% Izmir Iktisat Dergisi

izmir Journal of Economics

E-ISSN: 1308-8505 vil: 2023 Cilt: 38 Sayn: 1 Sayfa: 125-141
Gelis Tarihi: 29.03.2022 Kabul Tarihi: 13.06.2022 Online Yayin: 05.03.2023 Doi: 10.24988/ije.1095087
OZGUN ARASTIRMA

Psikolojik S6zlesme ihlalinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde
Yoneticiye Guivenin Aracilik Rolii

Murat BAS 1

Ozet
Bu ¢alismanin amaci psikolojik sézlesme ihlalinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde yéneticiye giivenin aracilik roliinii
incelemektir. Bu kapsamda, Erzincan Belediyesi teskilatinda gorevli 397 sirket ¢alisanindan anket yéntemiyle veri elde
edilmigtir. Elde edilen veriler SPSS 22 ve AMOS 24 paket programlari araciligi ile analiz edilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, psikolojik sézlesme ihlalinin isten ayrilma niyetini pozitif ve yéneticiye giiveni negatif ydnde etkiledigi,
yéneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif iliski bulundugu tespit edilmistir. Ayrica, psikolojik sézlesme
ihlalinin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde yoneticiye giivenin aracilik roliiniin bulundugu saptanmistir.
Anahtar kelimeler: Psikolojik sézlesme ihlali, isten ayrilma niyeti, yoneticiye giiven, aracilik rolii.
Jel Kodu: D23, M12, M54

The Mediating Role Of Trust In Supervisor In The Relationship Between Psychological
Contract Breach And Turnover Intention

Abstract

This study aims to investigate the mediating role of ‘trust in supervisor’ in the relationship between ‘psychological contract
breach’ and ‘turnover intention’. In this context, data was obtained by surveying 397 employees working in Erzincan
Municipality. The data was analyzed using the SPSS 22 and AMOS 24 statistical package programs. As a result of the
analysis, it was determined that ‘psychological contract breach’ is positively correlated with ‘turnover intention’ and
negatively correlated with ‘trust in supervisor’. Moreover, a negative relationship was identified between ‘trust in
supervisor’ and ‘turnover intention’. Finally, it was determined that ‘psychological contract breach’ indirectly impacts
‘turnover intention’ through ‘trust in supervisor’.
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1. GIRIS

Glinumizin hizla degisen ve gelisen diinyasinda orgltler, donanimh ve kaliteli ¢alisana sahip
olmanin diger orgiltlere karsi rekabetci lstlinliik kazanmada son derece 6nemli oldugunu artik
kavramistir. Bunun i¢in bir¢ok érgiit insan kaynaklar1 departmanlarina ciddi yatirinmlar yapmaktadir.
Ancak donanimli bir ¢alisan1 bulmak kadar, onu elde tutabilmek de en az onun kadar énemlidir.
Teknolojinin gelismesi ve Internetin yayginlasmasiyla birlikte, insanlar ¢alisiyorken dahi online
olarak is arayabilmekte, boylece is degisiklikleri cok kolay olmaktadir. Bu nedenle, calisanlarin isten
ayrilmalarini 6nlemek ve orgiite baghlhiklarini saglamak icin, 6rgiit ve temsilcileri tarafindan ise alim
sirasinda verilen vaatlerin yerine getirilmesi gerekmektedir.

Bireyler bir érgltte calismaya basladiktan bir miiddet sonra, 6rgiit ve temsilcilerini gozlemleyerek
onlardan beklenti igine girmektedir. Resmi soOzlesmelerinin 6tesine uzanan, Orgiitiin veya
temsilcilerinin a¢ik veya ortilii vaatlerine yonelik galisanlarin algilarini iceren bu beklentiler
literatiirde psikolojik s6zlesmeler olarak tanimlanmaktadir (Rosen vd., 2009: 203). Calisanin orgiite
yaptig1 katkiya, oOrgiitiin onun bekledigi sekilde yanit vermemesi, yani c¢alisanlarin orgiitiin
yukiumliliiklerini yerine getirmedigine yonelik algis1 ise psikolojik sozlesme ihlali olarak
nitelendirilmektedir (Rousseau, 1989: 128; Morrison ve Robinson, 1997: 230). Psikolojik s6zlesme
ihlallerinin tabiatiyla o6rgiitler ve yoneticiler i¢in olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir (Jayaweera vd.,
2021; Bal vd., 2008; Li vd., 2016; Milanovi¢ vd., 2018; Robinson ve Morrison, 2000; Turnley ve
Feldman, 2000; Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003; Sarikaya ve Kok, 2017). Bu sonuglar arasinda
yoneticiye olan glivenin sarsilmasi (Cistulli ve Snyder, 2019; Marwat ve Adnan, 2020) ve ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerindeki artis (Aykan, 2014; Moquin vd., 2019, Azeem vd., 2020; Samuel ve
Engelbrecht, 2021) da bulunmaktadir. Psikolojik s6zlesme ihlallerinin negatif sonuglar1 genellikle
Sosyal Degisim Teorisinin (Balu, 1964) karsilikliik normu (Gouldner, 1960) cercevesinde
aciklanmaktadir. Bu norma gore, bir tarafin iyi davranislarina karsi diger taraf iyi davranislarla, koti
eylemlerine karsi ise kotii davranislarla karsilik verir (Cropanzano vd., 2017: 2). Bu cergevede,
calisanlar yoneticilerinin psikolojik s6zlesme ihlali yaptigini algilamalari durumunda, isverenin
kendileri yararina hareket etmedigini diisiiniir ve érgiit icin ¢cabalamayi birakirlar. Orgiite yaptiklari
katkilarin karsiliksiz kalacagin1 degerlendiren c¢alisanlar yoneticilerine daha az giiven duyar,
isverenle karsilikli giivene dayali baglar1 azaldigindan daha ¢ok isten ayrilmay1 diistinmeye baslarlar.

Bu arastirmanin amaci, psikolojik so6zlesme ihlali, isten ayrilma niyeti ve y0neticiye gliven
degiskenleri arasindaki ikili iliskileri incelemek ve psikolojik s6zlesme ihlalinin isten ayrilma
niyetine etkisinde yoneticiye glivenin aracilik roliiniin olup olmadigini tespit etmektir. Bu baglamda
literatlirde, s6z konusu aracilik roliiniin daha once incelenmedigi, birka¢ ¢alismanin ise orgiitsel
giivenin aracilik roliinii arastirdig1 (Is¢i, 2010; Clinton ve Guest, 2014) tespit edilmistir. Bu ¢cercevede
arastirmanin gelecekteki arastirmalar icin 6nemli bir kaynak teskil edecegi degerlendirilmektedir.

1.1 Psikolojik S6zlesme ihlali

Psikolojik s6zlesme bireyin oOrgiitle arasindaki degisim anlasmasinin sartlarina iliskin, orgiit
tarafindan sekillendirilen inang¢lari seklinde tanimlanmaktadir (Rousseau, 1995: 9). Baska bir tanima
gore ise psikolojik s6zlesme, birey ile 6rgiitii arasinda, iliskilerinde her birinin birbirinden ne almay1
ve vermeyi bekledigini belirten ortiik bir sézlesmedir (Kotter, 1973: 92). Psikolojik s6zlesmeler,
taraflar arasinda so6zlii ve yazili olmayan sozlesmelerdir. Bu nedenle, daha c¢ok calisanlarin
yonetimden ve genel olarak orgiitten dile getirmedikleri beklentileri ile ilgilidir (Joseph, 2011: 68).
Bireyler psikolojik s6zlesmelerini olusturan beklentileri ii¢ temel kaynaga dayali olarak gelistirirler.
Bunlar orgiit temsilcileri tarafindan verilen belirli vaatler, 6rgiit kiltiirii ve uygulamalarina iliskin
algilar ve orgiitiin nasil isledigine dair idealize edilmis beklentileridir (Turnley ve Feldman, 1999:
370). Bu nedenle psikolojik sozlesmeler, resmi sozlesmelerinin 6tesine uzanan, orgiitiin veya
temsilcilerinin agik veya ortiilii vaatlerine yonelik ¢alisanlarin algilarini iceren sézlesmelerdir (Rosen
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vd., 2009: 203). Ayrica, algilanan yukiimliliikleri iceren psikolojik sdzlesmeler calisanlarin
isyerinden veya orgiitten genel beklentileri ile karistirlmamahdir. Ornegin, yeni bir yénetici isinde
yliksek bir maas alma veya terfi etme beklentisine sahip olabilir. Bu beklentiler, ge¢cmis deneyimler,
sosyal normlar, arkadaslar c¢evresinde yapilan goézlemler vb. gibi ¢ok cesitli kaynaklardan
kaynaklanabilir. Tersine, psikolojik sozlesmeler, calisanlarin almaya haklar1 olduguna veya almalari
gerektigine dair inanclarini icerir. Ornegin, yeni bir yénetici, ise alim sirasinda, performansla orantili
bir ticret vaat edildigine inanirsa, bir beklenti yaratir, ancak ayni zamanda psikolojik s6zlesmenin bir
parcasi olan algilanan bir yiikiimliiliik de yaratir. Psikolojik s6zlesmeler bazi beklentiler iiretse de,
tiim beklentiler algilanan vaatlerden kaynaklanmaz (Robinson, 1996: 575).

Calisanlar, orgiitle belli bir miiddet c¢alistiktan sonra, orgiitiin psikolojik sé6zlesmedeki
yuktmliiliikleri yerine getirip getirmedigine yonelik bir alg1 olustururlar. Bu kapsamda, ¢alisanin
orglte yaptig1 katkiya, orgiitiin onun bekledigi sekilde yanit vermemesi, yani ¢alisanlarin orgiitiin
yluklmliiliiklerini yerine getirmedigine yonelik algis1 psikolojik soézlesme ihlali olarak
tanimlanmaktadir (Rousseau, 1989: 128; Morrison ve Robinson, 1997: 230). Bu nedenle, psikolojik
sozlesmeler, calisanlarin tutum ve davranislarini etkileyen 6znel deneyimlerdir (Robinson, 1996:
576).

Psikolojik soézlesme ihlalleri temelde s6ziinden déonme ve uyumsuzluk olmak tizere iki nedene
baglanmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 231). Buna gore, orgitiin ¢alisana agik bir sekilde
verdigi vaadi kasten yerine getirmediginde séziinden donme ortaya cikar. Ornegin, orgiit
calisanlarina siki calismalar1 karsiliginda ticret artisinda bulunacagini agikca vaat eder, fakat bu
vaadini kasith olarak yerine getirmezse soziinden donmiis olur. Orgiit ve ¢alisanlar psikolojik
sozlesmeden dogan yukiimliliiklerin niteligi hakkinda farklh algilara sahip oldugunda ise
uyumsuzluk ortaya cikar. Ise alim siirecinde ¢alisanin bir durumu veya ifadeyi yanlis anlamasi bu
duruma 6rnek verilebilir (Dirican, 2020: 12).

Yapilan ¢alismalar psikolojik s6zlesme ihlalinin ¢alisanlarda bir¢cok olumsuz tutum ve davranislara
neden oldugunu ortaya koymustur. Buna gore, psikolojik s6zlesme ihlali algilayan ¢alisanlar daha az
is performansi (Jayaweera vd., 2021), érgiitsel baghlik (Bal vd., 2008; Li vd., 2016), is tatmini (Bal
vd., 2008; Milanovi¢ vd., 2018), orgilitsel giiven (Robinson ve Morrison, 2000; Bal vd., 2008)
gosterirken, daha ¢ok isten ayrilma niyeti (Turnley ve Feldman, 2000; Jayaweera vd., 2021) ve
orgltsel sinizm davranisi (Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003; Sarikaya ve Kok, 2017) sergilemektedir.

1.2 Yoneticiye Giiven

Gliven literatiirde bir bagkasinin niyeti ve davranisiyla olumlu beklentisine dayali olarak ona karsi
savunmasizlig1 kabul eden psikolojik bir durum olarak ifade edilmektedir (Rousseau vd., 1995: 395;
Mayer vd., 1995: 712). Baska bir tanima gore ise giiven, bir kisinin bir baskasinin sozleri, eylemleri
ve kararlarindan ne 6l¢ciide emin oldugu ve bunlara dayanarak ne olciide hareket etmeye istekli
oldugunu niteler (McAllister, 1995: 25). S6z konusu tanimlardan hareketle, yoneticiye giiven
calisanin yoneticinin davranislarina ve eylemlerine karsi savunmasiz kalmaya istekli olmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Tan ve Tan, 2000: 243).

Yoneticiler orgiitle ¢alisanlar arasindaki baglantiy1 saglayan orgiit temsilcileridir. Yoneticiler
orgltsel hedefleri ve politikalar1 calisanlara aktarmada birincil derecede sorumlu kisilerdir. Bu
nedenle calisanlar, yoneticileriyle etkilesimlerinden c¢ikarimlarda bulunarak, orgiitlerine giiven
konusunda bir genel yargiya varabilir. Baska bir deyisle, calisan ydneticisine giiven duydugunda,
yoneticileri orgiitlerin bir temsilcisi olarak gordiiklerinden bu giiveni 6rgiite genel olarak giiven
duyma seklinde genellestirebilirler. Sonug olarak, orgiite giiven ile yoneticiye giiven birbirinden
farkli kavramlar olsalar da birbirleriyle ilgili kavramlardir (Tan ve Tan, 2000: 243).
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Whitener ve arkadaslar1 (1998: 516) davranissal tutarlilik, davranigsal biitiinliik, kontroliin
paylasilmasi ve devredilmesi, iletisim ve ilgi gosterme olmak lizere bes farkli davranis kalibinin
calisanlarda yoneticiye giiveni artirdigini ortaya koymustur. Buna gore, davranigsal tutarlilik
yoOneticilerin belli durumlar karsisinda 6ngortilebilir sekilde davranmasidir. Davranissal biitiinlik,
yoOneticilerin dogruyu soylemesi ve verdigi sozleri yerine getirmesidir. Kontroliin paylasilmasi ve
devredilmesi, yoneticilerin ¢alisanlarini karar alma mekanizmalarina dahil etmesidir. iletisim,
yoOneticilerin calisanlarina dogru bilgi akisi saglamasi, aldig1 kararlar hakkinda onlara ayrintih
aciklamada bulunmasi, geribildirim yapmasi ve calisanlariyla fikir ahisverisinde bulunmasidir. ilgi
gosterme ise yoneticilerin calisanlarinin ilgi ve ihtiyac¢larinin farkinda olmasi, bunlar1 korumaya
yonelik faaliyetlerde bulunmasi ve birinin ¢ikari i¢in digerlerini yaniltmaktan kaginmasidir. Tiim bu
yonetici ozellikleri calisanlarda yoneticilere giiveni artiran faktorlerdir (Whitener vd., 1998: 516-
517).

Ote yandan, yapilan arastirmalar yéneticiye giiveni yiiksek olan ¢alisanlarin daha ¢ok is tatmini (Kog
ve Yazicioglu, 2011), is performansi (Birkenmeier ve Sanséau, 2016; Chong ve Law, 2016), orgiitsel
baglilik (Poon vd., 2006; Chong ve Law, 2016); gosterirken, daha az stres ve tiikkenmislik diizeyleri,
devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerine (Alharbi ve Abuelhassan, 2020) sahip oldugunu ortaya
koymustur.

1.3 isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma bir Kisinin belirli bir drgiitteki istihdaminin sona ermesidir. isten ayrilma niyeti ise
orgltten ayrilmaya yonelik bilingli ve kasith bir isteklilik olarak tanimlamistir (Tett ve Meyer, 1993:
262). Isten ayrilma niyeti, géniillii olarak isten ayrilmanin bilingli karar verme siirecidir (Lambert
vd., 2001: 234). Buna gore, isten ayrilma niyeti isten ayrilma bilissel siirecinin son asamasi olarak
kabul edilir, ayrica isten ayrilma diislincesinin yani sira aktif veya pasif olarak alternatif is arama
niyetini de igerir (Carmeli ve Weisberg, 2006: 193). Literatiirde, isten ayrilma niyeti isten ayrilma
davranisinin en gii¢lii dnciillerinden biri olarak kabul edilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 259;
Griffeth vd., 2000: 480).

2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI
2.1 Psikolojik Sozlesme ihlali ve isten Ayrilma Niyeti

Sosyal Miibadele Teorisinin (Blau, 1964) karsiliklilik normu (Gouldner, 1960) c¢ercevesinde,
calisanlarin isverenine yonelik psikolojik s6zlesme ihlali algilarinin isten ayrilma niyetlerini
artiracagl degerlendirilmektedir. Karsiliklilik normu, bir tarafin iyi davranislarina karsi diger tarafin
iyilikle, kotii eylemlerine karsi ise kotiiliikle karsilik verecegini savunur (Cropanzano vd., 2017: 2)
Psikolojik sozlesmeler teorisi isveren-galisan iliskisinin karsilikliik normuna dayandigini belirtir.
Psikolojik so6zlesmelerde karsiliklilik, birey ve 6rgiitii arasinda karsilikli beklentilerin ve ihtiyaclarin
taraflarca karsilanmasi stirecini ifade eder (Levinson, 1965: 384). Calisanlarin psikolojik s6zlesme
algisi ise yonetimden ve genel olarak orgiitten dile getirmedikleri beklentilerini icerir (Joseph, 2011:
68). Calisanin orgiite yaptigi katkiya, orgiitiin onun bekledigi sekilde yanit vermemesi, yani
calisanlarin orgiitiin yiikiimliltiklerini yerine getirmedigine yonelik algis1 psikolojik s6zlesme ihlali
olarak tanmimlanmaktadir (Rousseau, 1989: 128; Morrison ve Robinson, 1997: 230). Psikolojik
sozlesme ihlali, 6rgiit-calisan iliskisine zarar verir, calisanda olumsuz tutum ve davranislara, daha
zaylf sosyal iliskilere, 6grenme isteksizligine ve potansiyel olarak isten ayrilmaya sebep olur
(Woodrow ve Guest, 2020: 114). Clinkii bu durumda ¢alisan 6rgiitiin kendisine ihanet ettigini ve
orglte yaptig1 katkilarin karsiliks1z oldugunu degerlendireceginden, tutumunu buna gore degistirir.
Sonugcta, 6rgiitlin yararina hareket etmeyi birakarak daha ¢ok isten ayrilmay: diisiiniir (Azeem, 2020:
1293). Literatiirde, Aykan (2014: 413) Kayseri'de imalat sektorii calisanlar1 lizerinde yaptigi
calismada, psikolojik so6zlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski tespit etmistir.
Moquin vd. (2019: 1) ABD’de IT c¢alisanlari lizerinde yaptiklar1 arastirmada, psikolojik s6zlesme
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ihlalinin ¢alisanlarin iste ayrilma niyetlerini artirdigini ortaya koymustur. Azeem vd. (2020: 1297)
Pakistan’da banka calisanlar1 lizerinde yaptiklari arastirmada, calisanlarin psikolojik s6zlesme
ihlaline yonelik algisinin isten ayrilma niyetleriyle pozitif iligkili oldugunu saptamistir. Samuel ve
Engelbrecht (2021: 8) Giiney Afrika’da farkl orgiit calisanlari tizerinde gerceklestirdikleri calismada,
psikolojik s6zlesme ihlalinin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif etkisini teyit etmistir. Bu ¢cergevede
asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hi: Psikolojik s6zlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iligki vardir.
2.2 Psikolojik Sozlesme ihlali ve Yoneticiye Giiven

Psikolojik s6zlesme ihlali ¢alisanlarda beklentilerin karsilanmamasina ve giiven erozyonuna neden
olmaktadir (Robinson, 1996: 578). Bilindigi iizere, isverenler c¢alisanlarin beklentilerini onlarin
istedigi sekilde karsilamadig1 durumda, psikolojik s6zlesme ihlali algis1 ortaya ¢ikmaktadir. Giiven
ise kismen bireyin karsi tarafin eylemlerinin tutarliligina ve sozleriyle eylemlerinin ne 6lglide
uyumlu olduguna dayanan biitiinliik algisina dayanir. Bu anlamda, ¢alisan, isveren tarafindan bir
psikolojik s6zlesme ihlali algiladiginda, isverenin sdzleri ve eylemleri arasinda bir tutarsizlik algilar.
Sonug olarak, ¢alisan oérgiite yaptig1 katkilarin s6z verildigi gibi isveren tarafindan karsilanacagina
dair giivenini kaybeder (Robinson, 1996: 578). Ote yandan, calisanlar yoneticileri drgiit temsilcisi
olarak gordiiklerinden (Tan ve Tan, 2000: 243), isverene olan giiven kayb1 ayni zamanda yoneticiye
olan giivenin azalmasi anlamina gelmektedir. Literatiirde, bu durumu teyit eden arastirmalar da
tespit edilmistir. Ornegin, Cistulli ve Snyder (2019: 11) ABD’de tam ve yar1 zamanh calisanlar
uzerinde yaptiklar1 ¢alismada, psikolojik s6zlesme ihlalinin ¢alisanlarin yoneticiye olan giivenini
olumsuz etkiledigini tespit etmistir. Marwat ve Adnan (2020: 373) Pakistan’da yazilim sektori
calisanlarn tlizerinde yaptiklar1 arastirmada, ¢calisanlarin psikolojik s6zlesme algilarinin yoneticiye
giivenle negatif iliskili oldugunu saptamistir. Tersine Kahraman ve Kara (2021: 128) Tiirkiye’'de
akademisyenler iizerinde gergeklestirdikleri arastirmada, psikolojik s6zlesmenin y0neticiye giiveni
pozitif etkiledigini ortaya koymustur. Bu kapsamda asagidaki hipotez olusturulmustur:

H2: Psikolojik sozlesme ihlali ile yoneticiye giiven arasinda negatif iligki vardir.
2.3 Yoneticiye Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlar yoneticilerine giivendiklerinde, kendilerini giivende hisseder, boylece orgiite daha ¢cok
baglanir ve daha az isten ayrilmay dustintirler (Mulki vd., 2006: 21). Tersine, yoneticilerinin tutarsiz
oldugunu, diiriist olmadigini ve kendilerinin iyiligini diisiinmedigini algillayan ¢alisanlar
yoneticilerine daha az giiven duyar. Orgiit icin yaptiklarimin karsiliksiz kalacagini (veya
odillendirilmeyecegini) diisiinen calisanlarin orgiite bagliliklar sarsilir ve daha ¢ok isten ayrilmayi
diistintirler (Davis vd., 2000: 566). Literatiirde, Mulki ve arkadaslar1 (2008: 567) ABD’de saglik
calisanlar lzerine yaptiklar arastirmada, ¢alisanlarin yoneticiye giiven duymalarinin isten ayrilma
niyetlerini azalttigini ortaya koymustur. Afsar ve arkadaslar1 (2018: 17) Tayland’daki otel calisanlari
lizerinde yaptiklar1 ¢alismada, yoneticiye giivenle isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski
bulundugunu kaydetmistir. Altuntas ve arkadaslar1 (2020: 86) Tirkiye’de kamu gorevlileri tizerinde
yaptiklar1 ¢calismada, yoneticiye duyulan giivenin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkiye
sahip oldugunu tespit etmistir. Alharbi ve Abuelhassan (2020: 1) Misir’da turizm sektori calisanlari
tizerinde yaptiklar1 arastirmada, yoneticiye gliven duyan calisanlarin daha az isten ayrilmayi
diisiindiiglinii saptamistir.

Hs: Yoneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir.
2.4 Aracilik Modeli

Psikolojik sozlesmeler calisanlarin orgiite yaptig1 katkiya karsi, yonetimden ve genel olarak orgiitten
dile getirmedikleri beklentileri ile ilgilidir (Joseph, 2011: 68). Bu nedenle, psikolojik s6zlesmeler

129



M. Bas
Izmir Iktisat Dergisi / Izmir Journal of Economics
Yil/Year: 2023 Cilt/Vol:38 Sayi/No:1 Doi: 10.24988/ije.1095087

calisan-isveren arasindaki karsilikli giivene dayanmaktadir. Bu sozlesmeler ihlal edildiginde,
calisanlarin yonetime ve orgilite olan giiven ve inanci sarsilir (Farmer ve Fedor, 1999: 351).
Yoneticilerinin giivenilmez oldugunu diisiinen ¢alisan, orgiite yaptigi dogrudan ya da dolayh
katkilarin yoneticileri tarafindan degerli gériilmeyecegini veya édiillendirilmeyecegini diisiiniir. Bu
da ¢alisanlarin 6rgiit tiyeligini stirdiiriip siirdiirmemeyi daha ¢ok sorgulamalarina neden olur (Davis
vd., 2000: 566). Bu itibarla, Sosyal Miibadele Teorisi ¢ergevesinde, psikolojik sézlesme ihlali
durumunda c¢alisanlarin orgiite yaptiklar1 katkilarin karsiliksiz kalacagini diisiindiiklerinden
yoneticilerine gilivenlerinin azalacagl, boylece o6rgiit yararina ¢abalamaktan vazgecgerek daha ¢ok
isten ayrilmayi diisiinecekleri tahmin edilmektedir.

Literatiirde, s6z konusu aracilik modelini daha 6nce inceleyen bir g¢alismaya rastlanmamistir.
Bununla birlikte, dar kapsamli bir aracilik modelini saptayan Lapointe ve Vandenberghe’nin (2021)
calismasinin bu ¢alisma i¢in 6érnek olusturdugu degerlendirilmektedir. Lapointe ve Vandenberghe
(2021: 1) Kanada’da ise yeni baslayan calisanlar tizerinde yaptiklari arastirmada, psikolojik s6zlesme
ihlali ve goniilli isten ayrilma arasindaki iliskide yonetici giivenirliliginin diiriistliik boyutunun
aracilik roliiniin bulundugunu tespit etmislerdir. Buna gore, yoneticilerin diirtstliik ilkesine aykiri
hareket etmesi ise yeni baslayanlarda yoneticinin kasti olarak psikolojik sozlesmeyi ihlal ettigi
algisini olusturur. Calisanlar bunu bir ihanet olarak algiladiklarindan, bu durum onlar1 érgiitten
ayrilmaya daha yatkin hale getirir. Ayrica, amirlerinin sézlerinin ve eylemlerinin tutarsiz ve
ongorilemez oldugunu diisiinen ¢alisanlar, artan belirsizlikle birlikte ve psikolojik soézlesme
ihlallerini takiben, o6rgiit liyeligini siirdiirmenin degerini daha kolay sorgular. Sonucta isten
ayrilmaya daha ¢ok meyilli olurlar (Lapointe ve Vandenberghe, 2021: 15). Bu ¢ercevede asagidaki
hipotez olusturulmustur:

Ha4: Yoneticiye guven, psikolojik sozlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci role
sahiptir.

3. YONTEM

Arastirmanin temel amaci psikolojik s6zlesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide yoneticiye
glivenin aracilik roliinii tespit etmektir. Arastirmada kullanilan 6l¢ekleri analiz etmek i¢in SPSS 22,
AMOS 23 ve SPSS MACRO analiz programlari tercih edilmistir. Arastirmanin analiz safthasinda ilk
olarak ol¢eklerin ortalamasi, standart sapmasi, giivenirlik ve korelasyon analizleri SPSS 22 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Calismada elde edilen verilerin analizlerinin ikinci safhasinda AMOS 23
paket programiyla, ortak yontem varyansi analizi ile arastirmadaki ol¢ceklerin kullanildigi modelin
dogrulayic faktor analizi (DFA) yapilmistir. Arastirmadaki verilerin analizinin son safhasinda ise,
arastirmanin hipotezlerini test etmek icin PROCESS MACRO analizi kullanilarak sonuclar elde
edilmistir.

130



M. Bas
Izmir Iktisat Dergisi / Izmir Journal of Economics
Yil/Year: 2023 Cilt/Vol:38 Sayi/No:1 Doi: 10.24988/ije.1095087

Sekil 1: Arastirma Modeli

YOoneticiye Glven

H, H, H;

y

Psikolojik S6zlesme | isten Ayrilma Niyeti
Thlali Hy

3.1 Arastirma Evreni, Orneklemi ve Katihmcilara iliskin Demografik Ozellikler

Bu arastirmanin evrenini Erzincan Belediyesi teskilatinda ¢alisan sirket ¢alisanlari olusturmaktadir.
Erzincan Belediyesi insan kaynaklar1 departmanindan alina bilgiye gore, Erzincan Belediyesi'nde
yaklasik 850 sirket calisan bulunmaktadir. Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Buradan hareketle arastirmanin 6rneklemi %95 giiven araliginda 265 olarak belirlenmistir (Ural ve
Kilig, 2005:43). Belediye ¢alisanlarina 430 anket dagitilmistir. Geri doniisii saglanan 397 anket SPSS
22 ve AMOS 23 programi ile analize tabi tutulmustur. Arastirmaya katilanlarin demografik bilgileri
incelendiginde %39,5 bayan, %60,5 erkektir. Medeni durum bakimindan %77,5 evli, %22,5 bekar,
%.10,9'u 18-28 yas araliginda, %24,6’s1 29-39 yas araliginda, %63,8’'i 40-50 yas araliginda ve %0,7’i
ise 51 yas ve lizerindedir. Ankete katilanlarin mezuniyeti incelendiginde %8,3’1 ilk6gretim mezunu,
%57,6’s1 lise mezunu ve %34,1'i lisans mezunlar1 olusturmaktadir. Katilmcilarin hizmet yilh
bakimindan %24,6’s1 1-10 y1l araliginda, %19,2’si 11-20 yi1l araliginda ve %56,2’si 21y1l ve ustu
isletmeye hizmet etmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin gogunlugunu cinsiyet bakimindan kadinlar, yas bakimindan 35-44
yas grubu saglik ¢calisanlari ve egitim durumu yontiinden lisans mezunu ¢alisanlar olusturmaktadir.

3.2 Verilerin Toplama Araclar

Arastirmada, Robinson ve Morrison’un (2000) gelistirdigi ve 9 maddeden olusan Psikolojik s6zlesme
ihlali 6lgegi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan diger bir 6lgek ise, McAllister (1995) tarafindan
gelistirilen yéneticiye giiven 6lcegidir. McAllister (1995)’in 6lcegin 7’li likert tipindedir. Olgekte yer
alan bazi ifadeler Tiirkceye cevrilmesinde anlam bozukluklar1 ve sikint1 yasanmasi sebebiyle, 6lcek
Tlrkgeye Ar (2003) tarafindan 5’li likert tipine doniistiiriilmiistiir. Arastirmamin ti¢lincii 6l¢egi ise,
Camman ve arakadaslarinin (1979) gelistirdigi, Tlrkceye Giil ve arkadaslar1 (2008) tarafindan
déniistiiriilen 3 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Olgeklerdeki her bir madde 5'li likert tipindedir.

3.3 Bulgular
3.3.1 Olciim Modeli

Arastirmanin dogrulayic1 faktér analizi, ortak yontem varyansi ile analiz edilmistir. Tablo 1'de
arastirmaya ait 6lceklerin her birinin ayri olarak analiz edildigi 3 faktorlii 6l¢lim modeli (Model 1),
psikolojik s6zlesme ihlali ve yoneticiye giiven 6lceginin tek faktorde birlestirildigi Model 2 ve tiim
Olceklerin tek faktor iizerinde olusturuldugu model ise Model 3 seklinde siniflandirilmistir.
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Tablo 1: Olgiim Modeli ve Alternatif Modellere iliskin Uyum lyiligi Degerleri

Modeller (x2/df) <5 RMSEA <.08 CFI>.90 SRMR <.08
Model 1, 3 faktor 2,803 0,072 0.981 0.02
Model 2, 2 faktor 7.215 0,168 0,910 0.07
Model 3, 1 faktor 11,422 0,209 0,852 0.11

Not: n=397

Tablo 1’deki veriler Modeli 1’in (x2/df = 2,803 RMSEA=0,72; CFI=0,98; SRMR=0,02) diger modellere
(Model 2 ve Model 3) gore daha iyi uyum iyiligine sahip oldugunu gostermektedir.

3.3.2 Hipotezlerin Testi

Arastirmada degiskenlere ait glivenirlik analizi ve korelasyon analizi sonuclar1 Tablo 2’de verilmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerliligine iliskin analizler daha 6nce yapilan ¢alismalarda kabul
gordiiglinden, dlceklere ait gecerlilik analizi tekrar yapilmamistir.

Tablo 2: Olgeklerin Ortalama, Cronbach Alfa, Standart Sapma ve Degiskenler Aras1 Korelasyon
Katsayilari

a e S.S. PSi YG IAN
PSi 0,926 2,69 0,255 -
YG 0,935 4,15 0,623 -0,190** -
iAN 0,953 2,14 0,767 0,547** -0,740%* -

Not: (n=397); ** = p<0,01 PSI: Psikolojik Sézlesme ihlali, YG: Yoneticiye Giiven, IAN: Isten Ayrilma
Niyeti.

Tablo 2’deki veriler incelendiginde PSI (0,926), YG (0,935) ve I1AN (0,953) 6lceklerine ait giivenirlilik
katsayilari, referans alinan 0,90 <a <1,00 degerinin iistiinde oldugu ve yliksek derecede giivenirlilige
sahip oldugu ortaya ¢ikmustir (Can, 2017; 391). Tablo2’deki PSI ile IAN arasindaki iliskinin pozitif (r
= 0,547; p = 0,000) oldugu saptanmistir. Ayn1 tabloda PSI ile YG arasindaki iliski incelendiginde,
negatif bir iliski (r =-0,190; p = 0,000) oldugu goériilmektedir. Tablo 2’de son olarak, YG ile IAN
arasindaki iliskinin, pozitif ve anlaml (r =-0,740; p = 0,000) oldugu goriilmektedir. Elde edilen
sonuglara gore H1, Hz ve H3 hipotezleri desteklenmistir.

Arastirmaya ait 6lcekler dogrulayici faktér analizi ve korelasyon analizine tabi tutulduktan sonra,
arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in, regresyon analizi yapilmistir. Arastirmanin hipotezlerine
ait regresyon analiz sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmistir.
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Tablo 3: Aracilik Testine iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Yoneticiye Gliven

Degiskenler B SH T P EDGA EYGA

Psikolojik Sozlesme Ihlali -0,462 0,144 -3,205 0,001 -0,747 -0,178

Isten Ayrilma Niyeti

Degiskenler B SH T P EDGA EYGA
Yoneticiye Giiven -0,809 0,041 -19,814 0.000 -0,890 -0,729
Psikolojik Sozlesme Ihlali 1,270 0,099 12,785 0.000 1,075 1.466
(Direkt Etki)
Psikolojik Sozlesme Ihlali 1,645 0,152 10,816 0.000 1,345 1,944
(Toplam Etki)

Etki SH EDGA EYGA
Araci Etki 0,374 0,060 0,006 0,248

Not: (n=397) EDGA: En diisiik gliven araligi, EYGA: En yiiksek giiven arlig

Tablo 3 incelendiginde, psikolojik s6zlesme ihlalinin isten ayrilma niyetini pozitif olarak etkiledigi
gorulmektedir (3 =1,270). Bu sonuca gore Hi hipotezi kabul edilmistir. Tablo 3’teki diger bir veri ise,
psikolojik s6zlesme ihlalinin yoneticiye giiveni negatif sekilde etkiledigi tespit edilmistir ( =-0,462).
Bu sonugla Hz hipotezi kabul edilmistir. Tablo 3’te yoneticiye glivenin isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigi gorilmektedir ( =-0,809). Bu sonugla H3 hipotezi kabul edilmistir.

Ankete katilan belediye calisanlarinin psikolojik s6zlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskisinde yoneticiye giivenin araci role sahip olup olmadigini tespit etmek amaciyla regresyon
analizi yapilmistir. Bu baglamda arastirmadaki 6l¢ekleri analiz etmek i¢in i¢in Hayes’'in (2018)
gelistirdigi Process Macro paket programi tercih edilmistir. Analizleri uygularken Model 4 ve
Bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem secenekleri isaretlenmistir. Bootstrap yontemiyle
yapilan aracilik etki analizlerinde, hipotezlerin desteklenebilmesi icin %95 giiven araligindaki GA
(giiven aralig1) degerlerinin sifir (0) olmamasina dikkat edilmelidir (Mallinckrodt ve digerleri, 2006;
Gurbiiz, 2019). Tablo 3’te psikolojik s6zlesme ihlalinin yoneticiye giiven araciligiyla isten ayrilma
niyeti lizerinde dolayl bir etkisi tespit edilmistir ( = 0,374). Bu dolayh etkinin anlamliligina iliskin
giiven araliklar incelendiginde bu etkinin anlamli oldugu gorilmektedir (%95 GA [0,006, 0,248]).
Elde edilen bu sonucla H4 hipotezi kabul edilmistir.
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4.SONUC

Arastirmada psikolojik s6zlesme ihlalinin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde yoneticiye giivenin
araci role sahip olup olmadig incelenmistir. Bu baglamda, Erzincan Belediyesi teskilatinda gorevli
397 sirket calisanina anket uygulanmistir. Ankete katilan sirket ¢alisanlarindan toplanan verilerle
yapilan analizler sonucunda asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Arastirmanin ilk bulgusuna gore, psikolojik sdzlesme ihlali isten ayrilma niyetini pozitif olarak
etkilemis ve Hi hipotezi kabul edilmistir. Psikolojik sozlesme ihlali calisanin 6rgiite yaptig katkiya,
orgultiin onun bekledigi sekilde yanit vermemesi, yani ¢alisanlarin 6rgiitiin yiikiimliliiklerini yerine
getirmedigine yonelik algisini ifade eder. Bu durumda c¢alisan, 6rgiitiin kendisine ihanet ettigini ve
orgite yaptig1 katkilarin karsiliksiz oldugunu degerlendirerek tutumunu buna gore degistirir
(karsiliklilik normu). Sonugta, érgiitiin yararina hareket etmeyi birakarak daha ¢ok isten ayrilmayi
diistiniir. Elde edilen bulgu daha 6nceki ¢alismalarla da uyumludur (Aykan, 2014; Moquin vd., 2019,
Azeem vd., 2020; Samuel ve Engelbrecht, 2021).

Arastirmanin ikinci bulgusuna gore, psikolojik s6zlesme ihlali yoneticiye giiveni negatif olarak
etkilemis ve HZ hipotezi kabul edilmistir. Bireyler psikolojik sozlesmeleri orgiit temsilcileri
tarafindan verilen belirli vaatler, orgiit kiiltiirii ve uygulamalarina iligskin algilar ve 6rgiitiin nasil
isledigine dair idealize edilmis beklentilerine gore olustururlar (Turnley ve Feldman, 1999: 370).
Gliven ise kismen bireyin karsi tarafin eylemlerinin tutarhligina ve so6zleriyle eylemlerinin ne 6l¢ciide
uyumlu olduguna dayanir. Psikolojik s6zlesme ihlali durumunda calisan yoOneticinin sozleriyle
eylemleri arasinda tutarsizlik algilar. Clinkii daha once agik veya ortiili verilen vaatlerin
karsilanmadigini diistiniir. Sonug¢ olarak da orgiite yaptigr katkilarin s6z verildigi gibi isveren
tarafindan karsilanacagina dair glivenini kaybeder. Bu bulgu daha 6nceki ¢calismalarla da paralellik
gostermektedir (Cistulli ve Snyder, 2019; Marwat ve Adnan, 2020)

Arastirmanin ti¢iincli bulgusuna gore, yoneticiye giiven isten ayrilma niyetini negatif olarak etkilemis
ve Hs hipotezi kabul edilmistir. Yoneticiye giivenle birlikte calisanlar kendilerini daha ¢ok giivende
hisseder, orgiitlerine daha ¢ok baglanir ve daha az isten ayrilmayr dusiintirler. Tersine,
yoOneticilerinin tutarsiz ve giivenilmez oldugunu algilayan g¢alisanlarin érgiite bagliliklar: sarsilir ve
daha ¢ok orgiitten ayrilmak isterler. Bu bulgu daha 6nceki arastirmalar: da teyit etmektedir (Mulki
vd., 2008; Afsar vd., 2018; Altuntas vd., 2020; Alharbi ve Abuelhassan, 2020)

Arastirmada son olarak yoneticiye giiven, psikolojik s6zlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide araci role sahip oldugu tespit edilmis ve H4 hipotezi kabul edilmistir. Bu kapsamda, Sosyal
Miibadele Teorisi ¢ercevesinde, psikolojik s6zlesme ihlali durumunda ¢alisanlar 6rgiite yaptiklari
katkilarin karsiliksiz kaldigimi algiladiklarindan yoneticilerine giivenleri azalacak, bdylece orgiit
yararina ¢cabalamaktan vazgecerek daha ¢ok isten ayrilmayi diisiineceklerdir.

Bu arastirmanin orgiitler ve yoneticiler icin birtakim pratik sonuclar1 bulunmaktadir. Psikolojik
sozlesmeler calisanlarin yoneticilerinden dile getirmedikleri beklentileriyle ilgili oldugundan,
orgltler ve yoneticiler calisanlarini iyi tanimali ve onlarin beklentilerini iyi analiz edebilmelidir.
Ayrica, ise alim siirecinde agiktan veya ortiilii olarak ¢alisanlara verdikleri vaatleri mutlaka yerine
getirmelidir. Calisan odakli politikalar gelistirmeli, c¢alisanlara fikirlerini rahat¢a dile
getirebilecekleri bir ortam sunmalidir. Bu sekilde calisanlar kendilerini degerli ve giivende
hissederek orgiit yararina daha fazlasini yapmak i¢in motive olabilir, érgiitle duygusal bag kurarak
daha az isten ayrilmayi distinebilir.

Ote yandan, ¢calisanlarin isten ayrilma kararlari iizerinde yéneticileriyle kurduklari bag biiyiik etkiye
sahiptir. Calisanlarin yoneticilerine giivenmesi bu baglamda 6nem arz etmektedir. Calisanlarin
glivenini kazanmada, Whitener ve arkadaslar1 (1998: 516) tarafindan 6nerilen davranis kaliplari,
yoneticiler tarafindan titizlikle uygulanmalidir. Buna gore, yoneticiler belli durumlar karsisinda

134



M. Bas
Izmir Iktisat Dergisi / Izmir Journal of Economics
Yil/Year: 2023 Cilt/Vol:38 Sayi/No:1 Doi: 10.24988/ije.1095087

ongorilebilir davranislar sergilemeli, dogru s6ylemeli ve verdigi s6zleri yerine getirmeli, karar alma
mekanizmalarina c¢alisanlarin1 dahil etmeli, aldig1 karar hakkinda c¢alisanlarini bilgilendirmeli,
calisanlariyla fikir alis verisinde bulunmali, ¢alisanlarinin performanslariyla ilgili gerektiginde
geribildirim yapmali, ¢alisanlarinin ilgi ve ihtiyaclarinin farkinda olmali, bunlar1 korumaya yonelik
faaliyetlerde bulunmali ve ¢alisanlari arasinda ayrim yapmamalidir. Béylece, calisanlarinin glivenini
kazanarak onlarin ise ve orglite baghliklarin1 artirabilecektir. Diger taraftan, orgitler de
yoOneticilerini bu konuda yonlendirmeli, yonetici-¢alisan iliskileri konusunda egitici seminer ve
konferanslar diizenlemeli, yoneticilerin ve calisanlarin birlikte vakit gegirebilecegi is dis1 aktiviteler
organize etmelidir.

Bu arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmanin ilk kisiti kesitsel arastirma yontemiyle
verilerin toplanmis olmasi ve verilerin elde edilmesinde anket yonteminin kullanilmis olmasidir.
Kesitsel yontemde katilimcilar bir defaya mahsus ankete tabi tutulmakta, bu nedenle elde edilen
veriler katilimcilarin anlik psikolojisine gore sekillenmektedir. Gelecekteki ¢alismalar boylamsal
arastirma yontemini kullanarak, arastirma grubunu farkli zamanlarda inceleyebilir ve daha gercekci
sonuglar elde edebilir. Arastirmanin ikinci kisiti, yalnizca Erzincan ilinde, kamu sektorii ve tek kurum
calisanlar iizerinde yapilmis olmasidir. Gelecekteki calismalar farkl il ve sektorleri ¢calismalarina
dahil ederek daha genis arastirmalar yapabilir. Arastirmanin son kisiti, yOneticiye giliven
degiskeninin genel olarak ele alinmis olmasidir. Gelecekteki calismalar bu degiskenin alt boyutlarinin
(davranissal tutarlilik, davranigsal biitiinliik, kontroliin paylasilmasi ve devredilmesi, iletisim ve ilgi
gosterme) (Whitener v. 1998: 516) da diger degiskenlerle iliskisini arastirarak kapsamh
incelemelerde bulunabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Mediating Role Of Trust In Supervisor In The Relationship Between Psychological Contract
Breach And Turnover Intention

1. Introduction

Employee expectations are shaped after the individual starts working at the organization and begins
to observe its representatives. These expectations, which extend beyond employees’ formal
contracts, include a combination of employees' perceptions of the organization's, the
representatives' explicit or implicit promises, and are referred to in the literature as ‘psychological
contracts’ (Rosen et al., 2009: 203). If the organization does not acknowledge the contributions made
by the employee to the organization as expected, that is, if the employee perceives that the
organization does not fulfill its obligations towards the individual- this situation is considered as a
‘psychological contract violation’ (Rousseau, 1989: 128; Morrison & Robinson, 1997: 230).
Psychological contract violations have negative consequences for organizations and its managers
(Jayaweera et al., 2021; Bal et al., 2008; Li et al., 2016; Milanovi¢ et al., 2018; Robinson & Morrison,
2000; Turnley & Feldman, 2000; Johnson & O'Leary-Kelly, 2003; Sarikaya & Coke, 2017), a few of
which can be listed as follows; the loss of trust in the manager (Cistulli & Snyder, 2019; Marwat &
Adnan, 2020) and the increase in employees' turnover intention (Aykan, 2014; Moquin et al., 2019,
Azeem et al, 2020; Samuel & Engelbrecht, 2021). The negative consequences of psychological
contract violations are generally explained within the framework of the reciprocity norm (Gouldner,
1960) of Social Exchange Theory (Balu, 1964). According to this norm, good actions are returned to
the receiver in response to good behavior, while bad actions are returned to the receiver in response
to bad behavior (Cropanzano et al., 2017: 2). In this framework, if employees perceive that their
managers are violating the psychological contract, they assume that the employer is not acting in
their best interest and stop striving for excellence in the organization. Employees who determine
that their contributions to the organization go unreciprocated and have less confidence in their
managers, start to contemplate leaving the job as mutual trust with the employer decreases. In this
study, the ‘bilateral relations between psychological contract violation, turnover intention, and trust
in the manager’ and the mediating role of ‘trust in the manager in the effect of psychological contract
violation on the turnover intention’ were examined. A survey of the relating literature has shown that
the mediation role has yet to be explored, while only a few studies have investigated the mediation
role of organizational trust (e.g., Worker, 2010; Clinton & Guest, 2014). In this context, it is our
intention that this paper will constitute an important resource for future research.

2. Data Set and Method

The population of this research consists of company employees working in the Erzincan Municipality
organization. According to the information received from the Human Resources Department of
Erzincan Municipality, there are approximately 850 company employees in Erzincan Municipality.
The convenience sampling method was preferred over non-random sampling methods in the
research as the convenience sampling method provides researchers with economical, fast, and
accessible data collection from the population (Hasilogly, et al., 2015). In this context, 265 employees
were deemed to be enough (within a population of 850), and for the analysis at the 95% confidence
interval (Ural & Kilig, 2005:43). Four hundred thirty questionnaires were distributed to Erzincan
Municipality employees between February 2021 and March 2021. After accounting for incorrect or
incomplete questionnaires, the final sample size was reduced to 397 and the questionnaires were
analyzed with the SPSS 22 and AMOS 24 statistical package programs.
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3. Empirical Findings

In order to determine whether the trust in the manager has a mediating role in the relationship
between the psychological contract violation and the turnover intention, a regression analysis based
on the Bootstrap method was applied to test the hypothesis. The bootstrap method provided a more
reliable method than Baron and Kenny (1986) and the Sobel test (Giirbiiz, 2019; Hayes, 2018).
Moreover, the process Macro application developed by Hayes (2018) was used to analyze the
variables in the research. Model 4 was selected during the implementation phase of the analysis, and
5000 samples were selected with the Bootstrap technique. In the mediation effect analysis applied
with the bootstrap method, the CI (confidence interval) values at the 95% confidence interval should
not be zero (0) to support the hypotheses (Mallinckrodt et al.,, 2006; Giirbiiz, 2019). When the
research results are examined, it is seen that the psychological contract violation indirectly affects
the turnover intention through trust in the manager ( = 0.374). When the confidence intervals for
the significance of the indirect effect are examined, it can be said that this effect is significant (95%
CI[0.006, 0.248]).

4. Discussion and Conclusion

In this study, it was investigated whether trust in the manager has a mediating role in the effect of
psychological contract violation on turnover intention. In this context, data was obtained from 397
employees working in the Erzincan Municipality organization via the survey method. The following
conclusions were reached as a result of our analysis. The paper offers supportive evidence that trust
in the manager has a mediating role in the effect of psychological contract violation on turnover
intention. In this context, within the framework of Social Exchange Theory, in the event of a
psychological contract violation, employees will lose their trust in their managers as they perceive
that their contributions to the organization are unreciprocated. Thus, they will stop striving for the
organization's benefit and consider quitting more often. This research has some practical
implications for both organizations and managers. Organizations and managers should get to know
their employees well and should consider the unspoken expectations of employees that form these
psychological contracts. In addition, employers must always fulfill explicit or implicit promises given
during the recruitment process to their employees. Organizations should strive towards developing
employee-oriented policies and develop an environment where employees can freely express their
opinions. Thus, this will allow employees to feel valued, secure in their job and will motivate them to
do more for the organization's benefit. Contributing towards the development of emotional bonds
with the organization, this will ensure that the employee will consider leaving their work less. The
bond that employees establish with their managers greatly influences their decision to leave. In this
context, employees need to trust their managers. Behavior patterns suggested by Whitener et al.
(1998: 516) should be applied meticulously by managers to gain employees' trust. Accordingly,
managers should display predictable behaviors in certain situations, speak the truth and fulfill their
promises, include their employees in decision-making mechanisms, inform their employees about
their decision, exchange ideas with their employees, and give feedback about their employees'
performance when necessary. Moreover, they need to be aware of their employees' interests and
needs, be involved in activities aimed at protecting them, and should not discriminate among their
employees. Thus, by gaining their employees' trust, they can increase the employees' commitment to
the job and the organization. On the other hand, organizations should guide their managers in this
regard, organize educational seminars and conferences on manager-employee relations, and
organize non-work activities where managers and employees can spend time together.
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