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Öz
Bu çalışmanın amacı, psikolojik sözleşme kavramının 
yöneticiler açısından değerlendirilebilmesi için kulla-
nılacak bir ölçme aracı geliştirmektedir. Psikolojik söz-
leşme, iş ilişkisinin tarafları arasındaki yazılı olmayan 
beklentileri ifade etmektedir. Bu çalışmada; psikolojik 
sözleşme bağlamında örgüt temsilcisi olarak adlan-
dırılan yöneticilerin, çalışanlarından yazılı olmayan 
beklentilerini belirlemeye yönelik bir ölçek geliştiril-
miş, geçerlilik ve güvenilirlik çalışmaları yapılmıştır. 
Araştırmanın evrenini İstanbul ve Kocaeli illerinde 
yer alan mikro, küçük, orta ve büyük ölçekli işletme-
lerde çalışan yöneticiler ve işletme sahipleri oluştur-
maktadır. Ölçeğin geliştirilmesi için 401 katılımcıdan 
oluşan pilot uygulama örneklemi ve 316 katılımcıdan 
oluşan ana uygulama örneklemi kolayda örnekleme 
yöntemiyle belirlenmiştir. Pilot uygulama örneklemi 
üzerinde madde analizleri, keşfedici faktör analizi ve 
güvenilirlik analizleri yapılmıştır. Doğrulayıcı faktör 
analizi sonucunda “Yöneticiler için Psikolojik Sözleş-
me Ölçeği”nin 11 maddeli ve 3 alt faktörlü bir yapısının 
bulunduğu ortaya çıkmıştır. 

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sözleşme, Yöneticiler, 
Ölçek Geliştirme 

Abstract
The aim of this study is to develop a scale in order to 
evaluate psychological contract from the managerial 
perspective. Psychological contract refers to set of unw-
ritten expectations between the parties of employment 
relationship. In this study a scale was developed to 
evaluate the unwritten expectations of managers con-
sidered as “organization agents” in organizations. The 
study sample consists of managers working in micro, 
small, medium and large size companies in İstanbul 
and Kocaeli. Pilot study sample is made up of 401 ma-
nagers and main study sample consists of 316 mana-
gers chosen by convenience sampling method. Reliabi-
lity and validity analyses were conducted to identify the 
structure of the scale. Confirmatory factor analysis in-
dicated that “Managerial Psychological Contract Scale” 
has 3 dimension structure consists of 11 items. 
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Giriş
Endüstri Devrimi’nden günümüze, işveren ve çalı-
şanlar arasındaki ilişkilerde hangi etmenlerin nasıl 
rol oynadığı pek çok araştırmaya konu olmuştur. Kö-
keni 1960’lı yıllara dayanan psikolojik sözleşme, işçi-
işveren ilişkilerindeki dinamiklerin incelenmesinde 
yararlanılan bir kavramdır. Psikolojik sözleşme, işve-
ren ve çalışanlar arasındaki ilişkiye yönelik birtakım 
yazılı olmayan beklentiler ve inançlar dizisidir (Sche-
in, 1980). Çalışanlar açısından psikolojik sözleşme, 
örgütün kendilerine sağlamakla yükümlü oldukları 
unsurlara ilişkin bir kavramdır. Psikolojik sözleşme 
aynı zamanda karşılıklılık ilkesine dayandığı için, ça-
lışanların örgütten beklentilerine karşılık örgüte karşı 
yükümlülükleri de bulunmaktadır.

Psikolojik sözleşmeler, örgüt tarafı (organization) 
veya işveren tarafı (employer) ile çalışan tarafı (emp-
loyee) olmak üzere iki tarafın, iş ilişkisine ilişkin kar-
şılıklı beklentilerini kapsamaktadır. Çalışanların psi-
kolojik sözleşmesini, örgütten veya işverenden yazılı 
olmayan beklentiler oluşturmaktadır. Çalışanların, 
örgütün veya işverenin yükümlülüklerini yerine ge-
tirmediğine ilişkin bir düşünceye sahip olduğunda 
psikolojik sözleşmenin yerine getirilmemesi söz ko-
nusu olmaktadır (Morrison ve Robinson, 1997). Bu 
durum, çalışanlarda hayal kırıklığı ve öfke gibi olum-
suz duyguları ortaya çıkararak çalışanın işle ilgili 
tutum ve davranışlarında istenmeyen sonuçlara yol 
açmaktadır. Dolayısıyla, psikolojik sözleşme bağla-
mında yazılı olmayan beklentilerin karşılanmaması 
örgüte güven (Robinson, 1996), işten ayrılma niyeti 
(Robinson ve Rousseau, 1994), iş tatmini (Tekleab 
ve Taylor, 2003) ve örgüte bağlılık (Lester vd., 2002) 
üzerinde olumsuz sonuçlara neden olması açısından 
dikkat edilmesi gereken bir konudur. 

Psikolojik sözleşmenin yalnızca çalışanlar açısından 
incelenmesi, bu kavramın dayandığı karşılıklılık ilke-
sine ters düşeceği için eleştirilmiştir (Conway ve Bri-
ner, 2005). Özellikle 2000’li yıllardan itibaren psiko-
lojik sözleşme kavramı, örgüt temsilcileri olarak ifade 
edilen yöneticilerin bakış açısından ele alınmaya baş-
lanmıştır. Karşılıklı değişim ilişkisinde yöneticilerin 
bakış açısının oldukça yararlı olduğu görülmüştür 
(Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002:6). Bu çalışmada, psi-
kolojik sözleşme bağlamında yöneticilerin çalışanla-
rından yazılı olmayan beklentilerini belirleyebilmek 
üzere bir ölçüm aracı geliştirilmiştir. 

Psikolojik Sözleşme Kavramı
Psikolojik sözleşme kavramı, işveren-çalışan ve yöne-
tici-çalışan arasındaki ilişkilerin incelenmesinde kul-
lanılan bir kavramdır. Psikolojik sözleşme ilk olarak 
1960 yılında Argyris’in çalışmasında ortaya atılmış-
tır. Arygris (1960), çalışan ve ustabaşı arasında yazılı 
olmayan bir sözleşmenin varlığından söz etmiştir. 
Arygris’in (1960) öncülüğünü yaptığı psikolojik söz-
leşme kavramı, Levinson vd. (1962), Kotter (1973), 
Schein (1980), Herriot ve Pemberton (1997) gibi 
yazarlar tarafından tanımlanmıştır. Farklı yazarların 
bakış açılarından psikolojik sözleşme;

•	 Çalışan ve örgüt arasındaki yazılı olmayan karşı-
lıklı beklentiler bütünüdür (Schein, 1978).

•	 Birey ve örgüt arasındaki ilişkide tarafların bir-
birlerine ne vermeyi ve birbirlerinden ne alma-
yı beklediklerini belirleyen örtük sözleşmedir 
(Kotter, 1973).

•	 İstihdam ilişkisinde birey ve örgütün ima edilen 
yükümlülüklere ilişkin algıların başlattığı süreç-
tir (Herriot ve Pemberton, 1997).

•	 Bireyin diğer bir birey ya da taraf arasındaki kar-
şılıklı değişim anlaşmasının koşullarına ilişkin 
inancıdır (Rousseau, 1989). 

Yasal sözleşmeler, tarafları belirli yükümlülüklerle 
birbirine bağlayan yazılı anlaşmaları ifade etmekte-
dir. Psikolojik sözleşme, adı itibariyle yasal sözleşme-
lere atıfta bulunmakla birlikte, yasal bağlayıcılığı bu-
lunmaması ve bireysel algılara dayanması bakımın-
dan farklılaşmaktadır. Yazılı sözleşmeler, işveren ve 
çalışanın karşılıklı borçlarının ve çalışma koşulları-
nın çerçevesini çizmektedir (Wilkinson-Ryan, 2012). 
Guest’e göre (1998:652) sözleşmeler iki taraflıdır ve 
psikolojik sözleşme, büyük ölçüde tarafların bakış 
açısına bağlı oluğu ve öznellik içerdiği için genel an-
lamda anlaşma kavramından farklılaşmaktadır. 

Psikolojik sözleşme kavramına yönelik yapılan ta-
nımlar incelendiğinde, bir görüş birliğinin bulunma-
dığı anlaşılmaktadır. Harriot ve Pemberton (1997), 
psikolojik sözleşmeyi hem çalışan hem de örgüt bakış 
açısıyla ele alırken; Rousseau (1989, 1995), Morrison 
ve Robinson (1997) psikolojik sözleşmeyi yalnızca 
çalışanların zihinle var olan bir olgu olarak tanımla-
yarak örgütlerin psikolojik sözleşmesi olamayacağını 
varsaymışlardır (Conway ve Briner, 2005:22). 
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Psikolojik sözleşmeler, örgüte katılım sürecinin bir 
parçasıdır. Zaman içinde örgütsel roller değişime uğ-
radıkça, bireyler geliştikçe ve gereksinimleri farklılaş-
tıkça beklentileri de değişime uğramaktadır. Schein’a 
(1980:24) göre, psikolojik sözleşme hem bireyleri 
hem de örgütleri kapsamaktadır. Psikolojik sözleşme; 
karşılıklı, dinamik ve sürekli olarak yeniden tartışıl-
ması gereken bir yapıya sahiptir. Psikolojik sözleşme; 
yazılı olmamasına rağmen, örgütlerde davranışların 
önemli bir belirleyicisi olarak görülmektedir. 

Levinson’a (1965:384) göre, karşılıklılık, birbirinin 
parçası olan birey ve örgütü tamamlayıcı bir süreçtir. 
Birey, örgütün bir parçası olarak hissettiği gibi, aynı 
zamanda kendini tüm örgütü temsil eden bir sembol 
olarak görmektedir. Dolayısıyla, örgütle özdeşleş-
mekte, kendini örgütle tanımlamakta ve tanımlan-
maktadır. Örgüt, işlevini yerine getirdiği sürece birey, 
o örgütün parçası olarak hissetmeye devam eder ve 
kendisini yöneticileriyle özdeşleştirmeyi devam etti-
rir. Bu durum bireylerin, yöneticilerinin becerilerini, 
deneyimlerini, bakış açılarını ve bilgilerini benimse-
mesini sağlamaktadır. 

Guest’e (2004:545) göre, psikolojik sözleşmenin ince-
lenmesindeki başlıca sorunlardan birisi, bu kavramın 
genel olarak çalışanın bakış açısından ele alınmış ol-
masıdır. Yazar, psikolojik sözleşmenin işverenler ve 
yöneticiler açısından nasıl olduğu, çalışanların görev-
lerini yerine getirmediğinde işverenler ve yöneticile-
rin nasıl hissettikleri ve tepki verdiklerine ilişkin ça-
lışmaların sayısının yetersiz olduğunu vurgulamakta-
dır. Rousseau’nun çalışan odaklı psikolojik sözleşme 
yaklaşımı, 1990’lı yılların sonunda yerini işveren ve 
yöneticilerin bakış açısına bırakmaya başlamıştır 
(Tsui, Pearce, Porter ve Tripoli, 1997; Coyle-Shapiro 
ve Kessler, 2002; Kickul, Lester ve Finkl, 2002; Tek-
leab ve Taylor, 2003; Cropley ve Purvis, 2003; Atkin-
son, 2007; Nadin ve Cassel, 2007; Nadin ve Williams, 
2011; Lee ve Taylor, 2014).

Psikolojik sözleşmelerin oluşmasında örgüt tarafın-
dan bir takım sinyaller gönderilmektedir. Sözleşme 
oluşturucular olarak tanımlanan bu sinyal kaynakla-
rını Rousseau (1995), etkileşim, gözlem ve yönetsel/
yapısal kaynaklar olmak üzere üç grupta incelemek-
tedir. İşe alım uzmanları, yöneticiler, iş arkadaşları 
ve mentorlar çalışanlarla etkileşime geçmektedirler. 
Bu etkileşimden kaynaklanan sinyaller, çalışanlara 

kendilerinden ne beklendiğini ve örgütün onlara ne 
vaat ettiği konusunda bilgi vermektedir. Ayrıca, örgüt 
temsilcileri olarak adlandırılan işverenler, üst, orta ve 
alt kademe yöneticiler; çalışanlara psikolojik sözleş-
menin içeriği hakkında sinyaller göndermektedirler. 
Yönetsel yapı ve uygulamalar ise, psikolojik sözleşme-
nin uygulanışı hakkında algılamaları şekillendirmek-
te önemli rol oynayan unsurlardandır. Psikolojik söz-
leşme ile ilgili çalışmalarda çalışana karşı olan tarafın 
adlandırılmasında “örgüt (organization)” (Rousseau 
ve McLean Parks, 1993) ya da “işveren (employer)”  
(Rousseau, 1990; Porter, Pearce, Tripoli ve Lewis 
vd., 1998; Nadin ve Williams, 2011) olarak iki farklı 
kavram kullanıldığı görülmektedir. Kullanımdaki bu 
farklılıklar, yapılan çalışmalardaki odak noktasına 
göre ortaya çıkmaktadır. Küçük ölçekli işletmelerde 
işverenler çalışanlarla bire bir etkileşimde bulundu-
ğu için “işveren” kavramı ön plana çıkarken, büyük 
ölçekli işletmelerde “işveren” yerine “örgüt” kavramı-
nın kullanıldığı ve veri kaynağı olarak yöneticilerin 
bakış açısına başvurulduğu görülmektedir. 

Çalışanlar, yöneticilerini ya da ilk üstlerini örgütün 
temsilcisi olarak görmektedirler (McDermott, Con-
way, Rousseau ve Flood, 2013: 297). Sözleri ve dav-
ranışlarıyla çalışanların iş ilişkisine ilişkin inançlarını 
ve algılarını biçimlendirmesi nedeniyle yöneticiler, 
çalışanların psikolojik sözleşmelerinin sorumlusu 
olarak kabul edilmektedirler (Rousseau, 1995; Tomp-
rou ve Nicolaou, 2010). 

Ülkemizde psikolojik sözleşme kavramının incelen-
diği çalışmalarda çoğunlukla Rousseau’nun (1989) 
çalışan bakış açısı odaklı tanımının benimsendiği 
görülmektedir. Keser (2002), psikolojik sözleşmeyi 
çalışma ilişkilerinde farklı bir yaklaşım olarak ele ala-
rak, örgüt ve bireylerin beklentilerini, sorumlulukla-
rını ve psikolojik sözleşmenin sonuçlarını kavramsal 
olarak incelemiştir. Bunun yanı sıra ülkemizde ya-
pılan çalışmalarda psikolojik sözleşme kavramının, 
örgütsel bağlılık (Demiral, 2008; Çetin, 2010; Türker, 
2010; Can, 2011; Keman, 2012), örgütsel vatandaşlık 
davranışı (Öztürk, 2010), örgütsel adalet (Selekler, 
2007; Bekaroğlu, 2011), lider üye etkileşimi (Gemal-
maz, 2014), örgütsel sinizm (Üçok, 2012) ve örgütsel 
özdeşleşme (Akyüz, 2012) gibi kavramlarla ilişkileri 
incelenmiştir. Ülkemizde psikolojik sözleşme bağla-
mında yapılan çalışmalarda örgüt bakış açısının sı-
nırlı sayıda ele alındığı söylenebilir. 
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Yöneticilerin istenen kurumsal sonuçları elde etmele-
ri için liderlik etmeleri beklenmektedir. Yöneticilerin, 
psikolojik sözleşme bağlamında örgüt temsilcileri 
olarak astlarından bekledikleri bazı yükümlülükler 
bulunmaktadır. Yöneticilerin beklentilerinin, işve-
renin yükümlülüklerinin çalışanlar tarafından nasıl 
yorumladığı üzerinde etkili olduğu bulunmuştur 
(Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000t). Bir başka deyişle, 
yöneticiler üyesi bulundukları örgütün veya işverenin 
çalışanlardan beklentilerini yansıtması bakımından 
çalışanların da beklentileri üzerinde etkili olmakta-
dır. Dolayısıyla, psikolojik sözleşmenin yöneticiler 
açısından incelenmesi yalnızca yöneticilerin görüşle-
rini ortaya koymayı değil, aynı zamanda çalışanların 
algılarını da açıklayabilmeyi sağlamaktadır. Bu bakış 
açısıyla, psikolojik sözleşmenin yöneticiler açısından 
içerik bağlamında incelenebilmesi ve ülkemiz yöneti-
cilerinin beklentilerini ortaya koyabilmek için bir öl-
çek geliştirme çalışması yapılmasına karar verilmiştir. 

Bu çalışmada psikolojik sözleşme, ”bir örgütteki tüm 
çalışanlar ve örgütün yöneticileri arasında her zaman 
süregelen yazılı olmayan beklentiler dizisi” olarak ele 
alınmıştır (Schein, 1980:22). Bu tanımın temel alın-
masının nedeni, psikolojik sözleşmenin yalnızca çalı-
şanlar tarafından değil, aynı zamanda örgüt temsilci-
leri tarafından da söz konusu olduğunun varsayılma-
sıdır. Bu çalışmada yöneticilerin gözünden psikolojik 
sözleşmeyi incelemek için, yöneticilerin çalışanla-
rından yazılı olmayan beklentilerini belirleyebilmeyi 
sağlayan bir ölçüm aracı geliştirilmesi, geçerlik ve gü-
venirlik çalışmalarının yapılması amaçlanmıştır. 

Araştırmanın Yöntemi
Bu çalışmada, yöneticilerin psikolojik sözleşme bağ-
lamında çalışanlarından beklentilerini belirleyebi-
lecek bir ölçek geliştirmek üzere ölçülecek yapının 
belirlenmesi, alanyazın taraması, madde havuzunun 
oluşturulması, pilot uygulamanın gerçekleştirilmesi, 
pilot uygulama sonrası analizlerin yapılması, ölçe-
ğin yapılandırılması ve değerlendirilmesi aşamaları 
izlenmiştir (Şeker ve Gençdoğan, 2014:4; DeVellis, 
2014). Taslak ölçek için pilot uygulama yapılmış-
tır. Pilot uygulama verilerine keşfedici faktör analizi 
(KFA) yapıldıktan sonra, elde edilen yapının doğru-
lanabilmesi için ana uygulama gerçekleştirilmiştir. İlk 

aşamada elde edilen faktör yapısının ana uygulama 
verilerine uygunluğunu değerlendirmek için doğru-
layıcı faktör analizi (DFA) yapılmıştır. 

Evren ve Örneklem
Bu çalışmanın evrenini İstanbul ve Kocaeli illerinde 
yer alan mikro, küçük, orta ve büyük ölçekli işletme-
lerde çalışan yöneticiler ve işletme sahipleri oluştur-
maktadır. Örnekleme yöntemi olarak tesadüfi olma-
yan örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme 
yöntemi, seçilmiştir. Bu çalışma, işletmelerde karar 
verici konumda bulunmaları nedeniyle ulaşılması 
göreli olarak zor kabul edilen yöneticiler ile yapıldı-
ğı için maliyet ve zaman kısıtları nedeniyle kolayda 
örnekleme yöntemi seçilmiştir.  Ölçek geliştirme ça-
lışmalarında, örnek büyüklüğünün madde sayısının 
5 ila 10 katı arasında olması gerektiğine ilişkin gö-
rüşler bulunmaktadır (MacCallum, Widaman, Zang 
ve Hong, 1999). Bu çalışmada, pilot uygulama ve ana 
uygulama için iki farklı örneklem grubu oluşturul-
muştur. Pilot uygulama örneklemi için yöneticiler ile 
iş yoğunluğu ve kişisel tercihleri nedeniyle yüz yüze, 
posta ve elektronik posta yoluyla anketler gönderil-
miş, eksik ve hatalı doldurulanlar elenmiştir. Elde 
edilen yanıtlar 401’e ulaştığında, faktör analizi için 
yeterli örnek sayısına ulaşıldığına karar verilmiştir. 
Pilot uygulama örnekleminden elde edilen veriler ile 
keşfedici faktör analizi yapılmıştır. Ana uygulama ör-
neklemi ise, kolayda örnekleme yöntemiyle yüz yüze 
ve posta yoluyla ulaşılan 316 katılımcıdan oluşmakta-
dır. Ana uygulama örnekleminden elde edilen veriler 
ile keşfedici faktör analizinin ortaya koyduğu faktör 
yapısını doğrulamak için doğrulayıcı faktör analizi 
yapılmıştır. 

Veri Toplama Aracı
Ölçek geliştirme çalışmasının ilk adımında, ölçüle-
cek yapının kuramsal temelleri incelenmiş, psikolojik 
sözleşme kavramının ilk ortaya çıkışından bu yana 
nasıl tanımlandığı ve ölçümlendiği belirlenmiştir. 
Bu bağlamda, daha önceki çalışmalarda geçerliliği 
ve güvenilirliği belirlenmiş ölçüm araçları bir araya 
getirilerek içerdikleri maddeler incelenmiştir. Çalış-
malarda çok sayıda yükümlülük bulunmasına rağ-
men, psikolojik sözleşmede yükümlülüklerin nasıl 
sınıflandırılabileceğine ilişkin bir görüş birliği bulun-
mamaktadır. Psikolojik sözleşmenin ölçümü üzerine 
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yapılan çalışan odaklı ve örgüt yükümlülüklerinin in-
celendiği çalışmalarda Rousseau (1990) ve Millward 
ve Hopkins’in (1998) işlemsel ve ilişkisel sözleşme 
boyutlarının benimsendiği görülmektedir. Örgüt 
temsilcisi bakış açısının ele alındığı araştırmalarda, 
fazla mesai anlayışı, gönüllü davranışlar, işin yapı-
lışında yeni yöntem arayışı, iş arkadaşlarına destek 
verme, işin nitelikli olması, bilgi paylaşımı, gizli bil-
gilerin korunması, performans, verimlilik ve esnek-
lik gibi unsurların ele alındığı görülmektedir (Coy-
le-Shapiro ve Kessler, 2002; Kickul vd., 2002; Tekleab 
ve Taylor, 2003; Cropley ve Purvis, 2003; Atkinson, 
2007; Nadin ve Cassel, 2007; Lee vd., 2011; Nadin ve 
Williams, 2011).

Rousseau ve Tijoriwala (1998:684), psikolojik söz-
leşmenin ölçüm yöntemlerini üç grupta ele almıştır. 
Bunlar içerik odaklı, özellik odaklı ve değerlendirme 
odaklı ölçümlerdir. İçerik odaklı değerlendirmeler, 
psikolojik sözleşmeyi karakterize eden karşılıklı yü-
kümlülükler ve koşulları ortaya çıkarmakta kullanıl-
maktadır. Bu değerlendirmeler, çalışanın bakış açı-
sından, işverenin (iş sahibi ya da yöneticinin) bakış 
açısından veya her ikisinin bakış açısından yapılabil-
mektedir. Psikolojik sözleşmenin içerik odaklı değer-
lendirilmesi, kavramın öncüleri olan Argryis (1960) 
ve Levinson vd.’nin (1962) yapmış olduğu çalışmalar-
da kullandığı yapılandırılmamış görüşme yöntemiyle 
başlamıştır.  Bu çalışmada, psikolojik sözleşmenin 
içerik odaklı değerlendirilmesine yönelik bir ölçüm 
aracı geliştirilmesi planlanmıştır.

Madde havuzunun oluşturulması için yabancı yazın-
da yer alan ölçeklerdeki maddelere ek olarak, yöne-
tici sıfatıyla görev yapmakta olan çalışanlarla derin-
lemesine görüşmeler yapılmıştır. Yarı yapılandırılmış 
görüşme formu araştırmanın amacı ve alanyazın 
incelemeleri doğrultusunda araştırmacı tarafından 
oluşturulmuş ve uzman görüşü alınmıştır. Görüşme-
lerden elde edilen veriler incelenmiş ve madde havu-
zunun oluşturulmasında kullanılmıştır. Madde sayısı 
52 olan taslak ölçeğin kapsam geçerliliğine sahip olup 
olmadığının belirlenmesi için uzman görüşlerine 
başvurulmuştur. Bu amaçla, insan kaynakları yöneti-
mi, psikoloji, ölçme ve değerleme ve Türk dili alanla-
rında uzmanlığı bulunan 7 uzman ve 4 profesyonel 
yöneticiye “ölçek değerlendirme formu” sunularak 
görüşleri alınmıştır. Taslak ölçekte yer alan maddeler, 

yöneticilerin çalışanlarından yazılı olmayan beklen-
tilerini belirleyecek şekilde, anlaşılırlık, açıklık, dilin 
uygun kullanımı açılarından incelenerek değerlendi-
rilmiştir. Uzmanların üzerinde görüş bildirdiği mad-
delerde değişiklikler yapılmış, uygun görülmeyen 
maddeler çıkartılarak 44 maddelik bir pilot uygulama 
ölçeği oluşturulmuştur. Ölçeğin ölçme biçimi “Aşa-
ğıdaki davranışlar, çalışanlarınızdan beklentileriniz 
açısından ne düzeyde önem taşımaktadır?” sorusunu 
içeren ve 1 (Hiç öneml değil)’den 5’e (Çok önemli) 
uzanan likert tipi ölçek olarak düzenlenmiştir.

Verilerin Analizi
Pilot uygulamadan elde edilen verilerin analizin-
de, maddelerin değerlendirilmesi için ölçek toplam 
puanına göre sıralanan üst %27’lik ve alt %27’lik 
puan aralığındakilerin, madde puan ortalamaları 
arasındaki farkın anlamlılığına ilişkin t-testi analizi 
yapılmıştır. Ölçeğin faktör yapısını belirlemek üze-
re KFA yapılmıştır. KFA ile ortaya konulan yapının 
doğrulanması için DFA yapılmıştır. DFA ile önceden 
belirlenen yapının ana uygulama verileri ile doğru-
lanıp doğrulanmadığının incelenmesinde uyum in-
dekslerinden yararlanılmıştır (Büyüköztürk, 2007). 
Bu çalışmada, DFA için kullanılan uyum indeksleri, 
Ki-kare uyum testi (Chi-Square Goodness), Uyum 
İyiliği İndeksi (Goodness of Fit Index, GFI), Düzeltil-
miş Uyum İyiliği İndeksi (Adjusted Goodness of Fit 
Index, AGFI), Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (Com-
parative Fit Index, CFI), Normlaştırılmış Uyum In-
deksi (Normed Fit Index, NFI), Normlaştırılmamış 
Uyum Indeksi (Non-Normed Fit Index, NNFI), Gö-
reli Uyum İndeksi (Relative Fit Index, RFI), Fazlalık 
Uyum İndeksi (Incremental Fit Index, IFI), Ortala-
ma Hataların Karekökü (Root Mean Square Resi-
duals, RMR) ve Yaklaşık Hataların Ortalama Kare-
kökü (Root Mean Square Error of Approximation, 
RMSEA)’dür. Ölçeğin güvenilirliğini belirlemek için 
Cronbach alfa katsayısından yararlanılmıştır. Veri-
lerin analiz edilmesinde SPSS 21.0 ve LISREL 8.80 
programları kullanılmıştır. 

Araştırmanın Bulguları
Madde Analizine İlişkin Bulgular
Pilot uygulama sonrası ilk olarak maddeler değerlen-
dirilmiştir. Maddelerin birbirileri ve toplam ölçek pu-
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anları arasındaki ilişki düzeylerini belirlemek, ölçek 
geliştirme sürecinde madde seçiminde yaygın olarak 
kullanılan yöntemlerdendir. Maddelerin birbirleriyle 
anlamlı ilişkilere sahip olup olmadığını incelemek 
için her ifadenin düzeltilmiş madde-toplam korelas-
yon değerine bakılmıştır. Ölçekte yer alan maddelerin 

ayırt ediciliğini ölçmek amacıyla ölçek toplam puanı-
na göre sıralanan üst %27’lik ve alt %27’lik puan ara-
lığındakilerin, madde puan ortalamaları arasındaki 
farkın anlamlılığına ilişkin t-testi analizi yapılmıştır 
(Tablo 1.).

Tablo 1. Her Bir Maddenin Madde Ayırt Ediciliğine İlişkin Madde Toplam Korelasyonları ve t-testi Sonuçları

Madde 
No 

Madde 
Toplam 
Korelasyon 

Üst-Alt %27’lik 
gruplara göre  
t-testi sonuçları 

Madde 
No 

Madde 
Toplam 
Korelasyon 

Üst-Alt %27’lik 
gruplara göre  
t-testi sonuçları 

PS1 0,389(**) -3,606(**) PS23 0,402(**) -7,049(**) 
PS2 0,468(**) -4,958(**) PS24 0,596(**) -9,547(**) 
PS3 0,416(**) -5,701(*) PS25 0,573(**) -7,798(**) 
PS4 0,346(**) -6,645(*) PS26 0,121(**) -6,116(**) 
PS5 0,373(**) -6,211(**) PS27 0,313(**) -10,065(**) 
PS6 0,355(**) -6,723(**) PS28 0,537(**) -8,503(**) 
PS7 0,310(**) -3,483(*) PS29 0,525(**) -5,742(**) 
PS8 0,458(**) -7,648(**) PS30 0,543(**) -7,089(**) 
PS9 0,329(**) -10,012(**) PS31 0,517(**) -9,255(**) 
PS10 0,341(**) -6,005(**) PS32 0,582(**) -9,212(**) 
PS11 0,416(**) -8,313(**) PS33 0,570(**) -11,398(**) 
PS12 0,492(**) -8,521(**) PS34 0,566(**) -10,347(**) 
PS13 0,446(**) -7,304(**) PS35 0,517(**) -8,231(**) 
PS14 0,524(**) -7,322(**) PS36 0,408(**) -9,743(**) 
PS15 0,585(**) -7,186(**) PS37 0,547(**) -9,426(**) 
PS16 0,472(**) -9,152(**) PS38 0,425(**) -7,218(**) 
PS17 0,411(**) -5,217(**) PS39 0,529(**) -4,851(**) 
PS18 0,483(**) -7,897(**) PS40 0,618(**) -7,571(**) 
PS19 0,435(**) -3,205(**) PS41 0,560(**) -7,124(**) 
PS20 0,595(**) -8,957(**) PS42 0,594(**) -8,618(**) 
PS21 0,500(**) -8,049(**) PS43 0,515(**) -7,366(**) 
PS22 0,513(**) -6,746(**) PS44 0,546(**) -6,588(*) 
* p<,05   ** p<,01 
	
  

Büyüköztürk’e (2007) göre, madde toplam korelasyon 
değerleri 0,30 ve 0,20 arasında kalan maddeler zo-
runlu durumlarda kullanılabilirken, 0,20’den düşük 
maddeler kullanılmamalıdır. Madde toplam korelas-
yon değerlerine bakıldığında 26. maddenin 0,121’lik 
değeriyle 0,20’den düşük olduğu görülmektedir. Bu 
nedenle, söz konusu madde değerlendirme dışına çı-
kartılmıştır. Diğer maddelerin ise üst %27’lik grubun 
madde ortalama puanının alt %27’lik grubun puan-
larından farklılaştığı görülmüştür. Diğer maddelerin 
toplam ölçek puanı ile orta düzeyde korelasyona sa-
hip olduğu belirlenmiştir. 

Keşfedici Faktör Analizine İlişkin Bulgular
Pilot uygulama kapsamında 401 yöneticiye ulaşıl-
mıştır. Pilot uygulamaya katılanların %32,9’u ka-
dın, %67,1’i erkektir. Katılımcıların yaş aralıkları 
incelendiğinde 20-27 yaş aralığındaki katılımcıların 
%8,2; 28-34 yaş aralığının %25,2; 35-41 yaş aralığı-
nın %24,2; 42-48 yaş aralığının %19; 49 yaş ve üze-
ri yaştakilerin %23,42lük bir orana sahip olduğu 
görülmüştür. Katılımcıların %9,2’si lise ve önlisans 
mezunu, %47,6’sı lisans mezunu, %33,4’ü yüksek 
lisans mezunu ve %9,7’si doktora mezunudur. Katı-
lımcıların, işletme büyüklüklerine göre dağılımları 
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göz önünde bulundurulduğunda, %16,2’sinin mikro 
ölçekli, %30,2’sinin küçük ölçekli, %21,4’ünün orta 
ölçekli ve %32,2’sinin büyük ölçekli işletmelerde ça-
lıştıkları görülmüştür.

Pilot ölçek maddelerinden anlamlı faktörler elde 
edebilmek üzere KFA yapılmıştır. KFA’da, “temel 
bileşenler analizi” ile faktör çıkarma işlemi gerçek-
leştirilmiştir. Temel bileşenler analizinde “varimax” 
döndürme şekli tercih edilmiştir. Ölçek maddeleri-
nin faktör yüklerinin 0,45 ve üzerinde değer taşıma-
ları gerektiği, ancak 0,30 üzerindeki maddelerin de 
araştırmacının değerlendirmesine göre kabul edile-
bildiği görülmektedir (Büyüköztürk, 2007).  Faktör 
analizi sonucunda, bir maddenin birden fazla faktö-
re ait yükünün eşit ya da 0,10’dan daha az bir farka 
sahip olmasına çapraz yük denilmektedir (Şencan, 

2005:392). Çapraz yüklere sahip maddeler, taşıdığı 
anlam bakımından incelenerek ölçekten çıkartılabilir 
ve faktör analizi yinelenebilir. Yapılan faktör analizin-
de, faktör yükleri 0,40’ın altında olan ve çapraz yükü 
bulunan maddeler anlamları bakımından incelenerek 
çıkartılmasına karar verilenler elenerek faktör analizi 
yinelenmiştir. Pilot ölçeğin KMO istatistiğinin 0,814 
değerinde ve Barlett testi Ki-Kare katsayısının anlam-
lı (p=0,000<0,05) olması veri setinin faktör analizi 
için uygun olduğunu göstermektedir (Kalaycı, 2010). 
KFA sonucu elenen maddelerin ardından 11 madde-
den oluşan 3 faktörlü bir ölçek yapısı ortaya çıkmıştır. 
Faktör yükleri 0,658 ile 0,818 arasında değişen ölçe-
ğin 4 maddesi birinci faktörün; 3’er maddesi ise ikinci 
ve üçüncü faktörlerin altında toplanmıştır. Maddele-
rin KFA sonucu faktör yükleri ve güvenilirlik katsayı-
ları Tablo 2.’de görülmektedir. 

Tablo 2. Keşfedici Faktör Analizi Sonuçları

KMO değeri=0,814 Barlett Testi sonucu Ki-kare=1037,3 sd=55 p=0,000 
PS: Psikolojik Sözleşme 

İfadeler 
Faktör 
Yükleri 

Cronbach 
α 

Faktör 1: Gelişime açıklık (Varyansı açıklama oranı= % 21,843)  0,783 
PS43. Bir düşünceyi etkili bir şekilde ifade edebilmek 0,818  
PS44. Kurumda aldığı eğitimleri, kendisini geliştirme fırsatı olarak 
görmek 

0,807  

PS42. Yöneticileri ile iyi iletişim kurabilmek 0,676  
PS24. Kurumu için kendisini değerli hale getirecek beceriler 
kazanmaya istekli olmak 

0,671  

Faktör 2: İşin benimsenmesi (Varyansı açıklama oranı= 
%19,864) 

 0,703 

PS17. Kurumun gizli bilgilerini korumaya özen göstermek 0,728  
PS19. Güvenilir olmak 0,722  
PS1. İşinin nitelikli olması için gerekli çabayı göstermek 0,717  
PS2. İşini benimseyip sahiplenmek 0,658  
Faktör 3:  Otoritenin kabulu (Varyansı açıklama oranı= % 
15,897) 

 0,609 

PS9. İş tanımının sınırları içinde kalmak 0,747  
PS16. Kişisel öncelikleriyle çatışsa bile, yöneticisinin taleplerini 
kabul etmek 

0,744  

PS27. Kendisine verilen görevleri, sorgulamadan yerine getirmek 0,733  
Toplam varyansı açıklama oranı=57,604   
Ölçek genel Cronbach α= 0,725   
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Faktörlerin isimlendirilmesinde ölçümlenen kavra-
mın kuramsal temellerinin dikkate alınması önem 
taşımaktadır. Faktör sayısının kurama dayalı olarak 
belirlenmesine apriori kriter olarak denilmektedir 
(Şencan, 2005:401). Bu çalışmada faktör sayısının 
belirlenmesi KFA’ya bırakılmıştır. Bunun sebebi, 
alanyazında çalışanların beklentilerine ilişkin ilişki-
sel ve işlemsel (MacNeil, 1985; Rousseau ve McLean 
Parks, 1993) boyut ayrımının bulunmasına rağmen, 
yöneticilerin beklentilerine ilişkin ölçümlerde ise tek 
boyutlu ölçümlerin yaygın (Coyle-Shapiro ve Kessler, 
2002; Turnley ve Feldman, 2000; Sonnenberg, 2011) 
olmasıdır. Bu ölçek geliştirme çalışmasında, faktör 
sayısının belirlenmesi KFA’ya bırakıldığı için 3 faktör 
ortaya çıkmıştır. Bu nedenle, alanyazında kullanılan 
işlemsel ve ilişkisel yükümlülükler ayrımının kulla-
nılmasının yerine faktörleri oluşturan ifadelerin içe-
rikleri doğrultusunda bir isimlendirme yapılması uy-
gun görülmüştür. Faktör 1’de yer alan 4 madde (PS24, 
PS42, PS43, PS44); çalışanların yöneticileri ile iletişi-
mi ve kurumsal eğitimlerle kendini geliştirme isteğini 
taşıması gibi beklentileri içermektedir. Yöneticilerin 
çalışanlarından beklentilerini ortaya koymaya çalışan 
çalışmalar özellikle Rousseau (1989) öncesi dönemde 
görülmektedir. Bu çalışmaların en dikkat çekenleri 
olan Kotter (1973) ve Herriot ve Pemberton’ın (1997) 
çalışmalarında “eğitim olanaklarından yararlanma” 
ve “kariyer gelişimine önem verme” gibi ifadelerin 
bulunması bu araştırmada birinci faktörü oluşturan 
ifadelerle benzerlik göstermektedir. Önceki çalışma-
lardaki yönelim göz önünde bulundurularak birinci 
faktöre “Gelişime Açıklık”  ismi verilmiştir.

Faktör 2’de yer alan 4 madde (PS1, PS2, PS17,PS19); 
çalışanların işi benimsenip sahiplenmeleri, dürüst 
ve güvenilir olmalarına yönelik maddeleri içermek-
tedir. İkinci faktörde yer alan maddeler, çalışanların 
işini yerine getirmelerinde çaba, sahiplenme, güve-
nilir olma gibi unsurları ortaya koymaktadır. Bu ifa-
delerin, Tekleab ve Taylor (2003) ve Sonnenberg’in 
(2011) çalışmalarında yer alan “işin nitelikli olmasını 
sağlama”, “işini beklenen ölçüde gerçekleştirebilme” 
ve “kurumun gizli bilgilerini koruma” ifadeleri ile 

benzer yönde olduğu söylenebilir. Dolayısıyla, ikin-
ci faktörün ölçek geliştirme sürecinde yöneticilerle 
yapılan görüşmelerden elde edilen verilerin sınıflan-
dırılmasında kullanılan “işin benimsenmesi” isminin 
verilmesi uygun görülmüştür. 

Faktör 3’de yer alan 3 madde (PS9, PS16, PS27); işine 
yöneticisinin kararları dışında bir eklemede bulun-
mayıp yalnızca işini tanımlanmış olduğu şeklinde 
yapmaya ilişkin bir beklentiyi ifade eden “iş tanımının 
sınırları içinde kalmak”, “kişisel öncelikleriyle çatışsa 
bile yöneticinin taleplerini kabul etme” ve “kendisine 
verilen görevleri sorgulamadan yerine getirme” ifa-
delerinden oluşmaktadır. Bu ifadeler incelendiğinde, 
çalışanın daha çok yöneticinin yönlendirmelerine 
göre hareket eden pasif bir konumda bulunmasına 
yönelik beklentilerin söz konusu olduğu görülmek-
tedir. Dolayısıyla üçüncü faktörün isimlendirilme-
sinde; Barnard’ın (1938) çalışanların yöneticinin oto-
ritesini kabul etmemesi durumunda otoriteden söz 
edilemeyeceği iddiasını öne süren “Otoritenin Kabu-
lü Kuramı”ndan esinlenilerek bu faktör “Otoritenin 
Kabulü” şeklinde isimlendirilmiştir.  

Faktör analizi sonucunda elde edilen varyans oran-
larının yüksek olması, ölçek yapısının gücünün bir 
işareti olarak görülmektedir (Tavşancıl, 2002). Büyü-
köztürk (2007)’e göre, çok faktörlü yapılarda açıkla-
nan toplam varyansın %40 ile %60 arasında olması 
kabul edilebilirdir. Birinci faktörün açıkladığı varyans 
%21,843, ikinci faktörün açıkladığı varyans %19,864 
ve üçüncü faktörün açıkladığı varyans %15,897’dir. 
KFA ile elde edilen 3 faktörün açıkladıkları toplam 
varyansın %57,604 olması faktörlerin toplam varyan-
sa katkısı açısından yeterli kabul edilmiştir. 

Ölçeğin alt faktörleri arasındaki ilişkiyi belirlemek 
üzere, Pearson Korelasyon analizi yapılmıştır. Kore-
lasyon analizi sonucunda alt faktörler arasında an-
lamlı ve olumlu yönde ilişkiler bulunması ölçeğin 
bağımsız faktörlerden oluştuğuna işaret etmektedir 
(Tablo 3.). 
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Bir ölçeğin ölçmek için geliştirilmiş olduğu kavramı 
ölçme kuvveti güvenirlilik analizi ile belirlenmektedir 
(Özdamar, 2016: 112). Ölçek güvenilirliği Cronbach 
alfa katsayısının hesaplanmasıyla değerlendirilmiştir. 
Cronbach alfa katsayıları ölçeğin bütünü için 0,725; 
birinci faktör için 0,783; ikinci faktör için 0,703 ve 
üçüncü faktör için 0,609 olarak belirlenmiştir. Ölçe-
ğin bütünü, birinci ve ikinci faktörlerin yüksek dü-
zeyde güvenilir, üçüncü faktörün ise yeterli düzeyde 
güvenilir olduğu söylenebilir (Özdamar, 2012: 114). 

Pilot uygulama verilerine dayanarak ortaya çıkan 11 
madde ve 3 alt faktörden oluşan ölçeğin yapısı, ana 
uygulama verileri tarafından doğrulanmak üzere 
doğrulayıcı faktör analizi ize sınanmıştır. 

Doğrulayıcı Faktör Analizi, Geçerlilik ve 
Güvenilirlik Bulguları
Ölçeğin KFA ile belirlenen yapısının ana uygulama 
örnekleminde doğrulanması için LISREL 8.80 paket 
programından yararlanılarak doğrulayıcı faktör ana-
lizi (DFA) yapılmıştır. Ana uygulama örneklemi 316 
katılımcıdan oluşmaktadır. Katılımcıların cinsiyete 
göre dağılımları incelendiğinde %19,9’unun kadın, % 
80,1’inin ise erkek olduğu görülmüştür. Katılımcıla-
rın %14,9’unun 20-26, %28,2’sinin 27-33, %29,4’ünün 
34-40, %13,3’ünün 41-47, %14,2’sinin ise 48 ve üzeri 
yaş aralığında olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların 
örgüt büyüklüğüne göre dağılımları incelendiğinde, 
%15,8’inin mikro, %29,7’sinin küçük, %28,5’inin orta 
ve %29,9’unun büyük ölçekli işletme de yönetsel ka-

Tablo 3. Faktörler Arası Korelasyonlar

 Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 

Faktör 1 1   

Faktör 2 0,478** 1  

Faktör 3 0,256** 0,125** 1 

* p<0,05 ** p<0,01 

	
  

Tablo 4. Doğrulayıcı Faktör Analizinde Kullanılan Uyum İndeksleri

Kaynak: Şimşek, 2007:14; Bayram, 2010:78; Meydan ve Şeşen, 2011:37; Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköz-
türk, 2012:271; Özdamar, 2016: 185’ten derlenmiştir.

Uyum İndeksi  Kabul Edilebilir Uyum Mükemmel Uyum 
Ki-kare/sd ≤4-5 ≤3 

RMSEA  0,05< RMSEA ≤0,08 0 ≤ RMSEA ≤0 ,05 

RMR  0,05< RMR ≤0 ,08 0 ≤ RMR ≤ 0,05 

NNFI  0,90 ve üzeri 0,95 ve üzeri 

NFI 0,90 ve üzeri 0,95 ve üzeri 

IFI 0,90 ve üzeri 00,95 ve üzeri 

RFI 0,90 ve üzeri 0,95 ve üzeri 

CFI  0,95 ve üzeri 0,97 ve üzeri 

GFI  0,85 ve üzeri 0,90 ve üzeri 

AGFI  0,85 ve üzeri 0,90 ve üzeri 

Kritik N (Critical 

N-CN) 

Analizin yapılması için gerekli 

asgari örnek büyüklüğü 
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demede görev yaptığı belirlenmiştir.  Katılımcıların 
eğitim düzeyleri incelendiğinde, lise mezunlarının 
%28,2; önlisans mezunlarının %13,9; lisans mezun-
larının %40,8 ve yüksek lisans-doktora mezunlarının 
%17,1’lik bir orana sahip olduğu görülmüştür. 

DFA, önceden var olan kuramsal bir yapının, ger-
çek verilerle ne düzeyde doğrulandığını tespit etmek 
amacıyla kullanılmaktadır (Sümer, 2009). Yapısal 
eşitlik modeli aracılığıyla yapılan DFA’larda test edi-
len modelin yeterliliği uyum indeksleri ile değerlen-
dirilmektedir. Modelin değerlendirilmesinde hangi 
uyum indeksinin kullanılacağı araştırmacının terci-

hine bağlıdır (Erkorkmaz, Etikan, Demir, Özdamar, 
Sanisoğlu, 2012:213). En sık kullanılan uyum indeks-
leri Tablo 4.’te özetlenmiştir. 

Uyum indeksleri tek başına yeterli olmadığı için, 
maddelerin katsayıları ve korelasyon değerleri ile 
birlikte değerlendirilmektedir (Erkorkmaz vd., 
2012:213). Bu çalışmada, test edilen modelin yeter-
liliğini değerlendirmek üzere ki-kare/sd, GFI, AGFI, 
CFI, NFI, NNFI, RFI, IFI, RMR, RMSEA ve kritik N 
uyum indekslerinden yararlanılmıştır. Ana uygulama 
verileri ile yapılan DFA analizi sonucu elde edilen 
LISREL görüntüsü Şekil 1.’de verilmiştir. 

Şekil 1. DFA’ya İlişkin Yol Şeması ve Faktör Yük Değerleri
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Ölçüm modelinin yeterliliğini değerlendirebilmek 
için faktör yükleri, t değerleri ve güvenilirlik katsayı-
ları Tablo 5.’te görülmektedir.

Tablo 5.’te görüldüğü üzere, birinci faktörün faktör 
yükleri 0,60 ile 0,71 arasında; ikinci faktörün faktör 
yükleri 0,63 ile 0,72 arasında ve üçüncü faktörün fak-
tör yükleri 0,58 ile 0,68 arasında değişmektedir. DFA 
sonucunda t değerlerinin anlamlı oldukları görül-
müştür. DFA sonucu faktörler arası korelasyonlar bi-
rinci ve ikinci faktör arasında 0,64; birinci ve üçüncü 
faktör arasında 0,55; ikinci ve üçüncü faktör arasında 
ise 0,42’dir. Faktörler arası korelasyonların orta dü-
zeyde oldukları görülmüştür. 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi ile ölçeğin geçerli-
liği ve güvenilirliği benzeşim geçerliliği (convergent 
validity) ve ayrışım geçerliliği (discriminant validity) 
açısından değerlendirilmiştir. Benzeşim geçerlili-
ği için her boyut için bileşik güvenirlik (Composite 
Reliability-CR) ve ortalama açıklanan varyans (Ave-

rage Variance Extracted-AVE) değerleri hesaplan-
mıştır. CR değerinin 0.70 ve üzeri, AVE değerlerinin 
ise 0.50 ve üzeri olması benzeşim geçerliliği için arzu 
edilmektedir (Hair vd., 2010; Malhotra, 2010). Ayrı-
şım geçerliliği için değişkenler arası korelasyonların 
hesaplanması ve AVE değerlerinin kareköklerinin bu 
korelasyon değerlerinden büyük olması gerekmekte-
dir (Fornell ve Lacker, 1981). Faktörler arası korelas-
yonlar, bileşik güvenilirlik ve ortalama açıklanan var-
yans değerleri Tablo 6’da görülmektedir. Korelasyon 
değerleri faktör 1 ile faktör 2 arasında 0,42; faktör 1 
ile faktör 3 arasında 0,64; faktör 2 ile faktör 3 arasında 
0,55’tir. Faktörler arası korelasyonların orta düzeyde 
ve 0,70’in altında olduğu görülmektedir. AVE değer-
lerinin kareköklerinin 0,50 üzeri ve faktörler arası 
korelasyon değerlerinden büyük olduğu ve ayrışım 
geçerliliğini sağladığı görülmektedir. Faktörlerin sı-
rasıyla güvenilirlik katsayılarının, 0,84; 0,83 ve 0,77 
olması 0,70 üzeri ve yüksek düzeyde güvenilir olduk-
ları şeklinde yorumlanabilir. 

Tablo 5. DFA’ya İlişkin Faktör Yükleri, T Değerleri, Hata Varyansları ve Açıklanan varyansları

Madde F1 t Hata 
varyansı 

R2 

Açıklanan 
varyans 

Faktör 1 (YPSO1)     
PS24 0,61 10,63 0,63 0,37 
PS42 0,71 12,78 0,50 0,50 
PS43 0,71 12,72 0,50 0,50 
PS44 0,60 10,41 0,64 0,36 
Faktör 2 (YPSO2)     
PS1 0,63 10,86 0,61 0,39 
PS2 0,59 10,18 0,65 0,35 
PS17 0,72 12,64 0,49 0,51 
PS19 0,65 11,22 0,58 0,42 
Faktör 3 (YPSO3)     
PS9 0,68 10,88 0,53 0,47 
PS16 0,58 9,30 0,66 0,34 
PS27 0,66 10,51 0,57 0,43 
PS: Psikolojik 
Sözleşme 
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Faktör yükleri, t değerleri ve güvenilirlik katsayıları in-
celenen ölçüm modelinin uygunluğunu belirlemek için 
uyum indeksleri incelenmiştir. Modelin uyum indeksle-
rinin değerleri ve anlamları Tablo 7.’de sunulmuştur. 

Ki-kare / serbestlik derecesi 2’ye eşit ya da daha kü-
çük olması mükemmel uyum anlamına gelmektedir 
(Özdamar, 2012: 185). DFA analizinden elde edilen 
ki-kare değeri (χ2) 75,33 (sd=41, p<0,01) ve ki-kare 
değerinin serbestlik derecesine oranı (χ2/sd)  1,84 
olarak belirlenmiştir. RMSEA indeksinin 0,0532 de-
ğeriyle kabul edilebilir uyum gösterdiği görülmek-
tedir.  Standardize edilmiş RMR’nin 0,044 değeriyle 
0,05’ten küçük olması mükemmel uyumu işaret et-
mektedir. NNFI değerinin 0,97 ve NFI değerinin 0,95 
olması mükemmel uyumu göstermektedir. Aynı şe-

kilde IFI (0,98), RFI (0,94), CFI (0,98) , GFI (0,96) 
ve AGFI (0,93) uyum indekslerinin mükemmel uyum 
gösterdiği belirlenmiştir. Kritik N sayısı 279,26 olarak 
belirlenmiştir. Ana uygulama örneklemi 316 katılım-
cıdan oluştuğu için analize uygundur. 

DFA’ya ilişkin uyum indeksi değerleri ölçüm mode-
linin kabul edilebilir uyuma sahip olduğunu göster-
miştir. Modelin uyum değerleri, düzeltme önerileri 
yapılmadan kabul edilebilir düzeyde uyum gösterdiği 
için herhangi bir modifikasyon yapılmamıştır. DFA 
sonucu elde edilen istatistiksel veriler, uyum indeks-
leri, benzeşim ve ayrışım geçerliliğine ilişkin sonuç-
lar, KFA ile ortaya koyulan 11 maddeli 3 faktörlü ya-
pının ana uygulama verileri ile doğrulandığı şeklinde 
yorumlanmıştır.

Tablo 6. DFA Sonucu Faktörler Arası Korelasyonlar, Bileşik Güvenirlik (CR) ve AVE Değerleri (AVE değerlerinin karekökleri köşegen 
üzerinde italik olarak verilmiştir)

Faktörler YPSÖ1 YPSÖ2 YPSÖ3 CR 

YPSÖ1 0,659   0,84 

YPSÖ2 0,64** 0,648  0,83 

YPSÖ3 0,55** 0,42** 0,641 0,77 

*p<0,05 **p<0,01  

	
  

Tablo 7. Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin Uyum İndeksleri

Uyum 
İndeksi  

Kabul Edilebilir Uyum Mükemmel Uyum Elde 
Edilen 
Değer 

Uyum Düzeyi 

Ki-kare/sd ≤4-5 ≤3 1,84 Mükemmel  
RMSEA  0,05 < RMSEA ≤0,08 0 ≤ RMSEA ≤0,05 0,052 Kabul edilebilir  
RMR  0,05 < RMR ≤0,08 0 ≤ RMR ≤ 0,05 0,044 Mükemmel 
NNFI  0,90 ve üzeri 0,95 ve üzeri 0,97 Mükemmel 
NFI 0,90 ve üzeri 0,95 ve üzeri 0,95 Mükemmel 
IFI 0,90 ve üzeri 0,95 ve üzeri 0,98 Mükemmel 
RFI 0,90 ve üzeri 0,95 ve üzeri 0,94 Mükemmel 
CFI  0,95 ve üzeri 0,97 ve üzeri 0,98 Mükemmel 
GFI  0,85 ve üzeri 0,90 ve üzeri 0,96 Mükemmel 
AGFI  0,85 ve üzeri 0,90 ve üzeri 0,93 Mükemmel 
Kritik N 
(Critical N-
CN) 

Analizin yapılması için 
gerekli asgari örnek 
büyüklüğü 

279,26 316 Analize uygun 
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Sonuç
Psikolojik sözleşme kavramının 2000’li yıllardan iti-
baren yöneticilerin bakış açısından incelendiği gö-
rülmüştür. Bu çalışmada, psikolojik sözleşme bağla-
mında yöneticilerin çalışanlarından yazılı olmayan 
beklentilerinin değerlendirilmesine yönelik için bir 
ölçüm aracı geliştirilmiştir. Öncelikle, alanyazın in-
celemesi yapılarak daha önce kullanılmış ölçekler 
bir araya getirilmiş (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002; 
Kickul vd., 2002; Tekleab ve Taylor, 2003; Cropley ve 
Purvis, 2003; Atkinson, 2007; Nadin ve Cassel, 2007; 
Cable, 2010; Lee vd., 2011; Nadin ve Williams, 2011), 
yöneticiler ile yüz yüze görüşmeler yapılmış ve elde 
edilen verilere dayanarak madde havuzu oluşturul-
muştur. Uzman görüşleri ile maddelerin değerlen-
dirilmesi, pilot uygulamanın yapılması, geçerlilik ve 
güvenilirlik analizlerin yapılmasıyla geliştirilen bu 
ölçek psikolojik sözleşmenin yöneticiler açısından 
incelenmesine yönelik olduğu için “Yöneticiler için 
Psikolojik Sözleşme Ölçeği (YPSÖ)” olarak adlandı-
rılmıştır. Pilot uygulamaya 401 yönetici katılmıştır. 
Ölçeğin faktör yapısının belirlenmesi için yapılan 
keşfedici faktör analizi sonucunda 11 maddeli ve 
3 alt faktörden oluşan bir yapı elde edilmiştir. Elde 
edilen faktörler, daha önce yapılan çalışmalardaki 
eğilimler doğrultusunda sırasıyla “gelişime açıklık”, 
“işin benimsenmesi” ve “otoritenin kabulü” olarak 
adlandırılmıştır. Ölçeğin faktör yapısının doğrulan-
ması için yapılan ana uygulamaya pilot uygulamadan 
farklı olarak 316 yönetici katılmıştır. Doğrulayıcı fak-
tör analizi için oluşturulan modelde faktör yükleri, 
korelasyon değerleri, güvenilirlik katsayıları, bileşik 
güvenilirlik, ortalama açıklanan varyans değerleri ve 
uyum indeksleri incelenmiştir. Geçerlilik, güvenilir-
lik ve uyum indeksleri değerlerinin olumlu göster-
gelere sahip olması sonucu keşfedici faktör analizi 
sonucu ortaya çıkan yapının doğrulandığı şeklinde 
yorumlanmıştır. Geliştirilen ölçeğin geçerli ve güve-
nilir olduğu ve yöneticiler için psikolojik sözleşmenin 
değerlendirilmesinde kullanılabilir olduğu sonucuna 
varılmıştır.

Bu çalışmada geliştirilen “Yöneticiler için Psikolojik 
Sözleşme Ölçeği”, psikolojik sözleşme kavramının 
çalışan bakış açısından farklı olarak yöneticiler açı-
sından incelenmesini sağlayan bir ölçüm aracıdır. 
Ölçeğin içerik odaklı olması, hangi unsurların yöne-
ticiler açısından önem taşıdığını ortaya koymaktadır. 

Bu çalışmada, alanyazında kullanılan ölçüm araçla-
rından farklı olarak “iş tanımının sınırları içinde kal-
mak”, “kişisel öncelikleriyle çatışsa bile, yöneticisinin 
taleplerini kabul etmek” ve “kendisine verilen görev-
leri, sorgulamadan yerine getirmek” ifadelerinin bir 
araya gelerek ön plana çıkması, yöneticilerin sorgu-
lanmadan otoritelerinin kabul edilmesine yönelik bir 
eğilime sahip olduğunu göstermektedir. Bu çalışma-
da, “otoritenin kabulü” adlı bir boyutun ortaya çıkışı, 
ülkemizin kültürel özelliklerinin psikolojik sözleşme 
kuramının doğduğu ülkelerin kültürlerinden daha 
farklı olması ile açıklanabilir. 

YPSÖ’nün “gelişime açıklık” ve “işin benimsenme-
si” faktörlerinin Rousseau’nun (1989,1990,1995) ve 
MacNeil’in (1985) çalışmalarında kullanmış olduğu 
ilişkisel ve işlemsel sözleşme boyutlarına benzediği 
söylenebilir. Ancak yazarların bu ayrımı, genellikle 
çalışanlar açısından psikolojik sözleşmenin değer-
lendirilmesinde kullanılmıştır. Psikolojik sözleşme-
nin ilişkisel boyutu, gelişime açıklık unsurunu içinde 
barındırmaktadır (Robinson vd., 1994).  YPSÖ’nün 
“Gelişime açıklık” boyutu, yöneticilerin çalışanların-
dan gelişime ilgili olmalarını ve örgütteki fırsatları da 
bu yönde kullanabilmeleri yönündeki beklentilerini 
ifade ettiği için ilişkisel boyuta benzetilebilir. Psiko-
lojik sözleşmenin işlemsel boyutu ücret, yan haklar 
ve terfi olanakları gibi göreli olarak daha maddi un-
surları kapsamaktadır. Dolayısıyla, YPSÖ’nün “işin 
benimsenmesi” faktörünün, psikolojik sözleşmenin 
işlemsel boyutunun yöneticiler bağlamındaki bir 
yansıması olarak ele almak mümkün olabilir. Yöne-
ticilerin çalışanlarından işlerini benimsemelerinin, 
işin beklenen performans düzeyinde ve nitelikli so-
nuçlar elde edilecek şekilde yapılması için bekledikle-
ri bir unsur olduğu söylenebilir.  

Bu çalışmada geliştirilen ölçekte bulunan “kurumda 
aldığı eğitimleri, kendisini geliştirme fırsatı olarak 
görmek” (Kotter, 1973) , “iyi iletişim kurabilmek” 
(Lee, Liu, Rousseau, Hui ve Chen, 2011), “kurumu 
için kendisini değerli hale getirecek beceriler kazan-
maya istekli olmak” (Herriot ve Pemberton, 1997), 
“işinin nitelikli olması için gerekli çabayı göstermek” 
(Tekleab ve Taylor, 2003; Sonneberg, 2011) ifadeleri-
nin yazında örgüt bakış açısı odaklı çalışmalardaki 
ölçüm araçlarında da olduğu görülmüştür. Bu bağ-
lamda, kendini geliştirme, iletişim becerilerine sahip 
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olma ve arzu edilen nitelikte bir iş koyabilme gibi 
özelliklerin ülkemiz yöneticilerinde de çalışanlara 
yönelik birer beklenti unsuru olduğu söylenebilir. 

Benzer bir çalışmasında Cable (2010), yöneticiler için 
psikolojik sözleşme ölçeği geliştirmiştir. Yazar, bu 
ölçüm aracının Yeni Zelanda’da yönetsel kademede 
çalışanların psikolojik sözleşmesinin içeriğini yan-
sıttığını ifade etmiştir.  Cable’ın (2010) çalışmasında 
“çalışanın kariyer fırsatlarını takip etme”, “dürüstlük”, 
“sadakat”, “işe bağlılık”, “çalışma arkadaşlarına destek 
verme”, “kişisel gelişime önem verme”, “başkalarıyla 
çalışabilme”, “örgütün başarısına katkıda bulunma” 
gibi unsurlardan oluşan 14 madde ve 2 faktörden 
oluşan bir yapı ortaya çıkmıştır. Cable’ın (2010) çalış-
masında yer alan unsurların, bu çalışmada geliştirilen 
YPSÖ’nün “kurumda aldığı eğitimleri kendisini ge-
liştirme fırsatı olarak görmek”, “kurumu için kendi-
sini değerli hale getirecek beceriler kazanmaya istekli 
olmak”, “güvenilir olmak”, “işinin nitelikli olması için 
gerekli çabayı göstermek”, “işini benimseyip sahip-
lenmek” maddeleriyle benzer olduğu görülmüştür.

Kıyık’ın çalışmasında (2011), psikolojik sözleşme-
nin Türkiye’de medya sektörü üzerindeki etkisinin 
incelenmesi ve analizi yapılmıştır. Yazarın çalışma-
sında, psikolojik sözleşme hem çalışan hem de örgüt 
açısından incelenmiştir. Aynı zamanda nicel ve nitel 
araştırma yöntemlerinden bir arada yararlanılan bu 
çalışmada, yöneticilerle görüşmeler yapılmıştır. Bu 
çalışmanın betimsel analiz sonuçlarında örgütün 
çalışanlarla ilgili “iyi ve kaliteli iş yapılması”, “dü-
rüstlük”, “”disiplin”, “işin doğru şekilde işleyişi” gibi 
beklentilerin olduğu ortaya çıkmıştır. Bu çalışmada 
ortaya çıkan işin nitelikli yapılması, güvenilir olma 
ve otoritenin kabul edilmesi unsurlarının yöneticiler 
için önem taşıdığın sonucu ile Kıyık’ın (2011) çalış-
masının sonuçları arasında benzerlik olduğu yorumu 
yapılabilir. 

Bu çalışmada, yöneticilerin bakış açısından psikolojik 
sözleşmeyi incelemek üzere, yöneticilerin çalışanla-
rından yazılı olmayan beklentilerini belirleyebilmeyi 
sağlayan bir ölçüm aracı geliştirilerek; yöneticiler için 
psikolojik sözleşmenin içeriğiyle ilgili olarak hangi 
unsurların önemli olduğu belirlenmeye çalışılmış-
tır. Ayrıca bu ölçek kullanılarak, hem beklentilerin 
önemi hem de beklentinin ne derece karşılandığını 
belirleyen çalışmalarda olduğu gibi (Guest, 2002), yö-

neticiler açsından psikolojik sözleşmenin yerine geti-
rilme düzeyleri ya da ihlali ölçümlenebilir. Geliştiri-
len ölçeğin, gelecekte psikolojik sözleşme kavramını 
yöneticilerin bakış açısından inceleyecek olanlar için 
faydalı olacağı düşünülmektedir. 

Bu çalışmanın bulguları, KFA ve DFA’nın yapıldığı 
iki farklı örneklemden elde edilen verilerle sınırlıdır. 
Araştırma sonuçlarını genelleyebilmek için, belirli 
sektörler ya da yönetim kademeleri dikkate alınarak 
farklı örneklem gruplarının oluşturulması önerilebi-
lir. 

Gelecek çalışmalarda, yöneticilerin yalnızca çalışan-
larından beklentilerini değil, aynı zamanda çalışanla-
rına neler vaat edebileceklerini de belirlemeye çalış-
mak, işe alım görüşmelerinde psikolojik sözleşmenin 
sağlam temellere oturmasına katkıda bulunabilir. İşe 
alım sürecinde, yöneticilerin farklı beklentilerini ye-
rine getirebilecek çalışanların değerlendirilmesi, tüm 
iş ilişkisi boyunca yönetici ve çalışan ilişkilerindeki 
uyumun devam etmesini sağlayabilir. Yöneticilerin 
çalışanlarından beklentilerini açık bir şekilde ortaya 
koyabilmesi, eğitim ihtiyacının doğru belirlenmesin-
de katkı sağlayabilir. Performans değerlendirme süre-
cinde yöneticilerin çalışanlarından beklentilerinin de 
değerlendirilebilir olması durumunda, performans 
kriterlerine bu beklentilerin resmi olarak yansıması 
söz konusu olabilir. Ayrıca, psikolojik sözleşmenin 
oluşturulmasında ve sürdürülmesinde etkili olabile-
cek İnsan Kaynakları Yönetimi ile ilgili süreçler in-
celenebilir.

Psikolojik sözleşmenin yöneticiler açısından nasıl 
görüldüğü, yazılı olmayan beklentilerin kendileri 
için önemi ve beklentilerin yerine getirilmemesi ni-
tel araştırma yöntemleri ile detaylı olarak ortaya ko-
yulabilir. Hem yöneticiler hem de çalışanları ile nitel 
veri toplama yöntemleri ile yapılacak çalışmalardan 
derinlemesine bilgiler elde edilebilir. Yöneticiler için 
psikolojik sözleşmenin içeriğine yönelik Türkiye ile 
farklı ülkelerde faaliyet gösteren işletmelerdeki yö-
neticiler ile karşılaştırmalı çalışmalar yapılarak kül-
türel farklılıkların daha açık şekilde ortaya koyulması 
sağlanabilir. Psikolojik sözleşmenin oluşumu ve sür-
dürülmesinde etkili olan sosyokültürel faktörler hak-
kında incelemeler yapılması önemli sonuçlar ortaya 
çıkarabilir.
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