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Özet 

Psikolojik sözleşme ihlali, örgüt içi iletişimden performansa ve işgücü devir oranlarına kadar pek çok konuda 

işletmeye negatif etki edebilecek önemli bir konudur. Psikolojik sözleşmeler, yazılı şekilde olmayıp dinamik ve 

değişken bir yapıya sahiptir, birtakım kişisel unsurların etkisinde, özellikle işverenin tutum ve davranışları 

üzerinden belirlenir. Karşılıklı beklentiler ile algılar üzerinden oluşan sözleşme, maddi ve yazılı sözleşmeye dayalı 

unsurların yanında sosyal unsurları da kapsamaktadır. Sağlıklı bir örgüt yapısının oluşturulabilmesi, tarafların 

sözleşmeye özen gösterip uyması ile mümkündür. Sözleşmelerin ihlal edilmesi, çalışanlar ve dolayısıyla işveren 

bakımından ciddi sonuçlar doğurabilmekte ve bu kavrama duyarsız kalındığında, başarılı çalışanların yanında 

itibar kaybı da yaşanabilmektedir. Düşük örgütsel bağlılık ve işe adanmışlık tutumunun zedelenmesi, bu anlamda 

beklenen sonuçlardandır. Diğer taraftan, insanın var olmasından bu yana mevcudiyetini koruyan dedikodu 

kavramı, gayriresmi bir iletişim aracı olarak görülmekte ve tüm zamanlarda olumsuz bir tutumla karşılaşmaktadır. 

Gerekli önlemler alınmadığı ve örgüt içi istenilen bilgilerin yayılmasını sağlamak için kullanılmadığı takdirde bu 

kavram, çalışanların işyerine bağlılığı ve performansı üzerinde önemli derecede bozucu bir etkiye sahip 

olabilmektedir. İşten ayrılma niyeti ise, çalışanın işten ayrılmayı gerçekleştirmeden önceki aşamadır. Çalışan 

verimliliğini etkileyerek örgütte verimlilik kaybına ve çoğunlukla işten ayrılmaya neden olarak işgücü devir 

oranlarını arttırmaktadır. Bu oranın makul seviyede tutulması, ancak etkin kavramların iyi anlaşılması ve 

değerlendirilmesi ile mümkündür. Bu çalışmanın amacı; psikolojik sözleşme ihlalinin ve dedikodunun işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini belirlemektir. Bu amaçla bir kamu kurumunda ve bir özel sektör kuruluşunda 

farklı pozisyonlarda çalışan 605 çalışana anket yapılmıştır. Araştırma sonucunda, psikolojik sözleşme ihlalinin ve 

dedikodunun farklı düzeylerde işten ayrılma niyetini, anlamlı bir şekilde etkilediği belirlenmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sözleşme, Psikolojik Sözleşme İhlali, Dedikodu, İşten Ayrılma Niyeti 

A RESEARCH TO DETERMINE THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT 

VIOLATION AND GOSSIP ON INTENTION TO LEAVE 
Abstract 

The psychological contract process is an important analysis of its ability to negatively impact the business on many 

issues, from intra-organizational communication to performance and recorded turnover rates. Psychological 

contracts are not in written form but have a dynamic and variable structure and are determined under the influence 

of some personal factors, especially the employer's attitudes and behaviors. The contract, which is formed based 

on mutual expectations and perceptions, includes social elements as well as material and written contractual 

elements. Creating a healthy organizational structure is possible if the parties pay attention to and comply with the 

contract. Violation of contracts can have serious consequences for employees and therefore employers, and if one 

remains insensitive to this concept, loss of reputation may occur alongside successful employees. Low 

organizational commitment and damage to work dedication are among the expected results in this sense.On  he 

other hand, the concept of gossip, which has existed since the existence of humans, is seen as an unofficial means 

of communication and has always been met with a negative attitude. If the necessary precautions are not taken and 

used to disseminate the desired information within the organization, this concept can have a significant disruptive 

effect on employees' commitment and performance to the workplace. Intention to leave the job is the stage before 

the employee quits the job. It increases labor turnover rates by affecting employee productivity, causing loss of 

productivity in the organization and often leaving the job. Keeping this ratio at a reasonable level is only possible 

with a good understanding and evaluation of effective concepts. The aim of this study is to determine the effects 

of psychological contract breach and gossip on turnover intention. For this purpose, 605 employees working in 

different positions in a public institution and a private sector organization were surveyed. As a result of the 

research, it was determined that psychological contract violation and gossip affect turnover intention at different 

levels in both sectors.  

Keywords: Psychological Contract, Psychological Contract Breach, Gossip, Intention to Leave the Job 
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1. GİRİŞ 
Rekabetin yoğun yaşandığı piyasalarda örgütlerin var olması için sürekli bir çaba içinde olması 

gerekmektedir. Örgütlerin, benzer teknolojik imkânları kullanırken diğerlerinden farklılaşıp öne 

çıkmalarını sağlayacak unsurlardan belki de en önemlisi, insan kaynaklarıdır. 

Psikolojik sözleşme kavramının literatüre girmesi, özellikle 20. yüzyılın son çeyreğinde üretim 

ve hizmet sektörü paradigmalarının teknolojik ve ekonomik gelişmelerle değişime uğramasıyla 

gerçekleşmiştir. Bu süreçte, niteliksiz çalışandan teknolojik imkânları verimli kullanan nitelikli çalışana 

yönelen piyasaların rolü büyüktür. Bu sözleşme, diğer sözleşmeler gibi yazılı ve resmi bir sözleşme 

değildir. Ayrıca piyasa şartlarının dinamik olması sebebiyle psikolojik sözleşmedeki değişimler, 

taraflarda hayal kırıklığı yaratabilmekte ve bu yönüyle sözleşmelerin çerçevelediği beklentilerin 

karşılanmaması işten ayrılma niyetine etki etmektedir.  

İşten ayrılma niyetine etki eden kavramlardan biri de çalışana dönük dedikodunun varlığıdır. 

Dedikodunun tümüyle ortadan kaldırılması mümkün olmasa da yoğun biçimde örgüt kültürünün parçası 

olması halinde performansa direkt ve dolaylı etkileri olmakta ve bu etkilerin değerlendirilmesi 

gerekmektedir. İşverenlerce kontrol edilemeyecek bir seviyeye geldiğinde çalışan örgütten 

kopabilmekte ve işten ayrılma üzerinde etkili bir kavram olabilmektedir. 

Çalışmada ele alınan değişkenler psikolojik sözleşme ihlali, dedikodu ve işten ayrılma niyetidir. 

Çalışmanın amacı, psikolojik sözleşme ihlali ve dedikodunun çalışanların işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinin incelenmesidir. 

 

2. LITERATÜR İNCELEMESİ 

2.1.Psikolojik Sözleşme İhlali Kavramı 
Psikolojik sözleşme, bireyin karşılıklı yükümlülüklere ilişkin inançlarıyla alakalıdır. Çalışan ve 

işveren arasında karşılıklı olarak algılanan yükümlülükler olarak düşünülmektedir (Walker ve Hutton, 

2006:433). Rousseau’ya göre bir değişim anlaşmasının şartlarına ilişkin birey-örgüt arasında örgütçe 

şekillendirilen vaat ve yükümlülükten oluşan inançlar olduğu ifade edilmektedir (Conway, 2005:103). 

Psikolojik sözleşmenin dinamik yapıda yazılı ve sınırlarının çizilmesi pek mümkün olmayan, algılara 

dayalı, çok taraflı öznel olduğu söylenebilir. 

1960’lardan itibaren alanyazına giren ihlal kavramı; çalışanın vaatlerin tutulmadığı algısına 

kapılması, diğer çalışanlarla kendisini kıyaslamaya başlaması, olumsuz bir tavır takınmalarıyla 

gelişirken bozulan sözleşmeye şiddetli tepkiler verilebilmekte ve işyeri bakımından zararlı sonuçlar 

ortaya çıkmaktadır.  

Bu alandaki çalışmalara bakıldığında ihlal, işveren ve çalışan bakımından geçerli olurken 

işveren kuvvetli taraf olduğu için çalışanın ihlal algısı daha güçlü olmaktadır (Robinson ve Rousseau, 

1994: 246). Her iki taraf vaatleri yerine getirdiği takdirde çalışanlar daha verimli bir çalışmayla karşılık 

verirken aksi durumda ihlal meydana gelmektedir (Kiefer ve Briner, 2006: 204). Kısaca psikolojik 

sözleşme ihlali; taraflar arasında oluşan sözleşmeye dair verilen bir taahhüdün yerine getirilmemesi veya 

yerine getirilmediği düşüncesi sonucunda bir taraf veya her iki tarafta yükümlülüklere dair taahhütlerin 

yerine getirilmediği algısının oluşmasıdır. 

Örgütlerin yaşanılan değişimlerle birlikte küresel iş çevresi içinde yer edinmeleri ve bu çevreye uyum 

sağlamak için yeniden yapılanmaya gitmesi, psikolojik sözleşme ihlalinin yok edilmesini 

zorlaştırmaktadır (Coyle Shapiro, 2019: 152).  Bu ihlal; genellikle çalışanın yönetimle uyuşmazlık 

durumları, aksama halleri, taahhütlerin yerine getirilmemesi halinde ortaya çıkar (Tükeltürk vd., 2012: 

93). Bu ihlale sebep olan iki faktör, sözünden dönme ve vaatte yaşanan uyuşmazlıktır (Morrison, 1997: 

233). Tüm sebeplere bakıldığında, ihlal algısının oluşmasında yönetimin tavrının daha etkili olduğu, bu 

nedenle yönetimin adil bir anlayış benimsemesi, çalışana örgüte katkılarına karşılık hak ettiği kazanımı 

vermesi gerekmektedir. 

1990’lı yıllardan sonra işten çıkarmaların artması, terfilerin çeşitlenmesi ve ücrette belirsizlik 

oluşması konuya dair çalışmaları arttırmıştır (Deery, 2006: 166). Bu araştırmalara göre çalışanlar, örgüt 

yöneticisinin sorumluluklarını yerine getirmede isteksiz olduğuna inanmaktadır (Lee vd., 2011: 205-

206). Bu ihlaller örgüte olan güveni etkilerken, nedeninin ise kontrolü kaybetme hissi ve belirsizlik 

olduğu tespit edilmiştir (Turnley ve Feldman, 2000: 25). Yaşanan ihlal neticesinde çalışan işe bağlılığını 

yitirmekte, örgütten uzaklaşmakta, işten ayrılma niyetine girerek diğer iş alternatiflerini düşünmeye 

başlayabilmektedir. 
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2.2. Dedikodu ve Oluşumu 
Geçmişi insanlık tarihi kadar eski olan dedikodu, kültürlere göre farklı anlamlandırılsa bile 

insana dair bir olgudur (Emler, 1994: 119). Günlük yaşamda kolaylıkla ortaya çıkan dedikodu, örgüt 

kültürünü etkiler ve örgüt kültüründen de etkilenmektedir (Georganta vd., 2014: 76). 

Dedikodu; virüs gibi hızlı bir şekilde yayılabilen, insanları doğal iletişimden uzaklaştırabilen, 

sırları açığa çıkararak güvene zarar verebilen gayriresmi bir iletişim aracıdır (Solmaz, 2004: 291). Van 

Iterson ve Clegg (2008) birey ve grup arasında müzakere edilen bir etkileşim süreci olarak kültür, güç, 

kimlik, itibar ile olumlu ve olumsuz bağlamda ilişkilendirmektedir (Van Iterson vd., 2011: 384). 

Difonzo vd.’nin yaptığı tanımlamaya göre; sosyal ağ, değişim ve süreklilik sağlama anlamında 

gerçekleşen, aynı zamanda grupsal uyumu yakalayarak değişim ve koruma sağlayan, grupların güç 

yapılarını destekleyen, kişilerle ilgili değerlendirme yapma özelliği olan konuşmalardır (Cengiz, 2017: 

314).  

Dedikodu, kayıt dışı iletişim ve bilgi akşına imkân sağladığından aktarılan bilginin doğru ya da 

tam olmaması gibi özellikler taşımaktadır (Kuo vd., 2015: 2288). Bu nedenle dedikodu, resmi yolun yok 

sayılacağı iş ortamında önemli bir rol oynar (Georganta vd., 2014: 76). Örgüt yapılarının varlığında 

çalışanın önemli bir rol oynaması sebebiyle dedikodu kaçınılmaz olur. Sosyal hayat veya örgütte kişiler 

dedikoduyu her zaman bilinçli şekilde kullanamamaktadır. 

Örgütlerde genel olarak kurum çalışanlarının mesai arkadaşları, yöneticileri veya herhangi biri 

hakkındaki olumsuz ifadeleri örgütsel dedikodu olarak adlandırılmaktadır (Solmaz, 2006: 566). Örgütte 

yaygınlığı ile oluşacak sosyal maliyet nedeniyle riskin kontrol altında tutulması gerekmektedir (Grosser 

vd., 2012: 53). 

Teknolojinin iletişim alanında da gelişmesiyle, dedikodunun yayılması hızlanmıştır (Arabacı 

vd., 2012: 176).  Dedikodunun örgütsel sonuçları, Doyle tarafından yönetici davranışlarının tahmin 

edilmesi, rakip itibarını mahvetmek için kullanılması ve çalışanlar arasında sosyal gelişimin teşvik 

edilmesi olarak belirtilmiştir (Michelson vd., 2010: 376).  Çalışanlar açısından, göndericinin bulunduğu 

ortamda sosyal imajı arttırdığı savunulmaktadır (Steglich vd., 2012: 624). Dedikodu yayan çalışanlar, 

diğer arkadaşları ile iyi ilişkilere sahip çalışanlarla arkadaş olmayı tercih eder (Ellwardt vd., 2012: 197). 

Popüler yönetim anlayışı ise iş verimliliğine zarar verdiğine, güvensizlik ortamı yarattığına vurgu 

yapmaktadır (Michelson vd., 2010: 371). 

Dedikodu, bir rahatlama ve paylaşım alanı olarak görülse de olumsuz etkileri olumlu 

etkilerinden fazladır. Kimi insanlar için motivasyon kaynağı olmaktayken çoğu insan için yıpratıcı bir 

hâl alabilmektedir. Kontrol altına alınmadığında ve sürekli bir hâl aldığında çalışanlar arasında veya 

örgüt yönetimine karşı güvensizlik gibi olumsuz etkiler oluşmaktadır.  

2.3. İşten Ayrılma Niyeti 
İşten ayrılma niyeti, psikolojik sözleşme ihlaline dair çalışma kapsamında irdelenen bir 

kavramdır. Çalışanlar, genel olarak bir işte çalışmaya başladıkları zaman olumlu düşünce ve beklentilere 

sahiptirler. Zaman içinde çalışanların yaşadıkları olaylar ve bu olayların yarattığı etkiler neticesinde 

örgüte dair fikir ve tutumlarında değişim yaşanabilmektedir. Bu algılanan değişiklik, işten ayrılma 

niyetinin temelini oluşturmaktadır. 

İşten ayrılma niyeti; çalışanın kendi isteğiyle içinde bulunduğu sosyal sistemi terk etmesi 

(Gaertner 1999: 480), ayrılma fiilinin gerçekleşmesinden önce bilinçli bir şekilde ayrılma isteğini 

barındıran bir süreç (Tett ve Meyer, 1993: 262) ve kararlı bir tavırla yakın gelecekte örgütten ayrılmayı 

düşünmesi (Long vd., 2012: 576) olarak tanımlanır. Genel olarak, çalışan niyetini henüz gerçeğe 

dönüştürmese de işten ayrılma eğilimine sahiptir (Erbaşı, 2019: 225). 

Çalışanlarda işten ayrılma niyetinin oluşup oluşmadığı ile ilgili bazı davranışlar yol gösterici 

olmaktadır (Gurchiek, 2014: 17). Çalışanların örgütte tatminsizlik yaşamasıyla oluşan farklı iş 

imkânlarının düşünülmesi durumu, bu niyetin oluşacağı ve ayrılmanın gerçekleşeceğinin göstergesidir 

(Mobley vd., 1978: 408; Scott, 1999: 401; Tett ve Meyer, 1993: 264).   

Çalışanların ayrılma kararı almasına etki eden faktörler belirlenebilirse, kararın alınmasını 

engelleyen önlemler de hızlıca alınabilir (Hwang ve Kou, 2006: 254). Cotton ve Tuttle (1986) bu 

faktörleri üç gruba ayırmıştır (Özyer, 2010: 59). Bu faktörler; bireysel, örgütsel ve çevresel faktörlerdir. 

Mevcut rekabet şartları ve hızlı değişen çevrede örgütlerin hayatta kalması için profesyonel 

çalışana sahip olması büyük öneme sahiptir (Erez, 2018: 53-54).  Bir işe girmeyle çıkma arasındaki hız, 

personel devir hızını ifade eder (Yılmaz ve Halıcı, 2010: 95). Personel devir hızı, her örgüt açısından 

belirli bir düzeyde tutulması gereken bir husustur. Özyer (2010: 34)’e göre profesyonel çalışanların 

kaybıyla verim düşmekte, personel devir hızı yükselmekte, görevde aksama olmakta, örgüte karşı 



Arslan ve Kaygın, IJTEBS/ 8(1)/ 46-59, 2024, www. ijtebs.org 

49 
 

olumsuz bir tutum gelişebilmekte, gelir kaybı yaşanmakta, sosyal güvenlik hak kayıpları yaşanmakta, 

psikolojik yıpranma yaşanmakta, iş yükünün artmasıyla sosyal zaman kaybı oluşmakta, örgütsel bağlılık 

azalmaktadır. 

 

3. ARAŞTIRMA  

3.1. Araştırma Amacı  
Çalışmanın amacı; örgütlerde psikolojik sözleşme ihlali ve örgütsel dedikodunun çalışanların 

işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisini belirlemektir.  

3.2. Araştırmanın Hipotezleri ve Modeli 
Yapılan literatür taraması sonucunda, işveren ve çalışan açısından işe başvurma süreci ile 

başlayarak işe girme ve çalışma hayatınca devam eden vaatlerin olduğu görülmektedir. Bu vaatler, 

tamamen sözlü ve açık şekilde oluşmayıp durum ve söylemleri algılama, yorumlama ve anlam verme 

biçimine göre değişmektedir. Özellikle çalışana verilen vaatlerin örgütçe bilinçli bir şekilde yerine 

getirilmemesi veya çalışanlarca yanlış anlamlandırma sonucu yerine getirilmediğinin düşünülmesi, 

psikolojik sözleşme ihlali algısını da beraberinde getirmektedir. 

Psikolojik sözleşmeler, güven ve ilişki unsuru içerdiğinden ihlal edilmesi karşılanmamış 

beklentiden daha çok anlam taşımaktadır. Bu nedenle ihlaller, örgüt ile çalışan arasındaki ilişkinin 

temeline zarar vermektedir (Turnley ve Feldman, 2000: 28). İşverenin sunacakları ile ilgili, çalışanların 

algısına uygun olanın dışına çıkılması durumunda ya psikolojik sözleşme içeriği ve sınırlamaları revize 

edilmelidir ya da sona erdirilmelidir (Ceseroğlu, 2010: 35).  

Yukarıdaki görüş ve araştırmalar neticesinde psikolojik sözleşme ihlallerinin, önlem alınmadığı 

takdirde çalışanları ayrılma niyetine yönlendirdiği ve ayrılmalara sebep olduğu görülmektedir. Bu 

bağlamda, psikolojik sözleşme ihlalinin işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

düşüncesi ile H1 hipotezi oluşturulmuştur. 

H1: Psikolojik sözleşme ihlalinin işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Dedikodu kavramı, bilgi paylaşımı veya orada bulunmayan diğer kişiler hakkında bilgi aktarımı 

olarak ortaya çıkmıştır. Olumsuz bir bakış açısı kazanan bu kavram; oluştuğu ortama, konusuna ve 

öznesi olan kişilere göre olumlu veya olumsuz olabilmektedir. 

Dedikodu, kişilerin birbirinden farklı olan ihtiyaçlarını karşılaması için de kullanılmaktadır 

(Michelson vd., 2010: 375). Gürbüz’e (2019) göre kişiye kendini ifade etme imkânı sağlaması, endişeyi 

azaltması, motivasyon kaynağı olması, psikolojik ve sosyolojik ihtiyaçların karşılanmasıdır (Soyer, 

2022: 64). Olumsuz anlamda ise dedikodu davranışı, günlük yaşamda çene çalmak ve boş şeyler 

konuşmaktır (Foster, 2004: 83) ve yanlış bilgi yayılmasına, kontrol, itibar, zaman kaybı ve moral 

bozukluğuna neden olmaktadır (Michelson ve Mouly, 2004: 198).  

Yapılan literatür taramasına göre önlem alınmadığı veya olumlu yöne evrilmediği sürece 

dedikodunun iş tatmini, siniklik, iş yeri yalnızlığı, bağlılık ve verimliliğe etkileri görülmektedir. Bu 

bilgiler neticesinde dedikodunun çalışanları işten ayrılma niyetine itebileceği düşüncesinden hareketle 

H2 hipotezi oluşturulmuştur.  

H2: Dedikodunun işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.  

Bu hipotez alt boyutlara ayrılmıştır: 

H2a: Dedikodunun haberdar olma alt boyutunun işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H2b: Dedikodunun ilişkileri geliştirme alt boyutunun işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 

H2c: Dedikodunun örgütsel zarar alt boyutunun işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Literatürden edilen bilgi ve oluşturulan hipotezler ışığında aşağıdaki model geliştirilmiştir. 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 
  

 

 

 

 H1 

 

  

H2 (H2a-H2b-H2c) 

  

 

PSİKOLOJİK SÖZLEŞME 

İHLALİ 

ÖRGÜTSEL DEDİKODU 

- Haberdar Olma 

- İlişkileri Geliştirme 

- Örgütsel Zarar 

 

 

İŞTEN AYRILMA NİYETİ 
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3.3. Örneklem Seçimi 
Araştırma, 2022 yılı mayıs ayında Sivas ilinde yer alan bir kamu kurumunda görevli 400 

personele ve 2022 yılı Nisan ayında Çorum ilinde yer alan bir özel bir işletmede görevli 350 çalışan 

üzerinde yapılmıştır. Kamu sektöründe 400 kişinin 350’sine ve özel sektörde ise 350 kişinin 300’üne 

ulaşılmıştır. Kamu sektöründe 350 adet anketin 325’i, özel sektörde ise 300 adet anketin 280’i 

cevaplandırılmıştır. 

3.4. Veri Toplama Aracı 
Araştırmada veri toplama amacı ile anket tekniği kullanılmıştır. Anket, toplamda dört bölümden 

oluşmaktadır. Anket çalışmasının ilk bölümünde katılımcıların demografik özelliklerini içeren 7 

maddelik soru kısmı bulunmaktadır.  

İkinci kısımda, Robinson ve Rousseau’nun 1994 yılında geliştirdiği 9 maddelik psikolojik 

sözleşme ihlali ölçeği kullanılmıştır.  

Üçüncü kısımda; Han ve Dağlı tarafından 2018 yılında geliştirilmiş örgütsel dedikodu ölçeği 

kullanılmıştır. Ölçeğe uygulanan açımlayıcı faktör analizi sonucunda üç alt boyuttan oluştuğu 

saptanmıştır. Ölçeğin ilk 7 maddesi örgütsel dedikodunun haberdar olma, ikinci 7 maddesi ilişkileri 

geliştirme ve son on maddesi örgütsel zarar alt boyutunu oluşturmaktadır.  

Dördüncü kısımda ise Cammann vd. tarafından 1983 yılında geliştirilmiş olan ve Michigan 

Örgütsel Değerlendirme Anketinde yer alan işten ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıştır.  

3.5. Bulgular 

3.5.1. Demografik Özelliklerin Dağılımları 
Araştırmaya katılanların demografik özellikleri açısından bakıldığında çalışanların %53,7’si 

kamu, %46,3’ü ise özel sektör çalışanıdır. Çalışanların %65,6’sı erkek, %34,4’ü kadın iken %66,0’ı 

evli, %34,0’ı ise bekârdır. Çalışanların %18,7’si 18-27 yaş aralığında iken %38,7’si 28-37 yaş 

aralığında, %26,9’u 38-47 yaş aralığında, %15,7’si ise 47 yaş ve üzerindedir. Çalışanların %11,1’i 

ilköğretim mezunu iken %36,2’si lise mezunu, %25,1’i ön lisans, %25,1’i lisans, %2,5’i ise lisansüstü 

mezunudur. Çalışanların %12,7’sinin çalışma süresi 1-3 yıl aralığında iken %25,3’ünün 4-6 yıl, 

%23,5’inin 7-9 yıl, %17,7’sinin 10-12 yıl, %20,8’inin ise 13 yıl ve üzerindedir. Çalışanların %12,1’inin 

görevi idari kısımda iken %30,4’ünün üretim kısmında, %30,2’sinin hizmet kısmında, %27,3’ünün ise 

teknik kısımdadır. Çalışanların %63,1’i memur iken %36,9’u ise diğer (yönetici, işçi, güvenlik görevlisi, 

temizlik görevlisi) görevlerdedir.  

Tablo 1: Demografik Özelliklerin Dağılımları 
 Kişi Sayısı (n=605) Yüzde (%) 

Kurum   

Kamu 325 53,7 

Özel 280 46,3 

Cinsiyet   

Erkek 397 65,6 

Kadın 208 34,4 

Medeni Durum   

Evli 399 66,0 

Bekar 206 34,0 

Yaş Grubu   

18-27 yaş 113 18,7 

28-37 yaş 234 38,7 

38-47 yaş 163 26,9 

47 yaş ve üzeri 95 15,7 

Eğitim Durumu   

İlköğretim 67 11,1 

Lise 219 36,2 

Ön lisans 152 25,1 

Lisans 152 25,1 

Lisansüstü 15 2,5 

Çalışma Süresi   

1-3 yıl 77 12,7 

4-6 yıl 153 25,3 

7-9 yıl 142 23,5 

10-12 yıl 107 17,7 

13 yıl ve üzeri 126 20,8 



Arslan ve Kaygın, IJTEBS/ 8(1)/ 46-59, 2024, www. ijtebs.org 

51 
 

 Kişi Sayısı (n=605) Yüzde (%) 

Kurum   

Kamu 325 53,7 

Özel 280 46,3 

Kurumdaki Faaliyet Alanı   

İdari Kısım 73 12,1 

Üretim Kısmı 184 30,4 

Hizmet Kısmı 183 30,2 

Teknik Kısım 165 27,3 

Görev   

Memur 382 63,1 

Diğer (yönetici, işçi, güvenlik görevlisi, 

temizlik görevlisi) 
223 36,9 

 

3.5.2. Açıklayıcı Faktör analizi sonuçları 

Psikolojik Sözleşme İhlali Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
Psikolojik sözleşme ihlali ölçeğinin Kaiser Meyer Olkin (KMO) değeri 0,865 olarak 

bulunmuştur. 0 ile 1 arasında değer alan KMO değeri 1’e yaklaştıkça daha güvenilir bir faktör yapısı 

sunacağı belirtilmektedir (Field, 2009: 647; Özdamar, 2017: 148). Bartlett Küresellik testi sonucunda 

ise değişkenler arasında anlamlı düzeyde yüksek ilişkiler bulunduğu ve verilerin faktör analizi 

uygulamak için uygun olduğu sonucuna ulaşılmıştır (p<0,001). 

9 maddeden oluşan psikolojik sözleşme ihlali ölçeğine temel bileşenler yöntemi uygulanmıştır. 

Bu ölçek, analiz sonucunda tek boyuta ayrılmıştır. Faktör yük değerleri incelendiğinde, 0,300’ün altında 

kalan madde olmadığı görülmüş ve ölçekten madde çıkarılmamıştır.  

 

Tablo 2. Psikolojik Sözleşme İhlali Ölçeğinin Varyans Açıklama Tablosu 

 
Başlangıç Öz Değerleri 

Toplam Açıklanan Varyans % Birikimli % 

Psikolojik Sözleşme İhlali 5,18 57,52 57,52 

 

Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
Örgütsel dedikodu ölçeğinin Kaiser Meyer Olkin (KMO) değeri 0,930 olarak bulunmuştur. 

Böylece verilere uygulanacak faktör analizi sonuçlarının yararlı ve kullanılabilir olacağı görülmektedir. 

Bartlett Küresellik testi sonucunda ise değişkenler arasında anlamlı düzeyde yüksek ilişkiler bulunduğu 

ve verilerin faktör analizi uygulamak için uygun olduğu sonucuna ulaşılmıştır (p<0,001). 

24 madde olan ölçeğe temel bileşenler yöntemi ile ortogonal rotasyon çeşidi olan varimax 

döndürme yöntemi kullanılmıştır. Bu ölçek, analiz sonucunda 3 alt boyuta ayrılmıştır. Faktör yük 

değerleri incelendiğinde, 0,300’ün altında kalan madde olmadığı görülmüş ve ölçekten madde 

çıkarılmamıştır. Ölçek maddelerinin açıklama oranları (Tablo 3) verilmiştir. 

 

Tablo 3. Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin Varyans Açıklama Tablosu 

 

Başlangıç Öz Değerleri Toplam Faktör Yükleri (Döndürülmüş) 

Toplam 
Açıklanan 

Varyans % 
Birikimli % Toplam 

Açıklanan 

Varyans % 
Birikimli % 

Örgütsel Zarar 8,10 33,76 33,76 6,82 28,43 28,43 

Haberdar Olma 7,48 31,19 64,94 5,76 24,00 52,43 

İlişkileri Geliştirme 2,45 10,21 75,16 5,46 22,73 75,16 

 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
İşten ayrılma niyeti ölçeğinin Kaiser Meyer Olkin (KMO) değeri 0,756 olarak bulunmuştur. 

Bartlett Küresellik testi sonucu, değişkenler arasında anlamlı düzeyde yüksek ilişki bulunduğu ve 

verilerin faktör analizi uygulamak için uygun olduğu sonucuna ulaşılmıştır (p<0,001). 

3 madde olan ölçeğe Temel Bileşenler yöntemi uygulanmıştır. 3 maddeden oluşan ölçek analiz 

sonucunda tek boyuta ayrılmıştır. Faktör yük değerleri incelendiğinde, 0,300’ün altında kalan madde 

olmadığı görülmüş ve ölçekten madde çıkarılmamıştır.  
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Tablo 4. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Varyans Açıklama Tablosu 

 
Başlangıç Öz Değerleri 

Toplam Açıklanan Varyans % Birikimli % 

İşten Ayrılma Niyeti 2,67 89,00 89,00 

 

3.5.3. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Psikolojik Sözleşme İhlali Ölçeğinin DFA Sonuçları 
9 madde, tek boyuttan oluşan yapıyı doğrulamak için kurulan ölçüm modeli tek faktörlü DFA 

ile analiz edilmiştir. Analiz sonucunda modelin yeterli uyum göstermediği görülmüş ve bu nedenle 

model iyileştirme çalışmaları yapılmıştır. Öncelikle maddelerin faktör yük değerleri incelenmiş ve 

faktör yük değerleri 0,50’nin altında kalan maddeler (B1, B2 ve B3) ölçekten çıkarılmıştır. İkinci 

aşamada modifikasyon indeksleri tablosuna bakılmış, modelde yapılacak olası değişiklikler için ki-kare 

düşüş değerleri (“M.I.”değerleri) incelenmiştir. En yüksek “M.I.” değerinin göstermiş olduğu 

modifikasyon, kavramsal olarak uygun olduğu durumlarda bağlanarak (e4<->e5) model yürütülmüştür. 

Modelin uyum indeks değerleri de incelenerek ölçüm modelinin doğrulandığı görülmüştür. Sonuç 

olarak doğrulanan ölçüm modeli aşağıda (Şekil 3.2) sunulmuştur. 

Şekil 2.  Psikolojik Sözleşme İhlali Ölçeğinin Ölçüm Modeli 

 
PSİ=Psikolojik Sözleşme İhlali 

 

Şekil 2.’de doğrulanan ölçüm modeli incelendiğinde, modelin hangi maddelerden oluştuğu ve 

diğer yandan tek yönlü oklar üzerindeki yollara ait standardize regresyon katsayıları yani başka bir 

deyişle faktör yükleri görülmektedir. Her bir maddenin faktör yükü ayrıntılı olarak incelenmiş (Tablo 

3.8) ve 0,500’ün altında değer bulunmamıştır. Buna göre; B7 ifadesinin 0,946’lık değeri ile psikolojik 

sözleşme ihlalinin en güçlü göstergesi olduğunu söylenebilir. 

İlk olarak en yaygın olarak kullanılan uyum indeksi ki-kare (χ²) uyum iyiliği testi incelenmiştir. 

Ancak ki-kare değeri örneklem büyüklüğüne çok duyarlı olduğundan, model ile veri arasındaki uyumu 

değerlendirmede bu değer tek başına yeterli değildir. Bu nedenle diğer uyum değerlerine bakılmıştır. 

Ölçüm modeli için elde edilen uyum indeks değerleri incelendiğinde ise χ²/sd ve RMSEA değerlerinin 

kabul edilebilir uyum, GFI, AGFI, NFI, NNFI (TLI), CFI ve SRMR değerlerinin iyi uyum sağladığı 

söylenebilir. 

 

Tablo 5. Psikolojik Sözleşme İhlali Ölçeğinin Maddelerine İlişkin Faktör Yük Değerleri 

Madde İfadeler 
Faktör 

Yükü 

*B1 
İşverenim işe alım sürecinde verdiği sözlerin hemen hemen hepsini şu ana kadar yerine 

getirdi. 
0,389 

*B2 
İşverenimin işe alındığımdan beri bana vermiş olduğu sözleri yerine getirdiğini 

düşünüyorum. 
0,386 

*B3 İş yerime, katkılarım karşılığında bana söz verilen her şeyi almadım. 0,345 

B4 İş yerime, katkılarım karşılığında bana söz verilen her şeyi almadım. 0,524 

B5 Kendi payıma düşenleri yapmama karşın işverenim bana verdiği sözlerin çoğunu tutmadı. 0,651 

B6 İş yerime karşı oldukça büyük bir öfke hissediyorum. 0,925 

B7 İş yerim tarafından ihanete uğramış hissediyorum. 0,946 

B8 İş yerimin aramızdaki sözleşmeyi ihlal ettiğini hissediyorum. 0,876 

B9 İş yerim tarafından nasıl muamele edildiğimi düşündükçe öfke hissediyorum. 0,896 

* ile belirtilen maddeler ölçekten çıkarılmıştır. 
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Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin DFA Sonuçları 
24 madde ve 3 alt boyuttan oluşan yapıyı doğrulamak için kurulan ölçüm modeli, birincil düzey 

DFA ile analiz edilmiştir. Analiz sonucunda modelin yeterli uyum göstermediği görülmüş ve bu nedenle 

model iyileştirme çalışmaları yapılmıştır. Öncelikle maddelerin faktör yük değerleri incelenmiş ve 

modele katkısı olmayan madde görülmemiştir. İkinci aşamada modifikasyon indeksleri tablosuna 

bakılmış, modelde yapılacak olası değişiklikler için ki-kare düşüş değerleri (“M.I.”değerleri) 

incelenmiştir. En yüksek “M.I.” değerinin göstermiş olduğu modifikasyon, kavramsal olarak uygun 

olduğu durumlarda bağlanarak (e1<->e2, e6<->e7, e9<->e14, e12<->e13, e15<->e16, e16<->e18, e22<-

>e23) model yürütülmüştür. Modelin uyum indeks değerleri de incelenerek ölçüm modelinin 

doğrulandığı görülmüştür. Sonuç olarak doğrulanan ölçüm modeli aşağıda (Şekil 3) sunulmuştur. 

Şekil 3. Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin Ölçüm Modeli 

 
HO=Haberdar Olma, İG=İlişkileri Geliştirme, ÖZ=Örgütsel Zarar 

Şekil 3’te doğrulanan ölçüm modeli incelendiğinde, modelin hangi maddelerden oluştuğu ve 

diğer yandan tek yönlü oklar üzerindeki yollara ait standardize regresyon katsayıları yani başka bir 

deyişle faktör yükleri görülmektedir. Her bir maddenin faktör yükü ayrıntılı olarak incelenmiş (Tablo 

3.9) ve 0,500’ün altında değer bulunmamıştır. Buna göre; D3 ifadesinin 0,916’lık değeri ile haberdar 

olma alt boyutunun en güçlü göstergesi olduğunu, D10 ifadesinin 0,893’lük ilişkileri geliştirme alt 

boyutunun en güçlü göstergesi olduğunu, D19 ve D20 ifadelerinin 0,910’luk değeri ile örgütsel zarar alt 

boyutunun en güçlü göstergesi olduğu söylenebilir. Ölçüm modeli için elde edilen uyum indeks değerleri 

incelendiğinde ise χ²/sd, GFI, AGFI, NFI, NNFI (TLI) ve RMSEA değerlerinin kabul edilebilir uyum, 

CFI ve SRMR değerlerinin iyi uyum sağladığını söylenebilir. 

 

Tablo 6. Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin Maddelerine İlişkin Faktör Yük Değerleri 

Madde İfadeler 
Faktör 

Yükü 

Haberdar Olma  

D1 İş yerimdeki meslektaşlarım hakkındaki birçok bilgiden dedikodular yoluyla haberdar olurum. 0,875 

D2 İş yerimdeki meslektaşlarımın birtakım düşüncelerini dedikodu ortamlarında öğrenirim. 0,913 

D3 İş yerimdeki yeni gelen meslektaşlarım ile ilgili birçok bilgiyi dedikodu yoluyla edinirim. 0,916 

D4 İş yerimde dedikodu ortamlarında meslektaşlarımın deneyimleri hakkında bilgi edinirim. 0,890 

D5 
İş yerimdeki meslektaşlarım hakkındaki bilgileri resmi iletişim kanallarından önce dedikodu 

yoluyla duyarım. 
0,869 

D6 
İş yerimdeki meslektaşlarımın kendilerinden öğrenemeyeceğim birçok şeyi dedikodular 

yoluyla öğrenirim. 
0,866 

D7 İş yerimde örtbas edilmeye çalışılan bazı olayları dedikodular yoluyla duyarım. 0,835 

İlişkileri Geliştirme  

D8 İş yerimdeki meslektaşlarımla dedikodu yapmak samimiyetimi artırır. 0,878 

D9 İş yerimdeki dedikodu ortamlarında görüşlerimi rahatça paylaşırım. 0,863 

D10 İş yerimdeki meslektaşlarımla dedikodu yaparak stres atmaya çalışırım. 0,893 

D11 İş yerimdeki dedikodu ortamlarında düşüncelerimi rahatça ifade ederim. 0,861 

D12 İş yerimdeki dedikodu ortamlarında yeni arkadaşlar edinirim. 0,801 

D13 İş yerimdeki dedikodu ortamları arkadaşlık bağlarımı güçlendirir. 0,841 

D14 İş yerimdeki meslektaşlarımla dedikodu yaparak eğlenirim. 0,845 
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Örgütsel Zarar  

D15 İş yerimdeki meslektaşlarım arasında yapılan dedikodular moralimi bozar. 0,555 

D16 İş yerimdeki dedikodular meslektaşlarımla aramızda anlaşmazlıklara neden olur. 0,696 

D17 İş yerimde dedikodu ortamında bulunmayı zaman kaybı olarak görürüm. 0,732 

D18 İş yerimde yapılan dedikodular meslektaşlarımla aramızda gruplaşmalara neden olur. 0,779 

D19 İş yerimde dedikodu yapan meslektaşlarıma karşı güvenim sarsılır. 0,910 

D20 İş yerimdeki meslektaşlarım arasında yapılan dedikodular motivasyonumu düşürür. 0,910 

D21 İş yerimdeki dedikoduların yaygın olduğu zamanlarda işe isteksiz giderim. 0,846 

D22 İş yerimdeki meslektaşlarım hakkındaki dedikodular onları yanlış anlamama neden olur. 0,859 

D23 İş yerimdeki meslektaşlarım hakkındaki dedikodular bende onlara karşı önyargı oluşturur. 0,766 

D24 İş yerimde benim hakkımda dedikodu yapan meslektaşlarımla arama mesafe koyarım. 0,870 

 

İşten ayrılma Niyeti Ölçeğinin DFA Sonuçları 
3 madde, tek boyuttan oluşan yapıyı doğrulamak için ölçüm modeli tek faktörlü DFA ile analiz 

edilmiştir. Analiz sonucunda modelin yeterli uyum gösterdiği görülmüş ve model iyileştirme çalışmaları 

yapılmamıştır. Modelin uyum indeks değerleri incelenerek ölçüm modelinin doğrulandığı görülmüştür. 

Doğrulanan ölçüm modeli aşağıda (Şekil 4) sunulmuştur. 

 

Şekil 4.  İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Ölçüm Modeli 

 
İAN=İşten Ayrılma Niyeti 

Şekil 4’de doğrulanan ölçüm modeli incelendiğinde, modelin hangi maddelerden oluştuğunu ve 

diğer yandan tek yönlü oklar üzerindeki yollara ait standardize regresyon katsayılarını yani başka bir 

deyişle faktör yükleri görülmektedir. Her bir maddenin faktör yükü ayrıntılı olarak incelenmiş (Tablo 

3.10) ve 0,500’ün altında değer bulunmamıştır. Buna göre; C2 ifadesinin 0,950’lik değeri ile işten 

ayrılma niyetinin en güçlü göstergesi olduğunu söylenebilir. Ölçüm modeli için elde edilen uyum indeks 

değerleri incelendiğinde ise RMSEA değerinin kabul edilebilir uyum, χ²/sd, GFI, AGFI, NFI, NNFI 

(TLI), CFI ve SRMR değerlerinin iyi uyum sağladığını söylenebilir. 

Tablo 7. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Maddelerine İlişkin Faktör Yük Değerleri 
Madde İfadeler Faktör Yükü 

C1 Çoğu kez mevcut işimi bırakmayı düşünüyorum. 0,866 

C2 Aktif bir şekilde başka bir iş arıyorum. 0,950 

C3 İşimden muhtemelen yakın bir zamanda ayrılacağım. 0,926 

 

3.5.3. Güvenilirlik Analizi 
Psikolojik sözleşme ihlali ölçeği, işten ayrılma niyeti ölçeği ve örgütsel dedikodu ölçeğinin 

Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayıları incelenmiş, uygulanan güvenilirlik analizi sonucunda 6 

maddeden oluşan psikolojik sözleşme ihlali ölçeğinin yüksek derecede güvenilir (α=0,916), 3 maddeden 

oluşan işten ayrılma niyeti ölçeğinin de yüksek derecede güvenilir (α=0,937) olduğu görülmüştür. 24 

maddeden oluşan örgütsel dedikodu ölçeğinin yüksek derecede güvenilir (α=0,894) olduğu görülmüş 

iken haberdar olma (α=0,962), ilişkileri geliştirme (α=0,950) ve örgütsel zarar (α=0,946) alt boyutlarının 

da yüksek derecede güvenilir olduğu görülmüştür.  

 

3.5.4. Korelasyon Analizi 
Korelasyon analizi, sayısal iki değişken arasında nedensel olmayan ilişkilerin derecesinin 

belirlenmesi için kullanılmaktadır. Bu derecenin belirlenmesinde iki temel korelasyon katsayısından 

(Pearson ve Spearman’s rho) söz edilebilir. Pearson Korelasyon Katsayısının kullanılabilmesi için 

değişkenler sayısal olmalı ve normal dağılmalı iken değişkenlerin normal dağılmadığı durumlarda ise 

Spearman’s rho Korelasyon Katsayısı kullanılmaktadır (Alpar, 2022). 

Çalışmada ölçme aracı olarak kullanılan işten psikolojik sözleşme ihlali, örgütsel dedikodu ve 

işten ayrılma niyeti puanlarının normallik varsayımları incelenmiş ve puanların normal dağıldığı 

görülmüştür. Bu nedenle puanlar arasındaki ilişkiyi incelemek için Pearson Korelasyon Katsayısı 

kullanılmıştır. 
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Tablo 8. Korelasyon Analizi Sonuçları 
  1 2 3 4 5 6 

1. Psikolojik Sözleşme 

İhlali 

R 1      

P       

2. İşten Ayrılma Niyeti 
R 0,437 1     

P 0,000***      

3. Örgütsel Dedikodu 
R 0,054 0,266 1    

P 0,185 0,000***     

4. Haberdar Olma 
R 0,025 0,198 0,789 1   

P 0,546 0,000*** 0,000***    

5. İlişkileri Geliştirme 
R 0,243 0,132 0,411 0,383 1  

P 0,000*** 0,001** 0,000*** 0,000***   

6. Örgütsel Zarar 
R -0,090 0,166 0,647 0,197 -0,296 1 

P 0,027* 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000***  

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001 

r=Pearson Korelasyon Katsayısı, p=Anlamlılık Düzeyi 

 

Tablo 3.11’da ölçek puanları arasındaki ilişkiler incelendiğinde; psikolojik sözleşme ihlali ile 

işten ayrılma niyeti arasında orta düzeyde pozitif yönde anlamlı doğrusal bir ilişki olduğu görülmüş 

(r=0,437; p<0,001) iken işten ayrılma niyeti ile örgütsel dedikodu arasında düşük düzeyde pozitif yönde 

anlamlı doğrusal bir ilişki olduğu görülmüş (r=0,266; p<0,001), psikolojik sözleşme ihlali ile örgütsel 

dedikodu arasında ise anlamlı doğrusal bir ilişki görülmemiştir (p>0,05). 

Alt boyut puanları arasındaki ilişkiler incelendiğinde; haberdar olma ile psikolojik sözleşme 

ihlali arasında anlamlı doğrusal bir ilişki görülmemiş (p>0,05) iken haberdar olma ile işten ayrılma 

niyeti arasında ise düşük düzeyde pozitif yönde anlamlı doğrusal bir ilişki olduğu görülmüştür (r=0,198; 

p<0,001). İlişkileri geliştirme ile psikolojik sözleşme ihlali arasında düşük düzeyde pozitif yönde 

anlamlı doğrusal bir ilişki olduğu görülmüş (r=0,243; p<0,001) iken ilişkileri geliştirme ile işten ayrılma 

niyeti arasında da düşük düzeyde pozitif yönde anlamlı doğrusal bir ilişki olduğu görülmüştür (r=0,132; 

p<0,01). Örgütsel zarar ile psikolojik sözleşme ihlali arasında düşük düzeyde negatif yönde anlamlı 

doğrusal bir ilişki olduğu görülmüş (r=-0,090; p<0,05) iken örgütsel zarar ile işten ayrılma niyeti 

arasında ise düşük düzeyde pozitif yönde anlamlı doğrusal bir ilişki olduğu görülmüştür (r=0,166; 

p<0,001). 

 

3.5.5. Regresyon Analizi 
Regresyon analizinin amacı, bağımlı değişken ile bağımsız değişkenler arasındaki ilişkiyi 

matematiksel modeller ile açıklayarak bağıntılar bulmaktır. Bağımlı değişken hedef ya da sonuç 

değişkeni, bağımsız değişken ise hedef ya da sonuç değişkenini etkilediği düşünülen değişkenlerdir. 

Psikolojik sözleşme ihlali ve örgütsel dedikodunun işten ayrılma niyeti üzerinde etkisi olup olmadığını 

belirleyebilmek için çoklu regresyon analizi uygulanmıştır. Sonuçlar aşağıdaki tablolarda sunulmuştur. 

Tablo 9. İşten Ayrılma Niyetini Etkileyen Bağımsız Değişkenler ve Modeldeki Katsayılarının 

Anlamlılığı 

Bağımsız Değişkenler B Std. Hata 
Std. 

Beta 
t p 

B için 95% GA 

Alt Üst 

Sabit -0,127 0,155  -0,817 0,414 -0,431 0,178 

Psikolojik Sözleşme İhlali 0,472 0,039 0,444 12,202 0,000*** 0,396 0,548 

Haberdar Olma 0,113 0,033 0,141 3,457 0,001** 0,049 0,178 

İlişkileri Geliştirme 0,024 0,041 0,025 0,584 0,559 -0,056 0,104 

Örgütsel Zarar 0,157 0,033 0,185 4,710 0,000*** 0,091 0,222 

Model Özeti:  

R=0,506;  R2 = 0,256;  Adj. R2 = 0,251;  F= 51,670;  p=0,000*** 

Bağımlı Değişken= İşten Ayrılma Niyeti 

**p<0,01, ***p<0,001, Std. Hata=Standart Hata, Std. Beta=Standart Beta, Adj. R2=Düzeltilmiş R2 

t, F=Test İstatistiği, p=Anlamlılık düzeyi, GA=Güven Aralığı 

Tablo 9 incelendiğinde; işten ayrılma niyetini psikolojik sözleşme ihlali, haberdar olma, 

ilişkileri geliştirme ve örgütsel zarar değişkenlerinin etkileyip etkilemediğini incelemek amacıyla çoklu 

doğrusal regresyon modeli kurulmuştur. Model, Enter Yöntemi ile test edilmiştir. Modelde çoklu bağıntı 

sorunu (VIF>10) ve otokorelasyon sorunu bulunmamaktadır (Durbin Watson=1,886). 
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Psikolojik sözleşme ihlali, haberdar olma, ilişkileri geliştirme ve örgütsel zarar değişkenlerinin 

bağımsız değişken; işten ayrılma niyetinin ise bağımlı değişken olarak kurulduğu çoklu regresyon 

modelinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu söylenebilir (F=51,670, p<0,001). İşten ayrılma niyetinde 

meydana gelen değişimin %25,1’i modele dahil edilen bağımsız değişkenler tarafından açıklanmaktadır 

(Adj.R2=0,251).  

Bağımsız değişkenlerin modeldeki katsayıları incelendiğinde ise psikolojik sözleşme ihlali, 

haberdar olma ve örgütsel zararın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu söylenebilir (p<0,01). Buna göre, psikolojik sözleşme ihlali puanının 1 birim artması işten 

ayrılma niyeti puanını 0,472 (B) kat arttırmakta iken haberdar olma puanının 1 birim artması işten 

ayrılma niyeti puanını 0,113 (B) kat arttırmakta ve örgütsel zarar puanının 1 birim artması ise işten 

ayrılma niyeti puanını 0,157 (B) kat arttırmaktadır. İşten ayrılma niyetini açıklamada en çok katkısı olan 

değişken psikolojik sözleşme ihlalidir (Std. Beta=0,444). 

Bulgular neticesinde psikolojik sözleşme ihlalinin işten ayrılma niyetine etkisi anlamlı derecede 

pozitif yönde tespit edildiğinden H1 hipotezi kabul edilmiştir. 

Dedikodu kavramının haberdar olma alt boyutunun işten ayrılma niyetine etkisi anlamlı 

derecede pozitif yönde tespit edildiğinden H2a hipotezi kabul edilmiştir. 

Dedikodu kavramının ilişkileri geliştirme alt boyutunun işten ayrılma niyetine etkisinin anlamlı 

olmadığı tespit edilmiştir. H2b hipotezi desteklenmemiştir. 

Dedikodu kavramının örgütsel zarar alt boyutunun işten ayrılma niyetine etkisi anlamlı derecede pozitif 

yönde tespit edildiğinden H2c hipotezi kabul edilmiştir. 

 
SONUÇ VE ÖNERİLER 
Çalışmada; örgütlerde psikolojik sözleşme ihlali ve dedikodunun işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinin belirlenmesi amaçlanmıştır. Araştırmanın sonuçları aşağıda sunulmuştur:  

Yapılan analizler sonucunda psikolojik sözleşme ihlalinin işten ayrılma niyetine anlamlı bir 

etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Psikolojik sözleşme ihlali algısında gerçekleşecek 1 birimlik 

artışın işten ayrılma niyetinde 0,472 birim artışa sebep olduğu gözlemlenmiştir.  

Turnley ve Feldman (2000)’a göre, sözleşme ihlali yaşandığında işe karşı isteksizlik oluşması 

sonucu beklentileri karşılıksız kalan çalışan işinden ayrılmayı düşünmektedir. Bu düşünce, bazen işten 

ayrılma davranışına dönüşmektedir (Mimaroğlu, 2008: 98). Bu çalışmada elde edilen sonuç, ihlalin işten 

ayrılmayı ortaya çıkardığına dair yapılan araştırma (Aslanov, 2019; Büyükyılmaz ve Çakmak, 2014; 

Rousseau, 1995; Robinson, 1996; Newstrom ve Davis, 1997; Millward ve Hopkins, 1998; Ulukök, 

2016; Üzüm, 2017) sonuçları ile aynı yönde seyretmiş ve psikolojik sözleşme ihlali ve işten ayrılma 

niyeti kavramı arasında anlamlı ve pozitif yönde ilişkinin olduğu saptanmıştır. Ayrıca bu çalışma 

verileri, psikolojik sözleşme ihlalinin işten ayrılmayı ortaya çıkardığına dair yapılan araştırmalar 

(Aslanov, 2019; Büyükyılmaz ve Çakmak, 2014; Rousseau, 1995; Robinson, 1996; Guest vd., 1998; 

Newstrom ve Davis, 1997; Millward ve Hopkins, 1998; Özgen ve Özgen, 2010; Ulukök, 2016; Üzüm, 

2017) ile aynı yönde seyretmiş, sonuç olarak psikolojik sözleşme ilhali ve işten ayrılma niyeti kavramı 

arasında anlamlı ve pozitif yönde ilişkinin olduğu saptanmıştır. Bu bulgular neticesinde H1 hipotezi 

kabul edilmiştir. 
Yapılan analizler sonucunda dedikodunun işten ayrılma niyetine anlamlı bir etkisinin olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Dedikodu olgusunun alt boyutları ile işten ayrılma niyeti kavramı arasında farklı 

etkiler meydana gelmiştir. 

Dedikodunun haberdar olma alt boyutunda gerçekleşecek 1 birimlik artışın işten ayrılma 

niyetinde 0,113 birim artışa sebep olduğu gözlemlenmiştir. Bu bulgu doğrultusunda H2a hipotezi kabul 

edilmiştir. Dedikodunun örgütsel zarar alt boyutunda gerçekleşecek 1 birimlik artışın işten ayrılma 

niyetinde 0,157 birim artışa sebep olduğu gözlemlenmiştir. Bu bulgu doğrultusunda H2c hipotezi kabul 

edilmiştir. 

Dedikodunun işten ayrılmaya direkt etkisini inceleyen bir araştırmaya rastlanılmasa da, dolaylı 

olarak ayrılma niyetine etki edebileceğini gösteren farklı kavramlar ile etkilerinin incelendiği 

görülmektedir.  Bu bağlamda literatürde dedikodunun, iş yeri düzenini bozan çalışanın gruptan 

dışlanmasıyla iş yeri yalnızlığına yol açtığı (Soyer, 2022), örgütsel bağlılık ve tükenmişlik üzerinde 

pozitif yönde etkisinin olduğu (Yiğit, 2022), örgütsel bağlılık düzeyinde anlamlı bir yordayıcı olduğu 

(Alakaşlı, 2021), sinizm üzerinde anlamlı ve pozitif yönde bir etkisinin olduğu (Yanar, 2022; Han, 2019; 

Arslan, 2018; Tınaztepe, 2012; Kuo, 2013), moral ve çalışma eforu üzerinde negatif ve düzenleyici 

etkisi olduğu (Bilginlioğlu, Yozgat, 2020), duygusal tükenme ve duyarsızlaşmaya pozitif yönde etki 
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ettiği (Georganta vd., 2014), örgüt imajını zedeleyebileceği, verimliliği olumsuz etkileyebileceği, 

bağlılığı azaltabileceği, bazı durumlarda ise ayrılmaya neden olabileceği (Artaç, 2017) ifade edilmiştir. 

Bu bulgular neticesinde H2b hipotezi red edilirken H2a ve H2c hipotezleri kabul edilmiştir. 

Genel olarak, ulaşılan bulgularda psikolojik sözleşme ihlali ve dedikodunun çalışanların işten 

ayrılma niyetini etkilediği anlaşılmıştır. Bu bağlamda yapılacak araştırmalara katkı sağlaması açısından, 

her iki sektörde bulunan fakat aynı meslek mensubuna ve daha geniş bir örneklem hacmine sahip 

örgütler üzerinde yapılacak çalışmalar ile özgün sonuçlara ulaşılabilir.  

Çalışmada işten ayrılma niyetini etkileyen iki kavram ele alınmış olup yapılacak çalışmalarda 

ayrılma niyetini etkileyen sinizm, bağlılık, iş tatmini, etik dışı uygulamalar vb. veya aracı role sahip 

tükenmişlik, birey-örgüt uyumu vb. farklı kavramlar dâhil edilerek çalışma kapsamının 

genişletilmesiyle daha genelleştirilebilir sonuçlar elde edilebileceği düşünülmektedir. Bu yönde 

yapılacak çalışmalarla işten ayrılmaların nedenlerinin daha iyi anlaşılması sağlanabilir ve işten 

ayrılmaların önüne geçilmesi yönünde daha etkili adımların atılmasına öncülük edilebilir. 
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