapmis ve ona gore; psikolojik s6zlesme, bir birey ve onun isvereninin birbirlerinden
karsilikh ne bekledikleri hakkindaki inanglarin birlesmesini ifade etmektedir. Bu, ¢alisan ve isveren
arasinda s6zli olmayan karsilikli beklenti durumudur (Ozdash ve Celikkol, 2012). Gériildigu tizere
psikolojik s6zlesme hem calisanda hem de isverende olusan beklentiler ile sekillenmektedir.
Alanyazin incelendiginde psikolojik s6zlesme ihlali durumunda giiven (Robinson ve Rousseau, 1994),
is performansi (Sturges ve arkadaslari, 2005), ise baglilik (Restubog, Bordia ve Tang, 2006), is tatmini
(Robinson ve Rousseau, 1994), orgitsel vatandaslik davranisi (Turnley ve Feldman, 2000), karsilikli
adalet algisi (Guest ve Conway, 2002) azalmakta ancak; isten ayrilma niyeti (Robinson ve Rousseau,
1994; Turnley ve Feldman, 2000), rol catismasi (Turnley ve Feldman, 2000) artmaktadir.

Psikolojik stzlesmeler bireylerin beklentileri ile sekillenmektedir. Porter ve Steers’a gére (1973)
beklentilerin karsilanmasi, is ortaminda bir kisinin olumlu ve olumsuz deneyimler yoluyla karsilastig
deneyimler ile beklenenler arasindaki farklilik olarak tanimlanabilmektedir (Wanous ve arkadaslari,




Eunasian Business & Economics Yournal2016 Yolume: Sl ” 515

1992). Arastirmacilar ozellikle ise yeni baslayanlar igin uyum (oryantasyon) programlarinda aktarilan
mesajlarin gercekci olmasinin ¢alisanlarda muglak beklentiler olusmasini engelledigini ortaya
koymustur (Phillips, 1998; Wanous, 1980, 1992’den Akt. Caligiuri ve arkadaslari, 2001).

Beklentilerin gergeklesmemesi sonucunda gergeklesen psikolojik s6zlesmenin ihlali bazi faktorlerin
bulunmamasi durumunda olusmaktadir. Arslan ve Ulas’a gore (2004) bu faktorler; kariyer gelisim
olanaklarinin bulunmasi, isin igerigi (ilgi cekici, cesitlendirilmis ve kisiyi zorlayici gorevlerin
bulunmasi), finansal édillerin bulunmasi, isbirligine dayal iyi bir ¢alisma ortaminin olmasi, isi basari
ile yapabilmek icin geri bildirim ve yol gosterimi iceren destegin varligi ve son olarak 6zel hayata saygi
gosterilmesi seklinde siralanabilmektedir. Bu faktorlerin eksikligi psikolojik s6zlesmenin aksamasi ya
da ihlal edilmesi anlamina gelebilecektir. Calisan psikolojik s6zlesmenin uygulanmadigini gériince son
olarak isten ¢ikma (Hirschman, 1970) karari almaktadir.

3. LIDER-UYE ETKILESIMI

Lider tye etkilesimi ile ilgili ilk calismalari George Grean, Fred Dansereau ve arkadaslari (1973)
performans degerleme sistemindeki basarisizliklari giderme amaciyla yapmistir. Daha sonra liderlerin
Haga et al. (1974) gorev problemleri ve dikey-yatay iliskileri Gzerinde calismalar ylritmustir.
Dansereau, Graen ve Haga tarafindan 1975 yilinda ve ilk olarak Dikey ikili Baglanti Modeli (Vertical
Dyad Linkage Model) olarak adlandirilan yeni bir liderlik teorisi, lider ve lyeler arasindaki etkilesimi
dikey ikili bir yaklasim cercevesinde ele alarak gelistirilmistir. Liderligi kisisel 6zellikler, durumsal
faktorler ya da bu ikisi arasindaki etkilesimler gcergevesinde agiklamaya galisan geleneksel liderlik
teorileri liderlerin Gyelerine ayni bakis acisi ve tarzla hareket ettigini varsaymaktadir (Gerstner ve
Day, 1997). Lider tye etkilesimi teorisi liderlerin astlarinin etkinligine olan etkilerini anlamada farkli
bir yaklasim olmakla beraber liderin her bir asti ile kurdugu ikili iliski ve etkilesime odaklanarak diger
liderlik anlayislarindan farklihk gdstermektedir (Bas, Keskin ve Mert, 2010).

Lider-Uye etkilesimi Alvin W. Gouldner tarafindan 1960 yilinda yazina kazandirilan karsilikliik norm
teorisine dayanmaktadir. Bu teorinin temelinde kisi, fayda gordiigi bir sey karsiliginda diger kisiye de
yarari dokunmasi amaciyla olumlu davranis gdstermektedir. Bu teoriye gore kisinin kendisine yardim
edenlere yardim etmesi ve yine onlara zarar vermemesi gerekmektedir (Gouldner, 1960’den Akt.
Cankir, 2016). Bu yaklasimin dayandigi teorilerden bir digeri de rol teorisidir. Roller, 6rgit icerisinde
belirli bir pozisyonu isgal eden kisilerden beklenen davranislar dizisini ifade etmektedir (Erdas, 2010).
Rol teorisi bireylerin sosyal mevkilerinin oldugunu ve hem kendilerinin hem de baskalarinin
davraniglarina dair beklentilere sahip olduklarini kabul etmektedir. Rol teorisinin dogasi itibariyle
gerekli ve faydali oldugunu bunun yaninda lider lye etkilesiminin temel dayanaklarindan biri
olmasina ragmen bu yaklasimi tam olarak aciklayamamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).

Kagitcibasi ve Cemalcilar’a (2015) gore, lider-lye etkilesimi iyi ise; isin yapisi belirginse (yani neyin
nasil yapilacagi agikca belliyse); ve liderlik mevkii glicliiyse, yani lider elinde yeterli miktarda gii¢ ve
yaptirim toplamissa ve lider yeleri tarafindan da lider olarak algilaniyor ve kabul ediliyorsa, liderlik
mevkiindeki kisinin liderlik davranisi gosterebilmesi icin uygun bir ortam vardir. Ayrica lider-liye
etkilesiminin Demerouti ve arkadaslarinin (2001) gelistirdigi is gereklilikleri-kaynaklari modeli ile de
(Altunel, Kogak ve Cankir, 2015) iliskisi bulunmaktadir.

Lider lye etkilesiminin dort boyutu bulunmaktadir. Dienesch ve Liden (1986) lider lye etkilesimi
boyutlarini ilk basta “sadakat”, “duygu” ve “katki” olarak bulmuslardir. Liden ve Maslyn (1998) ise,
yaptiklari calismada bu ¢ boyutun yani sira “mesleki saygl” adini verdikleri dérdiinci bir boyutu da
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ortaya koymuslardir. ilk boyut olan katki, her bir tyenin iliskinin ortak amaglari icin ortaya koydugu is
odakli faaliyetin miktar, istikamet ve kalitesi olarak tanimlanmaktadir (Bas Keskin ve Mert, 2010).
ikinci boyut olan duygu, ikili iliskinin taraflari arasindaki profesyonel degerlerden ziyade kisiler arasi
¢cekime dayali, karsilikh duygusal etkilesim seklinde tanimlanabilmektedir. Duygu boyutunun yiiksek
olmasi, isyerinde daha sicak ve arkadasca bir atmosfere yol agmaktadir (ligin, 2010).

Lider-tye etkilesiminin diger bir boyut sadakattir. Sadakat boyutu liderin ve Uyelerinin birbirlerine
sadik olmalarina odaklanir ve lider-lye etkilesiminin gelisiminde ve devaminda kritik bir rol
oynamaktadir. Birinin digerine sadik olmasi, karsi tarafin faaliyetlerini ve karakterini net olarak
destekledigini ifade etmektedir (Arslantas ve Dursun, 2008). Lider tye etkilesiminin son boyutu da
daha 6nceden ifade edildigi tizere ilk (¢ boyuta sonradan eklenen mesleki saygl boyutudur. Mesleki
saygl belirli bir liderden ziyade daha biyiik 6lcekte orgiitle iliskili olarak astin algiladig ise yonelik
gayretleri ve 6rgit ici ve/veya 6rgut disi mesleki sayginlig ifade etmektedir. Bu algi bireyle daha 6nce
yasanilan bir deneyim, 6zgecmis, 6diller ya da diger profesyonel basarilar gibi bireyle ilgili bir takim
tarihi verilere dayandirilabilir. Bu ylizden, lider ve Gyenin mesleki saygiya dair algilamalari birbirleri ile
¢alismalarindan hatta birbirleri ile karsilasmalarindan ¢ok daha 6nce olusabilmektedir (Liden ve
Maslyn 1998).

Kamu calisanlari belli bir sosyo-kiltirel ¢evreden gelmeleri ve egitime sahip olduklarindan dolayi
isten de belirli beklentilere sahip olduklari varsayilmaktadir. Ayrica calisanlar ayni kurumlarda oldugu
gibi belirli bir itibara (Seker, Cankir ve Okur, 2014; Seker, Cankir ve Arslan, 2014; Cankir, Arslan, Seker,
2015) sahip olmak icin bazi beklentiler icerisinde olmaktadir. Buna ek olarak bu gorevleri boyunca
yasadiklari psikolojik s6zlesme ihlallerinin bagh bulunduklari yoneticileriyle olan iletisime etki edecegi
disinidlmektedir. Buna gore bu arastirmanin hipotezi:

H1: Psikolojik s6zlesme ihlali kamu galisanlarinin lider-lye etkilesimine olumsuz etki eder.

YONTEM

Arastirma Eskisehir'de yapilmistir. Devlet Personel Baskanhgi’nin (DPB, 2015) verilerine gore
Eskisehirde 31960 kamu personeli ¢alismaktadir. Calismanin ana kitlesi bu personelden
olusmaktadir. Arastirma cercevesinde %95 giiven dizeyi ve %90 givenilirlik araliginda kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak Eskisehir’'de ¢alismakta olan 159 kamu personeline anket galismasi
yapilmistir. Psikolojik s6zlesme ihlali icin Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan gelistirilen ve
Turkce uyarlamasi Cetinkaya (2014) tarafindan yapilan dokuz maddelik 6lgek kullaniimistir. Lider-tye
etkilesimi igin ise Liden ve Maslyn’in (1998) “LMX-MDM” gelistirdigi Glirboyoglu’nun (2009) Tirkceye
uyarladigi 12 maddelik 6lgegin kullanilmasi uygun gorilmistir. Her iki 6lgek icin 5’li Likert 6lgegi
kullanilmistir.

Hipotezleri test etmeden 6nce anket formunda incelenen degiskenlerin faktor analizi yapilmistir.
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Tablo 1: Psikolojik Sozlesme ihlali ve Lider-Uye Etkilesimi Degiskenlerinin Faktor Analizi
Degisken Bilesen
Psikolojik Lider-Uye
Sozlesme Etkilesimi
ihlali
Calistigim kurum tarafindan ihanete ugramis gibi hissediyorum. -0,81
Calistigim kurumun aramizdaki anlagmayi ihlal ettigini diisinlyorum. -0,81
Calistigim kurumun bana davranis sekli beni hayal kirikhigina ugratiyor. -0,774
Uzerime diisen gorevleri yapmama ragmen kurumum verdigi sézlerin  -0,641
¢ogunu yerine getirmedi.
Diger calisanlar beni elestirirse, amirim beni onlara karsi savunur. 0,821
Amirim, yaptigim isler séz konusu oldugunda, sorunu tam bilmese bile 0,776
beni kendi Gstlerine karsi savunur.
Eger affedilebilir bir hata yaparsam, amirim diger calisanlara karsi beni 0,660
savunur.
Amirim icin en zor isleri yapmaktan kaginmam. 0,634
Amirim icin is tanimimin disindaki isleri yaparim. 0,625
Amirimin is konusundaki bilgisine hayranim. 0,594
Amirimin isindeki bilgi ve yetenegine saygi duyuyorum. 0,574

Tablo 1'de gorildugi tzere analiz agisindan uygun goriilmeyen degisken cikartildiktan sonra lider-tye

etkilesimi ve psikolojik s6zlesme ihlali sorularinin tek faktorde toplandigl saptanmistir.

BULGULAR

Faktor analizinden sonra arastirmanin degiskenlerin ortalamalari, standart sapmasi, bulunmus,

guvenilirlik katsayisi ve glivenilirlik ve gegerliliklerinin uygunlugu test edilmistir.

Tablo 2: Psikolojik Sozlesme ihlali ve Lider-Uye Etkilesimi Degiskenlerinin Ortalama, Standart

Sapma, Giivenilirlik Katsayisi ve Korelasyon Degerleri

Ortalama Standart Sapma  Psikolojik Lider-Uye
Sézlesme ihlali Etkilesimi
Psikolojik Sdzlesme ihlali 2,3726 ,83100 .80
Lider-Uye Etkilesimi 3,5181 ,76541 -,421" .87

**_ Korelasyon katsayilari p<0.01 seviyesinde degerlidir.

Tablo 2’de gorildugi tzere psikolojik s6zlesme ihlali sorularinda 5’li likert dlgeginde 2,37, lider-lye

etkilesimi sorularinda 3,51'lik bir ortalama deger bulunmustur. Sorularin olumsuz nitelik tasimasi

psikolojik s6zlesme ihlali ortalamasinin distk ¢ikmasina neden olmustur. Bunun yaninda psikolojik

sozlesme ihlali degiskeninin standart sapmasi 0,83 lider-liye etkilesiminin standart sapmasi ise 0,76

olarak tespit edilmistir. Psikolojik s6zlesme ihlali degiskenin glivenilirlik katsayisi olan Cronbach Alpha
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degeri 0,80 bulunmustur. Lider-liye etkilesiminin Cronbach Alpha degeri ise 0,87 olarak saptanmistir.
Yapilan korelasyon analizi sonucunda psikolojik s6zlesme ihlali ile lider-lye etkilesimi arasinda -
,421’lik anlamh ve negatif yonlu bir iliski oldugu saptanmistir. Ayrica psikolojik s6zlesme ihlali lider-
tye etkilesimini %17,2 (R>= 0,172) oraninda ac¢iklamaktadir.

SONUGLAR

Psikolojik sozlesme ihlalinin lider-tye etkilesimi Uzerindeki etkisi IBM SPSS programi kullanilarak
regresyon analizi ile ortaya konulacaktir.

Tablo 3: Psikolojik Sozlesme ihlalinin Lider-Uye Etkilesimi Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Bagimh B R? F t p
Degisken Degisken

Psikolojik => Lider-Uye -,421 ,172 33,541 -5,791 ,000
Sozlesme Etkilesimi

ihlali

B: Standardize edilmis regresyon degerleri

Psikolojik s6zlesme ihlali ile lider-Uye etkilesimi arasinda negatif (B = -,421) yonli bir dogrusal iliski
vardir. Etki bilyUklGgli orta dizeyde oldugu saptanmistir. Her iki degiskenin iliskisi anlamli
bulunmustur (p=0,000). Psikolojik s6zlesme ihlalinin lider-lUye etkilesimi Uzerindeki etkisi ile ilgili t
degeri -5.791 olarak tespit edilmistir. Bu sonuclara gore, psikolojik s6zlesme ihlalindeki bir birimlik
artisin lider-liye etkilesimi Gzerinde -0,42’lik bir azalisa neden oldugu belirlenmistir. Buna gore
calismanin hipotezi kabul edilmistir. Elde edilen bulgular daha 6nceden yapilan ¢alismalar (Henderson
ve arkadaslari, 2008; Eisenberger ve arkadaslari, 2010) ile de uyum gostermistir.

TARTISMA

Eskisehir'de kamuda ¢alismakta olan kisiler (izerinde yapilan bu ¢alismada; g¢alisan ve 6rgit arasinda
karsilikl beklentiler ile sekillenen, yazili olmayan ileride gerceklesmesi umulan inanglar olan psikolojik
sozlesme ve bu s6zlesmenin ihlali Gizerinde durulmustur. Lider-lye etkilesimi ise bir 6rglitte yonetici
olarak cgalisanlar ile ast olarak gorev yapanlar arasinda sadakat, duygu ve mesleki saygi hislerinin
karsilikli olarak gelismesi ve birbirleri icin ilave katki géstermekten ¢cekinmemektir.

Calisma kamu gorevlisi olan memurlar Gzerine yapilmistir. Tirkiye’de memurlarin ¢alisma giivenceleri
¢ogu Ulkedekilere gore oldukga gliclidir. Bir memurun goérevden alinmasi kati kurallar ile
sinirlandinlmistir. Calismanin yapildig il olan Eskisehir Tiirkiye’nin ortasinda i¢ Anadolu’da yer alan bir
bliylksehirdir. Calisma kapsaminda anket sorularina cevap verenlerin biyik bir cogunlugu bu sehrin
merkezinde ¢alismaktadir. Calismada bu Ozelliklere sahip olan c¢alisanlarin psikolojik s6zlesme ihlali
durumunda lider-tiye etkilesiminin etki edip etmedigi ve pozitif ya da negatif bir etkisinin olmadig
arastirilmistir. Sonug olarak her iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin oldugu ve psikolojik
sozlesme ihlalinin lider-tye etkilesimini olumsuz etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Kisiler yeni bir ise basladiklari zaman iyi bir maas, sosyal imkanlar, statli, uygun ve ergonomik bir
calisma ortami, koordineli ve yardimlasmaya dayali bir 6rgit iklimi gibi beklentilerle gelmektedir.
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Zamanla deneyimlendik¢e calisanda bu kazanimlar yaninda daha fazla saygl gérme, terfi ve ilave
imkanlara sahip olma gibi beklentiler yesermeye baslamaktadir. Karsilikh gelisen istek, ihtiyag¢ ve
beklentiler karsilanmadigl zaman calisanla 6rgiit arasindaki yazili bir sézlesme olmayan psikolojik
sozlesmede ihlal durumu gergeklesmektedir. Boyle bir ¢alisma iliskisinde yonetici, ¢alisanlarinin istek
ve ihtiyaclarini 6grenmeli ve onlarin kariyer planlamasini beraberce sekillendirmelidir. Bunun icin de
orgutlerde liderlik yapanlarin ve calisanlarin lider-Gye etkilesiminin gereklerini de yapmasi
gerekmektedir.

GCALISMANIN SINIRLILIKLARI VE TAVSIYELER

Calisma sadece Eskisehir'de bir kurumda calisan kamu gorevlileri Gzerine yapilmasi nedeniyle
sinirliliga sahiptir. Bundan sonraki ¢alismalarda Tiirkiye geneli ve sadece kamuda calisanlara yonelik
degil tim calisanlarla yapilmasi tavsiye edilmektedir. Lider-lUye etkilesimine sadece psikolojik
sozlesme ihlalinin etki etmeyecegi disinilmekte ve orglt icinde diger bazi unsurlarin da etki
edebilecegi 6ngorilmektedir. Bu alanda calisanlara 6zellikle pozitif psikoloji ile alakah alanlarla lider-
Uye etkilesimi arasindaki iliskinin irdelemesi tavsiye edilmektedir.
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