PSIKOLOJIK SOZLESME iLE KiSi ORGUT UYUMU ARASINDAKI
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Oz

Bu ¢alismanin amaci, psikolojik s6zlesmenin kisi-orglit uyumuna etkisinde yoneticiye duyulan glivenin aracilik
etkisini ortaya koymaktir. Arastirma verileri Ankara ilinde bulunan bazi devlet tniversitelerinde g¢alisan 236
akademisyenden kolayda o6rnekleme ydntemiyle toplanmistir. Psikolojik Sozlesme algisini dlgmek igin
Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan gelistirilen 9 sorudan olusan 6lgek, Yoneticiye Duyulan Gliven algisini
dlgmek icin Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen 5 sorudan olusan 6lcek, Kisi Orgiit Uyumunu
olegmek igin Edward (1991) tarafindan gelistirilen ve Valentine vd. (2002) tarafindan revize edilen bes sorudan
olusan olgek kullaniimistir. Toplanan veriler, korelasyon ve regresyon temelli yol analizlerine tabi tutularak
hipotezler test edilmistir. Analiz sonuglarina gére psikolojik sdzlesme ile kisi-6rgiit uyumu arasinda anlamli ve
pozitif yonla iligkiler tespit edilmistir. Ayrica yoneticiye duyulan glvenin, psikolojik s6zlesmenin kisi-6rgut
uyumuna olan etkisinde kismi aracilik etkisine sahip oldugu gorilmustiir. Bu bulgular tartisilarak yonetici ve
uygulayicilara gesitli 6nerilerde bulunulmustur.
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THE MEDIATION EFFECT OF TRUST IN THE MANAGER IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN THE PSYCHOLOGICAL CONTRACT AND PERSON
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Abstract

The purpose of this study is to reveal the mediating effect of trust in leader on the effect of psychological
contract on person-organization fit. The research data were collected by convenience sampling method from
236 academicians working in some state universities in Ankara. The scale consisting of 9 questions developed
by Robinson and Rousseau (1994) was utilized to measure the perception of the Psychological Contract; the
scale consisting of 5 questions developed by Nyhan and Marlowe (1997) was utilized to measure the
perception of Trust in Leader and the scale developed by Edward (1991) and revised by Valentine et al. (2002)
consisting of five questions was utilized to measure the perception of Person-Organisation Fit. The collected
data were subjected to correlation and regression-based path analyzes and to test the hypotheses. According
to the analysis results, significant and positive relationship was determined between psychological contract
and person-organization fit. In addition, it has been observed that the trust in leader has a partial mediating
effect on the effect of the psychological contract on the person-organization fit. These findings were discussed
and various suggestions were made to managers and practitioners.
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1. Giris

Organizasyonlarin kiresel bir pazarda rekabet edebilme yetenegi, yonetim stratejileri ve
uygulamalarinin, galisanlarin insan sermayesi kalitesi ve faaliyeti ile yetkin kombinasyonundan
kaynaklanmaktadir. Hamel ve Prahalad'in (1989: 65) belirttigi gibi, rekabet tstiinligu elde eden
sirketler, orgutsel 6grenme, bilgi paylasimi ve profesyonel hedefleri rakiplerinden daha iyi bir
sekilde gerceklestirme sirecini tetiklemeye yardimci olan insan kaynaklarini ustalikla ise alma ve
sirdirme becerisine sahiptir. Bu nedenle alan yazinda yapilan her bir arastirma yeni bir 6rgtsel
o6grenmeye yol agmakta ve hedeflere ulasmayi kolaylastirmaktadir. Bu arastirmada, psikolojik
sozlesme, kisi-6rgiit uyumu ve yoneticiye duyulan glven literatlrinin teorik varsayimlari yeniden
incelenerek bazi temel teorik katkilarda bulunulmaya gahsilmigtir.

Son yillarda g¢alisanlar arasinda is performansini veya bir biitin olarak orgitiin Gretkenligini
pekistiren 6nemli faktérlerden biri psikolojik sézlesmedir. Hem akademisyenlerin hem de
uygulayicilarin psikolojik s6zlesme konusuna dikkate deger bir ilgileri vardir. Clinki her iki kesim de
strekli calisan motivasyonuna ve baghhgina katkida bulunabilecek faktorleri arastirmaktadirlar.
Kiresellesme, yeniden yapilanma ve kiicilmeye yonelik egilimlerin 1siginda, psikolojik sézlesmeler
¢agdas istindam iliskilerinde giderek daha énemli bir rol oynamaktadir. Hizli ve surekli degisimler
yapma baskisi altindaki o6rglitler, istihdam iliskilerini ve bunlarin altinda yatan psikolojik
sozlesmeleri degistirmek zorunda kalmaktadirlar. Psikolojik s6zlesmeler, ¢alisanlarin isverenlerine
ne borglu olduklari ve isverenlerinin de onlara ne borglu olduklari konusundaki algilarini ifade eder.
Bu degisim ortaminda, siki calisma ve sadakat karsiliginda geleneksel uzun vadeli is glivenligi
sozlesmesi artik gegerli olmayabilir (Sims, 1994: 373) ve calisanlar ve isverenler artik karsihkl
yukumlullklerini yeniden gozden gegirmektedirler. Daha da énemlisi, bu degisiklikler psikolojik
sozlesme ihlali olasiligini artirmistir.  Kuruluslar, degisen kosullara uymak igin istihdam
sOzlesmesinin kosullarini stirekli olarak tekrar tekrar yénetmek, yeniden miizakere etmek ve
degistirmek zorundadir (Tichy, 1983; Altman ve James, 1996: 47) ve bu nedenle, tim vaatlerini
yerine getirme konusunda daha az istekli veya daha az yetenekli olabilirler. Ek olarak, surekli
sozlesme degisikligi, calisanlarin ve isverenlerin sdzlesmeyi yanlis anlamalari ve fiili bir ihlal olmasa
bile bir s6zlesme ihlalini algilama firsatlarinin artmasi anlamina gelir. Bu nedenle, g¢alisanlarin
¢ogunlugunun su anda isverenlerinin is sozlesmelerinin bazi yonlerini ihlal ettigine inanmasi
sasirtici olmamalidir (Robinson ve Rousseau, 1994: 246).

Tim bunlarin yani sira yani psikolojik s6zlesme ihlali olmasi durumunda veya yeni bir psikolojik
sozlesme yapilanmasi silresince galisanlar bu yeni duruma uyum konusunda sikinti yasayabilirler.
Yoneticilerden beklenilen bu yeni baslayacak uyum siirecini ¢alisanlarin en az sanciyla atlatmalarini
saglamaktir. Yiksek dizeyde kisi-orglit uyumu, bir 6rgitte gliven, bagliik ve memnuniyetin
onclludir ve bunlarin timi verimlilikte bir artisa yol agar. Tersine, orgitleriyle herhangi bir
iliskilerinin olmadigini dislinenler, o orgiite diismanlk veya memnuniyetsizlikle yanit verme
egilimindedir (Skarlicki ve Folger, 1997: 435). Memnuniyet, motivasyon diizeyini ve orgitsel
sonuglara katkiyr artirmak igin iyi bir yaklasimdir. Bu memnuniyetin, kisiyle 6rgitia arasindaki iliskiyi
daha etkili bir sekilde ¢ozmeye yardimci olmasi beklenmektedir. Bireylerin orgutleriyle ilgili
tutumlarini ve eylemlerini anlamaya ve tahmin etmeye calisirken, ¢ogu kisi, birey ve orgit
arasindaki uyumu incelemeyi unutmustur (Chatman, 1989: 335; Pervin, 1989: 352; Schneider,
1987: 439). Bu, biyuk olglde, (a) kisi ve kurulus i¢in uygun bir karsilastirma noktasi belirlemede ve
(b) uygun denklemin kisiyi ve orgitsel yonini degerlendirmede ickin olan zorluklardan
kaynaklaniyor olabilir. Karsilastirma noktasi olusturulduktan sonra, uyum denkleminin kisi ve orgit
taraflari operasyonel hale getirilmelidir.

Calisanin yoneticisine duydugu giiven duygusu, bu operasyonel duruma gegisi kolaylastiracak
unsurlardan bir tanesidir. Son arastirmalar, is ortamlarinda bireysel refah igin glivenin 6nemini
vurgulamaktadir. Glven, yoneticiler ile calisanlar arasinda ve is arkadaslari arasinda etkili iletisim
ve ekip ¢alismasinin temel unsurudur. Gliven, riski ve isletme maliyetlerini azaltir, calisan bagliligini
ve Uretkenligini artirir. Bazen resmi anlasmalarda éngoriilenlerin 6tesinde, is arkadaslari arasindaki
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veya yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimlerden olusan yardimseverlik karsilikli gliven
olusmasina yardimci olmaktadir. Cok sayida ¢alisma, calisanlarin giliveninin  kurulusun
performansini, etkililigini ve verimliligini etkileyen kritik bir degisken oldugunu ortaya koymustur
(Dirks ve Ferrin, 2002: 613; Kramer ve Tyler, 1996; Lewicki vd., 1998: 439; Mayer ve Davis, 1999;
Mayer vd., 1995: 711; Whitney, 1994). Bu baglamda yoneticiye duyulan glivenin etkilendigi ve
etkiledigi unsurlar goz 6nliinde bulundurularak 6rgiit yararina kazanglar elde edilebilir.

Yukarida verilen bilgiler 1s1ginda, arastirmanin temel problemi; kisi-6rgiit uyumu Gzerinde
psikolojik s6zlesmenin bir etkisinin olup olmadigini belirlemektir. Alan yazinda psikolojik s6zlesme,
kisi-orglit uyumu ve yoneticiye duyulan giiven ayri ayri olmak (izere bir¢ok ¢alismada incelenmis
olmasina karsin, tim degiskenlerin bir arada oldugu bir arastirma olmamasindan dolayi, bu
arastirmanin literatiirdeki ilgili boslugu doldurmasi ve literatiire katki saglamasi beklenmektedir.
Calisanlarin o6rgitlerine olan baghhklarini artiracak faktérlerden olan kisi-orgit uyumunun
saglanmasini kolaylastiracak etkenlerden bir tanesinin psikolojik s6zlesme olmasindan yola
cikilarak yoneticiye duyulan given duygusunun da bu iliskideki 6nemi merak edilmistir, ¢linkii
calisanlarin yoneticilerine gliven duymasi onlarin baglihk duygusunu gelistirecektir (Saglam Ari,
2003:17). Ayrica bu arastirmada ele alinan Ug¢ degisken arasindaki iliski durumu, calisanlarin
orgltlerine uyum gostermelerini bekleyen ve bunu nasil saglayabilecegini diisiinen yoneticiler igin
yol gosterici olabilir. Bu baglamda, ilk olarak ¢alismanin degiskenlerine dair kuramsal cergeveye,
daha sonra ise arastirmanin metodolojisi, bulgular ve sonug kismina yer verilmistir.

2. Literatiir OzetiKavramsal Cergeve

Bu bdlimde arastirmanin gergevesini olusturan psikolojik sozlesme, yoneticiye duyulan giiven
ve kisi-6rgit uyumu degiskenleri irdelenmistir.

2.1. Psikolojik S6zlesme

Psikolojik s6zlesmeler hem etik hem de adil olarak algilanan degerlerin “dengeli degisimini”
yaratmada beklenen karsilikl yikimlulikler ile sosyal degisim teorisi baglaminda incelenmektedir
(Johnson ve O'Leary Kelly, 2003: 633). Psikolojik s6zlesme baslangicta Schein (1965; akt. Caldwell
ve Hasan, 2016: 2) tarafindan, bir ¢calisanin gorevleriyle iliskili degisim iliskisi ve bu ¢alisana kurulus
tarafindan borglu olunan karsilik gelen yikimlilikler hakkinda yazili olmayan beklentiler dizisi
olarak tanimlanmistir. Rousseau (1995), psikolojik s6zlesmenin, taraflar arasindaki resmi bir
anlagsmanin eklemlenmis unsurlarini igerdigini, ancak ayni zamanda ¢alisma iliskilerinde bulunan
yazili olmayan varsayimlari dahil etmek icin bu anlasmanin 6tesine gectigini aciklamistir. Kuruluslar
zaman icinde gelistikce, taraflar arasinda borglu olunan gorevlerle -bu gérevler ve beklentiler resmi
olarak ele alinsa bile- ilgili beklentiler de degisir. isveren-calisan iliskisinin biyiik bir kismi yazili bir
sozlesmeye indirgemenin Otesine gectiginden, herhangi bir orgitsel iliskinin unsurlar ilgili
taraflarca 6znel olarak tanimlanmaktadir (Caldwell ve Hasan, 2016:2).

Bireylerin kendileriyle baskalari arasinda var olduguna inandiklari yikimluliklerin, neye dikkat
ettikleri veya ihmal ettikleri ve cevreden gelen ipuclarini nasil yorumlayip tepki verdikleri izerinde
derin etkileri vardir (Rousseau, 2001:515). isveren-calisan degisimlerine dair kuramlastirmayi
genisleten Rousseau'nun psikolojik sdzlesmeyi bir bireyin degisim iliskisine iliskin inanglari olarak
yeniden kavramsallastirmasi, degisimle ilgili yUkimlalikleri anlamaya yardimci olmaktadir.
Psikolojik s6zlesme yapisi, ihlal ve yerine getirme gibi temel konularla otuz yili askin siiredir 6nemli
Olgide dikkat cekmektedir; s6zlesme tirleri, icerik ve siire¢ mekanizmalar (6r. ihlal 6zellikleri)
slirekli irdelenmektedir. Alan yazina bakildiginda, bilim adamlari, psikolojik s6zlesmelerin vaatleri,
beklentileri, yukimluliikleri veya bunlarin bir kombinasyonunu yansitip yansitmadigini ve iki veya
daha fazla taraf arasinda bir anlagsmayi temsil edip etmedigini arastirmislardir (Alcover, vd., 2017:
7; Guest, 1998; Rousseau, 1998: 667).

Thompson ve Bunderson (2003:572), psikolojik s6zlesmenin, calismanin hem ekonomik hem de
sosyo-duygusal sorunlari asan bir amaca sahip oldugu bir "ideolojik para birimi" iceren bir degisim
oldugunu agiklamislardir. Hem organizasyon hem de Uyeleri, bireysel ihtiyac ve algilarina dayall
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olarak bu amaci 6znel olarak tanimlamaktadir (Primeaux vd., 2003: 188). Bir orgitsel amaci
gerceklestirmenin 6nemi hakkindaki ayni tema, tarihsel olarak, Chester Barnard'in (1938; akt.
Caldweel and Hasan, 2016: 3), orgitlerin yalnizca anlamli bir amaci gergeklestirmek igin var
olduklarinda ve ahlaki olarak yonetildiklerinde var olduklarini gézlemlemesinden bu yana
yankilanmaktadir.

Solomon (1993), isveren-calisan iliskisinin dogasi geregi, baskalarinin haklarini onurlandiran bir
dizi etik temelli, karsilikh beklentiye dayandigini gozlemlerken, Selznick (1994), yonetim
davraniglarinin etik gorevlere ayak uydurmadigini gozlemlemistir. Psikolojik sozlesmeler,
baskalarinin glivenilirlik ve adalet hakkindaki ¢ikarimlarini etkileyen, organizasyon ve lider rolleri
hakkindaki 6znel algilardir (Rousseau, 1995). Liderler, yalnizca etkilesimleri net bir sekilde
acikladiginda, mantiksal dogrusal dislinceyi yansittiginda ve bu kararlarin paydaslar Gzerindeki
etik, ekonomik ve yasal sonugclarini kabul ettiginde givenlerini korurlar. Psikolojik s6zlesmelerin
son derece Oznel ve kisisellestirilmis dogasi géz online alindiginda, Robinson ve Rousseau'nun
(1994:246), algilanan psikolojik s6zlesmelerin ihlalinin istisna olmaktan ziyade bir norm oldugunu
gozlemlemislerdir. Psikolojik sézlesmelerin ihlali, yalnizca baghligin azalmasina, performansin
diismesine ve glvenin azalmasina degil, ayni zamanda sapkin isyeri davraniglarinin artmasina da
neden olabilir (Conway ve Coyle-Shapiro, 2012: 278; Hussain, 2014: 26; MaclLean vd., 2015: 353).
Kickul (2001), psikolojik s6zlesmelerle ilgili calisan beklentilerinin genis oldugunu ve ihlalin adil
olmayan bir sonug veya izlenmeyen proseddrler icerdigine dair bir algiyi kapsadigini belirtmistir.
Thompson ve Hart da (2006: 230), psikolojik s6zlesmelerin, sosyal s6zlesmenin taraflarinin ahlaki
ve etik beklentilerinden kaynaklandigini ve c¢alisan baghhgini derinden etkiledigini ortaya
koymustur (Hart ve Thompson, 2007: 298). Rousseau'nun (1995) belirttigi gibi, so6zlesmeler
¢alisanlar tarafindan etik ve ahlaki temelli olarak gériilmekte ayrica 6rgutsel ve lider glivenilirligi ve
adaletiyle ilgili algilari dogrudan etkilemektedir. Algilanan herhangi bir ihlal, kaginilmaz olarak
cahisan baghhginin azalmasi, performansin diismesi ve bir firmanin rekabetc¢i konumunu olumsuz
yonde etkileyen diger organizasyonel problemlerle iliskilendirilir. Sonug¢ olarak, psikolojik
sozlesmeler, ilgili taraflarca 6znel olarak algilanan islemsel, iliskisel ve ideolojik alisverisleri
icermektedir (Thompson ve Bunderson, 2003: 572).

Psikolojik s6zlesme arastirmalarindaki énemli bir eksiklik, zaman iginde psikolojik siireglere
dikkat edilmemesidir. Dinamik bir yapi olmasi 6nerilmesine ragmen (Rousseau, 1995; Schalk ve
Roe, 2007), psikolojik s6zlesmeler zerine yapilan arastirmalarin ¢ogu, gercek degisim iliskileri
egilimini ve psikolojik s6zlesmenin kendisini degistirerek, yalnizca galisan-isveren iliskisinin anlik
goruntilerini yansitmaktadir. Yine de psikolojik s6zlesmelerde zamanin kritik roliine ragmen,
literatir, psikolojik s6zlesme ihlaline verilen tepkilerin acil mi yoksa gecikmeli mi, gegici mi yoksa
kalici mi oldugu ya da bazi faktorlerin iyilesme olasihgini hizlandirip hizlandiramayacagi konusunda
biylk olglide sessiz kalmaktadir. Bu tir konular kurumsal arastirma ve uygulamalar igin ¢ok
o6nemlidir ve bu nedenle, psikolojik s6zlesme dinamiklerinin incelenmesi arastirmacilara teorik bir
temel saglayacaktir (Rousseau et al., 2016: 4).

2.1.1. Psikolojik S6zlesmenin Yapisi; S6zler, Beklentiler veya Yikiimliiliikler

Psikolojik sdzlesme lzerine deneysel arastirma, Rousseau'nun (1995:9-27) onu, bireyler ve
organizasyonlari arasindaki bir degisim anlasmasinin sartlari ile ilgili olarak, organizasyon
tarafindan sekillendirilen bireysel inanglari iceren bilissel bir yapi veya sema olarak yeniden
kavramsallastirmasi ile baslamistir. Daha 6nceki ¢alismalardan farkh olarak, Rousseau, algilanan
yukumlultklerin bir s6ziin ifade edildigi veya ima edildigi algisindan kaynaklandigini 6ne sirerek,
psikolojik s6zlesmenin taahhit niteligindeki dogasinin altini ¢izmistir. Vaatler, psikolojik s6zlesme
yapisini genel beklentilerden ayiran bir ayrim olan gelecekteki bazi eylem tarzina iliskin bir
taahhiidi ifade etmektedir (Montes ve Zweig, 2009: 1245). Psikolojik sozlesmenin degisen
kavramsallastirmalari g6z 6nine alindiginda, deneysel ¢alismanin farkli operasyonellestirmeleri
benimsemesi ve genellikle beklentiler, yikimlulikler ve vaatler terimlerini birlestirmesi sasirtici
degildir. Aslinda, psikolojik sozlesmeler calisanlarin beklentiler, yuUkimlalikler ve vaatler
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hakkindaki inanglari olarak ol¢tilmustiir (Lambert vd., 2003: 896; Woodrow ve Guest, 2017). Bu
yapilar ortak yonleri paylassa da (6rnegin, her biri gelecekteki bir sonug veya eylem hakkinda bir
inanci yansitmakta, her biri gelecekteki sonuglari yargilamak igin potansiyel bir standart
olusturmakta), sasirtici olmayan bir sekilde, psikolojik s6zlesme yapinin gegerliligi ve tutarlilig
hakkinda elestiriler toplamistir (Anderson ve Schalk, 1998; Guest, 1998; Hansen ve Griep, 2016;
Montes ve Zweig, 2009).

Uc inang tiirtiniin karsilastirmali bir calismasinda Roehling (2008: 263), vaatlerin, beklentilerin
ve yukiamliliuklerin dnemli calisan tutum ve davranislariyla nasililiskili oldugu konusunda farkhliklar
bulmus ve onlarin ayrimcr gegerliligini desteklemistir. Ornegin, vaatler ve beklentiler giiven ile
onemli 6lgude baglantiliyken, yukumluliikler degildir. Yikimlullkler, sadece zayif bir sekilde ilgili
vaatler veren ve 6nemsiz bir sekilde ilgili beklentiler olan is merkeziligi ile yakindan ilgilidir. Ayrica,
yakimlalGgin yerine getirilmesi, beklentilerin yerine getirilmesi veya taahhitlerin yerine
getirilmesinden c¢ok cesitli sonuglarda (is tatmini, gliven ve isten ayrilma niyetleri) 6nemli 6l¢lide
daha fazla varyansi acgiklamistir. Roehling, psikolojik s6zlesmenin hangi inang tiirlini yansitmasi
gerektigini aciklayamasa da bulgularinin beklentilerden ¢ok vaatleri veya yuktumlaltkleri tercih
ettigini belirtmistir. Birka¢ faktor, yikiimluliklerin psikolojik s6zlesmeyi olusturan temel inang
oldugunu gostermektedir. Tirk Dil Kurumu sézliginde vaat “bir isi yerine getirmek icin verilen
s6z”, yukumlilik “yapilmasi zorunlu olan is veya bir isi yapma zorunlulugu”, beklenti ise
“gerceklesmesi beklenen sey” olarak tanimlanmistir. Psikolojik sdzlesmelerin beklentiler olarak
erken  kavramsallastirmalari  ve  psikolojik  sozlesmelerin  vaatler olarak  ¢agdas
kavramsallastirmalari, psikolojik sézlesmeleri zorunlu bir kaliteye sahip olarak tanimlar (Rousseau,
1995). Yani, isverenden belirli bir kaynagi teslim etmesi, beklenen bir norm oldugu igin mi yoksa
isveren bunu yapmayi vaat ettigi icin mi, isverenin bunu teslim etme yikimlulGgu vardir. Aksine,
bir calisanin bir yukimlildk algisinin bir isveren vaadiyle sonuglanmasi muhtemel degildir. Bu
nedenle arastirmacilar, vaatlerin ve beklentilerin hem davranislari diizenleyen hem de yonlendiren
ylakimlullkler yaratabilecegini belirtmislerdir (Roehling, 2008: 264; Rousseau, 2001:513; Rubin ve
Brown, 1975). Ana akim tanimlamalar ayrica vaatlerin yukimliliklere yol actigini ve bunun tersi
olmadigini agik¢a ortaya koymaktadir. Gergekte, hicbir vaatte bulunulmayan psikolojik s6zlesmeler
de mevcuttur (Arnold, 1996: 512).

Vaatlerin yoklugunda, psikolojik s6zlesmeler inanclari daha genel beklentilere dayandirilabilir
(Montes ve Zweig, 2009: 1244). Beklentiler, psikolojide yaygin olarak incelenmistir. Beklentiler,
olasilikgl veya normatif olarak kategorize edilebilen gelecekteki bir durum hakkindaki inanclardir
(Olson, vd., 1996: 212). Olasiliksal beklentiler, gelecekteki olaylarin olasihigl veya olabilecekleri
hakkindaki inanglara atifta bulunurken, normatif beklentiler, normatif standartlara dayah olarak
gerceklesmesi gereken gelecekteki olaylar hakkindaki inanglari ifade etmektedir. Bu ayrim,
psikolojik sozlesme arastirmalarinda bir odak noktasi olmamistir. Ancak, yikimliliklerin ve
beklentilerin birbiriyle nasil iliskili oldugunu anlamakla ilgilidir (Roehling, 2008: 262).

Calisanlar, istihdam iliskileri ile ilgili énceden var olan inanglarina dayanarak alacaklari
deneyimler ve kaynaklar hakkinda normatif beklentilerle kuruma girerler (Louis, 1980). Bu
beklentiler, algilanan yikimliiliiklere yol acabilecektir. Ornegin, bir calisan yeni isverenden
ebeveynlik sorumluluklarini yerine getirmek igcin esnek saatler saglamasini bekleyebilir ¢linki bu
diger kuruluslarda bilinen bir normdur. Bu beklenti, kurulusa esnek saatler saglama yoniinde
algilanan bir zorunluluk yaratabilir, 6rnegin calisanin ise biraz sonra baslamasina ve birakmasina
izin vererek bir ¢ocugun krese getirilebilmesini saglayabilir. Bununla birlikte, birinin bir seyin
verilmesi gibi algilanan bir yikimluliigu varsa, o kisinin onu almayi bekledigi de dogrudur. Aslinda,
bir kurulusun gelecekte bu yukumluligi yerine getirme ihtimalinin ne kadar muhtemel olduguna
iliskin olasiliksal bir beklentiye algilanan bir yiikiimliiliik eklenir (Roehling, 2008: 262). issizlik ncesi
normatif beklentiler, algilanan yikimliliklere yol acgabilir ve bu yukidmlulikler, gelecekte ne
olacagina iliskin olasiliksal beklentilerle iliskilendirilir.
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Liderler rollerini yerine getirirken, genellikle tam olarak anlasilmayan Ustl kapal psikolojik
sozlesmeler igceren iliskiler yaratirlar. Bu psikolojik sdzlesmeler, nadiren karsilikhi olarak algilanan,
ancak glven yaratmada ve performans standartlari, orgilitsel normlar ve karsilikli taahhutler
hakkinda beklentiler olusturmada kaginilmaz olarak ahlaki agidan 6nemli yikimlilukler igerir
(Rousseau, 1995).

2.2. Yoneticiye Duyulan Giiven

Mayer ve digerlerinin (1995: 710) yaygin olarak kabul edilen giiven tanimina odaklanarak, genel
olarak gilvenin iki temel unsura dayandigi séylenilebilir: (a) diger tarafin firsatg bir sekilde
davranmayacagina dair olumlu beklentiler ve (b) birine glivendigimiz icin savunmasiz olma
istekliligi. Olumlu beklentiler ve kirilganhk arasindaki iliski ile ilgili olarak literatiirde iki farkli géris
tespit edilebilir. ilk bakis agisi, Mayer ve digerleri (1995: 710) tarafindan sunulan olumlu
beklentilerin bir sonucu olarak savunmasizlik istegini 6ngéren gorise dayanmaktadir. Bir bireyin
savunmasizhgl kabul etme istekliligi, ortagin gilvenilirliginin degerlendirilmesine ve dolayisiyla
ortagin iyi niyetle davranacagina dair olumlu beklentilere dayanmaktadir. Luhmann,
savunmasizhigl, birine glivenmenin ve dolayisiyla olumlu distinmenin bir dncili olarak gormektedir
ve ayrica, “glvenin bir risk durumunu varsaydigini” belirtmektedir (Luhmann, 1988:97). Bu iki
referans, savunmasiz olma istekliligi ile gercek givenlik a¢ig1 arasinda net bir ayrim yapmanin
onemli oldugunu gostermektedir.

Bu nedenle, akademisyenler glveni, diger tarafi izleme ve kontrol etme kabiliyetine
bakilmaksizin, bir tarafin (trustor) baska bir tarafin (mitevelli) eylemlerine karsi savunmasiz olma
istekliligi olarak, mutevellinin, trustor icin 6nemli olan belirli bir eylemi gerceklestirme kabiliyetine
bakilmaksizin gergeklestirecegi beklentisine dayanmasi olarak tanimlamaktadir, (Rousseau vd.,
1998: 666).

Onciillerini ve sonuglarini incelerken kisilerarasi giivenin bu tiir savunmasizliga dayali
kavramsallastirmalarini kullanan genellikle savunmasiz olmaya istekli olma ve glivenlik agigi
terimlerini kullanan zengin bir literatlr vardir (Fulmer ve Gelfand, 2012; McEvily ve Tortoriello,
2010; Poon, 2013; Robertson vd., 2013; Schoorman vd., 2007), iki terimi birlestirme egilimi, ele
alinmasi gereken biyik bir eksikliktir.

Glnlmiizde ¢ogu arastirmaci, glivenin iki boyuta ayrilmasi gerektigi konusunda hemfikirdir:
bilissel gliven ve duygusal gliven (Lewis ve Weigert, 1985; McAllister, 1995). Bilissel glven
genellikle bir tarafin (6rnegin liderin) glvenilir olarak gorilip gorilmedigine dair rasyonel bir
degerlendirmeyle iliskili olsa da giivenin duygusal boyutu duygulara dayanir. Bir tarafin (6rnegin
liderin) algilanan giivenilirligi, esas olarak diger tarafin yetenegi, iyilikseverligi ve diirtstligu ile ilgili
bir alg tarafindan belirlenirken (Mayer vd., 1995:711), duygusal given esas olarak kisilerarasi
etkilesimler yoluyla gelistirilir (Lewis ve Weigert, 1985: 968). Bu, olumlu beklentilerin bilissel giiven
ile daha guigl bir sekilde iliskili oldugunu, savunmasiz olma istekliliginin de duygusal gliven ile daha
glclu iliskilere sahip oldugunu géstermektedir. Bireyler (6rnegin lider ve takipgi) arasindaki gliven
acisindan iki ana teori, sosyal degisim teorisi ve islem maliyeti ekonomik teorisidir. ikinci teori,
glivenin bilissel kismini (yani olumlu beklentiler) ele almak icin faydal olabilirken, sosyal degisim
teorisi, givenin duygusal kismina (yani savunmasiz olma istekliligi) odaklanir. Sosyal degisim teorisi,
degisimde algilanan bir dengesizlikle glivenin azaldigini savunmaktadir (Khazanchi ve Masterson,
2011: 87).

Lidere giiven tipik olarak, bir astin liderinin, astin kontrolli disindaki davraniglarina ve
eylemlerine karsi savunmasiz olma istekliligi olarak tanimlanirken, orgite giiven, calisanlarin
orgutin glvenilirligi konusundaki genel algisidir (Sendjaya and Pekerti, 2010: 644). Bir calisan
glivenirken, calisanlar kendilerini savunmasiz hissederler ¢linkli amir, kaynak tahsisi Gzerinde
onemli etkiye sahiptir ve bu nedenle astlarin amiri, astlari ve meslektaslari tGizerinde énemli bir
etkiye sahip olan kararlar alma pozisyonundadir. Ornegin, astlar is atamalari, performans
degerlendirmeleri ve terfi firsatlari igin amirlerine giivenmelidir (Knoll and Gill, 2011: 314). Glven,

International Journal of Economic and Administrative Studies



Cagdas Akif KAHRAMAN, Arzu UGURLU KARA 123

isveren ve calisanlar arasindaki karsilkli iliskinin bir pargasi olarak gorilmektedir (Crawshaw ve
Brodbeck, 2011: 108). Sosyal kimlik teorisi yazarlari, glivenin bireylere kimlikle ilgili bilgiler
saglayabilecegini savunmustur (Crawshaw and Brodbeck, 2011: 108). Baska bir deyisle, bir kisiye
meslektaslarive / veya isvereni tarafindan giiven duyulmasi 6nemlidir, ¢linku kisiye kurulus icindeki
konumu hakkinda bilgi saglar.

Kisisel olmayan giiven rollere, sistemlere ve itibara dayanirken, kisilerarasi given belirli bir iliski
icindeki bireyler arasindaki kisilerarasi etkilesime dayanir. Orgiitlerde verimliligin, ancak karsilikli
bagimli aktorlerin olumlu bir giiven ortaminda etkili bir sekilde birlikte calistiklarinda mimkiin
oldugu soylenmektedir, ayrica gliven, iletisimin etkinligini de artirir (Vanhala and Ahtelaa, 2011:
870).

Liderlik tarzi, mantiksal olarak galisanin yaraticihigiyla iliskili olsa da bu baglanti bireylerin
faaliyet gosterdigi iliskisel baglam tarafindan gelistirilebilir veya hafifletilebilir. Spesifik olarak,
lidere glivenin iliskisel bir baglam yarattigini ve galisanlarin liderin tarzina olumlu tepki vermesiyle
sonuglandigi séylenebilir. Glven, bir tarafin, diger tarafin eylemlerini gergeklestirecegi beklentisine
dayali olarak baska bir tarafin eylemlerine karsi savunmasiz olma istekliligidir (Mayer vd., 1995:
711).

Kouzes ve Posner (1987) liderligin temel unsurunun giiven oldugunu ve lider ile calisan arasinda
giliven gelismeden liderin tam yetkinlik seviyesine ulasamayacagini iddia etmislerdir. Konfligyls'in
ogrencisi olan Zigong, Konflgyls'e bir ulusu yonetmenin ilkelerini sordugunda, Konfiigyis,
"Finansal istikrar, ulusal glivenlik ve toplum arasinda, halkin hikiimdarina giivenmesi" diye yanit
vermistir. Bu ilke, glivenin dnemini vurgulamaktadir. Bu nedenle, lidere gliven, lider ile ¢alisanlar
arasindaki kisilerarasi iliskide kritik bir liderlik faktortdir (Jones ve George 1998: 532; Solomon ve
Flores 2003).

Lidere gliven, cesitli bireysel ve organizasyonel sonuglarla iliskilendirilmistir (DeConinck 2011:
618). Mikro dizeyde, lidere giiven, ¢alisan memnuniyeti, cabasi ve performansi, kisi-6rgit uyumu,
orgutsel vatandaslik davranisi, is birligi ve takim g¢alismasi, liderlik etkinligi, insan kaynaklari
yonetimi ve mizakere basarisi gibi sonuglarla iliskilendirilmistir (Olekalns ve Smith 2007: 226).
Makro dlzeyde gliven, orgilitsel degisim ve hayatta kalma, girisimcilik, stratejik ittifaklar,
birlesmeler ve satin almalar ve hatta ulusal diizeyde ekonomik saglk igin itici bir glictiir (Fukuyama
1995; Fulmer ve Gelfand 2012: 1169).

2.3. Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-orglit uyumu (Kristof-Braun, vd., 2005: 282; Kristof, 1996: 1-49), bir calisanin bireysel
dzellikleri ile is ortaminin kosullari arasindaki uyumu varsayar ve iki ana boyut araciligiyla ifade
edilir: 1) c¢alisanlarin hedeflerinin, degerlerinin ve ihtiyaglarinin  bir kurulusun bunlari
gergeklestirme olanaklarina uymasi ve 2) galisan yetkinlikleri ile bir is pozisyonunun gereksinimleri
arasindaki uyum. Uyum, duygusal ve bilissel tepkilerle ifade edilen ve belirli bir isin ne kadar yararl
veya faydasiz oldugu ile ilgili bir degerlendirme olusturur. Ayrica, uyum, bireysel ve durumsal
ozellikler arasindaki benzerlik veya uyumluluk derecesini ifade eder (Livingstone vd., 1997: 121).
Benzerlikler agisindan uygunlugu tartismak mimkindir: 6rnegin, hedefler, degerler ve inancglar ve
ayni zamanda tamamlayici olan farkliliklar baglaminda da tartisilabilir (Muchinsky ve Monahan,
1987: 269). Dogal olarak, uyumu tanimlamak igin kullanilan iki perspektifin yani tamamlayici ve
butlnlestirici perspektifleri birlestiren Kristof (1996: 1-49) tarafindan sunulan modele goére, bu
unsurlarin birbirini dislamasina gerek yoktur. Calisanlar ile 6rgltleri arasindaki karakteristik
ozelliklerin benzesim diizeyi veya eksik olan kisimlara ilave edilerek biitlinlestiriciligi saglayan
kaynaklar ile ifade edilen uyum bitinlestirici uyumken; calisan ile 6rgiit arasindaki ihtiyag-kaynak
temininden kaynaklh tatmin edilme diizeyi olarak tanimlanan uyum tamamlayici uyum olarak ifade
edilmektedir. Teorik olarak, deger uyumu calisanlarin tutum ve davranislarini etkilemelidir ¢iink
insanlar kendilerine benzer olanlara daha ¢ok ilgi duyarlar ve onlara glvenirler (Tsui ve O’Reilly,
1989: 403). Baska bir deyisle, benzer degerlere sahip bireyler, bilissel islemenin ortak yonlerini ve
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olaylari yorumlamanin ortak bir yolunu paylasirlar, belirsizligi azaltir ve kisilerarasi iliskileri
iyilestirirler (Kalliath vd., 1999: 1176). Dahasi, bir 6rgltiin degerleri orada galisan ¢alisanlara
yansitildigl i¢in (Dutton ve Dukerich, 1991: 519), deger uyusmazhgi bilissel uyumsuzluk ve
memnuniyetsizlikle sonuglanir (O'Reilly vd., 1991: 488). Bu nedenle, deger uyumu maksimize
edildiginde c¢alisan tutumlari en olumlu olacaktir. insan-cevre uyumu {zerindeki IKY
uygulamalarinin etkisinin analizi, hem kisi-6rgiit uyumu hem de kisi-is uyumu icin bir referans
ozelligi tasimaktadir. Clnki kisi- 6rgiit uyumu ile kisi-is uyumu arasindaki yakinsamaya ragmen
calisma ortaminin bir pargasi olan isin ayri bir kavram oldugu (Kristof, 1996: 5) ve calisma
becerilerinin degerlere ve orglitsel kiltlire uygunlugu anlamina gelir (Lauver ve Kristof-Brown,
2001: 456). Meta analizler, hem kisi- 6rgiit uyumunun hem de kisi-is uyumunun gii¢li oldugunu,
ancak bu durumun tutumlar ve davraniglar Gzerinde belirgin bir sekilde farkli bir etkiye sahip
olabilecegini gostermektedir (Kristof-Brown vd., 2005: 283). Kisi- orgit uyumu, isi birakma
taahhidi ve niyeti ile gicla bir iliskiye sahipken, ylksek kisi-is uyumu, yiksek diizeyde is tatmini
saglayabilir. Cok sayida ampirik calisma, secme, egitim ve gelistirme gibi uygulamalarinin kisi- 6rgit
uyumunun glglendirilmesine katkida bulundugunu gostermektedir (Boon, vd., 2011: 140).
Uygulamalar bir yandan segim ve egitim yoluyla belirli bir kisinin yetkinliklerinin gereksinimlere
gdre ayarlanmasina izin verirken, diger yandan iKY araciligiyla organizasyonel degerler, beklentiler
ve gereksinimler kisilere iletilmektedir. Uyumlulugu saglama cabalarn ayni zamanda davranis
kaliplarini, normlari ve kurallari sekillendirmek igin bir aractir ve dahasi, ifade edilen degerler ve
hedefler olan organizasyon kiltiirii lzerinde bir etkiye sahiptir (Lee ve Bang, 2012: 130).
Gelecekteki bir ¢alisan, ise alma ve se¢me asamasinda halihazirda isin veya orgiitiin kendi istek ve
inanglarina  uygunlugunu degerlendirebilir. Arastirmacilar ayrica, "ise alma ve segme
uygulamalarinin, is arayanlarin ve kuruluslarin birbirleri hakkinda bilgi edinmesine ve uygunluk
algilari gelistirmesine izin verdigini" vurgulamaktadir (Cable ve Yu, 2013: 156). Bu durumlar, kisi ve
kuruluslarla ilgili inanglarin olusmasini sart kosar, bu da uyum algilarinin olusumunu etkiler. Kisi-
orgit uyumunun olumlu bir degerlendirmesi ve benzerlikler, adayin ise baslama karariyla
sonuglanir (Cable ve Judge, 1996: 295). Se¢im disinda, egitim ve gelisim gibi uygulamalar da
uyumun gelistiriimesine katkida bulunur (Boon, vd., 2011: 140). Yetkinliklerin is gereksinimlerine
uyumu ile ilgili eksikliklerin giderilmesine izin verir (kisi-is uyumu). is tasarimi alanindaki eylemler
ve calisma bicimleri benzer yénlere sahip olabilir. Ekip ¢alismasini organize ederek, ¢alisanlar farkli
yetkinliklere sahip olduklarinda bile etkili bir sekilde hareket etme olanagina sahip olabilirler. Bu
durum, cahlsanlarin mesleki gorevleri tamamlamak igin gerekli olan farkli bilgi ve becerilere
(tamamlayici nitelikte olan, boylece belirli bir alandaki bilgi eksikliginin etkilerini ortadan kaldiran)
erismesine ve boylece tamamlayici uyumun artisini etkilemesine olanak tanir (Turek ve Wojtczuk-
Turek, 2015).

Memnuniyet duygusu, ihtiyaglarin ortaya c¢ikmasini ve giderilmesini saglamak igin
organizasyonel kosullar yaratildiginda yasanabilir. Ayni zamanda, Edwards ve Shipp'in (2012: 229)
vurguladigi gibi “mevcut karsilanmamis ihtiyag, beklenen tedariklerin bu ihtiyaci karsilamasi
beklendiginde performansi motive edecektir”. Bu nedenle, ihtiyag-arz uyumu, is tutumlar
(memnuniyet ve baghlik) yoluyla baglamsal performansi etkilemektedir.

Uyum analizini 6zetlemek, yetkinlikler ve is gereksinimleri, is tasarimi, hedef formilasyonu ve
cahsan baghhgini kolaylastiran tutumlarin yaratilmasi arasindaki uyumu kapsayan faaliyetlerin
tasarlanmasi icin bir temel olusturabilir. Kurumsal degisiklikler (is kosullari ve icerik) yoluyla ve /
veya calisanlari yeterli yetkinliklerle donatarak kisi-6rgtit uyumu ile ilgili farkliliklari ortadan
kaldirmak icin &rgit icerisinde faaliyetler yiritmek énemli gériilmektedir. Ote yandan, artan bir
uyum, kurulus tarafindan génderilen mesajlarin daha fazla kabul edilmesiyle sonuglanir (Boon, vd.,
2011: 141). Yonetici sistemleri tarafindan iletilen sinyaller daha sonra ¢alisanlar tarafindan daha iyi
anlasilabilir ve desteklenebilir, bu da artan baghliklarina ve sonug olarak daha iyi performansa
donisecektir.
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Yazarlar, kisi-orgiit uyumunun hem galisanlar hem de isverenler i¢in olumlu sonuglarla iliskili
oldugunun altini gcizmektedir, 6rnegin bu uyumun iki dnemli sonucu olumlu isgéren performansi ve
motivasyonudur (Resick vd., 2013: 101).

Edwards ve Shipp (2012: 230), kisi-6rglit uyumunun baglamsal performansini su sekilde
belirtmislerdir:

Benzerlik: Bireyler kendilerine benzeyen baskalarina yardim etmeyi tercih ederler ve yardim
baglamsal performansin 6nemli bir boyutu olarak kabul edilir,

ihtiyag-malzeme uyumu: Baglilik, aidiyet veya netlik icin ihtiyaglar saglandiginda, tamamlayici
uyumla ilgili kisi ve gcevre yapilarina ait uyum diizeyi artabilir. is performansi ve ihtiyaglari karsilayan
odiiller verilebilir. ihtiyaclarin karsilanmasi élgiisiinde memnuniyet artar ve dolayisiyla baglamsal
performans artar,

Talepler-yetenekler uyumu: Benzerlik, karsilikli bagimhligiiceren rutin gérevlere uygun talepleri
gelistirebilir. Talep-yetenekler uyumu sirayla gérev performansini etkileyebilir, istenen 6ddlleri
getirebilir, tatmin ve baglamsal performansa yol agabilir.

Arastirmalar, 6rglte yiksek dizeyde uyum goésteren kisilerin istihdam edilmesinin, bu tir bir
bireyin 6rgilitin hedeflerine psikolojik bir baglligi olmasi nedeniyle, birey ve 6rglit arasindaki sosyal
degisim iliskisinin kalitesinin artmasini sagladigini géstermektedir. Bu durum hem orgiitiin
degerlerinin benimsendigini hem de karsilikl giiven iliskisi olustugunun resmidir (Tsai, vd., 2012:
486). Lider-lye degisiminin kalitesi, kisi-orglit uyumu ile 6rgitle algilanan sosyal etkilesim arasinda
olumlu bir iliskinin olusmasinda énemli bir rol oynar (Kim, vd., 2013). Bu iliski, gbrev performansi,
samimiyet ve benlik saygisi ile desteklendiginde daha blyik bir olumlu etkiye sahip olacaktir
(Lamm vd., 2010: 264).

Yuksek uyumu yakalamis kisi, bir organizasyonda giiven, baglilik ve memnuniyetin énciludir
ve bunlarin tiimi uyum diizeyinde daha da bir artisa yol agar. Tersine, orglitleriyle herhangi bir
iliskisi olmadigini  ve uyumu vyakalayamadigini disinenler, o6rgite dismanhk veya
memnuniyetsizlikle yanit verme egiliminde olabilirler (Skarlicki ve Folger, 1997: 435). Kisi-orgiit
uyumu ile ilgili 6nceki arastirma sonuglarinda; degerlerini orgitsel kiltiriyle uyumlu hale getiren
¢alisanlarin, daha vyiiksek istihdam katihmi sagladigini, iyilestirilmis o©rgutsel performans
sergilediklerini ve daha iyi is tutumu gibi isle ilgili daha olumlu sonuglar deneyimlediklerini ve orgiit
ortaminda kalma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu vurgulamistir (Vilela vd. 2008: 1006). Uyumu
yakalamis calisanlar orgitlerinde kendilerini giderek daha rahat hissederler, ekip calismalarina
katilma olasiliklari da o kadar artar (Lamm vd., 2010: 264). Bazi arastirmalar da kisinin 6rgit
uyumunun orgitsel vatandashk davranisini olumlu yonde etkiledigini gdostermektedir (Khaola ve
Sebotsa, 2015: 68).

2.4. Degiskenler Arasi iliskiler

Psikolojik sozlesme kisi-orgiit uyum duzeylerinin belirleyicilerinden bir tanesidir. Yani,
calisanlarin oOrgitlerine olan psikolojik bagliliklari ve sadakatlerini etkileyen, yazili olmayan
psikolojik sozlesme bir bakimdan kisi-Orgiit uyumunun alt kategorizelerinden bir tanesidir
denilebilir. Astahkpva (2016: 957), kisi-orgit uyumunu kisi ile 6rglti arasinda kurulan psikolojik
sozlesmede bir alt boyut olarak nitelendirmistir. Ayni sekilde McDonald ve Makin (2000: 86) da
psikolojik sozlesmede kisinin 6rgitiyle olan uyumluluk dizeyinin belirli oranda gorildigiuni
soylemislerdir. Guliyeva (2018: 130) da konaklama isletmelerde calisanlar Uzerinde yaptig
arastirmasinda, psikolojik s6zlesme ile kigi-6rgit uyumu arasinda anlamli iligkiler tespit etmistir.
Arastirmanin yapildigl isletmelerdeki calisanlarin psikolojik s6zlesme diizeyleri arttik¢a kisi-6rguit
uyum dizeyleri de artmaktadir. Bu arastirmalardan yola ¢ikarak ¢alismanin ilk hipotezi su sekilde
kurulmustur;

h1: Psikolojik Sdzlesmenin Kisi Orgiit Uyumu {izerinde olumlu yénde etkisi vardir.
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Calisanlarla orgitleri arasindaki psikolojik sozlesme ve o6rgitsel glven algisi, etkinlik ve
verimlilik noktasinda diizey belirleyici faktorlerdendir. Guest ve Conway (1998), gliven duygusunun
psikolojik s6zlesme igin bir temel tegkil ettigini soylemislerdir. Beklenen bir davranigin gergeklesip
gerceklesmeyecegi, kisinin dnceki eylemlerine bakilarak tahmin edilmeye galisilir, tutarh sonuglara
varilmasi da giliven duygusunu gelistirir (Bryk ve Schneider, 2002). Aslina bakilirsa psikolojik
sozlesmeler calisanlara yoneticileriyle olan iliskilerinde bir giiven hissi yaratirken, yoneticilere de
cahisanlari siki bir gozetim olmaksizin yénetme imkani tanir (Shore ve Tetrick, 1994). Her iki
degiskenin de yonetici ve ¢alisanlarin tutum ve davranis degisikligi ile yeniden yapilanabilecegi de
unutulmamalidir. Lester ve arkadaslari (2000: 2) olusan giiven kaybi ile psikolojik s6zlesme ihlalinin
olusacagini ve performansin ciddi oranda etkilenecegini ortaya koymusglardir. Bir bagka arastirmada
da psikolojik s6zlesmenin gliven duygusu lzerinde belirleyici bir unsur oldugu sonucuna ulasiimistir
(Jafri, 2012: 29). Yoneticiye baslarda duyulan giiven ile ydneticinin psikolojik s6zlesmeyi ihlal etmesi
arasindaki ¢alisan algisini arastiran Robinson (1996: 576), iki temel soruna vurgu yapmistir: 1) eger
calisan yoneticisine glivenmiyorsa yonetici psikolojik sdzlesme ihlali yapmasa bile ¢alisan duruma
olumsuz bakma egiliminde olacagindan psikolojik sdzlesme ihlali yapildigi sonucuna varabilir, 2)
eger calisan yoneticisine gliveniyorsa psikolojik sozlesme ihlali gergeklesse de bu durumu
gormezden gelebilir veya hi¢ fark etmeyebilir. Gliven duygusu vyiksek oldugunda Kkisi
karsisindakinin iyi niyetinden emin olacagi dislintilmektedir. Psikolojik agidan bu sekilde tatmin
olan calisanlarin verimlilikleri de artabilir. Alan yazinda, psikolojik s6zlesme ile gliven arasinda
pozitif yonli anlamli iliskiler tespit eden baska galismalar da mevcutken (Korkmazytirek, 2020;
Yilmaz, 2012; Clinton ve Guest, 2004), psikolojik s6zlesme ihlali ile gliven arasinda negatif yonde
anlamli iligkiler tespit eden c¢alismalar da mevcuttur (Dulac ve digerleri, 2008). Bu arastirmalardan
yola gikarak galismanin ikinci hipotezi su sekilde kurulmustur;

h2: Psikolojik S6zlesmenin Yoéneticiye Duyulan Gliven Uzerinde olumlu yénde etkisi vardir.

Yilmaz ve arkadaslar (2019), hemsireler (izerine yaptiklari ¢calismalarinda yoneticiye duyulan
giiven ile kisi-6rgiit uyumu arasinda anlamli iliskiler tespit etmislerdir. Orgiitteki verimlilik
sartlarindan bir tanesi de calisanlarin yoneticileri ve orgiitleriyle uyum icerisinde calismasidir.
Calisan bireyler orgiit icerisinde mesai arkadaglarina ve yoneticilerine glivenmek isterler, bu giiven
iliskisi insa edildiginde de performanslari olumlu yonde gelisecektir. Gibson ve Petrosko (2014) da
arastirmalarinda, ¢calisanlarin yoneticilerine duyduklari gliven sayesinde daha fazla tatmin duygusu
yasayacaklarini ve ayrica gliven insa etmede hata yapan yoneticilerin de is tatminsizligine yol
acacaklarini belirtmistir (Gibson ve Petrosko, 2014). Orgiit ile calisan arasinda bir kdprii gorevi
goren yoneticiler 6rgitiin amaglarini ve politikalarini ¢calisanlara iletmekle yikimltdurler. Bu
etkilesim icerisinde calisan birey yoneticisiyle kurdugu iletisimden ¢ikarimlarda bulunarak giivenle
ilgili yargilarda bulunabilir. Sayet calisanlar yoOneticilerine glivenirlerse bu gliveni tum orgite
genelleyebilirler (Tan ve Tan, 2000). Olumlu bir genelleme durumunda ¢alisanlarin Grgutsel
uygulamalara daha rahat uyum saglayabilecekleri degerlendirilmektedir. Bu agiklamalardan yola
cikarak arastirmanin Gglincii hipotezi su sekilde kurulmustur;

h3: Yéneticiye Duyulan Giivenin Kisi Orgiit Uyumu iizerinde olumlu yénde etkisi vardir.

Alan yazinda arastirma degiskenlerinin hepsinin bir arada test edildigi baska bir ¢alismaya
rastlaniimamistir. Bu nedenle calismanin literatire katki saglayacagi distnilmektedir. Ayrica
psikolojik sdzlesmenin kisi-6rgiit uyumu lizerindeki etkisinde ydneticiye duyulan giivenin aracilik
etkisini test etmek lizere de arastirmanin son hipotezi kurulmustur.

h4 : Yoneticiye Duyulan Giivenin Psikolojik S6zlesmenin Kisi Orgiit Uyumuna etkisinde aracilik
rold vardir.

Yukarida agiklanan teorik gerceve ve arastirmalardan yola ¢ikarak, psikolojik s6zlegmenin kisi-
orgit uyumu Uzerindeki etkisinde yoneticiye duyulan giivenin aracilik test etmek amaciyla
olusturulan model asagidaki sekilde gosterilmistir.
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Q&
h4
PS
h1

3. Veri Seti ve Yontem

3.1. Orneklem

Arastirmaya, devlet lGniversitelerinde gorevli 236 akademisyen katilmistir ve gerekli izinler ilgili
kurumlardan alinmistir. Katiimcilarin yaslari 25 ve altinda 21 kisi (%8,9), 26-35 arasi 151 kisi (%64),
36-45 arasi 45 kisi (%19,1), 46-55 arasi 18 kisi (%7,6) ve 56 ve fazlasi 1 kisi (%,4) ‘dir. Kurumda
¢alisma sireleri 0-5 yil arasi 97 kisi (%41,1), 6-10 yil arasi 97 kisi (%41,1), 11-15 yil arasi 19 kisi
(%8,1), 16-20 yil arasi 16 kisi (%6,8) ve 21 yil ve daha fazla olan 7 kisi (%3)’dir. Katilimcilardan 2 kisi
lise (%,8),13 kisi onlisans (%,4), 155 kisi lisans (%65,7), 62 kisi yliksek lisans (%26,3) ve 16 kisi
doktora (%6,8) mezunudur. Katilimcilarin 221’i (% 93,6) erkek, 15i (% 6,4) ise kadindir. Veriler
6lglim araglarinin yiliz yiize uygulanmasi ile toplanmistir.

3.2. Ol¢iim Araglari
3.2.1. Psikolojik S6zlesme Olgegi (PS)

Olgegin bu arastirmadaki ic tutarlilik katsayisi 0,92 olarak tespit edilmistir. Kaiser-Meyer-Oklin
degerinin 0,60’dan buiylk ve Barlett’s kiiresellik testinin anlamli olmasi (,908, p<001) 6l¢egin faktor
analizi igin uygun oldugunu goéstermektedir. Olgegin tek faktérlii yapisi AMOS programinda
dogrulayici faktoér analizi (DFA) ile dogrulanmistir. DFA sonucunda 6lgek uyumunun iyi oldugu
gérulmistir (x*=26,854 p=,139, sd=20, Ax?*/sd=1,343, RMSEA=,038, CFI=,99, IFI=,99, GFI=,97)
(Meydan ve Sesen, 2011). Olcekte bulunan sorulardan érnek maddeler su sekildedir: “Calistigim
kurum performansla ilgili geribildirim ve degerlendirmeler konusunda verdigi sozlerini yerine

VN

getirmistir”, “Calistigim kurum, kisisel egitimim ve gelisimim ile ilgili sdzlerini yerine getirmistir”.
3.2.2. Kisi Orgiit Uyumu Olgegi (KOU)

Olgegin bu arastirmadaki i¢ tutarlilik katsayisi 0,84 olarak tespit edilmistir. Kaiser-Meyer-Oklin
degerinin 0,60’dan biiylik ve Barlett’s kiiresellik testinin anlamli olmasi (,802, p<001) 6lgegin faktor
analizi icin uygun oldugunu goéstermektedir. Olcegin tek faktérli yapisi dogrulayici faktdr analizi
(DFA) ile dogrulanmistir. DFA sonucunda dlgek uyumunun iyi oldugu gérulmustir (x?=,005 p=1,00,
sd=3, Ax?/sd=,002 RMSEA=,000, CFI=1,00, IFI=1,00, GDI=1,00) (Meydan ve Sesen, 2011). Olcekte
bulunan sorulardan 6rnek maddeler su sekildedir: “Kisisel degerlerim, ¢alistigim kurumun degerleri

»nou

ile iyi bir uyum igindedir”, “Cahstigim kurum temel ihtiyaglarimi karsilamaktadir”.
3.2.3. Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi (YDG)

Olgegin bu arastirmadaki ic tutarlilik katsayisi 0,94 olarak tespit edilmistir. Kaiser-Meyer-Oklin
degerinin 0,60’dan bliyik ve Barlett’s kiiresellik testinin anlaml olmasi (,885, p<001) 6l¢egin faktor
analizi icin uygun oldugunu gostermektedir. Olgegin tek faktérlii yapisi dogrulayic faktér analizi
(DFA) ile dogrulanmistir. DFA sonucunda 6lgek uyumunun iyi oldugu gortlmustar (x2=4,471 p=,215,
sd=3, Ax%/sd=1,490 RMSEA=,046, CFI=,99, IFI=,99, GFI=,99) (Meydan ve Sesen, 2011). Olgekte
bulunan sorulardan érnek maddeler su sekildedir: “Yoneticim yardima ihtiyacimiz oldugunda
destekleyici ve yardimseverdir”, “Yoneticimin isiyle ilgili dogru kararlar alacagina gliveniyorum”.
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4. Ampirik Bulgular

Arastirmada kullanilan verilerin analizlerine gegmeden 6nce ilk olarak verilerin normal dagilima
uygunlugu basikhk carpiklik degerleri kontrol edilerek yapilmistir. Degerler -1 ve +1 arasinda
oldugundan normal dagilima uygun oldugu kabul edilmistir (Tbachnick ve Fidell, 2013). Daha sonra
SPSS programinda ortalamalar, standart sapmalar ve degiskenler arasi korelasyonlara bakilmistir.
Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri tablo-1’dedir. Tim
degiskenlerin birbirleriyle olumlu yonde anlamli iliskisi oldugu gortlmektedir.

Tablo 1: Degiskenlere Ait Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. St.S. 1 2 3
1 Psikolojik S6zlesme 3,35 ,80 1
2 Kisi Orgiit Uyumu 3,82 ,71 ,634** 1
Guv\e(?neticiye Duyulan 362 88 579+ 570 1
** p<0,01

Hipotezlerin test edilmesi igin AMOS yazilimi ile yol analizi yapilmistir. Yol analizinde kullanilan
modelin uyum degerlerinin iyi oldugu géralmustir (x>=218,538, p=,000, sd=136, Ax*/sd=1,607,
CFl=,98, IFI=,98, GFI=,91) (Meydan ve Sesen, 2011). Yol analizi sonucunda (Sekil-2) psikolojik
Sézlesmenin Kisi Orgiit Uyumu lzerinde (B=,57, p<0,001) ve Ydneticiye Duyulan Giiven iizerinde
(B=,60, p<0,001) olumlu yénde etkili oldugu, Yéneticiye Duyulan Giivenin de Kisi Orgiit Uyumu
Uzerinde (B=,29, p<0,001) olumlu yonde etkili oldugu gortilmektedir. Bu sonuglara bakarak h1, h2
ve h3’un kabul edildigi séylenebilir.

Sekil 2: Yol Analizi Sonucu

,54***

***¥p<0,001

MacKinnon vd. (2002), Cheung ve Lau (2008) ve MacKinnon (2008), aracilik testlerinde gizil
degiskenler kullanildigi durumlarda dogrusal regresyon yerine yapisal esitlik modellemesi
kullanilmasinin daha uygun olacagini belirtmektedir. Bu nedenden dolay! aracilik etkisi AMOS
programi kullanilarak test edilmistir. Aracilik testi yapilirken, Baron ve Kenny (1986) tarafindan
onerilen siireg takip edilmistir. Bu stirece gére aracilik etkisinden bahsedilebilmesi igin (1) Bagimsiz
degiskenin (psikolojik s6zlesme) bagimli degisken (Kisi 6rgit uyumu) Gzerinde anlamh bir etkisi
olmali; (2) Araci degiskenin (Yoneticiye duyulan giiven) bagimh degisken (Kisi 6rglt uyumu)
Gzerinde anlamli bir etkisi olmali; (3) Bagimsiz degiskenin (Psikolojik Sozlesme) araci degisken
(Yoneticiye duyulan glven) tzerinde anlamli bir etkisi olmali; (4) ve son olarak ise bagimsiz
degiskenin (Psikolojik Sézlesme) bagimli degisken (Kisi Orgiit Uyumu) lzerindeki etkisinin araci
degiskenin (Yoneticiye duyulan given) denkleme dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin bagimli
degisken Gzerindeki etkisi diiserken veya anlamsizlasirken, araci degiskenin de bagimsiz degisken

International Journal of Economic and Administrative Studies



Cagdas Akif KAHRAMAN, Arzu UGURLU KARA 129

tizerinde anlamli bir etkisi olmasi gerekmektedir. ilk t¢ kosulun saglandigi, dérdiincii kosulun
kismen saglandigi ve tam aracilik etkisi olmadigi gérilmektedir. Ancak kismi aracilik etkisi
olabileceginden, bu etkinin testi icin bagimsiz degiskenin (Psikolojik S6zlesme) bagimli degisken
(Kisi Orgiit Uyumu) iizerinde dolayli (indirect) ve anlamli etkisine bakilmis ve dogrudan etkisinin
(B=,54, p<0,001) oldugu durumda dolayli etkinin (B=,18, p<0,001) oldugu belirlenmistir. Kismi
aracihgin anlamli olup olmadigini test etmek icin Sobel, Ariel ve Goodman testi uygulanmis ve
yoneticiye duyulan giivenin psikolojik s6zlesme ile kisi 6rgit uyumu iliskisinde kismi aracilik etkisi
(sirasiyla, Z = 3.608, 3.586, 3.631, p <.001) oldugu bulunmustur. Bu sonuca gére h4 kismen kabul
edilmistir.

5. Sonug¢

Psikolojik sozlesme, kisi-Orgiit uyumu ve yodneticiye duyulan gliven kavramlarinin ilk kez
onerilmesinden bu yana istihdam iliskilerinde 6nemli olctiide degisikler meydana gelmistir. Bu
degiskenlerin kavramsallastirmasinda dinamizmi 6n plana ¢ikarmak, istihdam ve diger degisim
bicimleriyle ilgili anlayisimizi dogru sekilde yansitma ve bilgilendirme yetenegimizi de
gliclendirecektir. Vaatler ve beklentiler, psikolojik sdzlesmeyi olusturan algilanan ytkidmltliklerin
onculleri olarak konumlanmaktadir. Psikolojik s6zlesme calisanlara ve yoneticilere iliski kurarken,
gelistirirken ve degistirirken hedeflere nasil ulasilabilecegi konusunda rehberlik etmektedir.
Psikolojik sozlesmelerin dinamik dogasi goz oniline alindiginda hem calisan hem de isveren,
"karsilikh" yiktmlaliklerinin nasil anlasildigina dair ¢ikarimlarla birlikte hedeflere dogru ulasmaya
dikkat etmelidir. Her iki taraf da karsilikli anlayisi dogrulamak icin aralarinda kurulan psikolojik
sdzlesme ile ilgili inanglarini diizenli olarak test etmelidir (Tomprou ve Hansen, 2018). isveren
tarafindan, bu ¢abalar, paylasilan bilgi ve anlayisi saglamak ve degisen deneyimlerin ve politikalarin
sonuglarini aktarmak igin dizenli gériismeler ve yapilacak toplantilar seklinde olabilir. Calisan igin
ise, yoneticisini ve iyi bilgilendirilmis olan calisma arkadaslarini periyodik sekilde yapilacak
kontroller ile saglayabilir. Her iki taraf da gelecekteki ihtiyaclari ve gelisen hedefleri karsilamanin
yollarini tahmin etmek icin cahisabilir. Blylkyilmaz (2013) da, arastirmasinda akademisyenlerin
ekonomik ihlalden daha ¢ok duygusal ihlalleri 6nemsedigini ve psikolojik sdzlesme ihlali
durumunda isten ayrilma niyetlerinin arttigi sonucunu bulmustur. Yine akademisyenler lizerinde
yapilan bir baska calismada, psikolojik s6zlegme ihlalinin 6rgltsel vatandaslik davraniglarini negatif
yonde anlamli etkiledigi ortaya konmustur (Kiligaslan, 2017). Blyukyillmaz ve Cakmak’in (2015)
devlet ve vakif liniversitelerinde gérev yapan akademisyenler (izerinde demografik degiskenler
acisindan algilanan psikolojik s6zlesme ihlalindeki farkhlik durumu tespiti yaptiklari arastirmanin
sonucuna gore; psikolojik sdzlesmenin iliskisel ve islemsel unsurlarinda cinsiyet, medeni durum,
yas, unvan, Universite ve Universitede c¢alisma siresi degiskenlerinin farkhlastirici etkisinin
bulundugu tespit edilmistir. Kulualp ve Karadag (2019), akademisyenleri 6rneklem olarak ele
aldiklarin ¢alismalarinda, akademisyenlerin psikolojik s6zlesme ihlallerinin baghlik ve ayrilma
niyetini arttirdigini  tespit etmislerdir. Sékmen ve Biyik (2016) vyaptiklari c¢alismada,
akademisyenlerin kisi-orgtt uyumlari ile baghlk diizeyleri arasinda pozitif yonli anlamli iliskiler
saptamislardir. Orgiitsel bagliligin artmasi durumunda akademisyenlerin kisi-6rgiit uyum diizeyleri
de artacaktir. Egitimciler Uzerinde yapilan bir baska calismada, kisi-6rgiit uyumu diizeylerinin
cinsiyet ve kidem durumuna goére degisip degismedigi arastirilmis ve sonucunda anlamli bir farkhlik
gozlemlenmemistir (Sariboga vd., 2019). Yilmaz ve Akgilin (2019) egitimcilerin orgitsel dislanmalari
ile Orglte uyumlari arasinda negatif yonli anlamli iliski tespit etmislerdir. Tolay (2020),
calismasinda yardimsever liderligin yoneticiye duyulan given duygusunu artirdigl bulgusuna
ulagsmistir. Yine akademisyenler Uzerinde yapilan bir diger ¢alismada, 6rgiitsel adalet ve yonetici
desteginin gliven duygusunu arttirdig1 ortaya konulmustur (Aksoy, 2017).

Tim bu arastirmalar kapsaminda, yukarida belirtilen psikolojik s6zlesme, kisi-6rgiit uyumu ve
yoOneticiye duyulan gliven konulari cercevesinde; akademik personelin psikolojik sézlesme
konusunda sahip olduklari olumlu degerlendirmelerin kisi-6rgit uyum diizeylerine olumlu etkide
bulunacagi temel varsayimindan hareket edilerek dizayn edilen bu arastirmada yapilan analizlerle
cesitli bulgulara ulasiimistir. Bu kapsamda yapilan yol analizinde genel olarak ortaya ¢ikan sonug,
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akademik personelin psikolojik sdzlesmeye dair tutumlari ile kisi-orgiit uyum dizeyleri arasinda
anlaml bir iliskinin var oldugudur. Ortaya ¢ikan bu sonug literatiirdeki diger calismalarla da
paralellik gostermektedir (Guliyeva, 2018; McDonald ve Makin, 2000; Astahkpva, 2016) ve
arastirmanin literatiir kisminda belirtildigi Uzere genel olarak teoriyle uyumlu bir yénelimi ifade
etmektedir. Buna gore, akademik personelin psikolojik s6zlesmeye dair tutumlarina iliskin olumlu
kanaatleri arttikca kisi-orglit uyum diizeyleri de olumlu yonde degismektedir. Ayrica, psikolojik
sozlesmenin kisi-orgiit uyumu Gzerindeki etkisinde yoneticiye duyulan giivenin bir aracilik etkisine
sahip olup olmadigi da incelenmistir ve sonucunda kismi aracilik etkisi saptanmistir. Arastirmada
araci degisken olarak ele alinan yoneticiye duyulan giiven ile psikolojik s6zlesme arasinda ve yine
yoneticiye duyulan giiven ile kisi-orgiit uyumu arasinda da pozitif yonli anlamh iliskiler
bulunmustur. Ortaya ¢ikan bu sonuglarin literatiirdeki diger calismalarla da uyumlu oldugu
gorilmustur (Jafri, 2012; Korkmazylrek, 2020; Yilmaz, 2012; Clinton ve Guest, 2004; Dulac ve
digerleri, 2008; Yilmaz ve arkadaslari, 2019).

Universiteler de birer &rgiitsel yapi gercevesinde isleyislerine devam ettikleri icin, basarili bir
yonetimle toplumdan aldiklari ve tekrar topluma daha vasifli olarak kazandirdiklari 6grencilerin
yetismesinde biyik bir etki alanina sahiptirler. Sorumluluklarin yerine getirilmesinde bazen formal
yapidan daha ¢ok informal yapilar 6nem arz eder. Bu nedenle her 6rgiit personelinin is s6zlesmesi
disindaki beklentilerini, algilarini ve tutumlarini iyi analiz edip, icinde bulunulan durum kendi ve
orgit yararina gevirebilmelidir.

Elde edilen bu bulgular gerek kamu gerekse Ozel sektordeki kuruluslar igin yol gosterici
olabilecektir. Arastirma bazi kisitlar nedeniyle sadece Ankara’da faaliyet gosteren U¢ kamu
iniversitesinde gorev yapan akademisyenler Gizerinde yapilmistir. Elde edilen bulgular hem ulusal
hem de uluslararasi yazinda 6nemi artan psikolojik so6zlesme, kisi-6rgiit uyumu ve yodneticiye
duyulan gliven konularinin érgitler tarafindan daha ¢ok dikkat edilmesi gereken konular arasinda
yerini almalidir. Bundan sonra yapilacak calismalarda bu degiskenler vakif tiniversitesinde gorev
yapan akademisyenler tizerinde yinelenerek bir kiyaslama yapilabilir.
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THE MEDIATION EFFECT OF TRUST IN THE MANAGER IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN THE PSYCHOLOGICAL CONTRACT AND PERSON
ORGANIZATIONAL FIT: A RESEARCH ON ACADEMICIANS

Extended Abstract

Aim: Rousseau (1995) explained that the psychological contract includes extended features of a
formal agreement between parties, but also goes beyond this agreement to include unwritten
assumptions found in working relationships.

Trust defines the trustor as the willingness of one party (trustor) to be vulnerable to the actions of
another party (the trustee), regardless of the ability to monitor and control the other party, as
based on the trustee's expectation that he will perform regardless of his ability to perform a
particular action that is important to the trustor, (Rousseau et al., 1998).

Person-organization fit (Kristof-Braun, et al., 2005; Kristof, 1996) assumes the harmony between
the individual characteristics of an employee and the conditions of the work environment and is
expressed through two main dimensions: 1) employees' goals, values and needs match an
organization's possibilities to achieve them and 2) harmony between employee competencies and
the requirements of a job position.

The purpose of this study is to reveal the mediating effect of trust in leader on the effect of
psychological contract on person-organization fit. These hypotheses will be tested to carry out the
aim of the study:

h1: Psychological Contract has a positive effect on Person-Organization Fit.
h2: Psychological Contract has a positive effect on Trust in Leader.
h3: Trust in the Leader has a positive effect on the Person-Organization Fit.

h4: Trust in Leader has a mediating role on the effect of the Psychological Contract on Person-
Organization Fit.

Method(s): The research data were collected by convenience sampling method from 236
academicians working in some state universities in Ankara. The scale consisting of 9 questions
developed by Robinson and Rousseau (1994) was utilized to measure the perception of the
Psychological Contract; the scale consisting of 5 questions developed by Nyhan and Marlowe
(1997) was utilized to measure the perception of Trust in Leader and the scale developed by
Edward (1991) and revised by Valentine et al. (2002) consisting of five questions was utilized to
measure the perception of Person-Organisation Fit. The coefficients of internal consistence of the
scales are determined as 0,92, 0,84 and 0,94. The single factor structure of the each scales was
confirmed by confirmatory factor analysis (CFA) in the AMOS program. It was seen that the scales
fit were good as a result of CFA. Data were subjected to correlation and regression-based path
analyzes to test the hypotheses.

Findings: All variables have a significant positive relationship with each other. Path analysis was
performed via AMOS to test the hypotheses. It was observed that the fit values of the model used
in the path analysis were good (x? = 218,538, p =, 000, sd = 136, Ax?>/ sd = 1,607, CFI =, 98, IFI =, 98,
GFl =,91) (Meydan and Sesen, 2011). As a result of the path analysis the psychological contract has
a positive effect on the Person-Organization Fit (B=,57, p<0,001) and Thrust in Leader (B=,60,
p<0,001) and it is seen that Thrust in Leader has a positive effect on the Person-Organization Fit
(B=,29, p<0,001). Based on these results, it can be said that h1, h2 and h3 are accepted. The indirect
and significant effect of the independent variable (Psychological Contract) on the dependent
variable (Person-Organization Fit) was examined and the indirect effect was found as =,18 (p
<0.001) in the case of its direct effect B=,54 (p<0,001). To test whether partial mediation effect is
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significant, Sobel, Ariel and Goodman tests were applied and it was found that trust in leader has
a partial mediating effect (Z = 3.608, 3.586, 3.631, p <.001, respectively) in the relationship
between psychological contract and person-organization fit. According to this result, h4 was
partially accepted.

Conclusion: According to the findings, it was determined that there is a significant relationship
between the attitudes of academic staff towards psychological contract and the level of person-
organization fit. Accordingly, as the positive opinions of academic staff about their attitudes
towards psychological contract increase, the level of person-organization fit changes positively.

In addition, it was also examined whether the trust in leader has a mediating effect on the effect
of psychological contract on the person-organization fit, and as a result, the partial mediation
effect was determined. All these results were found to be consistent with other studies in the
literature (Jafri, 2012; Korkmazyiirek, 2020; Yilmaz, 2012; Clinton & Guest, 2004; Jafri, 2011; Dulac
et al., 2008; Yilmaz et al., 2019, Guliyeva, 2018; McDonald & Makin, 2000).
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