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Abstract: Due to globalization, advancing technology,
increasing competition, and new management techniques;
organizations have been getting changed and as a
consequence the structures of them have become more
complex. With this change in the organizational structure,
work specialization has increased and employees have been
alienated with their job. Long-term job guarantee and stable
employment structure that characterize 20th century have been
changed. Nowadays’ uncertainties cause employee and
employer expectations become uncertain. These uncertainties
are filled with the psychological contracts which have
significant impact on the written and oral contracts.
Organizational deviance behaviors, the intentional behaviors
that aim to damage the organization or its members, occur in
reaction to employee experiences and have determinants such
as disappointment and inequity perception. In this study, it’s
been argued that the perceived type of psychological contract
by the employee has an impact on the organizational deviance.
The data collected from 510 sales representatives in the
pharmaceutical industry has been analyzed using multiple
regression. According to the study results, it has been found a
direct positive relation between psychological contract and
organizational deviance.

Keywords: Psychological Contract, Organizational Deviance,
Multiple Regression, Pharmaceutical Sector.

PSIKOLOJiK KONTRATIN ORGUTSEL SAPMA
UZERINDEKI ETKISi VE iLAG SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

Ozet: Guniimiizde orgiitler kiiresellesme, gelisen teknoloji,
rekabetin artmasi ve yeni yonetim teknikleri gibi bircok faktor
nedeniyle énemli dlctide degisime ugramis ve yapilari daha
karmasik hale gelmistir. Orgiit yapisindaki degisim ile
uzmanlasma artmis, ¢ahsanlar hem kendilerine hem de
islerine karsi yabancilasmistir. 20. Yizyill’in ortalarini
karakterize eden uzun doénemli is glvencesi ve duragan
istihdam yapisi, ginumuizde degisen cevre kosullari ve hizli
degisen iliskiler sonucunda degismistir. Gunimiizde yasanan
belirsizlikler, calisan ve isverenin birbirlerinden beklentilerini
belirsizlige suriklemistir. Bu belirsizlikler, szl ve yazili
sOzlesmeler Uzerinde ciddi etkileri olan psikolojik kontratlar ile
doldurulmaktadir. Cahsanlar tarafindan o6rgite ya da
tyelerine yonelik kasith olarak yapilan ve zarar verme
egiliminde olan Orgltsel sapma davranisi, bireyin 6rgitte
yasadi§i deneyimlere tepki olarak ortaya ¢ikmakta ve hayal
kirkhigi ve adaletsizlik hissi gibi belirleyicileri bulunmaktadir.
Arastirma hipotezleri, psikolojik kontrat turinun orgitsel
sapma Uzerindeki etkisi oldugu Uzerine kurgulanmis, ilag
sektoriinde calisan 510 satis temsilcisinden elde edilen
verilerle coklu regresyon analizleri yapilarak degerlendirilmis
ve yorumlanmistir. Yapilan analizler sonucunda psikolojik
kontrat ve alt boyutlarinin, hem calisma arkadaslari icin
orgutsel sapma, hem de ¢ahisanlarin kendileri igin drgitsel
sapma ile arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Kontrat, Orgiitsel Sapma, Coklu
Regresyon, lla¢ Sektori.

I.  GIRIS

Gunumuzde yasanan belirsizlikler, c¢alisan ve
isverenin  birbirlerinden  beklentilerini  belirsizlige
surtiklemistir. Orgiitlerin faaliyet gosterdikleri ekonomik
ve sosyal cevredeki degisimler, istihdam iliskisinin
yapisini  degistirmis ve cahsanlar islerine  karsl
yabancilagmistir.  istindam iligkilerindeki  degisimin
boyutlari sektdr ve meslek gruplarina goére farklilik
gOstermektedir.

Orgiite yabancilasan calisanlarin, 6rgiite olan
bagliliklarinda azalma gorilmektedir.  Orgiite  olan
baghligi azalan cahisanlarin dnemli bir bélimandn ilk bir-

iki yil icerisinde Orgitlerinden ayrildiklari ya da
orgltlerinde disuk performans sergiledikleri
gdzlenmektedir. Buna ek olarak calisanlarin islerini
sabote ettikleri ve saldirgan davranislar icine girdikleri
gorilmektedir.

Orgiitler guiniimiizde ¢ogunlukla yari-zamanli veya
sozlesmeli cahsanlardan olusmaktadir. is sézlesmeleri
cahisanlarin drgiite olan baghligini saglamaya ve isglcu
devir oranini dusirmeye yetmemektedir. Bu nedenle
calisanlar kendi Kkariyerlerini kendileri yénetmek zorunda
kalmaktadir.

Orgiite baghlig saglamak icin galisanlarla yapilan
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yazili olmayan, ancak s6zli ve vyazili sdzlesmeler
lzerinde ciddi etkileri olan bir sozlesme tiri olan
psikolojik kontrat 6nem teskil etmektedir. Bu gercevede
son yillarda cahisan iliskileri ve calisanlarin psikolojik
kontratlartyla ilgili arastirmalarin sayisi da 6nemli
derecede artmistir.

Gunlimuzde isyeri olumsuz  davranislarinin
yayginlasmasi ve bu davranislarin yol agtigi maliyetlerin
yukselmesinden dolay! o6rgitsel sapma davranisi son
yillarda oldukga ilgi gdren bir arastirma konusu olarak
ortaya clkmaktadir. Is performansini etkileyen is
davraniglari gorev, orgutsel vatandaslik ve drgitsel sapma
davranisi olarak uce ayrilmaktadir. Bu davranislardan en
az Uzerinde durulani 6rgutsel sapma davranisi olmaktadir.

Bu calismanin temel amaci, “psikolojik kontratin
orgitsel sapma Uzerindeki etkisi”nin arastiriimasidir.
Yapilan literatir taramasindan sonra psikolojik kontratin
alt boyutlari islemsel psikolojik kontrat (transactional
psychological contract) ve iliskisel psikolojik kontrat
(relational psychological contract) olarak belirlenmis,
bunlarin cahsanlarin tutum ve davranislar zerindeki
etkilerinin o6lgtlmesi ve orgltlerde ise alim slreci ve
sonrasinda degerlendirmelere 1Sik tutmak
hedeflenmektedir.

Il.  ARASTIRMA DEGISKENLERI

Bu arastirmada psikolojik kontrat ve &rgdtsel
sapma olmak Uzere iki adet degisken belirlenmistir.

I1.1. Psikolojik Kontrat Kavrami

Orgiitler, cahsanlara adil bir Gcret ve is garantisi
sunarken, calisanlar da durust calisma ve sadakat s6zi
vermektedir; yani orgut ve calisanlar arasinda karsilikh
yazih  olmayan bir sozlesme (kontrat) kabuli
bulunmaktadir. Bu sozlesme, 6rgit-calisan iliskilerinin
temelini olusturmaktadir ve drgutler igin ciddi bir 6neme
sahiptir [1].

Guniimuzde istihdam iliskisi, calisan ile o6rgit
arasindaki mubadeleyi temsil etmektedir. Bu mibadelenin
temeli, hizmetlerin karsiliklili§i ve miibadeleye katilanlar
arasindaki sosyal bafga dayanmaktadir. Mdibadelenin
baslangicini  psikolojik kontrat veya karsilikli olarak
yerine getirilmesi beklenen iki tarafli zorunluluklarla ilgili
calisanlarin inanclari olusturmaktadir.

Psikolojik kontrat; calisan ve isveren arasinda
karsilikli olan zorunluluklarla ilgili algi ve inanclarin
batinuddr ve istihdam iliskisinin temelini
olusturmaktadir. Bu karsithkli  zorunluluklar, hem
isverenin calisana karsi, hem de calisanin isverene Kkarsl
yuktmlaliklerini kapsamaktadir. S6z konusu kontratlar;
is akdinin ya da yapilan yazili s6zlesmelerin aksine, acik
degil  ortiik  olmaktadir.  istihdam iligkilerindeki
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degisimlerin  kisiler  Uzerindeki etkilerini  analitik
cerceveden ele alan psikolojik kontrat kavrami, siklikla
cagdas istihdam iliskilerini tanimlamada kullanilmaktadir.

En genel anlamiyla psikolojik kontrat, galisan ve
isveren arasinda  karsiliklihk  temeline  dayanan,
birbirlerinin normlarina  uyacaklarini varsayan,
konusulmamis beklentilerden olusan yazili olmayan ve
ortiik anlasma olarak tanimlanmaktadir.

Calisan ve isverenin beklentileri konusundaki
karsilikli algilamalarini ifade eden psikolojik kontratin
temeli is s6zlesmelerine dayanmaktadir. Bu s6zlesmelerde
var olan bosluk ve belirsizlikler, psikolojik kontratlarin
olusmasina zemin hazirlamaktadir. Calisanlar
sOzlesmelerde olan bu bosluk ve belirsizlikleri zamanla
psikolojik kontratlarla doldurmaktadir. Calisan ve isveren
arasinda giivene dayal iliski psikolojik kontratlar
sayesinde kurulmaktadir [2].

Bu arastirmada psikolojik kontrat c¢alisan ve
isveren arasinda birbirlerinden ne alip vermeyi
dusunduklerine dair karsihikli beklentilerini tanimlayan
ustl kapali ve yazili olmayan bir s6zlesme tiru olarak ele
alinmistir.

Psikolojik kontratlar, islemsel ve iliskisel olmak
uzere ikiye ayrilmaktadir. Rousseau islemsel ve iliskisel
kontratlari farkli acilardan ele almistir [3]. Rousseau’nun
siniflandirmasinda, islemsel kontratlar kisa ddnemli
ekonomik mibadele temelli degisimlerin oldugu ve
calisan agisindan kisisel katkinin sinirli oldugu kontratlar
olarak tamimlanmaktadir. islemsel kontratlarda kontrat
kosullart ve zaman dilimi acgik ve net olarak
belirlenmistir. Bu tur kontratlar, var olan becerilerin
kullanimina dayanmaktadir.

ligkisel kontratlar ise iliski ve zaman diliminin
aclk uclu oldugu kontratlar olarak tanimlanmaktadir. Bu
tir kontratlarda ekonomik degisim kadar duygusal katilim
da 6nemli bulunmaktadir. Calisan ve isverenin yiksek
dereceli karsilikh bagimlihgr sebebi ile yatirrm 6nemli
bulunmaktadir. iliskisel kontratlar degisime agik ve esnek

kontratlar oldugu icin, kontrat maddeleri o&rtik ve
sibjektif olmaktadir.
Millward ve Hopkins vyaptiklari  deneysel

calismada islemsel ve iliskisel kontratlarin ters korelasyon
gosterdigini  saptamistir. Bu sonuglara gore iliskisel
kontrata yonelim ne kadar artarsa, islemsel kontrata
yonelim o kadar azalmakta; ayni sekilde islemsel kontrata
yonelim ne kadar artarsa, iligkisel kontrata yonelim de o
kadar azalmaktadir [4].

11.2.  Orgiitsel Sapma Kavrami

Orgiitsel sapma davranisi, calisanin  6rgiitiin
degerlerine ve beklentilerine uygun olmayan, 6rgitin
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normlarini ihlal eden, drgitin fonksiyonlarina, yapisina,
varliklarina, iliskilerine ve Uyelerine zarar veren istemli,
yazili veya s6zIu olarak gergeklestirdigi davranislar olarak
tanimlanmaktadir [5,6].

Orgiitsel sapma davranislari, yalan séylemeyi,
dedikodu yapmayi, is yavaslatma ve tembelligi, hirsizligi,
saldirgan davranisi, cinsel tacizi, siddet ve sabotajl
kapsamaktadir. Bu davranislarin - bir  kismi  orgut
calisanlarina, bir kismi da orgite Kkarsi zarar verici
olmaktadir [7].

Arastirmacilar bu tir davranislari, isyeri sapma
davranisl, uyumsuz davranis, anti sosyal davranis, islevsiz
davranig, kot davranis ve zararli davranis olarak farkli
sekillerde adlandirmaktadir [8].

Bu arastirmada orgutsel sapma calisanin yesi
bulundugu 6rgitin degerlerine ve beklentilerine uygun
olmayan davranislari (uyumsuz davranig, anti-sosyal
davranis, islevsiz davranig, koti davranis, isyeri sapma
davranisl, zararh davranis) olarak ifade edilmistir

Orgutsel sapma ile ilgili arastirmalar, ilk olarak tek
tir davranislar tizerinde yapilmistir ve hirsizlik, sabotaj, is
yavaglatma gibi davranislar tek tek ele alinmistir. Daha
sonralari, orgutsel sapmanin tek boyutlu bir kavram
olmadigr gorilmis ve arastirmacilar tarafindan farkl
sekillerde boyutlandiriimistir [8].

Bennett ve Robinson, 6rgltsel sapma davranislari
tipolojisinde Orgitsel sapmanin iki boyuttan olustugunu
ve her boyutun icinde iki grup davranis yer aldigini
belirtmistir [9]. Bu boyutlar, 6rglte yonelik sapma ve
bireylerarasi sapma olarak ikiye ayrilmaktadir.

Orgitsel kiltir veya cahsanlarin yonetim ve
isverenlerinin uygulamalarini algilamalarina bagh olarak
gorilmektedir.  Orgite  yonelik  orgitsel  sapma
davranislari; terfi ve ddillendirme sisteminin adil olarak
algilanmamasi, kayirmaci izlenim uyandiran
uygulamalar, calisanlarin o6rgiitsel given ve adalet
algilarindaki azalma sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Orgiite
yonelik orgitsel sapma 0retim sapmasi ve ekipman
sapmasi olarak ikiye ayrilmaktadir.[10]

Uretim sapmasi; isten erken ayrilma, beklenenden
daha uzun sireli mola verme, kasith olarak yavas
calisma, kaynaklari israf etme gibi olumsuz
davranislardan olusmaktadir. Ekipman sapmasi ise 6rgiit
ekipmanlarina sabotaj, risvet alma, calisma suresini
gerceklesenden uzun gosterme, 6rgutten hirsizlik yapma
gibi olumsuz davranislardan olusmaktadir.

Calisanlarin is ortamindaki sosyal cevresi, 6rgit
ici gruplar ve cikar catismalari sosyal iliskilerin
dengesinde bozulmalara neden olmaktadir. Bireylerarasi
orgutsel sapma davraniglari, calisanlarin kétd niyetli

olarak birbirlerine karsi gelistirdikleri davranislar olarak
tanimlanmaktadir.  Bireylerarasi  orglitsel ~ sapma
davranislari; hirsizlik, alay etme, sézIi saldir, Kirici
davraniglar, ayrimcilik, asilsiz dedikodu yayma, cinsel
istismar gibi davranislari kapsamaktadir. Bu davranislar,
hem calisanlarin hem de orgitiin performansini olumsuz
etkilemektedir. Bireylerarasi 6rgutsel sapma politik sapma
ve kisisel catisma olarak ikiye ayrilmaktadir [10]

Politik sapma; isyerinde adam kayirma, is
arkadaslar hakkinda dedikodu yapma, is arkadaslarini
karalama, is arkadaslariyla yararsiz rekabete girme gibi
olumsuz davranislardan olusmaktadir. Kisisel catisma ise
cinsel taciz, kufir, ¢alisma arkadaslarindan hirsizlik ve

calisma arkadaslarini tehlikeye atma gibi olumsuz
davraniglardan olusmaktadir.
I1l. ARASTIRMA KONUSUYLA ILE ILGILI

CALISMALAR

Psikolojik kontrat ile ilgili yapilmis calismalar
degerlendirilerek asagida Tablo.1’de sunulmustur [1,3,11-
20]. Tablo.1’de gorulen calismalar, psikolojik kontratin
tanimi ve literatirde nasil ele alindigi (zerinde
durmaktadir.

Tablo.1. Psikolojik Kontrat ile ilgili Calismalar

Psikolojik Kontrat Tanimi ve Konunun

Yazar/lar  Yil Ele Alinisi
i} Tanim Agisindan
Levinson 1960 Orgut ve gallsan arasindaki karsthkh
beklentlerin toplami
. Orgiit ve calisan arasindaki yazili olmayan
Schein 1980 karsilikli beklentilerin toplami
Rousseau 1989 Orglt ve calisan ara§|nd_ak| _yaglll olmayan
sart ve durumlara dair bireyin inanglar
Orgiit ve calisan arasindaki karsiliklilik
Rousseau 1995 temeline dayanan dinamik, yazili olmayan
beklentiler
Mimaroglu 2008 Orgut ve calisan arasindaki karsilikl
algilamalari
Cihangiroglu Orgiit ve calisan arasinda sozle ifade
: 2010 B
ve Sahin edilmeyen, psikolojik yoni bulunan anlasma
Konunun Ele Alinisi Agisindan
Kotter 1973 Psikolojik kontrat, hem isveren hem calisan
agisindan ele alinmistir.
Rousseau, 1990
Schalk ve 1993
Freese,
Herriot, . .
Manning ve 1997 PS|koIOJ|_k kontrat, sadece calisanin algisi
Kidd cergevesinde ele alinmistir.
Coyle-
Shapiro ve 2000
Kessler
Millward ve Psikolojik kontrat bigimsel, iceriksel ve
2000 . N
Brewerton ihlaller diizeyinde ele alinmistir.
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Orgiitsel sapma ile ilgili yapilmis calismalar
degerlendirilerek asadida Tablo.2’de sunulmustur [5,9,21-
26]. Tablo.2’de gorllen c¢alismalar, 6rgitsel sapmanin
tanimi ve tarlerini 6zetlemektedir.

Tablo.2. Orgitsel Sapmaile ilgili Calismalar

Orgiitsel Sapma Tanimi ve Konunun Ele

Yazar/lar Yl Alinisi

Tanim Acisindan

Calisanlarin 6rglt kurallarini bozarak

Benn_ett Ve 1995 Orgutun ve dyelerinin iyi durumlarini tehdit
Robinson
eden davraniglar

Vardi ve 1996 Calisanlar tarafindan drgtsel ve sosyal

Wiener degerlere yonelik kasith davranislar

Gruys ve 2003 Calisanlarin 6rgutun ¢ikarlarina karsi

Sackett yaptigi kasitli davranislar
Liao, Joshi Orgiitteki moral, performans ve disiplini

2004
ve Chuang azaltici davranislar
Avci 2008 Orgiit kural ve beklentilerine uyumsuzluk
D?.n?.'r Ve 2010 Orgiitii etkileyen genel olumsuz hareketler
Titincl
Konunun Ele Alinisi Agisindan
Hollinger Orgiitsel sapma, 6rgiite yonelik davranislar
g 1982 ve sirece yonelik davraniglar
ve Clark
olarak ele alinmistir.

Bennett ve Orgutsel sapma; Uretim sapmasi, ekipman
Robinson 1995 sapmasi, politik sapma ve kisisel sapma

olarak ele alinmistir.

Orgiitsel sapma, bireylerarasi 6rgitsel
sapma ve goreve iliskin sapma olarak ele
alinmistir.

Gruys ve

Sackett 2003

Yapilmis olan calismalarin daha ¢ok yabanci
arastirmacilar tarafindan ele ahndigi  goéralmastir.
Psikolojik kontrat konusuna tlkemizdeki arastirmacilar
tarafindan giderek artan ilgi ve meraktan s6z etmek
mumkiinddr.

IV. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin  amacina yonelik olarak ihtiyag
duyulan veriler anket yontemi ile toplanmistir.
Arastirmada gelistirilen modelde yer alan bagimh ve
bagimsiz degiskenleri dlcimini yapabilmek (izere iki
farkh o6lcek kullaniimistir. Ayrica arastirmaya katilan
calisanlarin demografik dzelliklerini tespit etmeye yonelik
demografik sorular da sorulmustur. Bu kapsamda
arastirma da kullanilan 6lgekler ve icerikleri su sekildedir:

Calisanlarin  algiladiklar1  psikolojik  kontrat
tirdndn belirlenmesinde Millward ve Hopkins (1998)
tarafindan  gelistirilen ~ Psikolojik ~ Kontrat ~ Olgegi

(Psychological Contract Scale) kullanilmistir [4]. Olgek
ingilizce’den  Tirkce’ye  cevrilmisti.  Oncelikle
arastirmaci tarafindan ceviri yapildiktan sonra, Turkiye’de
yasayan ve Tirkce bilen Ingiliz akademisyenlerin ve
ingilizce egitim almis Tirk akademisyenlerin goriis ve
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yardimlari alinmistir. Ardindan, Turkce’ye cevrilmis olan
anket, yeniden Ingilizce’ye cevrilerek kontrol edilmistir.

Ayni anketi farkh calismalarda kullanmis cesitli
arastirmacilarin cevirilerinin yardimiyla 6lcegin son sekli
verilmistir.  Psikolojik  kontrat  dlcedi, psikolojik
kontratlari islemsel ve iliskisel olmak (zere iki yonli
olarak Olgmektedir. 17 maddeden olusan 6lcegin, 10
maddesi islemsel kontrat yonelimini, kalan yedi madde
ise iliskisel kontrat yonelimini 6lgmektedir. Psikolojik
kontrat dlceginde 5°li likert (1=Tamamen Katiimiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Tamamen Katiliyorum) kullaniimistir.

Calisanlarin  orgutsel sapma  davranislarinin
belirlenmesinde Bennett ve Robinson (2000) tarafindan
gelistirilen  Orgiitsel Sapma  Olgedi  (Measure of
Workplace Deviance Items) kullanilmistir [10]. Orgiitsel
sapma o6lcegdi, 6rgutsel sapmayi orgite karsi (Uretkenlik
karsitr) orgitsel sapma ve bireylerarasi drgitsel sapma
olmak Uzere iki yonli olarak dlgmektedir. 19 maddeden
olusan 6lcegin, 12 maddesi 6rgute karsi drgitsel sapmayi,
kalan yedi maddesi ise bireylerarasi orgilitsel sapmayi
Olgmektedir. Ayni anketi farkli ¢alismalarda kullanmig
cesitli arastirmacilarin cevirilerinin yardimiyla 6lgegin
son sekli verilmistir.

On uygulama sonrasinda, anketteki soru sayisini
azaltmak igin benzer ifadeler birlestirilmis, anlasiimayan
ifadeler cikarilmistir. Arastirmada kullanilan 6rgutsel
sapma Olceginde, orglte karsi 6érgiitsel sapma boyutunda
sekiz ifade, bireylerarasi 6rgitsel sapma boyutunda yedi
ifade ile toplam 15 ifade bulunmaktadir. Orgiitsel sapma
olcedinde 5°li zaman 6lcegi (1=Asla, 2=Nadiren, 3=Ara
sira, 4= Cogu zaman, 5=Her zaman) kullaniimistir.

Berry ve dig.; Bennett ve Robinson’un &rgitsel
sapma Olceginin sonuclarina bagl olarak en fazla
kullanilan &rgutsel sapma 6lgedi oldugunu belirtmistir.
Avrastirmada kullanilan 6lgek kisisel dederlendirme olarak
ele alinmaktadir. Ancak, Olgekte kullanilan ifadeler (is
yeri kurallarina uymamak veya is arkadaslarina kaba
davranmak gibi) olumsuz ifadelerden olusmaktadir.
Calisanlarin ~ kendilerini  deg@erlendirmelerinde  yanli
davranabilecekleri gorisinden yola cikarak, olcek iki
yonld olarak ele alinmistir. Anketin ikinci bélumiinde
ifadeler bireyin kendisini ve c¢alisma arkadaslarini
degerlendirmeye yonelik olarak ele alinmistir. Bu
sekildeki degerlendirme ile calisanlarin kendilerini ve
calisma arkadaslarini degerlendirmelerinde farklilik olup
olmadigi ve orgltsel sapma davranislarinin varhginin
birey boyutunun yaninda, 6rgit boyutunun da 6lgilmesi
amaglanmistir.

Anketin  6n  uygulamasi  istanbul  Ticaret
Universitesi Ticari Bilimler Fakiiltesi, Fen-Edebiyat
Fakiiltesi ve lletisim Fakiiltesi’nde gorev yapan 61
akademisyen  Uzerinde  gerceklestirilmistir.  Anket
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uygulanan calisanlarda, istanbul Ticaret Universitesi’nde
en az 1 yil gérev yapmis olmak disinda herhangi bir kriter
dikkate alinmamistir. Yapilan ©6n uygulamada, 61
calisanin anket formlarini yaklasik 10-13 dakika iginde
doldurduklari gérilmustir. Anket formlari doldurulurken,
katilimcilarin sorulari algilama duizeyleri gozlemlenmeye
calistimistir. On uygulama sonucunda anket formunda yer
alan sorularin icerigi, sorulma sekli ve kullanilan
kelimelerin anlasilabilirligi  gibi noktalar ile ilgili
katilimcilardan goras alinmistir. Boylece anket formunun
icerik olarak gecerliligi tespit edilmeye calisiimistir. Bu
asamada anket formundaki ifadelerle ilgili bazi kugulk
kelime dizeltmeleri ve onerileri disinda herhangi bir
degisiklik istenmemistir. Bu durum, anketin 06zellikle
icerik olarak kolaylikla anlasilabilen ve cevaplanabilen
sorulardan olustuguna isaret etmektedir.

Diger taraftan 6n uygulama sonucunda anketlerin
toplanmasi ile elde edilen veriler SPSS programi
kullanilarak kodlanmis ve demografik veriler hari¢ diger
tim  veriler  kapsaminda  anketin  glvenilirligi
hesaplanmistir. Yapilan analiz sonucunda anket formunun
genel guvenilirlik igin alpha degeri 0,768 olarak
saptanmistir. Dider taraftan her bolim icin ayri ayr
yapilan glvenilirlik testleri sonucunda psikolojik kontrat
Olcegdi icin alpha degerinin 0,734; orglitsel sapma 06lcegi
i¢in alpha degerinin 0,893 ve kisilik dzellikleri dlgegi icin
alpha degerinin ise 0,729 oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik kontrat kavraminin calisan tutum ve
davranislarina olan etkilerini inceleyen calismalarin ¢cogu
meslek gruplarina gore siniflandirilarak yapilmistir. Pate
ve di§. 2003 yilinda yapmis olduklari galisma tekstil
isletmesi calisanlari ile [27], Kingshott ve Pecotich’in
calismasi  perakende  isletmesi  calisanlari ile
gerceklestirilmistir [28]. Lemire ve Rouillard’in ¢alismasi
kamu calisanlari [29] ile, Purvis ve Cropley’in calismasi
cocuk bakicilari [30] ve ayni yil yaptiklari baska bir
calisma ise hemgireler ile gerceklestirilmistir [31].
O’Donohue ve dig. 2007 yilinda yapmis olduklar ¢alisma
bilgi teknolojileri calisanlari ile gergeklestirilmistir [32].

Arastirmanin kapsaminin belirlenmesi sirecinde
psikolojik kontrat kavramina iliskin yapilan &nceki
calismalarda kullanilan yaklasim izlenmis ve zaman ve
maddi kisitlar nedeniyle tek bir meslek grubu {izerinde
veri toplanmasina karar verilmis, arastirmanin kapsami
ilac  sektorunde calisan  satis  temsilcileri ile
sinirlandirilmistir. ilag sektériinde prim sistemi ve kota
nedeni ile satis temsilcilerinin ¢cogunlukla belirsiz ve uzun
saatler calismalari, deneyimsiz olmalari, sektdriin
calisanlar arasinda oldukc¢a yogun rekabete dayali olmasi,
sektorde calisan devir hizinin  yuksek olmasi gibi
nedenlerden  o6tirl calismanin  kapsami  satis
temsilcileriyle sinirlandiriimistir.

Hazirlanan anket formlari dokuz aylik bir zaman
dilimi igerisinde arastirmaci tarafindan elden dagitilmistir.

Sektdrde yer alan tiim ilag sirketlerinin dncelikle insan
kaynaklari direktorii ve genel midirlerine elektronik
posta yollanmis ve arastirma kapsamindan bahsedilmistir.
Elektronik postaya olumlu dénen sirketler ile goristlerek
anket formlarinin dagitiimistir. Arastirmanin
ornekleminde saptanan saylya ulasabilmek icin toplamda
anket arastirmaya katilmay! kabul eden 10 farkh ilag
sirketine 610 adet anket dagitilmis ve tim anketler
toplanmistir.  Arastirmaya katilmayi kabul eden 10
sirketin, bulnyelerinde calistirdigr satis temsilcilerinin
minimum %20’si calismaya dahil edilmistir. Toplanan
anketlerin 40 tanesinin hi¢ doldurulmadigi, 60 tanesinin
ise tam olarak doldurulmadiyi veya cevaplamalarda
blylk eksiklikler oldugu saptanmistir. Bu nedenle s6z
konusu toplam 100 adet anket analiz disi birakilmistir. Bu
asamanin sonucunda tam ve doldurulmus geri ddnen
anket sayisinin 510 (toplam dagitilan anketlerin %83,6°s1)
oldugu saptanmistir. Arastirma bu anketler zerindeki
cevaplar dogrultusunda yapilmis ve analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda psikolojik kontrat turiinin
orgltsel sapma Uzerindeki etkisi incelenmistir. Buna
yonelik  olarak  gelistirilen  asagidaki  hipotezler
kapsaminda yapilan coklu regresyon analizi sonuglari
degerlendirilmis ve yorumlar yapiimistir:

Hipotez 1: Calisanlarin algiladiklari psikolojik

kontrat turtnun oOrgltsel sapma davranisl (Uzerinde
anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1a: Calisanlarin algiladidi islemsel
kontrat tlrtnln Uretkenlik karsiti  Orglitsel sapma

(cahisma arkadaslari icin) davranisi tzerinde anlamli bir
etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1b: Calisanlarin isi benimsememesinin
uretkenlik karsiti orgltsel sapma (calisma arkadaslari
icin) davranisi Uizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1c: Cahisanlarin algiladigi iliskisel
kontrat tlrinin Oretkenlik karsiti  orgilitsel sapma
(calisma arkadaslari icin) davranisi tzerinde anlamh bir
etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1d: Calisanlarin algiladigi islemsel
kontrat tdrinun bireylerarasi 6rgltsel sapma (calisma
arkadaslari igin) davranisi tzerinde anlamh bir etkisi
bulunmaktadir.

Hipotez le: Calisanlarin isi benimsememesinin
bireylerarasi orgitsel sapma (¢alisma arkadaslari igin)
davranisi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1f: Calisanlarin algiladigr iliskisel kontrat
tirindn  bireylerarasi  orgitsel sapma  (calisma
arkadaglari igin) davranisi tzerinde anlamh bir etkisi
bulunmaktadir.
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Hipotez 1g: Calisanlarin algiladi§i islemsel
kontrat tlrinln (retkenlik karsiti  orgltsel sapma
(cahsanlarin kendileri icin) davranigi lzerinde anlamli
bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1h: Calisanlarin isi benimsememesinin
Uretkenlik karsiti érgutsel sapma (calisanlarin kendileri
icin) davranisi Uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1i: Cahsanlarin algiladigr iliskisel kontrat
tirindn dretkenlik karsiti orgltsel sapma (galisanlarin
kendileri igin) davranisi (zerinde anlamh bir etkisi
bulunmaktadir.

Hipotez 1j: Calisanlarin algiladigi islemsel
kontrat  tlrlnin  bireylerarast  orgutsel  sapma
(cahsanlarin kendileri icin) davranigi Uzerinde anlamli
bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 1k: Calisanlarin isi benimsememesinin
bireylerarasi 6rgltsel sapma (¢alisanlarin kendileri icin)
davranisi Gzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 11: Cahsanlarin algiladigr iliskisel kontrat
tirindn  bireylerarasi  6rglitsel sapma (calisanlarin
kendileri icin) davranisi (zerinde anlamh bir etkisi
bulunmaktadir.

V.  ARASTIRMA iLE iLGILi BULGULAR

Arastirma kapsamindaki veriler SPSS programi
yardimi ile analiz edilmis ve elde edilen bulgular
yorumlanarak deg@erlendirilmistir. Arastirmaya katilan
calisanlara iliskin bazi demografik 6zellikler ve dagilimlar
asagidaki Tablo.3’de sunulmustur.

Tablo.3. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

S Frekans Yizde

Demografik Ozellikler ") (%)
Cinsiyet Erkek 383 76,1
Kadin 120 23,9
. Bekar 223 445
Medeni Durumu Evli 278 555
Yas Dagilimi 30 ve ?ltln 240 48
31 ve Usti 260 52

Lise 42 8,3
Egitim Durumu C_)n!isan_s 3 145
Universite 339 67,3

Lisansusti 50 9,9

0-12 ay 131 26,2

Kurumdaki 13-36 ay 157 314
Calisma Suresi 37-60 ay 101 20,2
61 ay ve Usti 111 22,2

0-60 ay 158 31,9

Toplam 61-84 ay 105 21,2
Calisma Siresi 85-120 ay 112 22,6
121 ay ve ustl 120 24,2
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Arastirmaya  katilan  c¢alisanlar  cinsiyetleri
bakimindan degerlendirildiginde dengeli bir dagilimin
olmadigi gorilmektedir. Buna gore calisanlarin %76,1’i
erkek ve %23,9’u ise kadinlardan olusmaktadir. Bunun
nedeni ilag sektorinde c¢alisan satis temsilcilerinin
cogunlukla erkeklerden olusmasi olarak agiklanmaktadir.

Medeni durumlari kapsaminda bakildiginda evli
cahisanlarin  %55,5 gibi yiksek bir oranla biyik
cogunlugu olusturdugu gériulmektedir. Bekar ¢alisanlarin
orani ise %44,5 olarak gortlmektedir.

Calisanlarin yaslari acisindan, 30 yas ve alti ile 31
yas ve Ustli arasinda dengeli bir dagilima sahip oldugu
gorilmektedir. Bu baglamda, ¢alisanlarin %48’inin 30 ve
alti yas grubunda olup, %52’sinin ise 31 ve Ustl yas
grubunda oldugu saptanmistir.

E§itim durumlarina goére %67,3 ile biyik
cogunlugun Gniversite mezunu oldudu gorilmektedir.
Lise mezunu calisanlarin orani %8,3; 6n lisans mezunu
cahisanlarin orani %14,5 iken, lisansustu egitim diizeyine
sahip calisanlarin orani ise %9,9 olarak gorilmektedir.

Calisanlarin ~ orgutlerindeki  calisma  sireleri
acisindan degerlendirildiginde, 1 vyildan az calisma
siiresine  sahip calisanlarin  oraninin %26,2 oldugu
belirlenmistir. 1-3 yil arasi calisma siresine sahip
olanlarin orani %31,4; 3-5 yil arasi ¢alisma siiresine sahip
olanlarin orani %20,2 ve 5 yil ve Ustll ¢calisma slresine
sahip olanlarin orani %22,2 olarak gérulmektedir.

Son olarak cahsanlarin toplam calisma sireleri
acisindan degerlendirildiginde, 5 yildan az c¢alisma
siiresine  sahip calisanlarin  oraninin - %31,9 oldugu
saptanmistir. 5-7 yil arasi toplam ¢alisma siiresine sahip
olanlarin orani %21,2; 7-10 yil arasi toplam calisma
siresine sahip olanlarin orani %22,6 ve 10 yil ve Usti
toplam calisma suresine sahip olanlarin orani %24,2
olarak gorilmektedir.

Arastirmada kullanilan 6lceklerin  Cronbach o
degerleri (Psikolojik Kontrat icin ,634 ve Orgiitsel Sapma
icin ,874) literatirde kabul géren %70’in (zerinde veya
cok yakininda oldugu ortaya ¢cikmistir [33, 34].

Psikolojik kontrat 6lcegine iliskin yapilan faktor
analizi sonucunda faktor yiki 0,50°den kiglik olan
sorular analiz disi birakilmistir. Faktorlerin glivenilirlik
analizleri yapildiginda tim faktorlerin 0,60°dan yiiksek
glvenilirlik dizeyine sahip oldugu goriulmastir. Elde
edilen g faktdre iliskin toplam agiklanan varyans %50,52
olarak bulunmustur. Tablo 4’de go6rildigu gibi faktorler
sirastyla “islemsel Kontrat”, “isi Benimsememe” ve
“lligkisel Kontrat” olarak adlandiriimistir.

faktord,
“sadece

Isi  benimsememe
odaklanmamak 6nemlidir”,

“ise
isimi

cok fazla
yapmami
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saflayacak kadarini yapiyorum”, “isimin sadece kisa
vadeli hedeflerini gerceklestirmek icin calisiyorum” gibi
ifadelerden olustugu icin faktor olumsuz olarak
isimlendirilmistir. Psikolojik kontrat 6lgegdinin
orijinalinde iki boyut bulunmasina karsin, yapilan bu
arastirma kapsaminda incelenen 6rneklem grubu igin
literatlre birebir uygun bir sonuc gerceklesmemistir.
Orijinal olcekte bulunan islemsel kontrat ve iliskisel
kontrat faktdrlerinden, islemsel kontrat faktoruntin iki ayri
faktore bolundigl gorulmistir. S6z konusu bu ki
boyutun daha ¢ok calisanin yaptigi isi benimsememesi,
sahiplenmemesi ve kontrat kosullarina odaklanmamasi
nedeniyle, ortaya cikan yeni boyut “isi benimsememe”
olarak adlandiriimistir. Orijinal yapida bulunan diger
boyut ise ¢alisanin uzun vadeli olarak 6rgitte kalmayi
planladigi, bireysel beklentiler ile drgltsel beklentilerin
uyustugu ve calisanin kendini orgitiin bir parcasi gibi

hissettii boyut oldudu icin kontrat” adi

verilmesi uygun gorilmustar.

“iliskisel

Orgiitsel sapma 6lgegine iliskin yapilan faktor
analizi sonucunda faktér yiku 0,50°den kiguk olan
sorular analiz disi birakilmistir. Faktorlerin glvenilirlik
analizleri yapildiginda tim faktérlerin 0,70%in {zerinde
veya ¢ok yakin bir glvenilirlik diizeyine sahip oldugu
gorulmistir. Tablo.5 ve 6’da goruldigu gibi faktorler
sirastyla  “Uretkenlik Karsitt  Orgiitsel Sapma” ve
“Bireyler Arasi Orgiitsel Sapma” olarak adlandiriimistir.
Bu faktorler, anketin dizayni sirasinda boyutlandirilarak
soruldugu icin arastirmada hem “calisanlarin kendisi igin”
(2 faktor), hem de “orgitlerindeki diger calisma
arkadaslari igin” (2 faktdr) olmak Uzere toplam dort faktor
olarak analize dahil edilmistir.

Tablo.4. Psikolojik Kontrat Olgegi Faktor ve Guvenilirlik Analizleri

- : . Faktor Faktorun Guvenilirlik
Faktorun Adi Soru Ifadesi Agirliklar  Aciklayicihdl  (Cronbach o)
S.6. Her fazla mesai i¢in 6deme yapilmasi beklentim var. 0,736
S.2. Kesin olarak belirlenmis ¢alisma saatlerinde
- . 0,619
islemsel gallg_m_ay_l tercih ederlm._
S.1. Isimi sadece para icin yaptyorum. 0,609 14,50% 0,60
Kontrat < - ; .
S.9. Cahistigim kuruma olan sadakatim, s6zlesmemdeki
- L 0,515
kosullarla belirlenmistir.
S.7. Ise sadece isimi yapmak i¢in geliyorum. 0,503
S.11. Sadece isimi yapmami sa§layacak kadarini 0.712
isi yapiyorum. '
3 S.4. Ise ok fazla odaklanmamak 6nemlidir. 0,711 13,02% 0,63
Benimsememe A . .
S.15. Isimin sadece kisa vadeli hedeflerini
- s 0,558
gergeklestirmek igin ¢alistyorum.
S.16. Calistigim kurum igin sonuna kadar galisacagim. 0,748
S.8. Su an ¢ahistigim kurumda kendimi takimin bir
A 0,710
parcasi gibi hissediyorum.
liskisel S.17. Is ortamimi benimsedigimi diistiniiyorum. 0,703
< : . 0
Kontrat fS.13. Eger siki/cok calisirsam, terfi etmek igin uygun 0,686 23,00% 0,79
Irsatim var.
S.10. Galistigim kurumun, calisanlarin emeklerinin
4 . 0,682
karsthgini verdigini distiniyorum.
S.5. Su an ¢alistigim kurumda ilerlemeyi diistiniiyorum. 0,654

Toplam Varyansi Aciklama Y Uzdesi: %50,52
KMO Orneklem Yeterliligi Testi: 0,799

Barlett Kuresellik Testi Ki-Kare: 1669, 925; sd: 91; p degeri: 0,000
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Tablo.5. Orgitsel Sapma Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri (Calisma Arkadaslari icin)

i . . Faktor Faktorin Guvenilirlik
Faktorin Adi Soru Ifadesi Agirliklart Aciklayiciliyi  (Cronbach o)
S.7. Izinsiz olarak is yerine gec gelmek 0,794
S.6. izinsiz olarak is yerini erken terk etmek 0,790
S.8. Calisirken az ¢caba gostermek 0,751
Uretkenlik S.5. Kasith olarak yapabileceginden daha yavas 0.751
Karsiti calismak ' 31,45% 0,874
Orgiitsel Sapma  S.3. Hasta olmadigi halde, oldugunu séylemek 0,702
S.4. Calismak yerine hayal kurmaya daha ¢ok zaman 0.664
harcamak '
S.2. Is yerinde kabul edilenden daha uzun mola vermek 0,651
S.14. Is yerindeki arkadaslarini herkesin icinde
0,865
utandirmak
Bireyleraras| S.13. !s yer!ndek! arkadaglarina Kgpg de'llvr"anmak 0,850
Orgitsel Sapma S12.1s yer!ndek! arkadaslarini kiigiik diisiirmek 0,848 28,43% 0,863
S.11. Is yerindeki arkadaslarina kiftir etmek 0,741
S.15. is yerinde dini ya da etnik sdylemlerde bulunmak 0,584
S.10. s yerindeki arkadaslariyla kirici konusmak 0,575
Toplam Varyansi Aciklama Y Uizdesi: %59,88
KMO Orneklem Yeterliligi Testi: 0,914
Barlett Kiresellik Testi Ki-Kare: 3311,340; sd: 78; p degeri: 0,000
Tablo.6. Orgitsel Sapma Olgegi Faktor ve Guvenilirlik Analizleri (Calisanlarin Kendileri igin)
- : . Faktor Faktorun Givenilirlik
Faktortn Ad Soru Ifadesi Agdirliklar Agiklayiciligi  (Cronbach o)
S.8. Calisirken az caba gdstermek 0,686
S.5. Kasitli olarak yapabilece§inden daha yavas
0,671
calismak
Uretkenlik S.6. izinsiz olarak is yerini erken terk etmek 0,646
Karsiti S.3. Hasta olmadi§i halde, oldugunu séylemek 0,641 23,16% 0,767
Orgiitsel Sapma  S.4. Calismak yerine hayal kurmaya daha ¢cok zaman 0635
harcamak '
S.7. izinsiz olarak is yerine ge¢ gelmek 0,621
S.2. is yerinde kabul edilenden daha uzun mola vermek 0,599
S.13. Is yerindeki arkadaslarina kaba davranmak 0,707
S.14. Is yerindeki arkadaslarini herkesin icinde
0,699
Bireylerarasi utand!rmak_ . Lo
Orgitsel Sapma S12.1s yer!ndek! arkadaglarini kq_(;gk dustrmek 0,672 19,68% 0,671
S.11. Is yerindeki arkadaslarina kifir etmek 0,612
S.10. Is yerindeki arkadaslariyla kirici konusmak 0,552
S.15. s yerinde dini ya da etnik sdylemlerde bulunmak 0,509

Toplam Varyansi Ac¢iklama Yuzdesi: %42,85
KMO Orneklem Yeterliligi Testi: 0,826

Barlett Kuresellik Testi Ki-Kare: 1492,332; sd: 78; p degeri: 0,000

Uretkenlik  Kkarsiti  orgiitsel sapma  (calisma
arkadaslari igin) tzerinde yapilan ¢oklu regresyon testinin
sonuglari  Tablo.7°de  verilmistir.  Yapilan ¢alisma
kapsaminda, az sayida bagimsiz degisken oldugu ve bu
degiskenleri elemeye ihtiyac olmadi§i igin regresyon
analizinde stepwise yerine enter yontemi secilmistir. Buna
gbre Hipotez 1la, Hipotez 1b ve Hipotez 1c
desteklenmistir (p<,05). Diger bir ifadeyle hem islemsel
kontrat, hem isi benimsememe, hem de iliskisel kontrat
calisanlarin dretkenlik karsiti orgiitsel sapma (¢alisma
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arkadaslar1 icin) davranisi Uzerinde anlamli bir etkiye
sahiptir. iliskisel kontrat turinin Uretkenlik Karsiti
orgutsel sapma (calisma arkadagslari igin) davranisi
Uzerindeki etkisinin ters yonli olmasi (B=-,170)
sebebiyle, calisanlarin iliskisel kontrat tiri algisi arttikca,
uretkenlik karsiti orgitsel sapma (calisma arkadaslar
icin) davranisi azalmaktadir. Diger taraftan, islemsel
kontrat (B=,122) wve isi benimsememenin (B=,163)
uretkenlik karsiti orgitsel sapma (calisma arkadaslar
icin) davranisi Gzerindeki etkisi ise pozitif yonli ($=,385)
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olarak saptanmistir. Bu nedenle calisanlarin isi
benimsememe ve islemsel kontrat tird algisi artikca, daha
fazla Oretkenlik Kkarsiti  oOrgitsel sapma (galisma
arkadaslar icin) davranisinda  bulunduklari  tespit
edilmistir. (Hipotez 1a, 1b ve 1¢c - KABUL)

Tablo.7. Psikolojik Kontrat Turiiniin Uretkenlik Karsiti
Orgutsel Sapma (calisma arkadaslari icin) Uzerindeki Etkisi

Tablo.8. Psikolojik Kontrat Tiiriiniin Bireylerarasi Orgiitsel
Sapma (calisma arkadaslari icin) Uzerindeki Etkisi

Standardize  Std.
Edilmemis  Edilmis
Model Katsay!I Katsay! t p
Std.
B Hata B
1 (Sabit) 1,299 171 7,612,000
islemsel Kontrat ,072 ,031 116 2,336,020
isi Benimsememe ,021  ,030 ,032 , 702,483
iligkisel Kontrat  -,0,48 032 -071 -1,489 137

Standardize Std.

Edilmemis  Edilmis
Model Katsayi Katsay! t p

Std.
P Hata P

1 (Sabit) 1,794 212 8,474 ,000
islemsel Kontrat 097 038 122 2,548 011
Isi Benimsememe 135 037 ,163 3,658 ,000
iliskisel Kontrat -149 040 -170 -3,724 000

Bagimh degisken: Bireylerarasi Orgiitsel Sapma (galisma arkadaglari igin);
R?=,028; S.H.=,517; F=4,79

Tablo.9. Psikolojik Kontrat Turtnun Uretkenlik Karsiti
Orguitsel Sapma (calisanlarin kendileri icin) Uzerindeki

Bagimh degisken: Uretkenlik Karsiti Orgiitsel Sapma (galigma arkadaglari);
R%=,097; S.H.=,641;F=18,12

Bireylerarasi orgutsel sapma (calisma arkadaslari
icin) Uzerinde yapilan ¢oklu regresyon testinin sonuglari
Tablo.8’de  verilmistir. Buna gore Hipotez 1d
desteklenmistir (p<,05). Tabloya bakildiginda, 1d hipotezi
i¢in hesaplanan F de@eri, F tablosundaki kritik degerinden
[F(n-2),a] biylktir. Bu dogrultuda 1d hipotezi igin
regresyon denkleminin anlamli oldugu tespit edilmistir
[35]. Diger bir ifadeyle islemsel kontrat calisanlarin
bireylerarasi orgutsel sapma (calisma arkadagslari icin)
davranisi Gizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. islemsel
kontrat tlrinin bireylerarasi orgltsel sapma (calisma
arkadaslar1 i¢in) davranisl Uzerindeki etkisinin pozitif
yonli olmasi (B=,116) sebebiyle, calisanlarin islemsel
kontrat tir( algisi arttikca, daha fazla bireylerarasi
orgitsel sapma davranisinda bulunduklari  tespit
edilmigtir. (Hipotez 1d - KABUL)

Uretkenlik karsiti 6rgitsel sapma (galisanlarin
kendileri icin) Uzerinde yapilan ¢oklu regresyon testinin
sonuglari Tablo.9’da verilmistir. Buna gére Hipotez 1g,
Hipotez 1h ve Hipotez 1i desteklenmistir (p<,05). Diger
bir ifadeyle hem islemsel kontrat, hem isi benimsememe,
hem de iliskisel kontrat galisanlarin uretkenlik karsiti
orgitsel sapma (galisanlarin kendileri igin) davranisi
iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. islemsel kontrat
(B=,139), isi benimsememe (B=,185) ve iliskisel kontratin
(B=,164) uretkenlik karsiti orgutsel sapma (galisanlarin
kendileri icin) davranisi Uzerindeki etkisi pozitif yonli
olarak saptanmistir. Bu nedenle calisanlarin islemsel
kontrat, isi benimsememe ve iliskisel kontrat tirt algisi
artikca, daha fazla Uretkenlik karsiti Orgutsel sapma
(calisanlarin  kendileri icin) davranisinda bulunduklari
tespit edilmistir. (Hipotez 1g, 1h ve 1i —- KABUL)

Etkisi
Standardize Std.
Edilmemis  Edilmis
Model Katsay!I Katsay! t p
Std.
B Hata B
1 (Sabit) 1,356 137 9,884 ,000
Islemsel Kontrat 072,025 139 2,928 004
Isi Benimsememe 101,024 ,185 4,201,000
Iliskisel Kontrat -,094 026 ,164 -3,623 ,000

Bagimh degisken: Uretkenlik Karsiti Orgiitsel Sapma (galisanlarin kendileri igin);
R%=,112; S.H. =,415; F=21,314

Bireylerarasi drgutsel sapma (¢alisanlarin kendileri
icin) Uzerinde yapilan ¢oklu regresyon testinin sonuglari
Tablo.10’da verilmistir. Buna gore Hipotez 1j, 1k ve 1l
desteklenmemistir (p<,05).

_Tablo.10. Psikolojik Kontrat Turintin Bireylerarasi
Orgutsel Sapma (¢ahisanlarin kendileri icin) Uzerindeki

Etkisi
Standardize Std.
Edilmemis  Edilmis
Katsay!i Katsay!i
Std.
Model B Hata B t p
1 (Sabit) 1,109 ,072 15,350 ,000
I§Iemsel Kontrat ,017 ,013 ,067 1,335 ,182
_I§i Benimseme ,000 ,013 -003 -,059 ,953
lliskisel Kontrat -,014 014 -,049 -1,030 ,303

Bagimh degisken: Bireylerarasi Orgiitsel Sapma (galisanlarin kendileri igin);
R?=,009; S.H.=,219; F=1,567

Yukarida belirtilen degiskenler arasindaki iliskiyi
belirlemek (zere olusturulan hipotezlerin test edilmesine
yonelik olarak yapilan analiz sonuglari toplu olarak
Tablo.11’de verilmistir.
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Tablo.11. Hipotez Testlerinin Sonuglari

Hipotez Sonug

Hipotez 1a: Calisanlarin algiladigi islemsel kontrat
tarundn dretkenlik karsiti 6rgutsel sapma (calisma
arkadaslari icin) tzerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

KABUL

Hipotez 1b: Calisanlarin isi benimsememesinin
uretkenlik karsiti 6rgltsel sapma (¢alisma arkadaslari
icin) Uzerinde anlamh bir etkisi bulunmaktadir.

KABUL

Hipotez 1c: Calisanlarin algiladii iliskisel kontrat
tarundn dretkenlik karsiti érgutsel sapma (¢calisma
arkadaslari icin) tzerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

KABUL

Hipotez 1d: Calisanlarin algiladigr islemsel kontrat
tdrundn bireylerarasi 6rgltsel sapma (calisma
arkadagslari icin) tzerinde anlaml bir etkisi
bulunmaktadir.

KABUL

Hipotez le: Cahsanlarin isi benimsememesinin
bireylerarasi drgutsel sapma (¢alisma arkadaslari icin)
Uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

RED

Hipotez 1f: Calisanlarin algiladig iliskisel kontrat
tlrdnn bireylerarasi 6rgitsel sapma (calisma
arkadaslar igin) Gzerinde anlamh bir etkisi
bulunmaktadir.

RED

Hipotez 1g: Calisanlarin algiladigi islemsel kontrat
tarindn dretkenlik karsiti érgutsel sapma (calisanlarin
kendileri icin) Uzerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

KABUL

Hipotez 1h: Calisanlarin isi benimsememesinin
uretkenlik karsiti drgtitsel sapma (¢alisanlarin
kendileri icin) Uzerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

KABUL

Hipotez 1i: Calisanlarin algiladig iliskisel kontrat
tirdnun dretkenlik karsiti 6rgutsel sapma (calisanlarin
kendileri icin) Gzerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

KABUL

Hipotez 1j: Calisanlarin algiladigi islemsel kontrat
tlrinun bireylerarasi 6rgutsel sapma (¢alisanlarin
kendileri icin) Gzerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

RED

Hipotez 1k: Calisanlarin isi benimsememesinin
bireylerarasi érgutsel sapma (¢alisanlarin kendileri
icin) Uzerinde anlamh bir etkisi bulunmaktadir.

RED

Hipotez 1I: Calisanlarin algiladig iliskisel kontrat
tdrundn bireylerarasi 6rgutsel sapma (calisanlarin
kendileri icin) Uzerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

RED

VI. SONUCLAR VE ONERILER

Galisanlarin algilanan iliskisel kontrat dlzeyinin,
isi benimsememe ve islemsel kontrat diizeyinden ylksek
olmasi, calisanlarin 6rgutlerinde uzun dénem calismayi
disiindiguni ve kendilerini 6rgiitlin  bir parcasi gibi
hissettigini gostermektedir. Ayrica, algilanan iliskisel
kontrat duzeyinin yuksek olmasi, ¢alisanlarin érgutleri ile
sadece ekonomik temelli bir iliski gelistirmedigini ve
gelistirilen iliskinin sadakat icerdigini de gostermektedir
[36]. Literatiirde iliskisel kontratin orgitsel baglilik ile
pozitif iliskili oldugu cesitli calismalarda belirtilmistir
[3,4]. Bu durum, iliskisel kontratin isi benimsememe ve
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islemsel kontrata goére bireysel ve orgitsel agidan daha
olumlu sonuclar ortaya koyacagini ifade etmekte ve
arastirma alanini olusturan ilag sektort agisindan olumlu
olarak degerlendirilmektedir.

Psikolojik kontrat ve alt boyutlarinin, hem ¢alisma
arkadaslar1 icin Orgutsel sapma, hem de c¢alisanlarin
kendileri icin 6rglitsel sapma ile arasinda pozitif yonlu ve
anlamli bir iliskisi oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin
beklentilerinin ~ karsilanmamasi  durumunda, ise
devamsizhik, hirsizlik, disuk performans gosterme gibi
orgltsel sapma davranisina yoneldikleri literatirde
yapilan calismalarla da desteklenmektedir [37,38].
Bulgulara gore islemsel kontrat ve isi benimsememe,
cahsanlarin kendileri icin Uretkenlik karsiti  6rgitsel
sapma Uzerinde pozitif yonde etkili iken, iliskisel kontrat
ise calisma arkadaslari ve cahisanlarin kendileri igin
uretkenlik karsiti drgltsel sapma Uzerinde negatif yonde
etkili olmustur. Bu durum, c¢alisanlarin islemsel kontrat ve
isi benimsememe algisi arttikca, daha cok (Qretkenlik
karsiti orgutsel sapma davranisina yoneldiklerini ve
iliskisel kontrat algisi arttikca ise uretkenlik karsiti
orgltsel sapma davranisindan daha ¢ok kagindiklarini
gbstermektedir. Ayrica calisanlarin iliskisel kontrat algisi
arttikca, calisma arkadaslarinin da dretkenlik karsiti
orgltsel sapma davranisindan daha c¢ok kagindiklarini
disunduklerini ortaya koymaktadir. Bu durum, iliskisel
kontratin isi benimsememe ve islemsel kontrata gore
bireysel ve drgitsel agidan daha olumlu sonuglar ortaya
koydugunu da dogrulamaktadir.

Calisanlarin islemsel kontrat algisina sahip olmasi
durumunda, c¢alisma arkadaslarinin dretkenlik karsiti
orgltsel sapma ve bireylerarasi Orgutsel sapma
davranisinda  bulunduklarini  dusundikleri  tespit
edilmistir. Bunun nedeni, calisanlarin islemsel kontrat
algtlarinin, onlari maddi kazanglar ile performans (izerine
yogunlasmalari  olarak  aciklanmaktadir.  islemsel
kontratlar ~ ¢ok  rekabetci  Orgutlerde  yonetimin
fonksiyonlarindan olan denetimi  gergeklestirebilmek
adina énem teskil etmektedir.

Calisanlarin isi benimsememesi durumunda da
calisma arkadaslarinin retkenlik karsiti érgltsel sapma
davranisinda  bulunduklarini  distindikleri  tespit
edilmistir. Arastirmada faktdr analizinden sonra ortaya
¢ikan isi benimsememe boyutu, calisanlarin drgltlerinde
sadece yapmakta oldugu isi yaptiklarini, ise ¢ok fazla
odaklanmamanin 6nemli oldugunu ve kisa vadeli
hedefleri  gerceklestirmek icin  calisildigini  ifade
etmektedir. Boyut, aslinda negatif bir anlam da
icermektedir ve islemsel kontrat ile cok yakindan ilgilidir.
Isini benimsememis bir calisanin, ayni islemsel kontratta
oldugu gibi érgutine sinirh katki yapmasi, kisa dénemli
ve ekonomik mibadele temelli iliskiler gelistirme
egiliminde olmasi beklenmektedir [39].
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Calisanlarin iliskisel kontrat algisina sahip olmasi
durumunda, calisma arkadaslarinin Gretkenlik karsiti
orgutsel sapma davranisindan kacindiklarini distindukleri
tespit edilmistir. Bunun nedeni, iliskisel kontrata sahip
calisanlarin sosyal mubadele temelli iliskiler gelistirme
egiliminde olmasidir. iliskisel kontrat algisina sahip
calisanlarin, manevi kazanclara 6nem vermesi, oOrgite
duygusal katiliminin olmasi ve kendini 6rgitiin Gyesi
hissetmesi beklenmektedir.

Calisanlarin islemsel kontrat algisina sahip olmasi
durumunda,  Uretkenlik  karsiti  orgutsel  sapma
davranisinda bulunduklari tespit edilmistir. Calisanlarin
islemsel kontrat algisinda herhangi bir ihlal s6z konusu

oldugunda, uyumu bozucu ve orgitsel vatandashk
davranisindan  uzak  o6rgutsel sapma  davranisina
yoneldikleri literattrde cesitli calismalarda
desteklenmistir [40-42].

Calisanlarin isi  benimsememesi  durumunda,

Uretkenlik  karsiti ~ orgutsel  sapma  davranisinda
bulunduklar tespit edilmistir. Bunun nedeni isini
benimsememis bir cahisanin is gereklerinden dogan
yukimlalikleri yapmaktan kaginacagl ve eksik katilim
gostereceqi ile aciklanmaktadir.

Galisanlarin iliskisel kontrat algisina sahip olmasi
durumunda,  dretkenlik  karsitt  orgltsel  sapma
davraniginda bulunduklari tespit edilmistir. iliskisel
kontrat algisinin ihlali durumunda, calisan ve 6rgiit
arasinda glven kaybi olusmakta, olusan bu glven kaybi
calisanlari intikam almaya yoneltmektedir. Bu durum,
onceki yapilan calismalarla da paralellik gostermektedir
[43,44].

Her birey, farkli 6zelliklere sahiptir; bu farklihk
bireylerin hayat gorusiinden, ama¢ ve gudilerine kadar
genis bir yelpazeyi kapsamaktadir. Bireylerin karsilastigi
etki ayni olsa bile, verdikleri tepkinin siddeti ve tir( farkli
olmaktadir. Bu nedenle bireylerin psikolojik kontrat
algilari da farklilik gostermektedir. Orgiite baghihg
saglamak i¢in calisanlarla yapilan yazili olmayan, ancak
s0zli ve yazili sozlesmeler (izerinde ciddi etkileri olan
psikolojik kontrat, calisanlar tarafindan algilanan orgitsel

destegi tamamlamakta, is iliskilerinde karsilasilan
zorluklarin  nedenlerine  ve yasanan degisimlerin
dinamiklerine  yonelik acilimlarda bulunmakta ve

bosluklari doldurup, davranislar sekillendirmektedir [45].

Bu arastirma, algilanan psikolojik kontrat tirinin,
calisanlarin tutum, davranis ve performansinin tizerindeki
etkisinin 6nemini ortaya koymaktadir. Ydneticilerin,
calisanlarinin algiladiklari psikolojik kontrat tirind iyi
anlayip, analiz etmeleri gerekmektedir. Psikolojik kontrat
yukimlaliklerinin  yerine getirilememesi durumunda,
yoneticilerin calisanlarla dogrudan iletisim icinde olmasi,
yukimlaliklerin yerine getirilememe nedenlerini agik bir
sekilde anlatmasi ve kontratta yer alan diger

yukumldliklerin yerine getirilecegine dair calisanlara
glivence vermesi beklenmektedir. Calisanlarla yeni bir
psikolojik kontrat yapilmasi veya eski kontratta yer alan
bazi noktalarda degisiklik yapilmasi durumunda ise,
yapilan degisikliklerin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi
icin calisanlarin yararina olmasi gerekmektedir [46].

Calisanlarin yogun rekabet kosullarinda belirsiz bir
calisma ortaminda bulunmalari ve algiladiklari psikolojik
kontrat  turd, onlarin  tutum ve davranislarinin
sekillenmesinde etkili olmaktadir [47]. Cahisanlarin
verimliligi ve is basarisi, is tatmini ve motivasyonu,
orgltsel baghhgi, calisma yasami Kkalitesi ve orgltsel
vatandashi§i Gzerinde 6nemli etkileri olan &rglitsel sapma
davranisinin tamamen ortadan kaldirilmasi  mimkin
olmadigr icin kontrol edilebilir dizeyde tutularak
izlenmesi, anlasiimasi ve yonetilmesi gerekmektedir [48].

Orgiitsel sapma davranislarl; 6rgitiin varligina
zarar verme, is sireclerini kesintiye ugratma, hirsizlik,
musterilere  karsi ilgisizlik, calisma arkadaslarina
kayitsizlik, sabotaj, isten ayrilma, asosyal davranis,
misillemede bulunma, duygusal istismar gibi eylemler
seklinde sonuglar dogurmaktadir. Bu tir kasithi
davranislarin bilingli ve sistematik sekilde uygulanmasi
orgltin cikarlarina zarar vermekte [49], Orgltin etik
iklimini bozmakta [50], performansi olumsuz olarak
etkilemekte ve orgute mali agidan ylk olusturmaktadir
[51]. Orgit yoneticilerinin, orgitsel sapma davranisinda
bulunabilecek adaylari ise almamasi dolayisiyla ise ahm
ve secme ve yerlestirme gibi énemli insan Kaynaklari
faktorlerini etkin sekilde kullaniyor olmasi gerekmektedir
[52]. Ayrica yoneticilerin cahisanlarini ¢ok iyi tanimasi ve
orglt icinde sireklilik arz eden geribildirim ve izleme
faaliyetleri ile Orgutsel sapma davranisini dnlemeye
calismalari gerekmektedir [48].

Ayrica yoneticilerin orgiti ve orgitin faaliyet
gosterdigi  sektérin  6zelliklerini de hesaba katmasi
gerekmektedir. Arastirma kapsaminda ele alinan ilag
sektorunde; yuksek karlihk ve rekabetin oldugu, prim
sistemi ve kota nedeni ile satis temsilcilerinin ¢ogunlukla
belirsiz ve uzun saatler ¢alismasina bagli olarak yogun
tempo icerdigi, calisan devir hizinin yiksek oldugu tespit
edilmistir.  Bu 0Ozellikler, kuskusuz ki c¢alisanlarin
algiladiklari psikolojik kontrat tlriin de etkilemektedir.

Bilimsel calismalar tim degisken ve kosullarin
dikkate alindigi bir cercevede planlanarak
olusturulmasina ragmen, birtakim sinirliliklari  da
icermektedir. Arastirmanin temel kisitlari, ilag sektériinde
faaliyet gosteren ilag sirketleri ile sinirlandiriimis olmasi
sebebiyle s6z konusu sirketlerde calisan  satis
temsilcilerinin goruslerine goére sekillenmis olmasi ve
arastirma kapsaminda kullanilan érgiitsel sapma élgegdinin
toplam varyansin aciklanma yuzdesi kabul edilebilir
sinirlara yakin olmakla birlikte altinda olmasi olarak
belirtilebilir. Zaman ve maddi olanaklara bagl olarak sz
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konusu bu sinirhhklar ortadan kaldirilamamistir.
Arastirmanin bir diger kisiti ise oOrgitsel sapma gibi
olumsuzluk igeren bir degiskenin bireysel yanitlara dayali
anket teknigi ile 6lgulmesi ve katilimcilarin cevaplarinin
Oznellik icermesidir (social desirability bias). Bu durum,
ankete calisma arkadaslari icin olan oOrgutsel sapma
sorularinin eklenmesi ile asilmaya calisiimistir.

Bundan sonra yapilacak olan calismalarda, farkl
sektdrdeki sirketler de arastirilmali ve sektorler arasinda
karsilastirma calismalari yapilmalidir. Ozellikle daha
kiclk olgekli isletmelerde ast-Ust arasindaki yakin
iliskilerin, s6z konusu arastirma degiskenlerinin ele
alinmasinda daha farkli sonuclar ortaya koyabilecegi
dustinilmektedir.

Kltirel deger ve normlar, bireyler arasindaki
iliskileri sekillendirmektedir, dolayisiyla is iliskileri de
kiltirden etkilenmektedir. Bundan sonra yapilacak olan
calismalarin fakl kiltirlerde uygulanmasi ile arastirma
degiskenlerinin  ele ahinmasinda farkli  sonuclara
ulastlabilecegi disunilmektedir.

RESULTS AND RECOMMENDATIONS

The level of employees’ perceived relational
contract is higher than transactional contract and job non-
involvement which shows that employees intend to have
long-term employment in their organizations and they feel
as a part of their organization. Moreover it shows that
employees’ relationship with their organizations includes
loyalty [36]. There are some studies that reveal the
positive relation between organizational commitment and
relational contract in the literature [3, 4].

According to study results, it’s been found that
there is a direct and positive relation between
psychological contract and its dimensions with
organizational deviance and its dimensions. The literature
also supports the study findings that employees may show
reaction and organizational deviance behaviors such as
absenteeism, theft, low performance when their
expectations are not met [37, 38]. According to study
results, transactional contract and job non-involvement
have a direct positive relation with counterwork
organizational behaviors for employees’ themselves,
whereas relational contract has a direct negative relation
with counterwork organizational deviance behaviors for
employees’ colleagues and themselves. This situation
shows that the higher perceived transactional contract and
job  non-involvement, the more  counterwork
organizational deviance behaviors and the higher
perceived relational contract, the less counterwork
organizational deviance behaviors are performed. When
employees have a higher perceived relational contract,
they may think that their colleagues have a higher
avoidance from counterwork organizational deviance
behaviors. This situation confirms that relational contracts
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have more positive individual and organizational
outcomes rather than transactional contracts and job non-
involvement. It’s been found that when employees have a
transactional contract, they may think that their colleagues
have counterwork and interpersonal organizational
deviance behaviors. Transactional contracts make
employees focus on financial benefits and performance
that is why transactional contracts are said to be important
in competitive organizations especially in executing
management’s functions such as controlling. It’s also
been found that when employees have job non-
involvement, they may think that their colleagues have
counterwork  organizational  deviance  behaviors.
Employees without job involvement are expected to give
limited contribution, develop an economic and short-term
relationship with the organization like transactional
contracts [39]. It’s been found that when employees have
a relational contract, they may think that their colleagues
avoid from counterwork organizational deviance
behaviors. Relational contracts make employees focus on
intangible benefits and emotional participation. According
to study results it’s been found that when employees have
a transactional contract or job non-involvement, they may
demonstrate counterwork organizational behaviors. When
there is a violation in employees’ transactional contracts,
they may tend to demonstrate behaviors in opposition
with organization harmony and organizational citizenship
behavior as it is supported with the previous studies [40-
42]. It’s also been found that when there is a violation in
employee’s relational contract, they may demonstrate
counterwork organizational behaviors ending up with loss
of trust and this losses lead revenge reactions as it is
confirmed with the previous studies [43,44].

Every individual has different characteristics that
consists a variety of items like people’s views, aims and
motivation. Every individual has a different reaction type
with a different violence level though facing up with the
same things that is why people’s psychological contract
perceptions are different. Psychological contracts are oral
contracts between employees and the employer which
have a significant impact on written and oral contracts in
order to provide organizational commitment and complete
perceived organizational support. Moreover,
psychological contracts explicate the reasons of business
challenges and the dynamics of the changes and shape the
behaviors by filling in the blanks [45].

This study presents the importance of the impact
of perceived psychological contract type on employees’
attitude, behavior and performance. Managers should
understand and analyze employees’ perceived
psychological contract type. If there is a violation or an
inconvenience in executing the psychological contract
obligations, managers should communicate with the
employees directly and explain the reasons for not
fulfilling the obligations clearly and provide assurance for
the other obligations and future engagements. If there is a
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change in the contract, the changes should be for the
benefit of the employees in order to be adopted [46].

Organizational deviance behaviors have an
important impact on employees’ efficiency, success, job
satisfaction, performance, motivation, organizational
commitment and organizational citizenship behavior
therefore these behaviors should be understood,
monitored and managed if can’t be removed [47, 48].
These behaviors can be listed as theft, customer and

colleague ignorance, sabotage, turnover intention,
antisocial  behavior, damaging the organization,
interrupting  business  procedures, retaliation and

emotional abuse. These kind of organizational deviance
behaviors give harm to the organization, damage the
ethical climate of the organization, decrease the
organizational performance and impose a financial burden
[49,51]. Managers should pay special attention to human
resource factors such as recruitment and placement in
order to avoid hiring people that may demonstrate
organizational deviance behaviors [52]. Managers should
know well about their employees and there should be a
sustainable feedback and monitoring activities within the
organization to prevent organizational deviance [48].
Moreover, it is important to know well about the
organization and the industry that the organization
operates in. The pharmaceutical industry has been
examined within the study and it’s been found that this
industry has some distinctive features like high
profitability and competition and uncertain and long
working hours due to quota and premium system, high
turnover rates and intensive working conditions.

The study has some limitations. Firstly, it can be
defined as the study is limited with only pharmaceutical
industry and pharmaceutical companies therefore the
research findings show the views of the sales
representatives of pharmaceutical companies. Secondly,
the total variance of the organizational deviance behavior
scale is lower than the acceptable limits. Finally, the study
consists of a negative era like organizational deviance
therefore the results may have been affected from the
respondents’ subjectivity and social desirability bias. This
can be removed by adding one more dimension to the
survey in order to increase the objectivity of the study.

For future studies, it is better to conduct the study
in different companies and industries and make some
comparisons. Specifically, future studies may examine
small and medium sized companies in order to monitor
closer employee and employer relations. Cultural values
and norms shape interpersonal relations therefore business
relations are affected by the culture. Future studies may
conduct this research in different cultures and reveal the
sub-dimensions of the construct and variables with a
moderating “culture” variable.
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