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Algilanan Yonetici Desteginin Psikolojik S6zlesmenin Icerigi ve
Yerine Getirilmesi Uzerindeki Etkileri
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0z

Psikolojik sozlesme, isveren ve calisan arasindaki istihdam iliskisindeki
dinamikleri agiklamak i¢in kullanilan bir kavramdir. Psikolojik sdzlesme, ¢alisanlarin
orgiitsel yiikiimliiliiklere iliskin 6znel algilarim ifade etmektedir. Orgiitsel politikalar,
prosediirler, uygulamalar ve yoneticiler, calisanlardan beklenenler ile orgiitiin ¢alisana
saglamakla yiikiimlii bulundugu unsurlar hakkinda bilgi aktarimi saglamaktadir. Ozellikle
her kademeden yoéneticinin, ¢alisanlarin orgiite yonelik algilar1 tizerinde etkin rol
oynadig1 varsayllmaktadir. Yoneticilerin, 6rgiit temsilcisi olarak psikolojik sézlesmenin
olusumu ve siirdiiriilmesi tizerinde etkili oldugu 6ne siiriilmektedir. Bu ¢alismanin amaci,
algilanan yonetici desteginin psikolojik s6zlesmenin icerigi ve yerine getirilme diizeyi
lizerindeki etkilerinin belirlenmesidir. Ozel sektérde calisan 224 beyaz yakal katilimcr ile
yapilan ¢alismada, yonetici desteginin psikolojik s6zlesme unsurlarinin 6rgiit tarafindan
vaat edilme diizeyini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica, yonetici destegi
arttikga, psikolojik s6zlesmenin yerine getirilme diizeyinin de arttig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sdzlesme, Algilanan yonetici destegi, Psikolojik
sézlesmenin yerine getirilmesi, Ozel sektér, Tiirkiye
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A Study on the Effects of Perceived Supervisory Support on Psychological Contract
Content and Fulfillment
Abstract

The psychological contract is a concept used to explain the dynamics of the
employment relationship between the employer and the employee. The psychological
contract refers to the subjective perceptions of employees regarding organizational
obligations. Organizational policies, procedures, practices, and managers convey
information about what is expected from the employees and what the organization is
obliged to provide to employees. It is assumed that managers from all levels play an active
role in employees’ perceptions of the organizational procedures. The supervisors are
claimed to be effective in the formation and progression of the psychological contract as
a representative of the organization. The aim of this study is to determine the effects of
the perceived supervisory support on the content and fulfillment of the psychological
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contract. In the study conducted with 224 white-collar participants working in the private
sector, it was observed that the supervisory support had a positive effect on the
psychological contract content. In addition, it was determined that as the supervisory
support increased, the level of fulfillment of the psychological contract increased as well.
Keywords: Psychological contract, Perceived supervisory support, Psychological
contract fulfillment, Private sector, Turkey
JEL Classification: M11

1. Giris

Psikolojik s6zlesme kavrami yasal sézlesmelere atifta bulunan bir metafordur. Son
30 yildir ¢alisan tutum ve davranislari tizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri tartisilan bu
kavram, istihdam iligkilerinde agiklayici bir gergceve olarak kabul edilmektedir (Guest ve
Conway, 2002). Psikolojik sozlesme genel olarak, calisanlarin orgiitiin kendisine
saglamakla yiikiimlii oldugu unsurlara yonelik beklentilerini ve bu beklentilerin
karsilanma diizeylerini kapsamaktadir. Egitim ve gelistirme olanaklari, kariyer firsatlari,
performansa dayali iicret, is ve yasam dengesi, adil uygulamalar ve benzeri konulari i¢ine
alan psikolojik s6zlesme, yerine getirilmemesi durumunda orgiite bagliligi azaltarak, isten
ayrilma niyetinde artisa yol agabilmektedir.

Psikolojik s6zlesmenin olusumunda ve siirdiiriilmesinde orgiitsel uygulamalar
kadar yoneticilerin de dnemli bir yeri bulunmaktadir. Bunun baslica sebebi, psikolojik
sozlesmenin icerigini olusturan unsurlarin érgiit tarafindan calisanlara yansitilmasinda
yoneticilerin birer araci olmasidir (McDermott, Conway, Rousseau ve Flood, 2013). Daha
acik bir ifade ile yoneticiler, calisanlara iliskin karar alici konumda bulunduklar igin
calisanlarin algilarini etkilemektedirler.

Orgiitler, belirli amaglara ulasabilmek icin bir araya gelmis olan insan topluluklar1
olarak ele alindiginda, bu amaglara erisme yolunda 6zellikle ¢alisan diizeyinde ele alinan
onemli bir degisken de yonetici destegidir. Yonetici destegi, taraflarin karsilikh ¢ikar elde
etmeye yonelik olarak iliski gelistirdigi varsayimina dayanan Sosyal Takas Kurami'ndan
(Blau, 1964; Homans, 1974) beslenen orgiitsel destek kavraminin 6nemli bir boyutu
olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel destek, temel olarak calisanlarin {iyesi bulunduklari
orgiit tarafindan degerli olarak goriildiiklerini ve érgiite katkilarina verilen 6neme iligkin
inanglarini ifade etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bir baska deyisle, érgiitsel
destek orgiitiin caligana nasil davrandig ile ilgilidir. Orgiitiin calisana olan yaklasiminin
belirleyicilerinden birisi de, orgiitsel uygulamalarin ve mesajlarin ileticisi olan
yoneticilerdir. Orgiitsel yénlendirme siirecinde net bir anlayis bulunmamasi durumunda,
calisanlara yon gosteren yoneticiler olmaktadir (Ramus ve Steger, 2000). Bu baglamda
yonetici destegi, yoneticilerin ¢alisanlarin 6rgiite katkilar1 ve onlarin iyi olus halleri ile
ilgilenme diizeyidir. Yonetici desteginin calisan baglilig, 6rgiitsel adalet algisi gibi olumlu
¢alisan tutumlarmin yaninda, isletmeye dolayli veya dogrudan maliyet yiikleyen ise
devamsizlik, isgiicii devir orani ve is stresi gibi calisan ¢iktilariyla iligki icinde oldugu
gorilmiustir (Aydin Goktepe, 2016: 12).

Orgiit tarafindan génderilen mesajlara bagl olarak calisanlarin zihinlerinde
olusan semalar psikolojik s6zlesmenin igerigini olusturmaktadir. Daha agik bir ifade ile
psikolojik sdzlesmenin igerigi, orgiitsel politikalar ve bunlarin ydneticiler tarafindan
uygulamaya gegirilme sekline bagh olarak bazi ¢alisma kosullarinin agik veya ortiik
sekilde calisana vaat edilme diizeyidir. S6z konusu vaatlerin ¢alisanlara sunulma diizeyi
ise psikolojik sozlesmenin yerine getirilme diizeyi olarak ifade edilebilir. Psikolojik
sozlesmenin olusumunda ve yerine getirilmesinde ¢alisanlarin nasil bir zihinsel sema
olusturacaginin, yoneticilerin onlarin katkilarin1 degerlendirme tarzina bagl oldugu 6ne
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siirilmektedir. Bu baglamda yoneticilerin, birer 6rgiit temsilcisi olarak hem psikolojik
sozlesmenin icerigi hem de yerine getirilme diizeyi {tizerinde etkili olacag
beklenmektedir.

2. KURAMSAL ARKA PLAN
2.1.Psikolojik Sézlesmelerin icerigi ve Yerine Getirilmesi

isveren ve isgéren arasindaki is iliskisinin genellikle yazili bir sézlesmenin
imzalanmasiyla basladig1 kabul edilmektedir. Yazili is sézlesmeleri, hukuki baglayicilig
bulunan, ¢alisma kosullarinin agik bir sekilde ifade edildigi somut yapilardir. Buna karsilik
psikolojik sozlesmeler, yazili sézlesmeler gibi hukuki baglayiciligi bulunmayan ancak
sonuglar1 bakimindan isvereni ve drgiitii yakindan ilgilendiren bir kavramdir.

Psikolojik sozlesme kavramina ilk olarak Argyris’in (1960) c¢alismasinda
rastlanilmistir.  Yazarin ¢alismasinda kelime grubu olarak “psikolojik sézlesme”
kullanilmamakla birlikte, tretim bolimiinde c¢alisan ustabasilar ve isciler arasinda
tizerinde konusulmamis bazi kurallarin bulundugu vurgulanmistir. Daha sonralari Schein
(1980), Kotter (1973), Portwood ve Miller (1976) eserlerinde “psikolojik s6zlesme”
kavramina birer tanim getirmislerdir. Psikolojik sézlesme kavraminin gelisimindeki en
o6nemli déniim noktasi, Rousseau’nun (1989,1990) séz konusu kavramin sinirlarini
cizmeye calisan calismasi olmustur. Rousseau’ya gore psikolojik sdzlesme, bireyin diger
bir birey ya da taraf arasindaki karsilikli degisim anlasmasinin sart ve kosullarina iligkin
inancidir.

Psikolojik sézlesme, yasal sézlesmeye atifta bulunan bir olgudur. iki s6zlesme tiirii
de isveren ve calisan arasinda var olmakla birlikte, psikolojik sozlesmeler yasal
sozlesmelerin birer psikolojik yansimasi olarak diisiiniilmektedir. Psikolojik s6zlesmeler
bireysel inanglara dayandigi i¢in kisiye 6zel ve olduk¢a degiskendir. Rousseau’nun (1989)
tanimyi, psikolojik sézlesmeleri yalnizca ¢alisanin zihnindeki bir olgu olarak sinirladigi i¢in
sistematik olarak degerlendirilmesini kolaylastirsa da kendisinden sonraki ¢alismalarda
bu durum elestirilmistir. Guest ve Conway (2002), psikolojik s6zlesmenin iki tarafl bir
olgu oldugunun ve yalnizca ¢alisanin goziinden incelenmesinin eksik kalacaginin altini
cizmislerdir. Psikolojik s6zlesmenin karsiliklilik ilkesine dayandigina inanan yazarlar,
sozlesmenin unsurlarinin nasil algilandigini hem isveren veya yoneticiler hem de
calisanlar acisindan degerlendirerek karsilastirma yapmayi daha uygun bulmuslardir
(Orn. Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002). Benzer sekilde yénetsel acidan psikolojik
sozlesmenin degerlendirildigi calismalar da bulunmaktadir (Cable, 2010; Gergek, 2018).

Psikolojik s6zlesmenin olusumunda normatif beklentiler, 6rgiitsel hedeflere bagh
cesitli mesajlar ve isverenin vaatleri rol oynamaktadir (Rousseau, Hansen ve Tomprou,
2018). Psikolojik s6zlesmeyi olusturan unsurlar genel olarak ¢alisan yiikiimliiliikleri ve
orgiitsel yukiimliliikler olarak iki sinifa ayrilmaktadir. Calisan yiikiimliilikleri, ¢alisanin
orgiite sunmakla ytkiimli oldugu ve yerine getirmeyi vaat ettigi ylikiimliliiklerdir. Fazla
mesai karsiliginda tcret beklentisi olmamasi, isverene sadakat, goniilli davranislar,
nakil/transfer kabulii, kabul edilebilir performans, érgiitsel kaynaklarin korunmasi gibi
unsurlar ¢cahisan yiikiimliiliikleri arasindadir (Rousseau, 1989; Robinson, 1996). Orgiitsel
yuktimliliikler ise, 6rgiitiin ¢alisana sunmay1 vaat ettigi ve calisanin da beklenti iginde
bulundugu unsurlari igermektedir. Siklikla karsilasilan érgiitsel yiikiimliliikler arasinda;
kariyer firsatlari, iyi bir ticret paketi, egitim olanaklari, is gilivencesi, destek ve benzeri
bulunmaktadir. Psikolojik sozlesmenin igerigini olusturan yiikiimliiliikler, orgiitsel
baglamda farklilik gosterebilmektedir. Ayrica, orgiitsel ylikiimliliikleri psikolojik
sozlesmenin bir pargasi olarak varsayabilmek i¢in 6rgiitiin bu yiikiimliiliiklerden birisini
acik veya ortiilk sekilde vaat etmis olmasi gerekmektedir. Orgiitsel baglamda izine
rastlanilmayan bir unsurun ¢alisan tarafindan bekleniyor olmasi psikolojik sézlesme
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bakimindan yikiimliliikk olarak sayilmamaktadir. Psikolojik s6zlesme unsurlarinin
yalnizca is iligkisinin ekonomik yoniine odaklanan boyutu etkilesimsel, sadakat, baghlik
ve adanma gibi sosyal yoniinii vurgulayan boyutu ise iliskisel sézlesme olarak ifade
edilmektedir (Rousseau, 1990).

Psikolojik s6zlesmenin olusumuna yodnelik olusturulan kavramsal modellerde,
orgiitsel etmenlerin bu siire¢cte énemli rol oynadig1 dnerilmistir (Petersitzke, 2009).
istihdam iligkileri, érgiitsel istihdam stratejileri, insan kaynaklar1 (IK) uygulamalar: ve
liderlik gibi etmenlere bagh olarak sekillenmektedir. Dolayisiyla psikolojik s6zlesmenin
icerigini olusturan algilanan yiikiimlilikler, s6z konusu degiskenler cercevesinde
olusmaktadir. Rousseau’ya (1995) gore psikolojik s6zlesmenin olusumunda birincil ve
ikincil soézlesme olusturucular bulunmaktadir. Birincil s6zlesme olusturucular; st
yonetim, hat yénetimi, IK uzmanlari, takim iiyeleri ve mentorlardir. ikincil sézlesme
olugturucular ise 1K uygulamalari, el kitapgiklar ve gérev tanimlari gibi ¢alisanlardan
neler beklendigini ve 6rgiitiin saglayacagi olanaklar hakkinda bilgi saglayan kaynaklardir.
Yoneticiler etkilesimsel ve gozlemsel sozlesme olusturuculardir. Bir baska deyisle
yoneticiler, calisanlarla iletisime gecerek orgiitii temsil etmekte ve ¢alisan davranislarini
izleyerek davranislarini yonlendiren aktorlerdir. Ayrica yoneticiler, orgiitsel politikalari
uygulayan ve ¢alisanlarin géziinde orgiitsel vaatlerde bulunan kisilerdir. Hat yoneticileri,
performans degerlendirme, egitim ve gelistirme uygulamalari, ¢alisanlara iliskin kariyer
kararlar1 gibi siireclerde etkin rol oynamaktadirlar. Dolayisiyla, calisanlarin psikolojik
sozlesmenin yerine getirilme diizeyini ilk dstleriyle iliskilendirdigi goriilmistiir
(McDermot vd., 2013).

Psikolojik sézlesmenin yerine getirilmesi, calisanlar agisindan orgitsel
ytktimliltklerin yerine getirilmesidir (Robinson ve Rousseau, 1994). Egitim ve
gelistirme, Ucret, terfi, is glivencesi, sorumluluk ve ikili iliskilerde vaat edilen bir unsurun
calisana verilmemesi durumunda psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmedigi
soylenmektedir. Psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmemesi, yasal s6zlesme gibi hukuki
sonuglar dogurmamakla birlikte c¢alisanin isverene olan gilivenini sarsmaktadir
(Robinson, 1996). Buna bagh olarak, calisanin olumsuz tutum ve davranislar gelistirme
egilimi artmaktadir. Turnley ve Feldman (1999), psikolojik s6zlesmenin yerine getirilme
diizeyinin, orgiit kiiltlirii, yonetici davranislar1 ve ¢alisan beklentilerinin etkisi altinda
ortaya ciktigini ifade etmislerdir. Daha acgik bir ifadeyle, orgiitsel siireclerde ve
yoneticilerin davranigsal motiflerindeki tutarsizliklar ¢alisanlarda olumsuz algilara yol
acabilmektedir.

Psikolojik sézlesmenin yerine getirilmemesi, ¢alisanlar agisindan karsilanmayan
beklentilerin varlifina isaret ederek, esitsizlik algilandiginin ve orgiitsel giivenin
azaldiginin gostergesi olabilmektedir (Sturges, Guest ve Conway, 2005). Psikolojik
sozlesmenin yerine getirilmemesi, ¢alisanlarin iyi olus halinin azalmasina, is ve orgiite
karsi olumsuz tutumlar gelistirmesine, is tatminsizligi, disik baghlik, disik is
performansi gosterme ve isten ayrilma niyetinde artis gibi sonuglara yol agmasi agisindan
o6nemlidir (Conway ve Briner, 2006; Salin ve Notelaers, 2017).

2.2. Yonetici Destegi

Orgiitsel Destek Kuramy, calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilamak icin,
iyesi olduklar1 érgiitiin onlarin katkilarina ve iyi oluslarina ne 6l¢iide deger verdigine
iliskin genel inanclar gelistirdigini 6ne siirmektedir (Eisenberger, Huntingyon, Hutchison
ve Sowa, 1986). Bu kuramin temel dayanag), calisanlarin 6rgiitii bir biitiin olarak
gordikleri varsayimidir. Ancak yoneticiler, performans degerlendirme goriismeleri ve
performansa dayali licretin belirlenmesi gibi bireysel diizeydeki kararlarda daha etkin rol
oynamaktadirlar. Orgiitiin calisanlar1 degerlendirmesinde birer araci olarak gérev yapan
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yoneticiler sayesinde algilanan orgiitsel destegin yoneticiler lizerinden ortaya ¢iktig1
diistiniilebilir. Bunun sonucu olarak, yoneticinin desteginin, ¢alisanin genel orgiit
destegine iliskin algisi lizerinde gii¢li bir etkisi oldugu belirtilmektedir (Shanock ve
Eisenberger, 2006).

Yonetici destegi bir iistiin, astinin 6rgiite katkilarina ve iyi olus haline yonelik ilgili
olmasi ve yapici geri bildirimlerde bulunmasi olarak tanimlanmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2001). Bu dogrultuda yonetici destegi, orgiitteki objektif durumdan ziyade
bireysel bir algilayis bicimidir. Yoneticilerin, ¢alisanlarla etkilesim diizeyinin oldukca
ylksek olmasi ve kariyer, egitim, performans ve licret gibi kararlarda dogrudan etkili
olmasi nedeniyle ¢alisanlara y6nelik tutum ve davranislari, bireysel ve orgiitsel sonuglar
tizerinde 6nemli sonuclar dogurmaktadir.

Yapilan arastirmalarda orgilitsel destek ve yoneticinin destegi arttikea,
calisanlarin, {Ustlerinin Kkariyer hedeflerine ulasmak konusunda bir zorunluluk
hissettiklerini diisiindiikleri ve isten ayrilma niyetinde azalma oldugu ortaya ¢ikmistir
(Maertz, Griffeth, Campbell ve Allen, 2007; Eisenberger, Stinglehaumber, Vandenberghe,
Sucharski ve Rhoades, 2012). Yoneticilerinden kariyerlerine iliskin destek gordiiklerini
hisseden c¢alisanlarin is tatminleri artmakta (Alkhateri, Abuelhassan, Khalifa, Nusari ve
Ameen, 2018), kurumlarina olan baghliklar: de yine artis gostermektedir (Vandenberghe,
Panaccio, Bentein, Mignonac, Roussel ve Ayed, 2019). Bunlara ek olarak, algilanan
yonetici destegi arttikca calisanlarin is stresi diizeylerinde azalma ve performans
diizeylerinde artis gozlenmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Viswesvaran, Sanchez ve
Fisher, 1999). Benzer sekilde, ¢alisanlarin yonetici destegini hissettigi durumlarda,
olumsuz is yeri davraniglarinin artacagl ve orgitsel performansin diisecegi One
siiriilmektedir (Shoss, Eisenberger, Restubog ve Zagenczyk, 2013).

Calisanlar yoneticilerinin destekleyici bir tutum sergiledigini diisiindiiklerinde,
yoneticilerini ihtiyaglarinin neler oldugunu bilen ve bu ihtiyaglar1 saglayan kisiler olarak
tanimlamaktadir. Dolayisiyla ¢alisan ile yonetici arasindaki is iliskisi olumlu olarak
algilandiginda, g¢alisanlarin zihninde ydnetici destegine iliskin olumlu algilar ortaya
cikmaktadir. Bu anlayis bir bakima Sosyal Takas Kurami ¢ercevesinde de ele alinabilir
(Aydin Goktepe, 2016: 13). Sosyal Takas Kurami (Blau, 1964; Homans, 1974), calisanlarin
motivasyon diizeylerini ve bu diizeylerin orgiitsel hedeflere ulasilmasiyla nasil iligkili
oldugunun 6nemini vurgulamaktadir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin ve isverenler arasindaki
karsilikh ytkiimliliikler dahilinde belirli faaliyetleri yiiriitmek icin ¢alisanlarin nasil
harekete gectiklerini agiklamaya calismaktadir. Kendilerine vaat edilen kaynaklara ve
hem o6rgiit tarafindan iletilen hem de karsiliklilik normuna dayanan yiikiimliiliiklere bagh
olarak, c¢alisanlar kurulusla psikolojik bir sozlesme olusturmaktadir. Dolayisiyla
Psikolojik S6zlesme Kurami orgiitiin vaatlerini, ¢alisanlarin memnuniyetsizliginin ve
disiik performansimin kilit belirleyicisi olarak algilamamasindaki etkinin altini
cizmektedir. Hem Orgiitsel Destek Kuramm hem de Psikolojik Sézlesme Kurami,
calisanlara davranis seklini ¢alisan-o6rgiit iligkisinin gelistirilmesi ve stirdiirtilmesi i¢cin
onemli olacak bir faktor olarak degerlendirmistir (Aselage ve Eisenberger, 2003).

Psikolojik sozlesmelerin orgiitsel 6zdeslesme {iizerindeki etkisinde orgiit
desteginin kismi araci olarak gérev yaptigina iliskin bulgulara rastlanmistir (Zagenczyk,
Gibney, Few ve Scott, 2011). Psikolojik s6zlesmenin olusumunda 6rgiit temsilcisi olarak
diisiiniilen ve s6zlesme olusturucu olarak kabul edilen yoneticilerin yani sira mentorlar
ve rol modellerinin de psikolojik s6zlesmenin yerine getirilme diizeyini olumlu yénde
azaltig1 belirlenmistir (Zagenczyk, Gibney, Kiewitz ve Restuborg, 2009). Yapilan
calismalarda psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmesinin 6rgiit destegi ile olumlu yonde
iligkili oldugu gortilmiistiir (Bhatnagar, 2014; Karagonlar, Eisenberger, Aselege, 2016). Bu
bilgiler 15181nda asagidaki hipotezlerin sinanmasi amag¢lanmigtir:
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Hipotez 1: Algilanan yonetici destegi, psikolojik s6zlesme iceriginin orgiit
tarafindan vaat edilme diizeyini olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 2: Algilanan yonetici destegi, psikolojik sozlesmenin yerine getirilme
diizeyini olumlu yonde etkilemektedir.

3.YONTEM
3.1. Arastirmanin Onemi ve Kapsami

Bu calismada algilanan yonetici desteginin psikolojik s6zlesmenin igerigi ve yerine
getirilme diizeyi lizerindeki etkileri arastirilmistir. Yoneticiler, psikolojik sézlesmenin
olusumunda orgiit temsilcisi ve s6zlesme olusturucu olarak etkin rol oynayan birer aktor
olarak kabul edilmektedir. Bu varsayim dogrultusunda yoneticilerin ¢alisana desteginin,
orgiitsel yiikiimliliiklerin ~ ¢alisanlara aktarilmasinda olumlu etki yaratacagi
ongoriilmustiir. Benzer sekilde, yonetici desteginin orgiitsel yiikiimliliklerin yerine
getirilmesinde olumlu katkida bulunacagi beklenmektedir. Arastirmanin 6rneklemini
o6zel sektorde ¢alisan %50,9’u kadin, %49,1'i erkeklerden olusan 224 beyaz yakali ¢calisan
olusturmaktadir. Ornekleme yontemi olarak tesadiifi olmayan &rnekleme
yontemlerinden zaman ve maliyet kisitlar1 g6z oOniinde bulundurularak kolayda
ornekleme ydntemi segilmistir.

3.2. Aragstirmanin Veri Toplama Araglari ve Analiz Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak yonetici, psikolojik sézlesmenin icerigi ve
yerine getirilmesine iliskin 6lceklerin yer aldigi anket formu kullamlmistir. Olgiim
araglarinin 6zellikleri asagida belirtilmistir.

Yénetici Destegi Olcegi: Algilanan yonetici destegi diizeyini belirleyebilmek igin
Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan kullanilan 6l¢iim aracindan
yararlanilmistir. Calisanlara, yoneticilerinin kendilerine is yasamlarina iliskin cesitli
konularda (kariyer, performans vb.) destek olup olmadiklari sorulmustur. Yonetici
destegi, 9 maddeden olusan 5’li Likert 6lgek tizerinde (1: “Kesinlikle katilmiyorum”; 5:
“Kesinlikle katiliyorum”) degerlendirilmistir.  Olcekten elde edilen puan arttikca,
calisanlarin yoneticilerinden gordiikleri destek diizeyinin artmis oldugu sonucuna
varilmaktadir.

Psikolojik Sozlesme icerigi Olgegi: Psikolojik sbzlesmenin iceriginin
degerlendirilmesi i¢in Guest ve Conway’in (2002) olusturdugu 6l¢iim araci kullanilmistir.
Yazarlar, nitel veri toplama yéntemine dayanarak bir araya getirdikleri 13 ylikiimliliigiin
“Orgiit tarafindan vaat edilme diizeyini” 4’li likert 6lgek (1: “Hi¢ vaatte bulunmamistir”;
4: “Yazih veya sozli bir sekilde vaatte bulunulmustur”) iizerinden degerlendirmistir.
Olgekten elde edilen puan yiikseldikce, egitim, terfi, iicret vb. konulardaki vaatlerin daha
acik bir sekilde ifade edilmis oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Psikolojik Sézlesmenin Yerine Getirilmesi Olgegi: Guest ve Conway’in (2002)
kullandig1 13 maddelik, 4'li likert (1: “Hi¢ saglamamaktadir.”; 4: “Beklentimin iizerinde
saglamaktadir”) olgek kullamlmistir. Calisanlara “orgiitsel yiikiimliliklerin yerine
getirilme diizeyi” sorulmustur. Olcekten elde edilen puan arttikca, psikolojik sézlesmenin
yerine getirilme diizeyinin artmis oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Arastirma hipotezlerinin stnanmasinda SPSS 21.0 yazilimi ile Pearson Korelasyon
Analizi ve basit dogrusal regresyon analizinden yararlanilmistir.
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4.BULGULAR
4.1. Tammlayia istatistikler

Tablo 1’de gorildiigii tizere, elde edilen verilere gore katilimcilarin “Psikolojik
Sozlesmenin Icerigi Olcegi’nden aldiklar1 puanlarin ortalamasi 2,31; “Psikolojik
Sozlesmenin Yerine Getirilmesi Olcegi’nden aldiklari puanlarin ortalamasi ise 2,28’dir.
Psikolojik s6zlesmenin igerigini olusturan unsurlarin vaat edilme diizeyi ve séz konusu
vaatlerin yerine getirilme diizeylerinin ortalamasinin birbirine yakin ve orta diizeyde

oldugu goriilmiistiir. “Yénetici Destegi Olcegi’nden alinan puanlarin ortalamasi ise 3,12
ile orta diizeydedir.

Tablo 1. Tamimlayici Istatistikler

N | Min. | Maks. | Ort. Std. Sapma
Yonetici Destegi 22411,00 | 5,00 |3,1235|1,00
Psikolojik Sézlesmenin icerigi 22411,00 | 4,00 [2,3173]0,62
Psikolojik S6zlesmenin Yerine Getirilmesi | 224 | 1,00 | 4,00 2,2872 10,58

4.2. Veri Toplama Araglarinin Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgulari

Veri toplama araclarinin gecerlilik ve giivenilirliklerini degerlendirmek tizere
kesfedici faktor analizi yapilmis ve Cronbach a degerleri incelenmistir.

Tablo 2. Yénetici Destegi Olcegi'nin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclari ve Giivenilirlik

Degerleri
Maddeler Faktor Yiikleri | Cronbach a
YD1 0,869 0,961
YD2 0,892
YD3 0,793
YD4 0,877
YD5 0,884
YD6 0,882
YD7 0,836
YD8 0,922
YD9 0,898
Toplam varyansi acgiklama orani= %76,27
KMO degeri= 0,925
Barlett Testi sonucu Ki-kare=2214,490 sd=36 p=0,000
YD: Yonetici Destegi

Tablo 2’de Yonetici Destegi Olcegi’nin kesfedici faktér analizi sonuglari ve
glivenilirlik degerleri goriilmektedir. Faktor yiiklerinin 0,922 ile 0,793 arasinda degistigi
ve toplam varyansi agiklama oraninin %76,27 oldugu belirlenmistir. Olgegin giivenilirlik
diizeyinin 0,961 ile oldukga yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3. Psikolojik Sézlesme icerigi Olcegi'nin Kesfedici Faktér Analizi Sonuclari ve
Giivenilirlik Degerleri

Maddeler Faktor Yiikleri Cronbach a
Faktér 1: lliskisel Sozlesme (Varyansi aciklama orani= % 0,848
31,386)

PSi12 0,782

PSi11 0,746

PSi10 0,715

PSi13 0,636

PSi9 0,621

PSi6 0,587

PSi8 0,586

PSi7 0,564

Faktor 2: Etkilesimsel Sozlesme (Varyansi actklama orani= 0,784
% 20,003)

PSi3 0,807

PSi2 0,756

PSi5 0,747

PSi4 0,639

Toplam varyansi a¢iklama orani=%54,392 0,878
KMO degeri=0,843

Barlett Testi sonucu Ki-kare=1113,865 sd=66 p=0,000

PSI: Psikolojik Sézlesmenin icerigi

Tablo 3'te Psikolojik Sézlesme icerigi Olcegi'nin kesfedici faktér analizi sonuglari
gorilmektedir. Psikolojik s6zlesme icerigi, Guest ve Conway’in ¢alismasinda tek boyutlu
olarak kullanilmis ancak bu ¢alismada, iliskisel ve etkilesimsel sdzlesme olmak tizere iki
faktore ayrildig1 goriilmistiir. Bu ayrim, psikolojik s6zlesmenin kuramsal altyapisiyla
(Rousseau, 1990) ve yazindaki diger 6l¢im araglariyla ayni dogrultudadir (Jensen, Opland
ve Ryan, 2010). Olcegin 1. maddesi capraz yiik nedeniyle analiz dis1 birakilmistir (Sencan,
2005). {liskisel sézlesme faktériiniin madde yiikleri 0,782 ile 0,564 arasinda degismekte
ve glivenilirlik katsayis1 0,848’dir. Etkilesimsel s6zlesme faktoriiniin madde yiikleri 0,807
ile 0,639 arasinda degismekte ve giivenilirlik katsayis1 0,784’tiir. Olcegin geneli icin
giivenilirlik katsayisinin 0,878 ile yiiksek oldugu gériilmektedir (Ozdamar, 2016).

Tablo 4. Psikolojik Sézlesmenin Yerine Getirilmesi Olgegi'nin Kesfedici Faktér Analizi
Sonuglar1 ve Giivenilirlik Degerleri

Maddeler Faktor Yiikleri Cronbach a
Faktér 1: fliskisel S6zlesme (Varyansi agiklama 0,873
orani= % 32,926)

PSY 11 0,796

PSY 12 0,790

PSY 13 0,701

PSY 10 0,685

PSY 7 0,666

PSY9 0,623

PSY 8 0,522

PSY 6 0,521

Faktor 2: Etkilesimsel Sozlesme (Varyansi aciklama 0,774
orani= % 24,596)

PSY3 0,800

PSY5 0,712

PSY2 0,680
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PSY4 0,678
Toplam varyansi agiklama orani=%57,522 0,894
KMO degeri=0,885
Barlett Testi sonucu Ki-kare=1252,479 sd=66 p=0,000
PSY: Psikolojik S6zlesmenin Yerine Getirilmesi

Tablo 4’te Psikolojik Sézlesmenin Yerine Getirilmesi Olgegi’'nin kesfedici faktor
analizi sonuclar gériilmektedir. Olgek iliskisel ve etkilesimsel sézlesme olmak iizere iki
faktére ayrilnmustir. Olcegin 1. maddesi capraz yiik nedeniyle analiz dis1 birakilmigtir
(Sencan, 2005). iliskisel sézlesme faktdriiniin madde yiikleri 0,796 ile 0,521 arasinda
degismekte ve giivenilirlik katsayis1 0,873’tiir. Etkilesimsel sézlesme faktoriiniin madde
yiikleri 0,800 ile 0,678 arasinda degismekte ve giivenilirlik katsayis1 0,774 tiir. Olgegin
geneli icin giivenilirlik katsayisinin 0,894 ile yiiksek oldugu goriilmektedir (Ozdamar,
2016).

4.3. Korelasyon ve Regresyon Analizlerine iliskin Bulgular
Algilanan yonetici desteginin, psikolojik s6zlesmenin igerigi lizerindeki etkisini
belirlemeye iliskin yapilan basit dogrusal regresyon analizine yonelik tablo asagida

sunulmusgtur.

Tablo 5. Yénetici Desteginin Psikolojik Sézlesmenin Icerigi Uzerindeki Etkisine Yonelik
Basit Dogrusal Regresyon Analizi

BAGIMLI DEGISKEN: PSIKOLOJIK SOZLESMENIN iCERIGi
R R2 Diizeltilmis | F P Durbin-Watson
R2
0,320 | 0,103 | 0,098 25,365 | 0,000% | 1,571
B Beta t p
SABIT 1,694 13,034 0,000*
YONETICI DESTEGiI 0,200 | 0,320 5,036 0,000*

Tablo incelendiginde algilanan yonetici desteginin psikolojik sézlesmenin icerigi
lizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu gorilmektedir (B=0,200;
p=0,000<0,05). Bu dogrultuda algilanan yonetici desteginin psikolojik s6zlesmenin igerigi
tizerinde %10,3’liik bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Bu bulgular dogrultusunda, H1
hipotezi kabul edilmistir.

Yoneticinin algilanan desteginin psikolojik sézlesmenin yerine getirilmesi
tizerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizine iliskin tablo
asagida gosterilmistir.

Tablo 6. Yonetici Desteginin Psikolojik Sézlesmenin Yerine Getirilmesi Uzerindeki
Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

BAGIMLI DEGISKEN: PSiKOLOJIK SOZLESMENIN YERINE GETiRILMESi
R R? Diizeltilmis F p Durbin-Watson
RZ
0,467 | 0,218 | 0,214 61,856 | 0,000* | 1,931
B Beta t p
SABIT 1,445 12,838 | 0,000*
YONETICI DESTEGI 0,270 | 0,034 | 7,865 | 0,000*
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Yapilan analizde algilanan yonetici desteginin psikolojik s6zlesmenin igerigi
izerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir (B=0,270;
p=0,000<0,05). Tabloda goriildiigii lizere algilanan yonetici desteginin psikolojik
sozlesmenin icerigi tizerinde %21,8'lik bir etkiye sahiptir. S6z konusu bulgulara gore, H2
hipotezi kabul edilmistir.

5.SONUC

Psikolojik Sozlesme Kurami, orgiitsel politikalar, prosediirler, uygulamalar ve
yoneticilerin ¢alisanlara yonelik tutum ve davranislarinin, calisanlarin oérgiitiin vaatte
bulunma ve bu vaatleri yerine getirme diizeylerine yonelik algilarini sekillendirdigini
varsaymaktadir. Bu varsayima dayanarak, yoneticilerin ¢alisanlarin ¢abalarina ve iyi olus
haline iliskin ilgili olma halini ifade eden yo6netici desteginin, psikolojik s6zlesme igerigi
ve yerine getirilme diizeyini etkileyip etkilemedigi incelenmistir.

Psikolojik sozlesmenin igerigi, orgiite ve orgiitiin calisanlariyla arasindaki
etkilesim tiirlerine gore degisen bir olgudur. Her orgiit, is ¢evresi, orgiit yapis, is yapis
kiltiirti ve siiregleri baglaminda ¢alisanlarina neler vaat edebilecegine iliskin agik veya
ortiik mesajlar géndermektedir. Bu mesajlar1 dogrudan yazili veya sozlii olarak basili
kaynaklarla oldugu gibi yoneticiler araciligiyla da iletebilmektedir. Dolayisiyla, érgiit ve
calisan arasindaki is iliskisinin dogasi baglama gore farklilasabildigi icin, bu iliskinin bir
yansimasi olan psikolojik s6zlesmenin icerigi de farklilagsmaktadir. Bu farklilasmada etkin
rol oynayan aktdrlerin basinda ise yoneticiler gelmektedir.

Yoneticiler, c¢alisanlara iliskin kararlarda dogrudan etkili olduklar igin
calisanlarin 6rgiit hakkindaki gériislerinde sekillendirici konumdadirlar. Ozellikle kariyer
ve performans gibi alanlarda kritik karar alici roliinii iistlenen yoneticiler, sergiledikleri
davranislar yoluyla ¢alisanlarin orgilitsel giiven ve adalet algilar1 lizerinde etkilidirler
(DeConink ve Johnson, 2010). Orgiitsel giiven ve adalet algilarinda bozulmalar yasanmasi
ise Orgltiin vaatlerini yerine getirmedigi algilandig1 zaman ortaya ¢ikmakta ve psikolojik
sézlesmenin yerine getirilmemesine neden olmaktadir. Orgiitsel adalet ve giivenin
psikolojik sozlesme siireciyle iliskili oldugu soylenebilir (Restuborg, Bordia ve Bordia,
2009; Cassar ve Buttigieg, 2015). Bu bakis acisiyla yoneticilerin destekleyici tutumlarinin
psikolojik s6zlesmeler tizerinde olumlu etkileri olacagi 6ngorilmiistiir.

Aragtirmanin bulgularina gore, katilimcilarin algilanan yonetici destegi, psikolojik
sozlesme igerigi ve yerine getirilmesine iliskin orta diizeyde goriislere sahip oldugu
gorilmistiir. Katiimailar, psikolojik sézlesme baglaminda is gilivencesi, egitim ve
gelistirme, kariyer olanaklari gibi unsurlarin vaat edilme ve bu vaatlerin yerine getirilme
diizeylerinin orta derecede oldugunu ifade etmislerdir. Algilanan yonetici desteginin
psikolojik sozlesmenin igerigi iizerinde olumlu ancak zayif diizeyde etkili oldugu
gorilmistiir. Bu bulguya dayanarak, yonetici desteginin ¢alisanlar tarafindan algilanisi
arttikca, psikolojik sdzlesmenin igerigini olusturan unsurlarin 6rgiit tarafindan vaat
edilmis olduguna iliskin algilarin da artacagr sdylenebilir. Yonetici destegi, ¢alisan-
yonetici iligkisinin bir par¢asi olarak 6rgiitsel vaatlerin ¢alisanlara aktariminda 6nemli bir
mesaj kanal olarak goriilebilir (Suazo, Turnley ve Mai-Dalton, 2008).

Arastirma sonuglar1 algilanan yonetici desteginin, psikolojik s6zlesmenin yerine
getirilme diizeyi izerinde olumlu ve zayif etkileri oldugunu ortaya koymustur. Algilanan
yonetici destegi arttikca, orgiitsel yiikiimliiliklerin yerine getirilme diizeyine iliskin daha
olumlu algilar gelistigi s6ylenebilir. Boylece, yonetici desteginin psikolojik sézlesmenin
olusumu ve siirdiiriilmesinde etkili oldugu yorumu yapilabilir. Bulgularin, psikolojik
sozlesmenin yerine getirilmesinin yonetici destegi ile iliskili diger ¢alismalarla benzerlik
gosterdigi soylenebilir (Eisenberger, Stinglehaumber, Vandenberghe, Scharski ve
Rhoades, 2002; Hutchison, 1997).
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Bu calisma, veri toplama araglar1 ve katilimcilarin verdigi yanitlarla sinirhdir.
Arastirma sonuglarinin, yonetici desteginin psikolojik sdzlesmenin igerigi ve yerine
getirilmesi tlizerinde olumlu ve zayif etkileri oldugunu gostermis olmasi, farkl
degiskenlerin bu siireclerde etkili oldugunu diisiindiirmektedir. Ozellikle psikolojik
sozlesmenin iceriginin olusumunda, isveren markasi gibi sdzlesme 6ncesi rol oynayan
degiskenlerin yeni arastirma modellerine dahil edilmesi Onerilebilir. Psikolojik
sozlesmenin yerine getirilmesinde yonetici destegine ek olarak, lider-iiye etkilesimi ile
baglantilar kurulabilir. Bu c¢alismanin genisletilmis ve sistematik bir 6rnekleme
yontemiyle yenilenmesi, yonetici destegi ve psikolojik sézlesmeler arasindaki iliskinin
daha agik sekilde ortaya koyulmasinda etkili olabilir.
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Summary

The psychological contract is a concept used to explain the dynamics of the
employment relationship between the employer and the employee. Although "psychological
contract” is not used as a defined concept in the author's work, it was emphasized that there
are some unspoken rules among the foremen and workers working in the production
department. The fulfillment of the psychological contract refers to the degree of fulfillment
of the organizational obligations for the employees. Failure to fulfill the psychological
contract may indicate the existence of unfulfilled expectations for employees, indicating that
inequality is perceived and organizational trust is reduced.

Organizational Support Theory suggests that employees develop general beliefs
about the extent to which their organization values their contributions and well-being to
meet their socio-emotional needs. It can be thought that the perceived organizational
support emerged through the managers thanks to the managers who act as intermediaries
in the evaluation of the employees of the organization. As a result, the support of the
manager is stated to have a strong influence on the employee's perception of general
organizational support. Perceived supervisor support is defined as employees’ general belief
that their supervisors value their contribution.

Managers have a shaping position in the opinions of the employees about the
organization as they are directly effective in the decisions regarding the employees.
Managers who play a critical decision-making role, especially in areas such as career and
performance, have an impact on employees’ organizational trust and justice perceptions
through their behaviors. From this perspective, supportive attitudes of managers are
expected to have positive effects on psychological contracts.

In this study, the effects of the perceived supervisory support on the content and level
of fulfillment of the psychological contract were investigated. The supervisor is considered
as an actor who plays an active role in the formation of the psychological contract as an
organizational representative and contract creator. In line with this assumption, the
supervisory support to the employee is foreseen to have a positive effect on the transfer of
organizational obligations to the employees. 224 white-collar participants working in the
private sector constitute the sample of the research.

In the research, a questionnaire form including scales related to the support of the
manager, the content and fulfillment of the psychological contract was used as a data
collection tool. In testing the research hypotheses, SPSS 21.0 software, Pearson Correlation
Analysis and simple linear regression analysis were used.

According to the findings of the research, it was seen that the participants had
moderate views on perceived supervisory support, the content of the psychological contract
and its fulfillment. The participants stated that in the context of the psychological contract,
obligations such as job security, education and development, career opportunities, and the
level of promising and fulfilling these promises are moderate. It was seen that perceived
supervisory support was positive but weakly effective on the content of the psychological
contract. Supervisory support can be seen as an important message channel in transferring
organizational promises to employees as part of the employee-manager relationship.

Research results also revealed that perceived supervisory support had positive and
weak effects on the level of fulfillment of the psychological contract. As perceived supervisory
support increases, it can be said that more positive perceptions regarding the level of
fulfillment of organizational obligations develop.
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