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ARTICLE INFO

Bu arastirma psikolojik s6zlesme ihlalinin sonuglarina odaklanmaktadir. Bu g¢ergevede psikolojik sdzlesme
ihlali ile orgiitsel giiven ve oOrgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiler aragtirilmaktadir. Caligmanin amact,
calisanlarin Orgiitleriyle arasindaki psikolojik sozlesmede algilanan ihlalin, Orgilite karsi hissedilen giiven
algisimi ve Orgiitle 6zdeslesme algisii ne sekilde etkiledigini belirleyebilmektir. Belirlenen amag igin
Karabiik Universitesi’nde idari personel olarak gorev yapmakta olan 350 calisandan anket yoluyla veri
toplanmigtir. Arastirma hipotezleri, ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Calismanin
sonucunda algilanan psikolojik s6zlesme ihlalinin oOrgiite karsi duyulan giiveni ve orgiitle 6zdeslesmeyi
olumsuz sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Psikolojik s6zlesme ihlal algisi, Orgiitsel giiven ve Orgiitsel
Ozdeslesme arasindaki iliskilerin analiz edilmesi ile teoriye ve uygulamaya onemli katkilar saglanacag:
diistinlilmektedir.
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This research focuses on the consequences of a psychological contract breach. In this framework, the
relationship between psychological contract breach, organizational trust and organizational identification is
investigated. The purpose of the study is to determine how psychological contract breach perceived by
employees affect perception of trust towards the organization and perception of identification with the
organization. For this purpose, data were collected from 350 employees working as administrative staff at
Karabuk University. Research hypotheses were tested by multiple linear regression analysis. As a result of
the study, it is determined that the perceived psychological contract breach had a negative effect on
organizational trust and organizational identification. It is thought that there will be a significant contribution
to the theory and practice by analyzing the relationships between the perception of psychological contract
breach, organizational trust and organizational identification.

1. Giris

Giinimiizde c¢alisan ve

Orgiit

sira kendi iclerinde birtakim beklentilere sahip olabilmekte
ve bunu c¢ofu zaman dile getirmemektedirler. Bu

arasindaki beklentilerin karsilanmasi bireyle orgiit arasinda giivene

iligkilerin

etkinligini ortaya koyan ve taraflarin yiikiimlii olduklar
sorumluluklari diizenleyen bicimsel sozlesmeler yetersiz
kalmaktadir. Cilinkii ¢alisanlar istihdam edildikleri
yerlerdeki yasal ve isletme i¢i yazili diizenlemelerin yani

dayali bir iliskinin siirdiiriilmesine ve bireyin oOrgiitle
Ozdeslesmesine neden olabilmektedir. Ancak karsilikli
beklentilerin karsilanmamast durumu oOrgilite olan giiveni
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azaltmakta ve calisanlarin  Orgiitle  6zdeslesmesini

engelleyebilmektedir.

Bu kapsamda arasgtirmada “calisanlarin ve orgiitlerin
birbirlerine  karst  olan  beklentilerinin  karsilanip
kargilanmadigini ifade eden psikolojik sdzlesme ihlalinin
calisanlarin  orgiitlerine olan gilivenlerini ve orgiitle
0zdeslesmelerini hangi diizeyde etkilemektedir” sorusuna
cevap aranmaktadir. Arastirmanin amaci, Karabiik
Universitesi’nde idari personel olarak gérev yapmakta olan
calisanlarin orgiitleriyle arasindaki psikolojik sdzlesmede
algiladig: ihlalin Orgiitiine karst hissettigi giiven algisi ve
orgiitiiyle arasindaki 6zdeslesme algisi tizerindeki etkisini
belirleyebilmektir.

Karabiik iiniversitesinde gerceklestirilen bu ¢alismanin ig
yonden katki saglayacag diisiiniilmektedir. Ilk olarak,
aragtirma, llkemizdeki 6zel sektdr isletmelerinde oldugu
kadar kamu kurumlarinda da onem kazanan psikolojik
sozlesme ihlali, orgiitsel giiven ve Orgiitsel Ozdeslesme
kavramlarin1 biitiinciil bir model gercevesinde ele alarak
literatiire zenginlik kazandirmaktadir. Ikinci olarak, bilgi
cagida birer 6grenen Orgiit olma yolunda caba gdsteren
tiniversitelerdeki  idari  personelin  Onemini  ortaya
koymaktadir. Ugiincii olarak ise, psikolojik sdzlesme ihlali,
orgiitsel giiven ve 6zdeslesme kavramlarmin biitiinciil bir
model olarak ele alinmasi ile iniversitelerde
gerceklestirilen insan kaynaklar1 faaliyetlerine destek
saglanacaktir.

2. Kavramsal Cerceve

Calismada psikolojik sozlesme ihlali, Orgiitsel giiven ve
orgiitsel 6zdeslesme kavramlarina odaklanilmakta ve bu ii¢
kavram arasindaki iliskiler incelenmektedir. Dolayisiyla
kavramsal  c¢ergeve  igerisinde bu ¢  kavram
tanimlanmaktadir.

2.1. Psikolojik Sozlesme ve ihlali

Psikolojik sozlesme kavraminin ortaya ¢ikist Argyris
tarafindan 1960 yilinda gergeklestirilen ¢alismaya
dayanmaktadir. Argyris (1960), psikolojik sézlesme
kavramim ilk defa, c¢aliganlar ile isverenler arasindaki
iligkileri tanimlamak amaciyla kullanmis ve bu kavrami
orgiit icerisinde yiiksek iiretim saglamak ve sorunlari en aza
indirgeyebilmek adina; yazili olmayan, iki tarafli bir
sozlesme seklinde tanimlamustir. Levinson, ve dig. (1962)
ise kavrama netlik kazandirarak, oOrgiit ve bireyin
birbirlerinden karsilikli ve yazili bir dayanagi bulunmayan
beklentilerinin toplami seklinde ifade etmistir. Rousseau
(1989) da psikolojik sdzlesmeye iliskin karsiliklilik algisin
birey seviyesine indirgeyerek ¢alisanlarin isle alakali
iligkileri kapsamindaki karsilikli yiikiimliiliklere dair algi
ve beklentileri olarak ifade etmistir. Ayrica Rousseau
(1995) psikolojik sozlesme kavramina, oOrgiit ile bireyler
arasindaki miibadele c¢ercevesinde Orgiit tarafindan
sekillendirilmekte olan bireysel inanglar seklinde de bir
tanim getirmistir.

Psikolojik sozlesme kavraminin, orgiitsel ¢evre icerisinde
yasanan hizli degisim ve gelisimler neticesinde meydana
gelen, istihdam iliskileri ve modern is hayatim
anlayabilmek amaciyla kullanilan biitiinleyici bir unsur
oldugu soylenebilir (Shore ve Tetrick, 1994; Anderson ve
Schalk, 1998; Turnley ve Feldman, 2000). Resmi bir
sozlesmeye gore daha Oznel, beklentilerin 6tesinde genis

kapsaml1 bir kavram olan psikolojik s6zlesme, calisanlar ile
Orgiitlerin karsilikli olarak birbirlerinden ne beklediklerini
ve basart ya da basarisizliklarinin sonuglarini ortaya
cikaran, acik¢a dile getirilmemis bir anlasmadir
(Cihangiroglu ve Sahin, 2010; Topcu, 2015). Psikolojik
sozlesme en genel tanimiyla isveren ve c¢aligan arasinda
olan karsilikli zorunluluklar ile alakali inang ve algilarin
timii ve istihdam iligkisinin temeli seklinde ifade
edilmektedir. S6z konusu olan karsilikli zorunluluklar, hem
calisanlarin isverene karsi hem de igverenin ¢alisanlara
kars1 yiikiimliilikklerini kapsamaktadir (Conway ve Briner,
2005:7).

Psikolojik sozlesmeler cercevesinde oOrgiitiin  gerekli
yiikimliiliikleri yerine getirmesi, ¢calisanin orgiite daha fazla
baglilik hissetmesiyle, daha istekli ve fazla c¢alismasiyla
veya caliganin tatmin olmasiyla sonuclanabilmektedir
(Biiylikyllmaz ve Cakmak, 2014:584). Dolayisiyla calisan
ile orgiit arasindaki etkilesimi giiclendiren ve is
sozlesmeleri disinda gergeklesen psikolojik sdzlesme
kavrami giderek daha 6nemli hale gelmektedir (Cakmak ve
dig., 2012:57). Ancak sozlesme taraflari her zaman igin
verdikleri  vaatleri ~ ve  yiikimliliiklerini  yerine
getir(e)memektedir. Yerine getiril(e)meyen vaatler ve
yiikiimliliikler, psikolojik  sodzlesme ihlali  olarak
isimlendirilmektedir (Biiyiikyilmaz ve Cakmak, 2014:584).

Psikolojik sozlesme ihlali, orgiit veya oOrgiit temsilcilerinin
gerceklestirdikleri  katkiya karsilik, bireysel inanglar
etrafinda  gelisen  oOrgiitsel  yiikiimliiliiklerin ~ yerine
getirilmeyisi  olarak ifade edilmektedir (Rousseau,
1989:128). Bir bagka tanmima gore ise ihlal, ¢alisanlarin
sozlesme  sartlarina  dair  yiikiimliliiklerin ~ yerine
getirilmedigi yoniindeki orgiitlerinden elde ettikleri bilgi
neticesinde meydana gelen tepkisel siireci ifade etmektedir
(Shore ve Tetrick, 1994:102). En fazla kullanildig:
bi¢cimiyle psikolojik sozlesme ihlali, kisinin psikolojik
sozlesmesi ¢ercevesinde meydana getirdigi katkilara denk
olarak, orgiitiiniin baz1 ylikiimliiliiklerini yerine getirmedigi
seklindeki inancina iligskin bilissel durumdur (Morrison ve
Robinson, 1997:230).

Psikolojik  sbzlesme  ihlalinin  sonuglarmma  iliskin
gerceklestirilen ¢ok sayida ampirik ¢alisma mevcuttur. Bu
caligmalar ¢ercevesinde, algilanan ihlal sonucunda ¢aliganin
isinden duydugu tatmin seviyesinde azalma meydana
geldigi, orgiite baglilik seviyesinde bir azalma oldugu,
performansinda bir azalma meydana geldigi, daha fazla
vatandaslik davranisi sergilemek istemedigi ve isinden veya
calistign Orgiitten ayrilmak istedigi ortaya konulmaktadir
(Biiyiikyilmaz, 2013:81).

2.2. Orgiitsel Giiven

Aragtirmacilar, oOrgiitsel ve yonetsel etkililigin 6n sarti
olarak orgiit icerisinde saglanacak olan gilivenin dnemine
vurgu yapmaktadir. Bu gercevede oOrgilitsel gilivenin ne
olduguna iligkin farkli tamimlar bulunmaktadir. Orgiitsel
giiven, Orgilit mensuplarinin is tatmini ve algilanan orgiit
etkililigine bagli olarak, gliven iklimi ¢ergevesinde Orgiitsel
iliskilere, rollere ve tecriibelere dayanarak orgiit icindeki
diger kisilerin niyetleri ve davranislarina dair pozitif
beklentileridir (Huff ve Kelley, 2003:82). Orgiitsel giiven,
tepe yOnetimin calisanlara destegi, Orgiit i¢i adaletin
saglanmasi, ¢aliganlarin ihtiyag¢ ve isteklerinin karsilanmast,
calisanlar arast isbirliginin gelistirilmesi, Orgiit i¢indeki
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sosyal iligkilerin arzu edilen seviyeye c¢ikarilmasi
hususlarinda etkili olmaktadir (Neves ve Caetano,
2006:355). Orgiitsel giiven bir tamma gore calisanlarin
riskli veya belirsiz bir durum kargisinda orgiitiin kendilerine
vermis olduklar1 taahhiit ve sozleriyle gosterdikleri
davraniglar arasinda tutarli olup olmadiklarina iliskin
inanglaridir.  Literatiirde  ortaya  konan  tamimlar
dogrultusunda orgiitsel giiven kavrami, “belirli amaglarin
gerceklesebilmesi amaciyla orgiitsel yapi dahilinde orgiit
iiyeleri tarafindan birbirlerine yonelik iligkilerinde inang,
dogruluk, samimiyet, baglilik gibi degerlerin olusturuldugu
ve olusturulan bu degerlerin davranislar ile somutlastigi bir
stire¢” seklinde ifade edilmektedir (Arslan, 2009:274).

Demircan ve Ceylan (2003:142) orgiitsel giiven kavramini,
kiiltiirel temelli, cok diizeyli (¢alisma arkadaslari, takimlar,
orgiit, orgiitler arasi), iletisime dayali, dinamik ve cok
boyutlu (duygusal, biligsel ve davranigsal) seklinde ifade
edilen taraflarina  dikkat c¢ekerek tanimlamiglardir.
Dolayisiyla orgiitsel giiven bu o6zelligi sebebiyle de
orgiitlere sayisiz olumlu ¢ikti (orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisan
moral ve yaraticilik, motivasyon, bilgi yaratimi ve
yonetimi, Orgiitsel bagllik, iletisim, orgiitsel verimlilik,
cevreye uyum) saglamaktadir (Ustiin, 2015:46). Bu olumlu
ciktilarin yani sira tepe yoOnetimin ¢alisanlara iliskin
destegi, Orgiit icerisinde adaletin saglanmasi, Orgiit
icerisindeki  sosyal iligkilerin arzu edilen diizeye
cikarilmasi, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi
da orgiitsel giliveninin orgiitlere olumlu katkilar1 arasindadir
(Neves ve Caetano, 2006:355).

Orgiitsel giiven, orgiitiin  tiim {iyelerinin katilmiyla
olusturulmasi ve yonetilmesi gereken, kendiliginden ortaya
cikmayan, psikolojik bir ortami nitelemektedir. Diger bir
ifade ile orgiitsel giiven zamanla adim adim olusturulan ve
sirdiiriilmesi sarf edilen c¢abaya bagli olan bir 6zellige
sahiptir. Bu nedenle orgiitsel giivenin olusturulmasinda ve
olusan gilivenin artmasinin saglanmasinda etkili olan bircok
faktor bulunmaktadir (Sakar, 2010:24-28; Uyar ve Giines,
2019:122). Bu faktorler literatiirdeki ¢alismalarda etkili ve
acik iletisim, olumlu geri bildirim, orgiit yapisi, katilimci
bir yonetim anlayisi, orgiitsel adalet, orgiit kiiltiirii, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, personel giiclendirme ve
algilanan oOrgiitsel destek olarak ele alinmistir (Nyhan,
2000; Asunakutlu, 2002; Bijlsma ve Koopman, 2003;
Demircan ve Ceylan, 2003; Huang ve Van de Vliert, 2006;
Halis ve dig., 2007; Demirel, 2008; Ristig, 2009; Reychav
ve Sharkie, 2010; Li ve dig., 2012).

2.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Calisanin kendini oOrgiitle bir gérmesi ya da orgiite ait
hissetmesi, orgiitiin basarili veya basarisiz olmasini kendi
basar1 veya basarisizligi olarak algilamasi seklinde
tanimlanan 6zdeslesme, orgiitsel davranis alanindaki dikkat
cekici arastirma konularindan biridir (Mael ve Ashforth,
1992:103). Orgiitsel destegin bir kolu olan bu degiskene
iligkin arastirmalarin artirilmasi orgiit basaris1 adina énemli
bir konuma sahiptir (Turung ve Celik, 2010:184).

Orgiitsel davrams yaziminda, orgiitsel 6zdeslesmeye dair ilk
calisma Edward Tolman tarafindan 1943 yilinda
gerceklestirilmigtir.  Tolman  Orgiitsel  6zdeslesmeyi
calismasinda, “Orgiitiin gelecegi bireyin gelecegi, orgiitliin
amac1 bireyin amaci, orgiitiin basarisi bireyin basarisidir.”
seklinde agiklamaktadir (Kose, 2009:2). Dolayisiyla

0zdeslesme biitiinsel bir kavram niteligi tagimaktadir.
Ozdeslesmenin biitiinsel bir kavram seklinde ele almmasi
da sosyal kimlik teorisinin gelisimi neticesinde ortaya
cikmustir.

Calisanlarin  orgiit ile psikolojik bir bag kurmalar1 ve
kendilerini Orgiitiin bir parcasi seklinde hissetmeleri
seklinde ifade edilen orgiitsel 6zdeslesme, gerek iyi gerekse
kot giinde orgiitte  kalma arzusu olarak isletmeler
tarafindan arzulanan pek ¢ok ¢ikti tutumunun 6nciilii haline
gelmistir (Turung ve Celik, 2010:184). Bir ¢aliganin
orgiitsel 6zdeslesme seviyesi benliginin orgiit iiyeligine ne
derece bagli oldugunu gostermektedir. Eger orgiit iiyeligi
bireyin benliginde merkezi bir yere konumlanmis ve onun
diger sosyal gruplardaki {iiyeliklerinden daha onemli bir
konuma gelmis ise bu kisi oOrgiitle yiiksek derecede
ozdeslesmistir (Karabey ve Iscan, 2007:232). Dolayisiyla
orgiitsel Ozdeslesme bireyin, oOrgiite olan iiyeliginden
kaynaklanan biligsel farkindaligi neticesinde olusturdugu
biligsel bag diizeyi, orgiitle yiiksek derecede duygusal bag
kurmasi, kendi benligi ile 6rgiitii biitiinlestirmesidir (Ozan
ve Ozdemir, 2013:471).

3. Yontem

Yontem boliimiinde aragtirmanin hipotezlerine, ana kiitleye
ve Ornekleme, veri toplama ve analiz yOntemine,
arastirmada kullanilan dl¢eklere yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmalar psikolojik s6zlesmeler ile oOrgiite duyulan
giiven arasinda giiglii bir iliski oldugunu belirtmektedir
(Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson ve Morrison,
1995; Robinson, 1996; Deery ve dig., 2006; Bal ve dig.,
2008; Jafri, 2012). Clinton ve Guest (2014) iki degisken
arasinda orta derece bir iliski oldugunu tespit etmistir
(r=0,43). Yoneticilerin kendi yilikiimliiliiklerini yerine
getirdigine inanmast durumunda c¢alisanlar, yoneticilerin
vaatlerine sadik olduklarina inanmakta ve ydneticilerine
daha fazla giiven duymaktadir. Psikolojik s6zlesmede
algilanan ihlal ise taraflar arasindaki giliven temellerini
asindirmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994; Deery ve
dig., 2006; van Gilst vd dig., 2020). Dolayisiyla, psikolojik
sozlesme ihlalinin ¢aliganin orgiitiine kargi giiveninde bir
azalmaya neden oldugu disiiniilmektedir. Bu gergevede,
arastirma kapsaminda test edilecek ilk hipotez su sekildedir;

HI: Idari personelin psikolojik sozlesme ihlali algisi
orgiitsel giiven algisint olumsuz yonde etkilemektedir.

Daha o6nceki ¢alismalar, psikolojik sdzlesme ihlal algisinin
calisan tutum ve davranislari {izerinde olumsuz etkisinin
bulundugunu, bu ¢ergevede psikolojik sdzlesmede algilanan
ihlalin calisganin Orgiitle arasindaki 6zdeslesme derecesini
azalttigim1  gostermektedir (Restubog ve dig., 2008;
Zagenczyk ve dig., 2013; Yang ve Chao, 2016; Tufan ve
Wendt, 2020). Temel olarak arastirmacilar bunun nedeni
olarak ihlal algisinin ¢alisanda orgiit i¢in dnemsiz oldugu
seklinde bir alg1 ortaya ¢ikarmasi oldugunu belirtmektedir
(Restubog ve dig., 2008). Psikolojik sozlesme ihlali
algilamas1  ¢alisanin  yalnizca kurumuna psikolojik
bagliligin1 zayiflatmamakta, calisanin orgiit i¢in ne anlama
geldigini ve orgiitiin ¢alisan i¢in ne anlama geldigini de
tekrardan degerlendirmesine neden olmaktadir. Boyle bir
stre¢ Ozellikle de calisanin Orgiit degerleri nedeniyle
kurumu tercih etmesi durumunda ¢aligan agisindan orgiitiin
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cekiciligin azalmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla
psikolojik sozlesme ihlali calisanin Orgiitiini  olumsuz
olarak gormesine ve kendi degerleri ile orgiit degerleri
arasinda uyusmazlik oldugunu algilamasima neden olma
olasiligr yiiksektir (Zagenczyk ve dig., 2013). Bu
cergevede, arastirma kapsaminda test edilecek ikinci
hipotez su sekildedir;

H2: idari personelin psikolojik sézlesme ihlali algisi

orgiitsel 6zdeslesme algisini olumsuz yénde etkilemektedir.

Arastirma hipotezleri kapsaminda test edilmek istenen
iliskilerin genel olarak gosterildigi arastirma modeli Sekil
1’de sunulmaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Orgiitsel
Giiven
Psikolojik
Sozlesme
ihlali

Orgiitsel
Ozdeslesme

H2

3.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmanin ana kiitlesi, Karabiik Universitesi’nde gorev
yapmakta olan tiim idari personeldir. Karabiik Universitesi
Personel Daire Bagkanligindan alinan veriler kapsaminda
2018 yilinda kurumda toplam c¢alisan idari personel sayisi
450°dir. Bu nedenle aragtirmanin ana kiitlesini 450 idari
personel olugturmaktadir.

450 kisiden olusan ana kiitleyi %5°lik hata orani ile temsil
eden en kiiciik oOrneklem biyiikligi 210 kisi olarak
belirlenmistir (Sekaran ve Bougie, 2016:263-264). Bu
cergevede kolayda Ornekleme yontemi ile 350 kisinin
yiizyiize olarak anketleri doldurmasi saglanmis ve 6rneklem
biiyikliigii 350 idari personelden olusmustur.

3.3. Aragtirmanin Veri Toplama ve Analiz Yontemi

Analizlerde kullanilan verinin elde edilmesinde yiizyiize
anket teknigi kullanilmistir. Bu kapsamda olusturulan anket
formu iki boliimden meydana gelmistir. i1k boliimde, idari
personelin psikolojik sdzlesme ihlaline iliskin algisini
belirleyebilmek i¢in 5 ifade, orgiitsel giliven derecesini
belirleyebilmek i¢in 7 ifade ve OoOrgiitsel Ozdeslesme
derecesini belirleyebilmek igin 6 ifade bulunmaktadir.
Anket formunun ikinci boliimii ise, cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim durumu ve ¢aligma siiresi gibi idari personelin
tanimlayict Ozelliklerini belirlemeye yoOnelik sorulardan
olusmaktadir.

Aragtirmada ilk olarak analizler i¢in kullanilan &lgeklerin
gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin
gecerliligi dogrulayic1 faktdr analizi, glivenirliligi ise
Cronbach Alfa (@) istatistiginin hesaplanmas1 ile
incelenmistir. Olgekler icin gerceklestirilen gegerlilik ve
giivenilirlik  analizlerinin  ardindan  hipotez  testleri
gergeklestirilmistir. Bu kapsamda ¢oklu dogrusal regresyon
analizlerinden faydalanilmistir. Dogrulayic1 faktér analizi
icin AMOS programi, giivenilirlik analizleri ve regresyon
analizleri icin SPSS programi kullanilmistir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmaya katilan idari personelin Orgiitiiyle arasindaki
psikolojik sozlesmede algiladig: ihlalin derecesini tespit
edebilmek i¢in Robinson ve Morrison (2000) tarafindan
gelistirilen ve 5 ifadeden olusan Slgekten yararlanilmustir.
Olgek Biiyiikytlmaz’m (2013) caligmasindan adapte
edilerek arastirmada kullamlmistir. Olgek besli Likert
tipindedir ve tiim ifadelere verilecek cevap kodlar1 1 ile 5
arasinda  degismektedir. Dereceleme maddeleri “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum” segeneklerine sahiptir. Olgek icerisindeki ilk
iic ifadenin  skorlar1  ters  ¢evrilerek  analizde
kullanilmaktadir.  Yiiksek skorlar, yiiksek derecede
psikolojik s6zlesme ihlali algilandigi anlamina gelmektedir.

Aragtirmaya katilan idari personelin Orgiitiine kars1
hissettigi glivenin derecesini tespit edebilmek i¢in Robinson
(1996) tarafindan gelistirilen ve 7 ifadeden olusan &lgekten
yararlanilmistir.  Orgiitsel  giiven  dlgeginin  Tiirkgesi
Biiyiikyilmaz ve Fidan (2017) calismasindan uyarlanarak
anket formuna dahil edilmistir. Olgek besli Likert tipindedir
ve tiim ifadelere verilecek cevap kodlari 1 ile 5 arasinda
degismektedir. Dereceleme maddeleri  “1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum”
seceneklerine sahiptir. Olgek igerisindeki {i¢ ifadenin
skorlar1 ters cevrilerek analizde kullanilmaktadir. Yiiksek
skorlar, idari personelin Orgiitiine karsi yiiksek derecede
giiven algiladigi anlamina gelmektedir.

Arastirmaya katilan idari personelin Orgiitiiyle arasinda
algiladigr 6zdeslesmenin derecesini tespit edebilmek i¢in
Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve 6
ifadeden olusan olgekten yararlamlmistir.  Orgiitsel
0zdeslesme Olceginin Tiirkgesi Tokgdz ve Seymen (2013)
calismasindan uyarlanarak anket formuna dahil edilmistir.
Olgek besli Likert tipindedir ve tiim ifadelere verilecek
cevap kodlar1 1 ile 5 arasinda degismektedir. Dereceleme
maddeleri “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerine sahiptir. Yiksek
skorlar, idari personelin orgiitilyle arasinda yiiksek derecede
Ozdeslesme algiladigr anlamina gelmektedir.

4. Bulgular

Bulgular kapsaminda oncelikle katilimcilarin demografik
ozellikleri incelenmekte, daha sonra sirasiyla gecerlilik
analizine, giivenilirlik analizine ve hipotez testlerine iliskin
sonuglara yer verilmektedir.

4.1. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilan idari personelin demografik 6zellikleri
kapsaminda cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve
caligma siiresi incelenmektedir. Katilimcilarin demografik
ozelliklerine gore dagilimi Tablo 1’de sunulmaktadir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Dagilimi

Degisken Frekans (N) Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadin 147 42,0
Erkek 203 58,0
Egitim Durumu

Lise ve Alt1 39 11,2
Onlisans 99 28,3
lisans 165 47,1
Lisansiisti a7 13,4
Calisma Stiresi

0-1 Yl 66 18,9
2-5 Y1l 97 27,7
6-10 Y1l 101 28,9
10 Yildan Fazla 86 245
Medeni Durum

Evli 125 35,7
Bekar 225 64,3
Yas

30 yas ve alt1 76 21,7
31-40 yas arasi 174 49,7
41-50 yas arasi 91 26,0
51 yas ve lstil 9 2,6
TOPLAM 350 100

Tablo 1’e gore katilimcilarin %58’1 erkek ve %42’si kadin,
%64,3°1 bekar ve %35,7’si evli personelden olugmaktadir.
Bu gercevede katilimcilarin ¢ogunlugunun erkek ve yine
cogunlugunun bekar oldugu gorilmektedir. Egitim
durumuna goére dagilim incelendiginde katilimcilarin
%11,2’sinin lise ve alt1, %28,3 liniin 6nlinsans, %47,1’inin
lisans ve %]13,4’linlin lisansiistii derecesine sahip oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla aragtirmaya katilan idari
personelin  ¢ogunlugu lisans  derecesine  sahiptir.
Katilimeilarin yas dagilimima bakildiginda, %21,7’si 30 yas
ve alt1, %49,7’si 31-40 yas arasi, %26,0°s1 41-50 yas arast
ve %,2,6°s1 51 yas ve iistii ¢alisanlardan olugsmaktadir. Bu
kapsamda arastirmaya daha ¢ok 31-40 yas aras1 ¢alisanlarin
katilim sagladigi goriilmektedir. Son olarak ¢aligsma siiresi
acisindan  Orneklem  incelendiginde,  katilimcilarin
%18,9’unun 1 y1l ve daha az siiredir, %27,7’sinin 2-5 yildir,
%28,9’unun 6-10 yildir ve %24,5’inin 10 yildan fazla
siredir kurumunda ¢alistigi goriilmektedir. Bu ger¢evede
calisma siiresi agisindan Orneklem igerisindeki dagilimin
esite yakin olduu goriilmektedir.

4.2. Dogrulayict Faktor Analizi

Calisma kapsaminda analizlerde kullanilan psikolojik
sozlesme ihlali olcegi, oOrgiitsel giiven Olcegi ve oOrgiitsel
O0zdeslesme  Olgegi  farkli  arastirmalardan  alinarak
aragtirmada kullanilmaktadir. Bu nedenle, belirtilen
6lgeklerin yapisal olarak gecerli olup olmadigini belirlemek
amaciyla dogrulayict faktor analizinden faydalanilmistir.
Bu amagla, psikolojik sozlesme ihlali dl¢eginin, oOrgiitsel
giiven Olgeginin ve orgiitsel 6zdeslesme Olceginin birlikte
dahil edildigi bir dlgiim modeli olusturulmustur. Ol¢iim
modeli icerisinde, oOrgiitsel giiven Ol¢egindeki bir ifadenin
(calisigim  kurumdaki  yOneticilere tam anlamiyla
giivenmiyorum) ve Orgiitsel 6zdeslesme Olgegindeki bir
ifadenin  (bagkalarimin  g¢alistigim  kurum  hakkindaki
diistinceleri benim igin dnemlidir) 0,50’nin altinda faktor
yiikiine sahip oldugu belirlenmistir. Hair ve dig. (2014:115)
faktdr analizi sonucunda 0,50’nin altinda faktor yiikiine
sahip olan ifadelerin analiz disina atilmasi gerektigini ve
analizin tekrarlanmasi gerektigini belirtmektedir. Bu

cercevede belirtilen iki ifade analiz disinda birakilmis ve
dogrulayici faktor analizi tekrarlanmgtir.

Analiz sonucunda psikolojik sodzlesme ihlali Olcegi
icerisindeki ifadelere iliskin en diigiik t-degeri 9,758,
orgiitsel giiven dl¢egi igerisindeki ifadelere iligkin en diisiik
t-degeri 9,558 ve orgiitsel 6zdeslesme Slgegi igerisindeki
ifadelere iligkin en diisiik t-degeri 9,545 olarak
hesaplanmistir. Ayrica faktér yiikleri incelendiginde,
psikolojik s6zlesme ihlali 6lgegi faktor yiikleri 0,517-0,861
arasinda, orgiitsel giiven 6l¢egi faktor yiikleri 0,511-0,900
arasinda ve Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi faktor yiikleri
0,516-0,889 arasinda degismektedir. Dolayisiyla tiim faktor
yiikleri 0,50 nin iizerindedir ve 0,01 seviyesinde anlamlidir
(Hair ve dig., 2014:115).

Dogrulayic1 faktdr analizi kapsaminda Ol¢iim modelinin
genel olarak kabul edilebilmesi bazi uyum iyiligi
degerlerinin istenen degerleri almasi ile gergceklesmektedir.
Bu kapsamda model uyumu ki kare uyum testi (y2/sd),
uyum iyiligi indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi
(NFI), Tucker-Lewis indeksi (TLI), karsilastirmali uyum
indeksi (CFI) ve yaklagik hatalarin ortalama karekoki
(RMSEA) ile test edilmektedir. Model uyumu
saglanabilmesi igin ¥?*/sd degerinin 5’den kiicliik olmasi,
GFI degerinin 0,85’den biiylik olmasi, NFI, TLI ve CFI
degerlerinin 0,90’dan biiyiik olmast ve RMSEA degerinin
0,80’den kiiciik olmas1 gerekmektedir (Byrne, 2016:90-102;
Kline, 2016:265-280; Meydan ve Sesen, 2011:31-37;
Schumacker ve Lomax, 2010:85-89). Dogrulayict faktor
analizi ile elde edilen uyum iyiligi degerleri incelendiginde,
tim degerlerin istenilen simirlar igerisinde oldugu
belirlenmistir  (32/sd=2,173, GFI=0,936, NFI=0,949,
TLI=0,965, CFI=0,972, RMSEA=0,058). Bu kapsamda, 5
ifadeli psikolojik s6zlesme ihlali dlgegi, 6 ifadeli orgutsel
giiven Olcegi ve 5 ifadeli oOrgiitsel 6zdeslesme Glgegi igin
yapi gegerliligi saglanmistir.

4.3. Guivenilirlik Analizi

Aragtirma  kapsaminda  kullanilan  Slgeklerin - yap1
gegerliliginin  sonrasinda  giivenilirlikleri belirlenmistir.
Giivenirlik, katilimcilarin ifadelere verdikleri cevaplar
arasindaki tutarlilik seklinde tanimlanmaktadir
(Bliylikoztirk,  2016:180-181). Giivenirlik  analizi
konusunda yaygin olarak kullanilan teknik, 0,00 ila 1,00
arasinda  degisen Cronbach’s  Alpha istatistiginin
hesaplanmasidir.  Bu  ¢ercevede  Olgeklere  iliskin
giivenilirlik, Slgeklerin Cronbach’s Alpha (o) istatistigi
hesaplanarak tespit edilmistir. Genel olarak bir &lgiim
aracinin giivenilir kabul edilebilmesi i¢in Cronbach’s Alpha
istatistiginin 0,70 veya iizerinde olmasi beklenmektedir
(Nunnally ve Bernstein, 1994:265). Arastirmada kullanilan
Olgeklere iliskin hesaplanan Cronbach Alfa degerleri
incelendiginde, psikolojik sozlesme ihlali Olgegi icin
giivenilirlik 0,861, orgiitsel giiven Olcegi i¢in giivenilirlik
0,908 ve orgiitsel 6zdeslesme Slgegi i¢in glivenilirlik 0,865
olarak hesaplanmistir. Elde edilen bulgular, tiim olgekler
icin hesaplanan giivenilirlik degerlerinin 0,70’in {izerine
oldugunu ve dolayisiyla arastirmada kullanilan dlgekler igin
giivenilirligin saglandigini gostermektedir (Nunnally ve
Bernstein, 1994:265).

4.4. Hipotez Testleri

Bu calismanin amaci, Karabilk Universitesi’nde idari
personel olarak caligmakta olan kisilerin oOrgiitleriyle
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arasindaki psikolojik sdzlesmede algiladiklar1 ihlalin,
orgiitlerine  kars1t hissettikleri giiveni ve Orgiitleriyle
kendilerini  6zdeslesme derecesini nasil etkiledigini
belirleyebilmektir. Bu amagla, psikolojik sozlesmede
algilanan ihlalin oOrgiitsel giiven {iizerindeki etkisini ve
psikolojik s6zlesmede algilanan ihlalin orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisini tespit edebilmek igin iki ayr1 regresyon
modeli kurulmustur. Modelde, demografik degiskenler
(cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, c¢alisma
siiresi) kontrol degiskeni olarak kullanilmistir.

Idari personelin orgiitiiyle arasindaki psikolojik sdzlesme
ihlaline iliskin algisinin Grgiitiine kars1 hissettigi giiven
iizerindeki etkisini test edebilmek amaciyla olusturulan
regresyon modeli sonuglar1 Tablo 2°de sunulmaktadir.

Tablo 2. Psikolojik Sézlesme ihlali — Orgiitsel Giiven
Mliskisi

Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degisken
Kontrol Degiskenleri Orgiitsel Giiven
Cinsiyet -0,047
Medeni Durum -0,107*
Yas 0,038
Egitim Durumu 0,030
Caligma Stiresi 0,045
Bagimsiz Degisken

Psikolojik S6zlesme Thlali -0,291**

F Degeri 6,321**

R2 0,100
Diizeltilmis R2 0,084

*p<0,05; **p<0,01; N=350

Arastirmada ilk hipotez, psikolojik s6zlesme ihlal algisi ile
orgiitsel giiven arasindaki iliskiye odaklanmaktadir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda psikolojik
sozlesme ihlal algisinin 6rgiitsel giiven tizerinde olumsuz
yonde etkisinin bulundugunu gostermektedir (HI:p=-
0,291,p<0,01). Elde edilen bulgu, idari personelin orgiitiiyle
arasindaki psikolojik s6ézlesmede algiladigi ihlalin artmasi
durumunda orgiite karsi hissedilen giiven derecesinin
azaldigim1 gostermektedir. Dolayisiyla, “idari personelin
psikolojik sozlesme ihlali algist orgiitsel giiven algisini
olumsuz yonde etkilemektedir” seklinde olusturulan H1
hipotezi kabul edilmistir.

Idari personelin orgiitiiyle arasindaki psikolojik sozlesme
ihlaline iliskin algisinin Orgiitiiyle arasinda algiladigt
Ozdeslesme {izerindeki etkisini test edebilmek amaciyla
olusturulan regresyon modeli sonuglar1 Tablo 3’de
sunulmaktadir.

Tablo 3. Psikolojik Sézlesme Thlali — Orgiitsel Ozdeslesme
Mliskisi

Bagimsiz Degiskenler Bagiml Degisken
Kontrol Degiskenleri Orgiitsel Ozdeslesme
Cinsiyet 0,012
Medeni Durum -0,137*

Yas 0,108*
Egitim Durumu 0,106*
Caligma Siiresi -0,037
Bagimsiz Degisken

Psikolojik Sozlesme Thlali -0,286**

F Degeri 8,630**

R2 0,131
Diizeltilmis R2 0,116

*p<0,05; **p<0,01; N=350

Aragtirmada ikinci hipotez, psikolojik sdzlesme ihlal algisi
ile orgiitsel O0zdeslesme arasindaki iligkiye
odaklanmaktadir.  Gergeklestirilen  regresyon  analizi
sonucunda psikolojik s6zlesme ihlal algisinin Orgiitsel
0zdeslesme iizerinde olumsuz yonde etkisinin bulundugunu
gostermektedir (H1:$=-0,286,p<0,01). Elde edilen bulgu,
idari personelin orgiitiiyle arasindaki psikolojik s6zlesmede
algiladigr ihlalin artmasi durumunda Orgiitiiyle arasinda
algiladigi 6zdeslesme derecesinin azaldigini
gostermektedir. Dolayisiyla, “idari personelin psikolojik
sozlesme ihlali algis1 orgiitsel 6zdeslesme algisint olumsuz
yonde etkilemektedir” seklinde olusturulan H2 hipotezi
kabul edilmisgtir.

5. Sonu¢ ve Oneriler

Kurumlar, insanlar gibi yasayan karmasik yapilar olup
birbirleriyle  siirekli  bir  etkilesim igerisindedirler.
Dolayisiyla bu iligkinin siirdiiriilebilir olmasi, yoneticilerin
calisanlarla kurduklar1 psikolojik sdzlesmenin varligina
baglidir. Ciinkii psikolojik s6zlesme kavrami, kurum iginde
meydana gelen catismalari, ise devamsizliklari, personel
devir hizin1 ve is tatminsizligini ortadan kaldiran orgiitsel
giiven ve Orgiitsel Ozdeslesme agisindan biiyilk Snem
tagimaktadir. Bu Onemden  hareketle  Karabiik
Universitesinde calisan idari personel iizerinde bir alan
caligmasi gergeklestirilmistir.

Yildiz ve Aykanat (2017), ¢alisanlarin verimli bir bigimde
calisip calismadiklarini, kurumlarmi destekleyip
desteklemediklerini iki temel neden baglamaktadirlar.
Bunlar; kurum ve birey beklentilerinin karsilikli olarak
yerine getirilme derecesi ve karsilikli degisimde bulunulan
konularin 6zellikleridir. Ancak arastirmada idari personelin,
iniversiteye sagladiklart katkilara karsilik olarak vaat
edilen her seyi tam alamadiklar1 ve galistiklari siire boyunca
verilen vaatlerin basariyla tam olarak yerine getirilmedigini
diisiindiikleri  tespit edilmistir. Idari personel, ise
bagladiklarinda kendilerine verilen sozlerin bazilarinin
yerine getirildigini ve psikolojik sozlesme algilarinin orta
diizeyde oldugu soOylenebilir. Kurumlarda c¢alisanlarin
psikolojik sdzlesmedeki ihlali algilama diizeylerinin yiliksek
olmasi, verimliligi etkileyecek isyeri davraniglarina neden
oldugu ¢esitli ¢aligmalarda ortaya konulmustur (Robinson,
1996; Morrison ve Robinson, 1997; Kickul, 2001). Bu
agidan ozelde Karabiik Universitesinde, genelde ise tiim
kurumlarda ¢alisan kisilerin gelisimine destek olunarak,
terfi gibi imkanlar saglanarak, kuruma bagliliklar
arttirilarak ve tatminleri saglanarak sinirlart belli olmayan
psikolojik iliskilerin  giliclendirilmesi zorunluluk arz
etmektedir.

Bilgi ¢aginda hizla degisen is iliskilerinde dikkat ¢eken
konulardan biri, kurum ydneticilerinin basarisiz ve hatali
uygulamalar1 nedeniyle yasanan oOrgiitsel sorunlardir.
Dolayisiyla bu sorunlar calisanlarda tedirginlik, kusku,
yabancilagma ve en 6nemlisi giivensizlik yaratmaktadir. Bu
kapsamda c¢alismada; katilimcilarin  ¢ogu kurumdaki
yoneticilerin kendilerine karsi nispeten agik ve samimi
olduklarini, nispeten giivenilir ve iyi niyetli olduklarini
disiinmektedirler. Katilimcilarin, kurumdaki yoneticilerin
her zaman acik sozlii ve diiriist olduklar1 konusunda ve
kendilerine adil davranmalari konusunda bir kararsizlik
yasadiklar1 tespit edilmistir. Ayrica idari personelin,
yoneticilerden tutarli ve Ongoriilebilir bir sekilde
davranmalarin1 ~ bekledikleri  ortaya  ¢ikmustir.  Bu
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sonuclardan hareketle idari personelin giivenle ilgili
diistincelerinin  orta  diizeyde oldugu sdylenebilir.
Calisanlarin yonetime karsi siipheci olmalar1 ve ¢alisanlara
yeteri diizeyde deger verilmedigine yonelik inanglari,
kuruma olan gilivenlerinin azalmasina neden olabilecegi
gibi kurumsal itibar1 da tehlikeye disiirebilecek sonuglar
dogurabilecegi diisiiniilmektedir.

Bir ¢alisanin 6rgiitsel 6zdeslesme seviyesi benliginin kurum
iiyeligine ne derece bagh oldugunu gostermektedir. Eger
kurum yeligi bireyin benliginde merkezi bir yere
konumlanmig ve onun diger sosyal gruplardaki
iiyeliklerinden daha dnemli bir konuma gelmis ise bu kisi
kurumla yiliksek derecede 6zdeslesmis demektir (Karabey
ve Iscan, 2007:232; Turung ve Celik, 2010:184; Ozan ve
Ozdemir, 2013:471). Bu gergevede Karabiik Universitesi
idari personelinin, calistiklart kurumun elestirilmesi ve
medyada kurumla ilgili kot bir haberin ¢ikmast
durumunda nispeten {iziinti duymakla birlikte kurumun
Oviilmesi durumunda da nispeten gurur duyduklarini ifade
ettikleri goriilmektedir. idari personelin her zaman olmasa
da caligtiklar1 kurumdan bahsederken, “onlar” degil, “biz”
diye ettiklerini ve kurumun basarisint kendi basarilari gibi
gordiiklerini ifade etmislerdir. Bu kapsamda sonuglar, idari
personelin kurumla 6zdeslesme diizeyinin orta seviyede
oldugunu gostermektedir.

Yoneticilerin ~ sorumluluklarini  yerine  getirmemeleri,
calisanlarin  giiven  algilamalarin1  etkilemekte — ve
degistirmektedir. Karabiik Universitesi’nde idari personel
olarak calismakta olan kisilerin Orgiitleriyle arasindaki
psikolojik sozlesmede algiladiklar ihlalin, 6rgiitlerine karsi
hissettikleri giiveni ve oOrgiitleriyle kendilerini 6zdeslesme
derecesini nasil etkiledigini belirlemek icin regresyon
analizi yapilmistir. Bu kapsamda arastirmanin birinci
hipotezini test edilmis olup psikolojik sozlesme ihlal
algismin Orgiitsel giliven lizerinde olumsuz ydnde etkide
bulundugu tespit edilmistir. Baska bir deyisle, idari
personelin Orgiitiiyle arasindaki psikolojik s6zlesmede
algiladigt ihlalin artmasinin, orgiite karst hissedilen giiven
derecesini azalttigi belirlenmistir. Psikolojik sozlesme ve
giiven arasinda tespit edilen bu iligki daha dnce yapilan
calismalardaki sonuglarla uyumlu ¢ikmustir. (Robinson ve
Rousseau, 1994; Morrison ve Robinson, 1997). Daha
onceki caligmalardan da anlasilacagi tizere oOrgiitsel giiven
ve psikolojik s6zlesme ihlali arasinda siki bir iligki vardir.
Son yillarda birgok iilkede, devlet kurumlarina duyulan
giiven gozle gorilir bigimde azalmaktadir. Dolayisiyla
ortaya ¢ikan bu giiven agiginin kapatilmasi i¢in kurumlarin
psikolojik sozlesme ihlali algisim iyi yOnetmeleri biiyiik
Onem tagimaktadir.

Arastirmada ikinci hipotezinin test edilmesi sonucunda;
psikolojik sozlesme ihlal algisinin Orgiitsel dzdeslesme
iizerinde olumsuz yonde etkide bulundugu ortaya ¢ikmistir.
Dolayistyla idari personelin drgiitiiyle arasindaki psikolojik
sozlesmede algiladig: ihlalin artmasi durumunda orgiitiiyle
arasinda algiladigr 6zdeslesme derecesinin azaldigi tespit
edilmistir. Psikolojik s6zlesme ihlali algis1 ve 6zdeslesme
arasindaki iligki literatiirdeki benzer ¢aligmalarla paralellik
gostermektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003; Topcu,
2015). Caligmada ulasilan bu sonu¢ gostermektedir ki
calisanlarin, c¢aligmalart sonucu kurumdan istediklerini
alamamalar1 veya verilen sozlerin yerine getirilmedigini
diigiinmeleri kuruma karsi olumsuz tutum sergilemelerini
doguracaktir. Bunun sonucu olarak, kurumla 6zdeslesmenin

aksine ayrilmalarin olacagi ve kurumda yasanan bu
olumsuzluklarin kurumun diger paydaslarini da etkileyecegi
sOylenebilir.

Ozel sektor isletmelerinde oldugu gibi kamu kurumlar1 da
belirli bir diizen igerisinde ¢esitli amaglar1 gergeklestirmek
iizere kurulan sosyal yapilardir. Kurumsal yapinin etkin bir
bicimde ¢aligmasinda ana odak noktasi insan kaynagidir.
Insan kaynagmin kuruma kars1 gdstermis oldugu tutum ve
davraniglar kurumsal amaglara ulagsmada kilit bir role
sahiptir. Bu nedenle kurumda katilimer bir yonetim
anlayisini benimsenmesi, ¢aliganlara verilen sozlerin ve
taahhiitlerin yerine getirilmesi, yoneticilerin ¢alisanlara
kars1 adil ve diirlist olmalari, katilimeilar: psikolojik olarak
rahatlatacak ve calisanlarin kurumlarina giiven duymalarini
arttirmak yoluyla kurumla 6zdeslesmelerini saglayacaktir.

Bu cergevede, liniversite yonetimi insan kaynagini ¢agdas
yonetim anlayisiyla yonetmelidir. Universitede ¢alisan eski
ve yeni personelin kuruma bagliligini saglamak igin
politikalar gelistirilmelidir. Katilimer yonetim anlayisinin
uygulandig1 bir kurum ortami olusturulmahdir. Universite
yonetimi, c¢aligsanlarinin goéziindeki kurumsal imajini ve
itibarim1  belirlemek igin Dbelirli araliklarla 6lgiimler
yapmalidir.  Yapilan  Olglimler  sonucunda  gerekli
diizenlemeler yapilmalidir. Caliganlarin verimli
calisabilmesi icin giivene dayali bir iligkinin kurulmasi ve
verilen sdzlerin yerine getirilmesi kurumsal 6zdeslesmenin
saglanmast  acisindan  biliylk 6nem  tagimaktadir.
Universitenin, dgrenen orgiit olabilmesi icin ¢aliganlarim
stirekli 6grenme ve gelistirmeye yoneltecek politikalar
gelistirmesi gerekmektedir.

Universite ile ilgili yukarida gelistirilen 6nerilerin yami sira
benzer c¢aligmalarin Tirkiye’deki diger {iniversitelerde
kargilagtirmali olarak yapilmasi Onerilebilir. Yapilacak
caligmalarin, 6nemli birer kurum olan {iniversitelerdeki
calisanlar icin yapilacak iyilestirmeler agisindan rehber
gorevi gorebilecegi diistiniilmektedir.
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