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THE IMPACT OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT ON ORGANIZATIONAL DEVIANCE AND A RESEARCH IN PHARMACEUTICAL SECTOR 
Abstract: Due to globalization, advancing technology, increasing competition, and new management techniques; organizations have been getting changed and as a consequence the structures of them have become more complex. With this change in the organizational structure, work specialization has increased and employees have been alienated with their job. Long-term job guarantee and stable employment structure that characterize 20th century have been changed. Nowadays’ uncertainties cause employee and employer expectations become uncertain. These uncertainties are filled with the psychological contracts which have significant impact on the written and oral contracts. Organizational deviance behaviors, the intentional behaviors that aim to damage the organization or its members, occur in reaction to employee experiences and have determinants such as disappointment and inequity perception. In this study, it’s been argued that the perceived type of psychological contract by the employee has an impact on the organizational deviance. The data collected from 510 sales representatives in the pharmaceutical industry has been analyzed using multiple regression. According to the study results, it has been found a direct positive relation between psychological contract and organizational deviance.
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PSİKOLOJİK KONTRATIN ÖRGÜTSEL SAPMA ÜZERİNDEKİ ETKİSİ VE İLAÇ SEKTÖRÜNDE BİR ARAŞTIRMA 
Özet: Günümüzde örgütler küreselleşme, gelişen teknoloji, rekabetin artması ve yeni yönetim teknikleri gibi birçok faktör nedeniyle önemli ölçüde değişime uğramış ve yapıları daha karmaşık hale gelmiştir. Örgüt yapısındaki değişim ile uzmanlaşma artmış, çalışanlar hem kendilerine hem de işlerine karşı yabancılaşmıştır. 20. Yüzyıl’ın ortalarını karakterize eden uzun dönemli iş güvencesi ve durağan istihdam yapısı, günümüzde değişen çevre koşulları ve hızlı değişen ilişkiler sonucunda değişmiştir.  Günümüzde yaşanan belirsizlikler, çalışan ve işverenin birbirlerinden beklentilerini belirsizliğe sürüklemiştir. Bu belirsizlikler, sözlü ve yazılı sözleşmeler üzerinde ciddi etkileri olan psikolojik kontratlar ile doldurulmaktadır. Çalışanlar tarafından örgüte ya da üyelerine yönelik kasıtlı olarak yapılan ve zarar verme eğiliminde olan örgütsel sapma davranışı, bireyin örgütte yaşadığı deneyimlere tepki olarak ortaya çıkmakta ve hayal kırıklığı ve adaletsizlik hissi gibi belirleyicileri bulunmaktadır. Araştırma hipotezleri, psikolojik kontrat türünün örgütsel sapma üzerindeki etkisi olduğu üzerine kurgulanmış, ilaç sektöründe çalışan 510 satış temsilcisinden elde edilen verilerle çoklu regresyon analizleri yapılarak değerlendirilmiş ve yorumlanmıştır. Yapılan analizler sonucunda psikolojik kontrat ve alt boyutlarının, hem çalışma arkadaşları için örgütsel sapma, hem de çalışanların kendileri için örgütsel sapma ile arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 
Anahtar Kelimeler: Psikolojik Kontrat, Örgütsel Sapma, Çoklu Regresyon, İlaç Sektörü.
I.
GİRİŞ 

Günümüzde yaşanan belirsizlikler, çalışan ve işverenin birbirlerinden beklentilerini belirsizliğe sürüklemiştir. Örgütlerin faaliyet gösterdikleri ekonomik ve sosyal çevredeki değişimler, istihdam ilişkisinin yapısını değiştirmiş ve çalışanlar işlerine karşı yabancılaşmıştır. İstihdam ilişkilerindeki değişimin boyutları sektör ve meslek gruplarına göre farklılık göstermektedir. 
Örgüte yabancılaşan çalışanların, örgüte olan bağlılıklarında azalma görülmektedir. Örgüte olan bağlılığı azalan çalışanların önemli bir bölümünün ilk bir-iki yıl içerisinde örgütlerinden ayrıldıkları ya da örgütlerinde düşük performans sergiledikleri gözlenmektedir. Buna ek olarak çalışanların işlerini sabote ettikleri ve saldırgan davranışlar içine girdikleri görülmektedir. 

Örgütler günümüzde çoğunlukla yarı-zamanlı veya sözleşmeli çalışanlardan oluşmaktadır. İş sözleşmeleri çalışanların örgüte olan bağlılığını sağlamaya ve işgücü devir oranını düşürmeye yetmemektedir. Bu nedenle çalışanlar kendi kariyerlerini kendileri yönetmek zorunda kalmaktadır. 

Örgüte bağlılığı sağlamak için çalışanlarla yapılan yazılı olmayan, ancak sözlü ve yazılı sözleşmeler üzerinde ciddi etkileri olan bir sözleşme türü olan psikolojik kontrat önem teşkil etmektedir. Bu çerçevede son yıllarda çalışan ilişkileri ve çalışanların psikolojik kontratlarıyla ilgili araştırmaların sayısı da önemli derecede artmıştır.
Günümüzde işyeri olumsuz davranışlarının yaygınlaşması ve bu davranışların yol açtığı maliyetlerin yükselmesinden dolayı örgütsel sapma davranışı son yıllarda oldukça ilgi gören bir araştırma konusu olarak ortaya çıkmaktadır. İş performansını etkileyen iş davranışları görev, örgütsel vatandaşlık ve örgütsel sapma davranışı olarak üçe ayrılmaktadır. Bu davranışlardan en az üzerinde durulanı örgütsel sapma davranışı olmaktadır. 

Bu çalışmanın temel amacı, “psikolojik kontratın örgütsel sapma üzerindeki etkisi”nin araştırılmasıdır. Yapılan literatür taramasından sonra psikolojik kontratın alt boyutları işlemsel psikolojik kontrat (transactional psychological contract) ve ilişkisel psikolojik kontrat (relational psychological contract) olarak belirlenmiş, bunların çalışanların tutum ve davranışlar üzerindeki etkilerinin ölçülmesi ve örgütlerde işe alım süreci ve sonrasında değerlendirmelere ışık tutmak hedeflenmektedir. 
II. 
ARAŞTIRMA DEĞİŞKENLERİ
Bu araştırmada psikolojik kontrat ve örgütsel sapma olmak üzere iki adet değişken belirlenmiştir. 

II.1. 
Psikolojik Kontrat Kavramı
Örgütler, çalışanlara adil bir ücret ve iş garantisi sunarken, çalışanlar da dürüst çalışma ve sadakat sözü vermektedir; yani örgüt ve çalışanlar arasında karşılıklı yazılı olmayan bir sözleşme (kontrat) kabulü bulunmaktadır. Bu sözleşme, örgüt-çalışan ilişkilerinin temelini oluşturmaktadır ve örgütler için ciddi bir öneme sahiptir [1]. 

Günümüzde istihdam ilişkisi, çalışan ile örgüt arasındaki mübadeleyi temsil etmektedir. Bu mübadelenin temeli, hizmetlerin karşılıklılığı ve mübadeleye katılanlar arasındaki sosyal bağa dayanmaktadır. Mübadelenin başlangıcını psikolojik kontrat veya karşılıklı olarak yerine getirilmesi beklenen iki taraflı zorunluluklarla ilgili çalışanların inançları oluşturmaktadır.

Psikolojik kontrat; çalışan ve işveren arasında karşılıklı olan zorunluluklarla ilgili algı ve inançların bütünüdür ve istihdam ilişkisinin temelini oluşturmaktadır. Bu karşılıklı zorunluluklar, hem işverenin çalışana karşı, hem de çalışanın işverene karşı yükümlülüklerini kapsamaktadır. Söz konusu kontratlar; iş akdinin ya da yapılan yazılı sözleşmelerin aksine, açık değil örtük olmaktadır. İstihdam ilişkilerindeki değişimlerin kişiler üzerindeki etkilerini analitik çerçeveden ele alan psikolojik kontrat kavramı, sıklıkla çağdaş istihdam ilişkilerini tanımlamada kullanılmaktadır.

En genel anlamıyla psikolojik kontrat, çalışan ve işveren arasında karşılıklılık temeline dayanan, birbirlerinin normlarına uyacaklarını varsayan, konuşulmamış beklentilerden oluşan yazılı olmayan ve örtük anlaşma olarak tanımlanmaktadır. 

Çalışan ve işverenin beklentileri konusundaki karşılıklı algılamalarını ifade eden psikolojik kontratın temeli iş sözleşmelerine dayanmaktadır. Bu sözleşmelerde var olan boşluk ve belirsizlikler, psikolojik kontratların oluşmasına zemin hazırlamaktadır. Çalışanlar sözleşmelerde olan bu boşluk ve belirsizlikleri zamanla psikolojik kontratlarla doldurmaktadır. Çalışan ve işveren arasında güvene dayalı ilişki psikolojik kontratlar sayesinde kurulmaktadır [2]. 

Bu araştırmada psikolojik kontrat çalışan ve işveren arasında birbirlerinden ne alıp vermeyi düşündüklerine dair karşılıklı beklentilerini tanımlayan üstü kapalı ve yazılı olmayan bir sözleşme türü olarak ele alınmıştır.
Psikolojik kontratlar, işlemsel ve ilişkisel olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Rousseau işlemsel ve ilişkisel kontratları farklı açılardan ele almıştır [3]. Rousseau’nun sınıflandırmasında, işlemsel kontratlar kısa dönemli ekonomik mübadele temelli değişimlerin olduğu ve çalışan açısından kişisel katkının sınırlı olduğu kontratlar olarak tanımlanmaktadır. İşlemsel kontratlarda kontrat koşulları ve zaman dilimi açık ve net olarak belirlenmiştir. Bu tür kontratlar, var olan becerilerin kullanımına dayanmaktadır. 
İlişkisel kontratlar ise ilişki ve zaman diliminin açık uçlu olduğu kontratlar olarak tanımlanmaktadır. Bu tür kontratlarda ekonomik değişim kadar duygusal katılım da önemli bulunmaktadır. Çalışan ve işverenin yüksek dereceli karşılıklı bağımlılığı sebebi ile yatırım önemli bulunmaktadır. İlişkisel kontratlar değişime açık ve esnek kontratlar olduğu için, kontrat maddeleri örtük ve sübjektif olmaktadır.
Millward ve Hopkins yaptıkları deneysel çalışmada işlemsel ve ilişkisel kontratların ters korelasyon gösterdiğini saptamıştır. Bu sonuçlara göre ilişkisel kontrata yönelim ne kadar artarsa, işlemsel kontrata yönelim o kadar azalmakta; aynı şekilde işlemsel kontrata yönelim ne kadar artarsa, ilişkisel kontrata yönelim de o kadar azalmaktadır [4].    
II.2. 
Örgütsel Sapma Kavramı
Örgütsel sapma davranışı, çalışanın örgütün değerlerine ve beklentilerine uygun olmayan, örgütün normlarını ihlal eden, örgütün fonksiyonlarına, yapısına, varlıklarına, ilişkilerine ve üyelerine zarar veren istemli, yazılı veya sözlü olarak gerçekleştirdiği davranışlar olarak tanımlanmaktadır [5,6].

Örgütsel sapma davranışları, yalan söylemeyi, dedikodu yapmayı, iş yavaşlatma ve tembelliği, hırsızlığı, saldırgan davranışı, cinsel tacizi, şiddet ve sabotajı kapsamaktadır. Bu davranışların bir kısmı örgüt çalışanlarına, bir kısmı da örgüte karşı zarar verici olmaktadır [7]. 

Araştırmacılar bu tür davranışları, işyeri sapma davranışı, uyumsuz davranış, anti sosyal davranış, işlevsiz davranış, kötü davranış ve zararlı davranış olarak farklı şekillerde adlandırmaktadır [8].

Bu araştırmada örgütsel sapma çalışanın üyesi bulunduğu örgütün değerlerine ve beklentilerine uygun olmayan davranışları (uyumsuz davranış, anti-sosyal davranış, işlevsiz davranış, kötü davranış, işyeri sapma davranışı, zararlı davranış) olarak ifade edilmiştir
Örgütsel sapma ile ilgili araştırmalar, ilk olarak tek tür davranışlar üzerinde yapılmıştır ve hırsızlık, sabotaj, iş yavaşlatma gibi davranışlar tek tek ele alınmıştır. Daha sonraları, örgütsel sapmanın tek boyutlu bir kavram olmadığı görülmüş ve araştırmacılar tarafından farklı şekillerde boyutlandırılmıştır [8].

Bennett ve Robinson, örgütsel sapma davranışları tipolojisinde örgütsel sapmanın iki boyuttan oluştuğunu ve her boyutun içinde iki grup davranış yer aldığını belirtmiştir [9]. Bu boyutlar, örgüte yönelik sapma ve bireylerarası sapma olarak ikiye ayrılmaktadır. 
Örgütsel kültür veya çalışanların yönetim ve işverenlerinin uygulamalarını algılamalarına bağlı olarak görülmektedir. Örgüte yönelik örgütsel sapma davranışları; terfi ve ödüllendirme sisteminin adil olarak algılanmaması, kayırmacı izlenim uyandıran uygulamalar, çalışanların örgütsel güven ve adalet algılarındaki azalma sonucu ortaya çıkmaktadır. Örgüte yönelik örgütsel sapma üretim sapması ve ekipman sapması olarak ikiye ayrılmaktadır.[10]
Üretim sapması; işten erken ayrılma, beklenenden daha uzun süreli mola verme, kasıtlı olarak yavaş çalışma, kaynakları israf etme gibi olumsuz davranışlardan oluşmaktadır. Ekipman sapması ise örgüt ekipmanlarına sabotaj, rüşvet alma, çalışma süresini gerçekleşenden uzun gösterme, örgütten hırsızlık yapma gibi olumsuz davranışlardan oluşmaktadır.

Çalışanların iş ortamındaki sosyal çevresi, örgüt içi gruplar ve çıkar çatışmaları sosyal ilişkilerin dengesinde bozulmalara neden olmaktadır. Bireylerarası örgütsel sapma davranışları, çalışanların kötü niyetli olarak birbirlerine karşı geliştirdikleri davranışlar olarak tanımlanmaktadır. Bireylerarası örgütsel sapma davranışları; hırsızlık, alay etme, sözlü saldırı, kırıcı davranışlar, ayrımcılık, asılsız dedikodu yayma, cinsel istismar gibi davranışları kapsamaktadır. Bu davranışlar, hem çalışanların hem de örgütün performansını olumsuz etkilemektedir. Bireylerarası örgütsel sapma politik sapma ve kişisel çatışma olarak ikiye ayrılmaktadır [10]
Politik sapma; işyerinde adam kayırma, iş arkadaşları hakkında dedikodu yapma, iş arkadaşlarını karalama, iş arkadaşlarıyla yararsız rekabete girme gibi olumsuz davranışlardan oluşmaktadır. Kişisel çatışma ise cinsel taciz, küfür, çalışma arkadaşlarından hırsızlık ve çalışma arkadaşlarını tehlikeye atma gibi olumsuz davranışlardan oluşmaktadır.  
III. ARAŞTIRMA KONUSUYLA İLE İLGİLİ ÇALIŞMALAR

Psikolojik kontrat ile ilgili yapılmış çalışmalar değerlendirilerek aşağıda Tablo.1’de sunulmuştur [1,3,11-20]. Tablo.1’de görülen çalışmalar, psikolojik kontratın tanımı ve literatürde nasıl ele alındığı üzerinde durmaktadır.   
Tablo.1. Psikolojik Kontrat ile İlgili Çalışmalar
	Yazar/lar
	Yıl
	Psikolojik Kontrat Tanımı ve Konunun Ele Alınışı

	 
	 
	Tanım Açısından

	Levinson
	1960
	Örgüt ve çalışan arasındaki karşılıklı beklentlerin toplamı

	Schein
	1980
	Örgüt ve çalışan arasındaki yazılı olmayan karşılıklı beklentilerin toplamı

	Rousseau
	1989
	Örgüt ve çalışan arasındaki yazılı olmayan şart ve durumlara dair bireyin inançları

	Rousseau
	1995
	Örgüt ve çalışan arasındaki karşılıklılık temeline dayanan dinamik, yazılı olmayan beklentiler

	Mimaroğlu
	2008
	Örgüt ve çalışan arasındaki karşılıklı algılamaları

	Cihangiroğlu ve Şahin
	2010
	Örgüt ve çalışan arasında sözle ifade edilmeyen, psikolojik yönü bulunan anlaşma

	
	
	Konunun Ele Alınışı Açısından

	Kotter
	1973
	Psikolojik kontrat, hem işveren hem çalışan açısından ele alınmıştır.

	Rousseau,
	1990
	 

	Schalk ve Freese,
	1993
	 

	Herriot, Manning ve Kidd
	1997
	Psikolojik kontrat, sadece çalışanın algısı çerçevesinde ele alınmıştır.

	Coyle-Shapiro ve Kessler
	2000
	 

	Millward ve Brewerton
	2000
	Psikolojik kontrat biçimsel, içeriksel ve ihlaller düzeyinde ele alınmıştır.


Örgütsel sapma ile ilgili yapılmış çalışmalar değerlendirilerek aşağıda Tablo.2’de sunulmuştur [5,9,21-26]. Tablo.2’de görülen çalışmalar, örgütsel sapmanın tanımı ve türlerini özetlemektedir. 
Tablo.2. Örgütsel Sapma ile İlgili Çalışmalar

	Yazar/lar
	Yıl
	Örgütsel Sapma Tanımı ve Konunun Ele Alınışı

	 
	 
	Tanım Açısından

	Bennett ve Robinson
	1995
	Çalışanların örgüt kurallarını bozarak örgütün ve üyelerinin iyi durumlarını tehdit eden davranışlar

	Vardi ve Wiener
	1996
	Çalışanlar tarafından örgütsel ve sosyal değerlere yönelik kasıtlı davranışlar

	Gruys ve Sackett
	2003
	Çalışanların örgütün çıkarlarına karşı yaptığı kasıtlı davranışlar

	Liao, Joshi ve Chuang
	2004
	Örgütteki moral, performans ve disiplini azaltıcı davranışlar

	Avcı
	2008
	Örgüt kural ve beklentilerine uyumsuzluk 

	Demir ve Tütüncü
	2010
	Örgütü etkileyen genel olumsuz hareketler

	
	
	Konunun Ele Alınışı Açısından

	Hollinger ve Clark
	1982
	Örgütsel sapma, örgüte yönelik davranışlar ve sürece yönelik davranışlar 

olarak ele alınmıştır.   

	Bennett ve Robinson
	1995
	Örgütsel sapma; üretim sapması, ekipman sapması, politik sapma ve kişisel sapma olarak ele alınmıştır.

	Gruys ve Sackett
	2003
	Örgütsel sapma, bireylerarası örgütsel sapma ve göreve ilişkin sapma olarak ele alınmıştır.  


Yapılmış olan çalışmaların daha çok yabancı araştırmacılar tarafından ele alındığı görülmüştür. Psikolojik kontrat konusuna ülkemizdeki araştırmacılar tarafından giderek artan ilgi ve meraktan söz etmek mümkündür.
IV. 
ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ
Araştırmanın amacına yönelik olarak ihtiyaç duyulan veriler anket yöntemi ile toplanmıştır. Araştırmada geliştirilen modelde yer alan bağımlı ve bağımsız değişkenleri ölçümünü yapabilmek üzere iki farklı ölçek kullanılmıştır. Ayrıca araştırmaya katılan çalışanların demografik özelliklerini tespit etmeye yönelik demografik sorular da sorulmuştur. Bu kapsamda araştırma da kullanılan ölçekler ve içerikleri şu şekildedir:

Çalışanların algıladıkları psikolojik kontrat türünün belirlenmesinde Millward ve Hopkins (1998) tarafından geliştirilen Psikolojik Kontrat Ölçeği (Psychological Contract Scale) kullanılmıştır [4]. Ölçek İngilizce’den Türkçe’ye çevrilmiştir. Öncelikle araştırmacı tarafından çeviri yapıldıktan sonra, Türkiye’de yaşayan ve Türkçe bilen İngiliz akademisyenlerin ve İngilizce eğitim almış Türk akademisyenlerin görüş ve yardımları alınmıştır. Ardından, Türkçe’ye çevrilmiş olan anket, yeniden İngilizce’ye çevrilerek kontrol edilmiştir.
Aynı anketi farklı çalışmalarda kullanmış çeşitli araştırmacıların çevirilerinin yardımıyla ölçeğin son şekli verilmiştir. Psikolojik kontrat ölçeği, psikolojik kontratları işlemsel ve ilişkisel olmak üzere iki yönlü olarak ölçmektedir. 17 maddeden oluşan ölçeğin, 10 maddesi işlemsel kontrat yönelimini, kalan yedi madde ise ilişkisel kontrat yönelimini ölçmektedir. Psikolojik kontrat ölçeğinde 5’li likert (1=Tamamen Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen Katılıyorum) kullanılmıştır. 

Çalışanların örgütsel sapma davranışlarının belirlenmesinde Bennett ve Robinson (2000) tarafından geliştirilen Örgütsel Sapma Ölçeği (Measure of Workplace Deviance Items) kullanılmıştır [10]. Örgütsel sapma ölçeği, örgütsel sapmayı örgüte karşı (üretkenlik karşıtı) örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma olmak üzere iki yönlü olarak ölçmektedir. 19 maddeden oluşan ölçeğin, 12 maddesi örgüte karşı örgütsel sapmayı, kalan yedi maddesi ise bireylerarası örgütsel sapmayı ölçmektedir. Aynı anketi farklı çalışmalarda kullanmış çeşitli araştırmacıların çevirilerinin yardımıyla ölçeğin son şekli verilmiştir.   

Ön uygulama sonrasında, anketteki soru sayısını azaltmak için benzer ifadeler birleştirilmiş, anlaşılmayan ifadeler çıkarılmıştır. Araştırmada kullanılan örgütsel sapma ölçeğinde, örgüte karşı örgütsel sapma boyutunda sekiz ifade, bireylerarası örgütsel sapma boyutunda yedi ifade ile toplam 15 ifade bulunmaktadır. Örgütsel sapma ölçeğinde 5’li zaman ölçeği (1=Asla, 2=Nadiren, 3=Ara sıra, 4= Çoğu zaman, 5=Her zaman) kullanılmıştır. 

Berry ve diğ.; Bennett ve Robinson’un örgütsel sapma ölçeğinin sonuçlarına bağlı olarak en fazla kullanılan örgütsel sapma ölçeği olduğunu belirtmiştir. Araştırmada kullanılan ölçek kişisel değerlendirme olarak ele alınmaktadır. Ancak, ölçekte kullanılan ifadeler (iş yeri kurallarına uymamak veya iş arkadaşlarına kaba davranmak gibi) olumsuz ifadelerden oluşmaktadır. Çalışanların kendilerini değerlendirmelerinde yanlı davranabilecekleri görüşünden yola çıkarak, ölçek iki yönlü olarak ele alınmıştır. Anketin ikinci bölümünde ifadeler bireyin kendisini ve çalışma arkadaşlarını değerlendirmeye yönelik olarak ele alınmıştır. Bu şekildeki değerlendirme ile çalışanların kendilerini ve çalışma arkadaşlarını değerlendirmelerinde farklılık olup olmadığı ve örgütsel sapma davranışlarının varlığının birey boyutunun yanında, örgüt boyutunun da ölçülmesi amaçlanmıştır. 

Anketin ön uygulaması İstanbul Ticaret Üniversitesi Ticari Bilimler Fakültesi, Fen-Edebiyat Fakültesi ve İletişim Fakültesi’nde görev yapan 61 akademisyen üzerinde gerçekleştirilmiştir. Anket uygulanan çalışanlarda, İstanbul Ticaret Üniversitesi’nde en az 1 yıl görev yapmış olmak dışında herhangi bir kriter dikkate alınmamıştır. Yapılan ön uygulamada, 61 çalışanın anket formlarını yaklaşık 10-13 dakika içinde doldurdukları görülmüştür. Anket formları doldurulurken, katılımcıların soruları algılama düzeyleri gözlemlenmeye çalışılmıştır. Ön uygulama sonucunda anket formunda yer alan soruların içeriği, sorulma şekli ve kullanılan kelimelerin anlaşılabilirliği gibi noktalar ile ilgili katılımcılardan görüş alınmıştır. Böylece anket formunun içerik olarak geçerliliği tespit edilmeye çalışılmıştır. Bu aşamada anket formundaki ifadelerle ilgili bazı küçük kelime düzeltmeleri ve önerileri dışında herhangi bir değişiklik istenmemiştir. Bu durum, anketin özellikle içerik olarak kolaylıkla anlaşılabilen ve cevaplanabilen sorulardan oluştuğuna işaret etmektedir. 

Diğer taraftan ön uygulama sonucunda anketlerin toplanması ile elde edilen veriler SPSS programı kullanılarak kodlanmış ve demografik veriler hariç diğer tüm veriler kapsamında anketin güvenilirliği hesaplanmıştır. Yapılan analiz sonucunda anket formunun genel güvenilirlik için alpha değeri 0,768 olarak saptanmıştır. Diğer taraftan her bölüm için ayrı ayrı yapılan güvenilirlik testleri sonucunda psikolojik kontrat ölçeği için alpha değerinin 0,734; örgütsel sapma ölçeği için alpha değerinin 0,893 ve kişilik özellikleri ölçeği için alpha değerinin ise 0,729 olduğu tespit edilmiştir. 

Psikolojik kontrat kavramının çalışan tutum ve davranışlarına olan etkilerini inceleyen çalışmaların çoğu meslek gruplarına göre sınıflandırılarak yapılmıştır. Pate ve diğ. 2003 yılında yapmış oldukları çalışma tekstil işletmesi çalışanları ile [27], Kingshott ve Pecotich’in çalışması perakende işletmesi çalışanları ile gerçekleştirilmiştir [28]. Lemire ve Rouillard’ın çalışması kamu çalışanları [29] ile, Purvis ve Cropley’in çalışması çocuk bakıcıları [30] ve aynı yıl yaptıkları başka bir çalışma ise hemşireler ile gerçekleştirilmiştir [31]. O’Donohue ve diğ. 2007 yılında yapmış oldukları çalışma bilgi teknolojileri çalışanları ile gerçekleştirilmiştir [32]. 

Araştırmanın kapsamının belirlenmesi sürecinde psikolojik kontrat kavramına ilişkin yapılan önceki çalışmalarda kullanılan yaklaşım izlenmiş ve zaman ve maddi kısıtlar nedeniyle tek bir meslek grubu üzerinde veri toplanmasına karar verilmiş, araştırmanın kapsamı ilaç sektöründe çalışan satış temsilcileri ile sınırlandırılmıştır. İlaç sektöründe prim sistemi ve kota nedeni ile satış temsilcilerinin çoğunlukla belirsiz ve uzun saatler çalışmaları, deneyimsiz olmaları, sektörün çalışanlar arasında oldukça yoğun rekabete dayalı olması, sektörde çalışan devir hızının yüksek olması gibi nedenlerden ötürü çalışmanın kapsamı satış temsilcileriyle sınırlandırılmıştır.

Hazırlanan anket formları dokuz aylık bir zaman dilimi içerisinde araştırmacı tarafından elden dağıtılmıştır. Sektörde yer alan tüm ilaç şirketlerinin öncelikle insan kaynakları direktörü ve genel müdürlerine elektronik posta yollanmış ve araştırma kapsamından bahsedilmiştir. Elektronik postaya olumlu dönen şirketler ile görüşülerek anket formlarının dağıtılmıştır. Araştırmanın örnekleminde saptanan sayıya ulaşabilmek için toplamda anket araştırmaya katılmayı kabul eden 10 farklı ilaç şirketine 610 adet anket dağıtılmış ve tüm anketler toplanmıştır. Araştırmaya katılmayı kabul eden 10 şirketin, bünyelerinde çalıştırdığı satış temsilcilerinin minimum %20’si çalışmaya dâhil edilmiştir. Toplanan anketlerin 40 tanesinin hiç doldurulmadığı, 60 tanesinin ise tam olarak doldurulmadığı veya cevaplamalarda büyük eksiklikler olduğu saptanmıştır. Bu nedenle söz konusu toplam 100 adet anket analiz dışı bırakılmıştır. Bu aşamanın sonucunda tam ve doldurulmuş geri dönen anket sayısının 510 (toplam dağıtılan anketlerin %83,6’sı) olduğu saptanmıştır. Araştırma bu anketler üzerindeki cevaplar doğrultusunda yapılmış ve analiz edilmiştir.
Araştırma kapsamında psikolojik kontrat türünün örgütsel sapma üzerindeki etkisi incelenmiştir. Buna yönelik olarak geliştirilen aşağıdaki hipotezler kapsamında yapılan çoklu regresyon analizi sonuçları değerlendirilmiş ve yorumlar yapılmıştır:

Hipotez 1: Çalışanların algıladıkları psikolojik kontrat türünün örgütsel sapma davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1a: Çalışanların algıladığı işlemsel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1b: Çalışanların işi benimsememesinin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1c: Çalışanların algıladığı ilişkisel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
Hipotez 1d: Çalışanların algıladığı işlemsel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1e: Çalışanların işi benimsememesinin bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1f: Çalışanların algıladığı ilişkisel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1g: Çalışanların algıladığı işlemsel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1h: Çalışanların işi benimsememesinin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1i: Çalışanların algıladığı ilişkisel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
Hipotez 1j: Çalışanların algıladığı işlemsel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1k: Çalışanların işi benimsememesinin bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.

Hipotez 1l: Çalışanların algıladığı ilişkisel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
V. 
ARAŞTIRMA İLE İLGİLİ BULGULAR
Araştırma kapsamındaki veriler SPSS programı yardımı ile analiz edilmiş ve elde edilen bulgular yorumlanarak değerlendirilmiştir. Araştırmaya katılan çalışanlara ilişkin bazı demografik özellikler ve dağılımlar aşağıdaki Tablo.3’de sunulmuştur. 
Tablo.3. Katılımcıların Demografik Özellikleri

	Demografik Özellikler
	Frekans

(n)
	Yüzde

(%)

	Cinsiyet
	Erkek
	383
	76,1

	
	Kadın
	120
	23,9

	Medeni Durumu
	Bekar
	223
	44,5

	
	Evli
	278
	55,5

	Yaş Dağılımı
	30 ve altı
	240
	48

	
	31 ve üstü
	260
	52

	Eğitim Durumu
	Lise
	42
	8,3

	
	Önlisans
	73
	14,5

	
	Üniversite
	339
	67,3

	
	Lisansüstü
	50
	9,9

	Kurumdaki Çalışma Süresi
	0-12 ay
	131
	26,2

	
	13-36 ay
	157
	31,4

	
	37-60 ay
	101
	20,2

	
	61 ay ve üstü
	111
	22,2

	Toplam 

Çalışma Süresi
	0-60 ay
	158
	31,9

	
	61-84 ay
	105
	21,2

	
	85-120 ay
	112
	22,6

	
	121 ay ve üstü
	120
	24,2


Araştırmaya katılan çalışanlar cinsiyetleri bakımından değerlendirildiğinde dengeli bir dağılımın olmadığı görülmektedir. Buna göre çalışanların %76,1’i erkek ve %23,9’u ise kadınlardan oluşmaktadır. Bunun nedeni ilaç sektöründe çalışan satış temsilcilerinin çoğunlukla erkeklerden oluşması olarak açıklanmaktadır.
Medeni durumları kapsamında bakıldığında evli çalışanların %55,5 gibi yüksek bir oranla büyük çoğunluğu oluşturduğu görülmektedir. Bekar çalışanların oranı ise %44,5 olarak görülmektedir. 
Çalışanların yaşları açısından, 30 yaş ve altı ile 31 yaş ve üstü arasında dengeli bir dağılıma sahip olduğu görülmektedir. Bu bağlamda, çalışanların %48’inin 30 ve altı yaş grubunda olup, %52’sinin ise 31 ve üstü yaş grubunda olduğu saptanmıştır. 
Eğitim durumlarına göre %67,3 ile büyük çoğunluğun üniversite mezunu olduğu görülmektedir. Lise mezunu çalışanların oranı %8,3; ön lisans mezunu çalışanların oranı %14,5 iken, lisansüstü eğitim düzeyine sahip çalışanların oranı ise %9,9 olarak görülmektedir. 
Çalışanların örgütlerindeki çalışma süreleri açısından değerlendirildiğinde, 1 yıldan az çalışma süresine sahip çalışanların oranının %26,2 olduğu belirlenmiştir. 1-3 yıl arası çalışma süresine sahip olanların oranı %31,4; 3-5 yıl arası çalışma süresine sahip olanların oranı %20,2 ve 5 yıl ve üstü çalışma süresine sahip olanların oranı %22,2 olarak görülmektedir. 
Son olarak çalışanların toplam çalışma süreleri açısından değerlendirildiğinde, 5 yıldan az çalışma süresine sahip çalışanların oranının %31,9 olduğu saptanmıştır. 5-7 yıl arası toplam çalışma süresine sahip olanların oranı %21,2; 7-10 yıl arası toplam çalışma süresine sahip olanların oranı %22,6 ve 10 yıl ve üstü toplam çalışma süresine sahip olanların oranı %24,2 olarak görülmektedir.
Araştırmada kullanılan ölçeklerin Cronbach α değerleri (Psikolojik Kontrat için ,634 ve  Örgütsel Sapma için ,874) literatürde kabul gören %70’in üzerinde veya çok yakınında olduğu ortaya çıkmıştır [33, 34]. 

Psikolojik kontrat ölçeğine ilişkin yapılan faktör analizi sonucunda faktör yükü 0,50’den küçük olan sorular analiz dışı bırakılmıştır. Faktörlerin güvenilirlik analizleri yapıldığında tüm faktörlerin 0,60’dan yüksek güvenilirlik düzeyine sahip olduğu görülmüştür. Elde edilen üç faktöre ilişkin toplam açıklanan varyans %50,52 olarak bulunmuştur. Tablo 4’de görüldüğü gibi faktörler sırasıyla “İşlemsel Kontrat”, “İşi Benimsememe” ve “İlişkisel Kontrat” olarak adlandırılmıştır. 
İşi benimsememe faktörü, “işe çok fazla odaklanmamak önemlidir”, “sadece işimi yapmamı sağlayacak kadarını yapıyorum”, “işimin sadece kısa vadeli hedeflerini gerçekleştirmek için çalışıyorum” gibi ifadelerden oluştuğu için faktör olumsuz olarak isimlendirilmiştir. Psikolojik kontrat ölçeğinin orijinalinde iki boyut bulunmasına karşın, yapılan bu araştırma kapsamında incelenen örneklem grubu için literatüre birebir uygun bir sonuç gerçekleşmemiştir. Orijinal ölçekte bulunan işlemsel kontrat ve ilişkisel kontrat faktörlerinden, işlemsel kontrat faktörünün iki ayrı faktöre bölündüğü görülmüştür. Söz konusu bu iki boyutun daha çok çalışanın yaptığı işi benimsememesi, sahiplenmemesi ve kontrat koşullarına odaklanmaması nedeniyle, ortaya çıkan yeni boyut “işi benimsememe” olarak adlandırılmıştır. Orijinal yapıda bulunan diğer boyut ise çalışanın uzun vadeli olarak örgütte kalmayı planladığı, bireysel beklentiler ile örgütsel beklentilerin uyuştuğu ve çalışanın kendini örgütün bir parçası gibi hissettiği boyut olduğu için “ilişkisel kontrat” adı verilmesi uygun görülmüştür. 

Örgütsel sapma ölçeğine ilişkin yapılan faktör analizi sonucunda faktör yükü 0,50’den küçük olan sorular analiz dışı bırakılmıştır. Faktörlerin güvenilirlik analizleri yapıldığında tüm faktörlerin 0,70’in üzerinde veya çok yakın bir güvenilirlik düzeyine sahip olduğu görülmüştür. Tablo.5 ve 6’da görüldüğü gibi faktörler sırasıyla  “Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma” ve “Bireyler Arası Örgütsel Sapma” olarak adlandırılmıştır. Bu faktörler, anketin dizaynı sırasında boyutlandırılarak sorulduğu için araştırmada hem “çalışanların kendisi için” (2 faktör), hem de “örgütlerindeki diğer çalışma arkadaşları için” (2 faktör) olmak üzere toplam dört faktör olarak analize dâhil edilmiştir.
Tablo.4. Psikolojik Kontrat Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizleri

	Faktörün Adı
	Soru İfadesi
	Faktör Ağırlıkları
	Faktörün Açıklayıcılığı 
	Güvenilirlik (Cronbach ()

	İşlemsel Kontrat
	S.6. Her fazla mesai için ödeme yapılması beklentim var.
	0,736
	14,50%
	0,60

	
	S.2. Kesin olarak belirlenmiş çalışma saatlerinde çalışmayı tercih ederim.
	0,619
	
	

	
	S.1. İşimi sadece para için yapıyorum.
	0,609
	
	

	
	S.9. Çalıştığım kuruma olan sadakatim, sözleşmemdeki koşullarla belirlenmiştir.
	0,515
	
	

	
	S.7. İşe sadece işimi yapmak için geliyorum. 
	0,503
	
	

	İşi Benimsememe
	S.11. Sadece işimi yapmamı sağlayacak kadarını yapıyorum.
	0,712
	13,02%
	0,63

	
	S.4. İşe çok fazla odaklanmamak önemlidir.
	0,711
	
	

	
	S.15. İşimin sadece kısa vadeli hedeflerini gerçekleştirmek için çalışıyorum.
	0,558
	
	

	İlişkisel Kontrat
	S.16. Çalıştığım kurum için sonuna kadar çalışacağım.
	0,748
	23,00%
	0,79

	
	S.8. Şu an çalıştığım kurumda kendimi takımın bir parçası gibi hissediyorum.
	0,710
	
	

	
	S.17. İş ortamımı benimsediğimi düşünüyorum.
	0,703
	
	

	
	S.13. Eğer sıkı/çok çalışırsam, terfi etmek için uygun fırsatım var.
	0,686
	
	

	
	S.10. Çalıştığım kurumun, çalışanların emeklerinin karşılığını verdiğini düşünüyorum.
	0,682
	
	

	
	S.5. Şu an çalıştığım kurumda ilerlemeyi düşünüyorum. 
	0,654
	
	

	Toplam Varyansı Açıklama Yüzdesi: %50,52

	 KMO Örneklem Yeterliliği Testi: 0,799

	 Barlett Küresellik Testi Ki-Kare: 1669, 925;  sd: 91; p değeri: 0,000


Tablo.5. Örgütsel Sapma Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizleri (Çalışma Arkadaşları İçin)
	Faktörün Adı
	Soru İfadesi
	Faktör Ağırlıkları
	Faktörün Açıklayıcılığı
	Güvenilirlik

(Cronbach ()

	Üretkenlik Karşıtı 

Örgütsel Sapma
	S.7. İzinsiz olarak iş yerine geç gelmek
	0,794
	31,45%
	0,874

	
	S.6. İzinsiz olarak iş yerini erken terk etmek
	0,790
	
	

	
	S.8. Çalışırken az çaba göstermek
	0,751
	
	

	
	S.5. Kasıtlı olarak yapabileceğinden daha yavaş çalışmak
	0,751
	
	

	
	S.3. Hasta olmadığı halde, olduğunu söylemek
	0,702
	
	

	
	S.4. Çalışmak yerine hayal kurmaya daha çok zaman harcamak
	0,664
	
	

	
	S.2. İş yerinde kabul edilenden daha uzun mola vermek
	0,651
	
	

	Bireylerarası Örgütsel Sapma
	S.14. İş yerindeki arkadaşlarını herkesin içinde utandırmak
	0,865
	28,43%
	0,863

	
	S.13. İş yerindeki arkadaşlarına kaba davranmak
	0,850
	
	

	
	S.12. İş yerindeki arkadaşlarını küçük düşürmek
	0,848
	
	

	
	S.11. İş yerindeki arkadaşlarına küfür etmek
	0,741
	
	

	
	S.15. İş yerinde dini ya da etnik söylemlerde bulunmak
	0,584
	
	

	
	S.10. İş yerindeki arkadaşlarıyla kırıcı konuşmak
	0,575
	
	

	Toplam Varyansı Açıklama Yüzdesi: %59,88

	KMO Örneklem Yeterliliği Testi: 0,914

	Barlett Küresellik Testi Ki-Kare: 3311,340; sd: 78; p değeri: 0,000


Tablo.6. Örgütsel Sapma Ölçeği Faktör ve Güvenilirlik Analizleri (Çalışanların Kendileri İçin)
	Faktörün Adı
	Soru İfadesi
	Faktör Ağırlıkları
	Faktörün Açıklayıcılığı 
	Güvenilirlik 

(Cronbach ()

	Üretkenlik Karşıtı 

Örgütsel Sapma
	S.8. Çalışırken az çaba göstermek
	0,686
	23,16%
	0,767

	
	S.5. Kasıtlı olarak yapabileceğinden daha yavaş çalışmak
	0,671
	
	

	
	S.6. İzinsiz olarak iş yerini erken terk etmek
	0,646
	
	

	
	S.3. Hasta olmadığı halde, olduğunu söylemek
	0,641
	
	

	
	S.4. Çalışmak yerine hayal kurmaya daha çok zaman harcamak
	0,635
	
	

	
	S.7. İzinsiz olarak iş yerine geç gelmek
	0,621
	
	

	
	S.2. İş yerinde kabul edilenden daha uzun mola vermek
	0,599
	
	

	Bireylerarası Örgütsel Sapma
	S.13. İş yerindeki arkadaşlarına kaba davranmak
	0,707
	19,68%
	0,671

	
	S.14. İş yerindeki arkadaşlarını herkesin içinde utandırmak
	0,699
	
	

	
	S.12. İş yerindeki arkadaşlarını küçük düşürmek
	0,672
	
	

	
	S.11. İş yerindeki arkadaşlarına küfür etmek
	0,612
	
	

	
	S.10. İş yerindeki arkadaşlarıyla kırıcı konuşmak
	0,552
	
	

	
	S.15. İş yerinde dini ya da etnik söylemlerde bulunmak
	0,509
	
	

	 Toplam Varyansı Açıklama Yüzdesi: %42,85

	 KMO Örneklem Yeterliliği Testi: 0,826

	 Barlett Küresellik Testi Ki-Kare: 1492,332; sd: 78; p değeri: 0,000


Üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerinde yapılan çoklu regresyon testinin sonuçları Tablo.7’de verilmiştir. Yapılan çalışma kapsamında, az sayıda bağımsız değişken olduğu ve bu değişkenleri elemeye ihtiyaç olmadığı için regresyon analizinde stepwise yerine enter yöntemi seçilmiştir. Buna göre Hipotez 1a, Hipotez 1b ve Hipotez 1c desteklenmiştir (p<,05). Diğer bir ifadeyle hem işlemsel kontrat, hem işi benimsememe, hem de ilişkisel kontrat çalışanların üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. İlişkisel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerindeki etkisinin ters yönlü olması ((=-,170) sebebiyle, çalışanların ilişkisel kontrat türü algısı arttıkça, üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı azalmaktadır. Diğer taraftan, işlemsel kontrat ((=,122) ve işi benimsememenin ((=,163) üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerindeki etkisi ise pozitif yönlü ((=,385) olarak saptanmıştır. Bu nedenle çalışanların işi benimsememe ve işlemsel kontrat türü algısı artıkça, daha fazla üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışında bulundukları tespit edilmiştir. (Hipotez 1a, 1b ve 1c – KABUL)
Tablo.7. Psikolojik Kontrat Türünün Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (çalışma arkadaşları için) Üzerindeki Etkisi

	Model
	Standardize Edilmemiş Katsayı
	Std. Edilmiş Katsayı
	t
	p

	
	
	Std. Hata
	
	
	

	1
	(Sabit)
	1,794
	,212
	
	8,474
	,000

	
	İşlemsel Kontrat
	,097
	,038
	,122
	2,548
	,011

	
	İşi Benimsememe
	,135
	,037
	,163
	3,658
	,000

	
	İlişkisel Kontrat
	-,149
	,040
	-,170
	-3,724
	,000


Bağımlı değişken: Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (çalışma arkadaşları); R2=,097; S.H.=,641;F=18,12

Bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerinde yapılan çoklu regresyon testinin sonuçları Tablo.8’de verilmiştir. Buna göre Hipotez 1d desteklenmiştir (p<,05). Tabloya bakıldığında, 1d hipotezi için hesaplanan F değeri, F tablosundaki kritik değerinden [F(n-2),α] büyüktür. Bu doğrultuda 1d hipotezi için regresyon denkleminin anlamlı olduğu tespit edilmiştir [35]. Diğer bir ifadeyle işlemsel kontrat çalışanların bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. İşlemsel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) davranışı üzerindeki etkisinin pozitif yönlü olması ((=,116) sebebiyle, çalışanların işlemsel kontrat türü algısı arttıkça, daha fazla bireylerarası örgütsel sapma davranışında bulundukları tespit edilmiştir. (Hipotez 1d – KABUL)
Üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerinde yapılan çoklu regresyon testinin sonuçları Tablo.9’da verilmiştir. Buna göre Hipotez 1g, Hipotez 1h ve Hipotez 1i desteklenmiştir (p<,05). Diğer bir ifadeyle hem işlemsel kontrat, hem işi benimsememe, hem de ilişkisel kontrat çalışanların üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. İşlemsel kontrat ((=,139), işi benimsememe ((=,185) ve ilişkisel kontratın ((=,164) üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışı üzerindeki etkisi pozitif yönlü olarak saptanmıştır. Bu nedenle çalışanların işlemsel kontrat, işi benimsememe ve ilişkisel kontrat türü algısı artıkça, daha fazla üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) davranışında bulundukları tespit edilmiştir. (Hipotez 1g, 1h ve 1i – KABUL)
Tablo.8. Psikolojik Kontrat Türünün Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışma arkadaşları için) Üzerindeki Etkisi

	Model
	Standardize Edilmemiş Katsayı
	Std. Edilmiş Katsayı
	t
	p

	
	
	Std. Hata
	
	
	

	1
	(Sabit)
	1,299
	,171
	 
	7,612
	,000

	
	İşlemsel Kontrat 
	,072
	,031
	,116
	2,336
	,020

	
	İşi Benimsememe
	,021
	,030
	,032
	,702
	,483

	
	İlişkisel Kontrat
	-,0,48
	,032
	-,071
	-1,489
	,137


Bağımlı değişken: Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışma arkadaşları için); R2=,028; S.H.=,517; F=4,79

Tablo.9. Psikolojik Kontrat Türünün Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (çalışanların kendileri için) Üzerindeki Etkisi
	Model
	Standardize Edilmemiş Katsayı
	Std. Edilmiş Katsayı
	t
	p

	
	
	Std. Hata
	
	
	

	1
	(Sabit)
	1,356
	,137
	
	9,884
	,000

	
	İşlemsel Kontrat 
	,072
	,025
	,139
	2,928
	,004

	
	İşi Benimsememe
	,101
	,024
	,185
	4,201
	,000

	
	İlişkisel Kontrat
	-,094
	,026
	,164
	-3,623
	,000


Bağımlı değişken: Üretkenlik Karşıtı Örgütsel Sapma (çalışanların kendileri için); R2=,112; S.H. =,415; F=21,314
Bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerinde yapılan çoklu regresyon testinin sonuçları Tablo.10’da verilmiştir. Buna göre Hipotez 1j, 1k ve 1l desteklenmemiştir (p<,05).
Tablo.10. Psikolojik Kontrat Türünün Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışanların kendileri için) Üzerindeki Etkisi 

	Model
	Standardize Edilmemiş Katsayı
	Std. Edilmiş Katsayı
	t
	p

	
	
	Std. Hata
	
	
	

	1
	(Sabit)
	1,109
	,072
	 
	15,350
	,000

	
	İşlemsel Kontrat 
	,017
	,013
	,067
	1,335
	,182

	
	İşi Benimseme
	,000
	,013
	-,003
	-,059
	,953

	
	İlişkisel Kontrat
	-,014
	,014
	-,049
	-1,030
	,303


     Bağımlı değişken: Bireylerarası Örgütsel Sapma (çalışanların kendileri için); R2=,009; S.H.=,219; F=1,567

Yukarıda belirtilen değişkenler arasındaki ilişkiyi belirlemek üzere oluşturulan hipotezlerin test edilmesine yönelik olarak yapılan analiz sonuçları toplu olarak Tablo.11’de verilmiştir.
Tablo.11. Hipotez Testlerinin Sonuçları

	Hipotez
	Sonuç

	Hipotez 1a: Çalışanların algıladığı işlemsel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	KABUL

	Hipotez 1b: Çalışanların işi benimsememesinin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	KABUL

	Hipotez 1c: Çalışanların algıladığı ilişkisel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	KABUL

	Hipotez 1d: Çalışanların algıladığı işlemsel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	KABUL

	Hipotez 1e: Çalışanların işi benimsememesinin bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	RED

	Hipotez 1f: Çalışanların algıladığı ilişkisel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışma arkadaşları için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	RED

	Hipotez 1g: Çalışanların algıladığı işlemsel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	KABUL

	Hipotez 1h: Çalışanların işi benimsememesinin üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	KABUL

	Hipotez 1i: Çalışanların algıladığı ilişkisel kontrat türünün üretkenlik karşıtı örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	KABUL

	Hipotez 1j: Çalışanların algıladığı işlemsel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	RED

	Hipotez 1k: Çalışanların işi benimsememesinin bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	RED

	Hipotez 1l: Çalışanların algıladığı ilişkisel kontrat türünün bireylerarası örgütsel sapma (çalışanların kendileri için) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır.
	RED


VI. 
SONUÇLAR VE ÖNERİLER
Çalışanların algılanan ilişkisel kontrat düzeyinin, işi benimsememe ve işlemsel kontrat düzeyinden yüksek olması, çalışanların örgütlerinde uzun dönem çalışmayı düşündüğünü ve kendilerini örgütün bir parçası gibi hissettiğini göstermektedir. Ayrıca, algılanan ilişkisel kontrat düzeyinin yüksek olması, çalışanların örgütleri ile sadece ekonomik temelli bir ilişki geliştirmediğini ve geliştirilen ilişkinin sadakat içerdiğini de göstermektedir [36]. Literatürde ilişkisel kontratın örgütsel bağlılık ile pozitif ilişkili olduğu çeşitli çalışmalarda belirtilmiştir [3,4]. Bu durum, ilişkisel kontratın işi benimsememe ve işlemsel kontrata göre bireysel ve örgütsel açıdan daha olumlu sonuçlar ortaya koyacağını ifade etmekte ve araştırma alanını oluşturan ilaç sektörü açısından olumlu olarak değerlendirilmektedir.

Psikolojik kontrat ve alt boyutlarının, hem çalışma arkadaşları için örgütsel sapma, hem de çalışanların kendileri için örgütsel sapma ile arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişkisi olduğu tespit edilmiştir. Çalışanların beklentilerinin karşılanmaması durumunda, işe devamsızlık, hırsızlık, düşük performans gösterme gibi örgütsel sapma davranışına yöneldikleri literatürde yapılan çalışmalarla da desteklenmektedir [37,38]. Bulgulara göre işlemsel kontrat ve işi benimsememe, çalışanların kendileri için üretkenlik karşıtı örgütsel sapma üzerinde pozitif yönde etkili iken, ilişkisel kontrat ise çalışma arkadaşları ve çalışanların kendileri için üretkenlik karşıtı örgütsel sapma üzerinde negatif yönde etkili olmuştur. Bu durum, çalışanların işlemsel kontrat ve işi benimsememe algısı arttıkça, daha çok üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışına yöneldiklerini ve ilişkisel kontrat algısı arttıkça ise üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışından daha çok kaçındıklarını göstermektedir. Ayrıca çalışanların ilişkisel kontrat algısı arttıkça, çalışma arkadaşlarının da üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışından daha çok kaçındıklarını düşündüklerini ortaya koymaktadır. Bu durum, ilişkisel kontratın işi benimsememe ve işlemsel kontrata göre bireysel ve örgütsel açıdan daha olumlu sonuçlar ortaya koyduğunu da doğrulamaktadır.
Çalışanların işlemsel kontrat algısına sahip olması durumunda, çalışma arkadaşlarının üretkenlik karşıtı örgütsel sapma ve bireylerarası örgütsel sapma davranışında bulunduklarını düşündükleri tespit edilmiştir. Bunun nedeni, çalışanların işlemsel kontrat algılarının, onları maddi kazançlar ile performans üzerine yoğunlaşmaları olarak açıklanmaktadır. İşlemsel kontratlar çok rekabetçi örgütlerde yönetimin fonksiyonlarından olan denetimi gerçekleştirebilmek adına önem teşkil etmektedir. 
Çalışanların işi benimsememesi durumunda da çalışma arkadaşlarının üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışında bulunduklarını düşündükleri tespit edilmiştir. Araştırmada faktör analizinden sonra ortaya çıkan işi benimsememe boyutu, çalışanların örgütlerinde sadece yapmakta olduğu işi yaptıklarını, işe çok fazla odaklanmamanın önemli olduğunu ve kısa vadeli hedefleri gerçekleştirmek için çalışıldığını ifade etmektedir. Boyut, aslında negatif bir anlam da içermektedir ve işlemsel kontrat ile çok yakından ilgilidir. İşini benimsememiş bir çalışanın, aynı işlemsel kontratta olduğu gibi örgütüne sınırlı katkı yapması, kısa dönemli ve ekonomik mübadele temelli ilişkiler geliştirme eğiliminde olması beklenmektedir [39]. 
Çalışanların ilişkisel kontrat algısına sahip olması durumunda, çalışma arkadaşlarının üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışından kaçındıklarını düşündükleri tespit edilmiştir. Bunun nedeni, ilişkisel kontrata sahip çalışanların sosyal mübadele temelli ilişkiler geliştirme eğiliminde olmasıdır. İlişkisel kontrat algısına sahip çalışanların, manevi kazançlara önem vermesi, örgüte duygusal katılımının olması ve kendini örgütün üyesi hissetmesi beklenmektedir.

Çalışanların işlemsel kontrat algısına sahip olması durumunda, üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışında bulundukları tespit edilmiştir. Çalışanların işlemsel kontrat algısında herhangi bir ihlal söz konusu olduğunda, uyumu bozucu ve örgütsel vatandaşlık davranışından uzak örgütsel sapma davranışına yöneldikleri literatürde çeşitli çalışmalarda desteklenmiştir [40-42]. 
Çalışanların işi benimsememesi durumunda, üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışında bulundukları tespit edilmiştir. Bunun nedeni işini benimsememiş bir çalışanın iş gereklerinden doğan yükümlülükleri yapmaktan kaçınacağı ve eksik katılım göstereceği ile açıklanmaktadır. 
Çalışanların ilişkisel kontrat algısına sahip olması durumunda, üretkenlik karşıtı örgütsel sapma davranışında bulundukları tespit edilmiştir. İlişkisel kontrat algısının ihlali durumunda, çalışan ve örgüt arasında güven kaybı oluşmakta, oluşan bu güven kaybı çalışanları intikam almaya yöneltmektedir. Bu durum, önceki yapılan çalışmalarla da paralellik göstermektedir [43,44]. 

Her birey, farklı özelliklere sahiptir; bu farklılık bireylerin hayat görüşünden, amaç ve güdülerine kadar geniş bir yelpazeyi kapsamaktadır. Bireylerin karşılaştığı etki aynı olsa bile, verdikleri tepkinin şiddeti ve türü farklı olmaktadır. Bu nedenle bireylerin psikolojik kontrat algıları da farklılık göstermektedir. Örgüte bağlılığı sağlamak için çalışanlarla yapılan yazılı olmayan, ancak sözlü ve yazılı sözleşmeler üzerinde ciddi etkileri olan psikolojik kontrat, çalışanlar tarafından algılanan örgütsel desteği tamamlamakta, iş ilişkilerinde karşılaşılan zorlukların nedenlerine ve yaşanan değişimlerin dinamiklerine yönelik açılımlarda bulunmakta ve boşlukları doldurup, davranışları şekillendirmektedir [45].
Bu araştırma, algılanan psikolojik kontrat türünün, çalışanların tutum, davranış ve performansının üzerindeki etkisinin önemini ortaya koymaktadır. Yöneticilerin, çalışanlarının algıladıkları psikolojik kontrat türünü iyi anlayıp, analiz etmeleri gerekmektedir. Psikolojik kontrat yükümlülüklerinin yerine getirilememesi durumunda, yöneticilerin çalışanlarla doğrudan iletişim içinde olması, yükümlülüklerin yerine getirilememe nedenlerini açık bir şekilde anlatması ve kontratta yer alan diğer yükümlülüklerin yerine getirileceğine dair çalışanlara güvence vermesi beklenmektedir. Çalışanlarla yeni bir psikolojik kontrat yapılması veya eski kontratta yer alan bazı noktalarda değişiklik yapılması durumunda ise, yapılan değişikliklerin çalışanlar tarafından benimsenmesi için çalışanların yararına olması gerekmektedir [46].
Çalışanların yoğun rekabet koşullarında belirsiz bir çalışma ortamında bulunmaları ve algıladıkları psikolojik kontrat türü, onların tutum ve davranışlarının şekillenmesinde etkili olmaktadır [47]. Çalışanların verimliliği ve iş başarısı, iş tatmini ve motivasyonu, örgütsel bağlılığı, çalışma yaşamı kalitesi ve örgütsel vatandaşlığı üzerinde önemli etkileri olan örgütsel sapma davranışının tamamen ortadan kaldırılması mümkün olmadığı için kontrol edilebilir düzeyde tutularak izlenmesi, anlaşılması ve yönetilmesi gerekmektedir [48]. 

Örgütsel sapma davranışları; örgütün varlığına zarar verme, iş süreçlerini kesintiye uğratma, hırsızlık, müşterilere karşı ilgisizlik, çalışma arkadaşlarına kayıtsızlık, sabotaj, işten ayrılma, asosyal davranış, misillemede bulunma, duygusal istismar gibi eylemler şeklinde sonuçlar doğurmaktadır. Bu tür kasıtlı davranışların bilinçli ve sistematik şekilde uygulanması örgütün çıkarlarına zarar vermekte [49], örgütün etik iklimini bozmakta [50], performansı olumsuz olarak etkilemekte ve örgüte mali açıdan yük oluşturmaktadır [51]. Örgüt yöneticilerinin, örgütsel sapma davranışında bulunabilecek adayları işe almaması dolayısıyla işe alım ve seçme ve yerleştirme gibi önemli İnsan Kaynakları faktörlerini etkin şekilde kullanıyor olması gerekmektedir [52]. Ayrıca yöneticilerin çalışanlarını çok iyi tanıması ve örgüt içinde süreklilik arz eden geribildirim ve izleme faaliyetleri ile örgütsel sapma davranışını önlemeye çalışmaları gerekmektedir [48].
Ayrıca yöneticilerin örgütü ve örgütün faaliyet gösterdiği sektörün özelliklerini de hesaba katması gerekmektedir. Araştırma kapsamında ele alınan ilaç sektöründe; yüksek karlılık ve rekabetin olduğu, prim sistemi ve kota nedeni ile satış temsilcilerinin çoğunlukla belirsiz ve uzun saatler çalışmasına bağlı olarak yoğun tempo içerdiği, çalışan devir hızının yüksek olduğu tespit edilmiştir. Bu özellikler, kuşkusuz ki çalışanların algıladıkları psikolojik kontrat türünü de etkilemektedir. 

Bilimsel çalışmalar tüm değişken ve koşulların dikkate alındığı bir çerçevede planlanarak oluşturulmasına rağmen, birtakım sınırlılıkları da içermektedir. Araştırmanın temel kısıtları, ilaç sektöründe faaliyet gösteren ilaç şirketleri ile sınırlandırılmış olması sebebiyle söz konusu şirketlerde çalışan satış temsilcilerinin görüşlerine göre şekillenmiş olması ve araştırma kapsamında kullanılan örgütsel sapma ölçeğinin toplam varyansın açıklanma yüzdesi kabul edilebilir sınırlara yakın olmakla birlikte altında olması olarak belirtilebilir. Zaman ve maddi olanaklara bağlı olarak söz konusu bu sınırlılıklar ortadan kaldırılamamıştır. Araştırmanın bir diğer kısıtı ise örgütsel sapma gibi olumsuzluk içeren bir değişkenin bireysel yanıtlara dayalı anket tekniği ile ölçülmesi ve katılımcıların cevaplarının öznellik içermesidir (social desirability bias). Bu durum, ankete çalışma arkadaşları için olan örgütsel sapma sorularının eklenmesi ile aşılmaya çalışılmıştır.   

Bundan sonra yapılacak olan çalışmalarda, farklı sektördeki şirketler de araştırılmalı ve sektörler arasında karşılaştırma çalışmaları yapılmalıdır. Özellikle daha küçük ölçekli işletmelerde ast-üst arasındaki yakın ilişkilerin, söz konusu araştırma değişkenlerinin ele alınmasında daha farklı sonuçlar ortaya koyabileceği düşünülmektedir. 

Kültürel değer ve normlar, bireyler arasındaki ilişkileri şekillendirmektedir, dolayısıyla iş ilişkileri de kültürden etkilenmektedir. Bundan sonra yapılacak olan çalışmaların faklı kültürlerde uygulanması ile araştırma değişkenlerinin ele alınmasında farklı sonuçlara ulaşılabileceği düşünülmektedir.
RESULTS AND RECOMMENDATIONS
The level of employees’ perceived relational contract is higher than transactional contract and job non-involvement which shows that employees intend to have long-term employment in their organizations and they feel as a part of their organization. Moreover it shows that employees’ relationship with their organizations includes loyalty [36]. There are some studies that reveal the positive relation between organizational commitment and relational contract in the literature [3, 4]. 
According to study results, it’s been found that there is a direct and positive relation between psychological contract and its dimensions with organizational deviance and its dimensions. The literature also supports the study findings that employees may show reaction and organizational deviance behaviors such as absenteeism, theft, low performance when their expectations are not met [37, 38]. According to study results, transactional contract and job non-involvement have a direct positive relation with counterwork organizational behaviors for employees’ themselves, whereas relational contract has a direct negative relation with counterwork organizational deviance behaviors for employees’ colleagues and themselves. This situation shows that the higher perceived transactional contract and job non-involvement, the more counterwork organizational deviance behaviors and the higher perceived relational contract, the less counterwork organizational deviance behaviors are performed. When employees have a higher perceived relational contract, they may think that their colleagues have a higher avoidance from counterwork organizational deviance behaviors. This situation confirms that relational contracts have more positive individual and organizational outcomes rather than transactional contracts and job non-involvement. It’s been found that when employees have a transactional contract, they may think that their colleagues have counterwork and interpersonal organizational deviance behaviors. Transactional contracts make employees focus on financial benefits and performance that is why transactional contracts are said to be important in competitive organizations especially in executing management’s functions such as controlling. It’s also been found that when employees have job non-involvement, they may think that their colleagues have counterwork organizational deviance behaviors. Employees without job involvement are expected to give limited contribution, develop an economic and short-term relationship with the organization like transactional contracts [39]. It’s been found that when employees have a relational contract, they may think that their colleagues avoid from counterwork organizational deviance behaviors. Relational contracts make employees focus on intangible benefits and emotional participation. According to study results it’s been found that when employees have a transactional contract or job non-involvement, they may demonstrate counterwork organizational behaviors. When there is a violation in employees’ transactional contracts, they may tend to demonstrate behaviors in opposition with organization harmony and organizational citizenship behavior as it is supported with the previous studies [40-42]. It’s also been found that when there is a violation in employee’s relational contract, they may demonstrate counterwork organizational behaviors ending up with loss of trust and this losses lead revenge reactions as it is confirmed with the previous studies [43,44]. 

Every individual has different characteristics that consists a variety of items like people’s views, aims and motivation. Every individual has a different reaction type with a different violence level though facing up with the same things that is why people’s psychological contract perceptions are different. Psychological contracts are oral contracts between employees and the employer which have a significant impact on written and oral contracts in order to provide organizational commitment and complete perceived organizational support. Moreover, psychological contracts explicate the reasons of business challenges and the dynamics of the changes and shape the behaviors by filling in the blanks [45].
This study presents the importance of the impact of perceived psychological contract type on employees’ attitude, behavior and performance. Managers should understand and analyze employees’ perceived psychological contract type. If there is a violation or an inconvenience in executing the psychological contract obligations, managers should communicate with the employees directly and explain the reasons for not fulfilling the obligations clearly and provide assurance for the other obligations and future engagements. If there is a change in the contract, the changes should be for the benefit of the employees in order to be adopted [46].

Organizational deviance behaviors have an important impact on employees’ efficiency, success, job satisfaction, performance, motivation, organizational commitment and organizational citizenship behavior therefore these behaviors should be understood, monitored and managed if can’t be removed [47, 48]. These behaviors can be listed as theft, customer and colleague ignorance, sabotage, turnover intention, antisocial behavior, damaging the organization, interrupting business procedures, retaliation and emotional abuse. These kind of organizational deviance behaviors give harm to the organization, damage the ethical climate of the organization, decrease the organizational performance and impose a financial burden [49,51]. Managers should pay special attention to human resource factors such as recruitment and placement in order to avoid hiring people that may demonstrate organizational deviance behaviors [52]. Managers should know well about their employees and there should be a sustainable feedback and monitoring activities within the organization to prevent organizational deviance [48]. Moreover, it is important to know well about the organization and the industry that the organization operates in. The pharmaceutical industry has been examined within the study and it’s been found that this industry has some distinctive features like high profitability and competition and uncertain and long working hours due to quota and premium system, high turnover rates and intensive working conditions.    
The study has some limitations. Firstly, it can be defined as the study is limited with only pharmaceutical industry and pharmaceutical companies therefore the research findings show the views of the sales representatives of pharmaceutical companies. Secondly, the total variance of the organizational deviance behavior scale is lower than the acceptable limits. Finally, the study consists of a negative era like organizational deviance therefore the results may have been affected from the respondents’ subjectivity and social desirability bias. This can be removed by adding one more dimension to the survey in order to increase the objectivity of the study. 

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