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PSİKOLOJİK SÖZLEŞMENİN BİLGİ PAYLAŞIMINA ETKİSİ ÜZERİNE BİR 

ARAŞTIRMA 

B. Dilek ÖZBEZEK 

Öz 

 Günümüzün dinamik iş dünyasında, bilgi bir örgütün sürdürülebilir rekabet avantajına katkıda bulunan 

en önemli örgütsel kaynaktır. Bununla birlikte, bilgi sadece çalışanlar paylaşmaya istekli olduğu sürece örgüt 

tarafından kullanılabilir. Bilgi paylaşımı, en az iki taraf arasındaki sürekli ve karmaşık etkileşim sürecidir. Bu 

çalışanlar ve işverenler veya örgütler arasındaki istihdam ilişkisinin şart ve koşulları belirleyen karşılıklı 

yükümlülüklerle dolu bir psikolojik sözleşmeye dayalı karşılıklı bir süreç olarak ele alınabilir. Bu araştırmanın 

amacı, psikolojik sözleşme türlerinin bilgi paylaşımı üzerine etkisini incelemektedir. Önceki çalışmalara 

dayanarak, psikolojik sözleşme kavramı, ilişkisel ve işlemsel psikolojik sözleşme olmak üzere iki temel boyutta 

ele alınmıştır. Bilgi paylaşımı ise, tek boyutla incelenmiştir. Bu araştırma için Gaziantep Üniversitesi’nde görev 

yapan 320 akademik personelden anket yöntemiyle veri toplanmıştır. Elde edilen veriler çoklu regresyon analizi 

ile değerlendirilmiştir. Bulgular, işlemsel psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı üzerinde anlamlı ve negatif 

etkisi olduğunu, ancak ilişkisel psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı üzerinde anlamlı ve pozitif etkisi olduğunu 

göstermektedir. 

Anahtar Kelimeler: Bilgi paylaşımı, Psikolojik sözleşme, İşlemsel psikolojik sözleşme, İlişkisel psikolojik 

sözleşme.  

Jel Kodu: M10, M12, M19. 

A Research on The Effect of PsychologicalContract on Knowledge Sharing 

Abstract 

In today’s dynamic business world, knowledge is the most important organizational resource that 

contributes to an organization's sustainable competitive advantage. However, knowledge can only be used by the 

organization as long as employees are willing to share it. Knowledge sharing is a continuous and complex 

process of interaction between at least two parties. It can be viewed as a reciprocal process based on a 

psychological contract filled with mutual obligations that sets the terms and conditions of the employment 

relationship between employees and employers or organizations. The purpose of this research was to examine 

the impact of psychological contract types on knowledge sharing. Based on previous work, the psychological 

contract has been discussed in two basic dimensions as relational and transactional psychological contract. 

relational and operational psychological contracts. Knowledge sharing was examined in one dimension For this 

research, data were collected from 320 academicians working in Gaziantep University by survey method. The 

obtained data were evaluated with multiple regression analysis. The findings of the research shows that 

transactional psychological contract has a significant negative effect on knowledge sharing, but relational 

psychological contract has a significant positive effect on knowledge sharing. 

Keywords: Knowledge sharing, Psychological contract, Relational psychological contracts, Transactional 

psychological contracts 

Jel Code: M10, M12, M19. 

1. Giriş 

Günümüz dinamik iş dünyasında bilgi, örgüt tarafından taklit edilemez maddi olmayan 

varlıkları, rutinleri ve yaratıcı süreçleri bünyesinde barındıran önemli stratejik ve rekabetçi bir kaynak 

olarak görülmektedir. Özellikle bilgi paylaşımı, örgütlerin beceri ve yeterliliklerini geliştirmeleri, 
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katma değer yaratmaları ve sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmeleri için hayati bir bileşendir. 

Araştırmalar, bilgi paylaşımının yeni teknolojiler ve ürünler geliştirmek için bir ön koşul olduğuna 

işaret etmektedir (Bock & Kim, 2002; O’Neill & Adya, 2007). İş bağlamında bilgi paylaşımı, bireyler 

veya gruplar arasında açık veya örtülü bilgilerin, fikirlerin, deneyimlerin veya teknolojinin gönüllü 

olarak değişimi veya yayılmasıdır (Law ve Ngai, 2008; Wang ve Noe, 2010). Bununla birlikte, bilgi 

paylaşımı genellikle doğal değildir. İnsanlar bilgilerinin değerli ve önemli olduğunu düşündükleri için 

paylaşmadıkları ileri sürülmektedir (Renzl, 2008). Sulistiawan ve Andyani’ye (2020) göre bilgi 

paylaşımı, bireylerin edindikleri veya yarattıkları bilgileri başkalarıyla paylaşmaya istekli olmaları ile 

ilgilidir. Bu nedenle, bilgi paylaşımı zorlanamaz, sadece desteklenebilir ve kolaylaştırılabilir.    

Psikolojik sözleşme, bireyin kendisi ve işvereni arasındaki karşılıklı değişim anlaşmasının 

yazılı olmayan şart ve koşullarına ilişkin inancıdır (Rousseau, 1989). Bu bağlamda, psikolojik 

sözleşme çalışanın işverenine ne borçlu olduğu ve karşılığında ne beklediğine ilişkin bireysel algılarını 

tanımlar (Robinson, 1996). Turnley ve Feldman’a (2000) göre psikolojik sözleşme, bireylerin 

yaptıkları katkılar karşılığında örgütlerinin kendilerine belirli ödüller vermeyi vaat ettiğine 

inandıklarında ortaya çıkar. Psikolojik sözleşme, gelecekteki değiş tokuşlarla ilgili beklentilere yapı 

kazandır, böylece belirsizliği azaltır (örneğin, rolleri tanımlanması ve gelecekteki eylem planlarının 

belirlenmesi). Psikolojik sözleşme, aynı zamanda sosyal birimlerin (örneğin, ortaklıklar, örgütler, 

ortak girişimler) oluşturulmasında ve bireyler, gruplar ve örgütler arasındaki karşılıklı ilişkilerin 

yönetilmesinde de önemli bir rol oynamaktadır (Schalk & Roe, 2007).  

Psikolojik sözleşme, gelecekteki faydaların öngörülmesinde yükümlülükler yaratarak bilgi 

paylaşımını etkileme potansiyeline sahip kavramsal alanlar arasındadır (Xiaojun vd., 2011; Abdullah 

vd., 2011; Grupta vd., 2012; Luu, 2016; Puspa & Wijaya, 2018). Cai vd.’ne (2020) göre psikolojik 

sözleşmenin algısal ve bireysel özellikleri, bilgi paylaşımına ilişkin karar verme bağlamıyla 

uyumludur. Bir başka ifadeyle psikolojik sözleşme, bireysel karar vermeye odaklanan bir bakış açısı 

sağlayabilir. Bilginin paylaşılıp paylaşılmayacağına ve ne kadar paylaşılacağına karar verecek olan 

bireyler olduğundan, psikolojik sözleşme, karar vermenin algısal ve bilişsel doğasıyla başa çıkmak 

için de uygun bir bakış açısı sunabilir (Ramadian vd., 2020). Bu bağlamda, araştırmanın temel amacı 

bilgi paylaşımı ve psikolojik sözleşme arasında bağlantı kurarak literatüre katkıda bulunmaktadır.  

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Psikolojik Sözleşme 

Psikolojik sözleşme, işveren ve çalışan arasındaki resmi veya zımni sözleşmenin 

ötesine geçerek, çalışan ve işveren veya örgüt arasındaki istihdam ilişkileri için yaygın bir 

şekilde referans noktası olarak kullanılan bir yapıdır (Chambel & Fontinha, 2009). Anderson 

ve Schalk’a (1998) göre bir istihdam ilişkisinin her unsuru resmi bir sözleşme ile 

tanımlanmaz, psikolojik sözleşme bir bireyin resmi veya zımni sözleşmelerin eksik olduğu 

veya hiç olmadığı “boşlukları doldurmasına” yardımcı olur. Bu bağlamda, psikolojik 

sözleşme çalışanların kendileriyle örgütleri arasında var olan örtülü ve açık karşılıklı vaatlere 

ilişkin algılarını ve bu vaatlerin bir işlevi olarak (Schalk & Roe, 2007) her birinin ne sunması 

gerektiği ve ne sağlamak zorunda olduğu konusunda sahip olduğu yazılı olmayan ve büyük 

ölçüde sözlü olarak ifade edilemeyen inançlarına atıfta bulunur (Grupta vd., 2012). Guest’e 

(2004) göre psikolojik sözleşme, bireyin ihtiyaçlarını ve istihdamla ilgili örtülü ve dile 

getirilmemiş beklentilerini yansıtan bireysel düzeydeki istihdam ilişkisini temsil etmektedir.  

Psikolojik sözleşme, çalışan ve işveren veya örgüt arasındaki ilişki bağlamında ortaya 

çıkan “bireyin karşılıklı yükümlülüklerine ilişkin inançları” olarak kabul edilir. Bir birey 



Ekev Akademi Dergisi, 2022, Sayı 92 

 

3 

 

belirli yükümlülükler (örneğin, yüksek ücret, iş güvenliği, eğitim ve geliştirme) karşılığında 

işverenine belirli yükümlülükler (örneğin, sıkı çalışma, sadakat, fedakârlık) borçlu olduğunu 

algıladığında psikolojik bir sözleşme oluşur (Rousseau, 1990: 390). Psikolojik sözleşmeyi 

oluşturan aslında karşılıklı yükümlülükler değil, tek taraflı da olsa bu karşılıklı 

yükümlülüklere ilişkin bireysel inançlar veya algılardır (Rousseau & Tijoriwala, 1998). 

Rousseau’ya (1989) göre psikolojik sözleşmenin iki tarafı (örgüt ve birey) yoktur; psikolojik 

sözleşme bakanın (yani çalışanın) gözünde var olan içsel bir algıdır. Örgüt, ilişkideki diğer 

taraf olarak, psikolojik bir sözleşmenin oluşturulması için bağlam sağlar, buna karşılık 

üyeleriyle psikolojik bir sözleşmeye sahip değildir. Örgütler “algılayamazlar”, ancak 

yöneticiler çalışanlarla kişisel olarak psikolojik bir sözleşmeyi algılayabilir ve buna göre yanıt 

verebilir (Schalk & Roe, 2007).  

Psikolojik sözleşme, istihdam ilişkilerinde birbirleriyle ters orantılı bir şekilde bir uçta 

işlemsel sözleşme, diğer uçta ilişkisel sözleşme olmak üzere bir uzam içinde tanımlanabilir. 

İşlemsel ve ilişkisel sözleşme genel olarak sınırların belirginliği, kapsam ve esneklik 

açısından farklılaştırılabilir (Rousseau, 1990; Lee & Faller, 2005; Fidan 2021). Millward ve 

Hopkins’e (1998) göre psikolojik sözleşme ne kadar ilişkisel olursa, psikolojik sözleşme o 

kadar az işlemsel olur ve bunun tersi de geçerlidir.    

İşlemsel sözleşme, rasyonel ve kişisel çıkara odaklanır ve ekonomik ve maddi 

sözleşme şartlarını vurgular (O’Donohue & Nelson, 2009). Bu tür sözleşmeler, bir örgütte 

belirli bir süre boyunca taraflar arasında ücret veya ikramiye gibi doğası gereği dışsal kabul 

edilebilecek (Rousseau, 1990), doğrudan ve açık beklentiler üzerine kurulmuş belli parasal 

veya ekonomik katkıların ve faydaların değişiminden oluşur (Gupta vd., 2012). Ekonomik 

mübadele ilişkisine dayanan bu sözleşmenin içeriği kesin olarak tanımlanmıştır (Lee & Faller, 

2005; Rousseau, 2004) genellikle resmi bir sözleşme ile desteklenen şartlar ve koşullar, 

sözleşmede belirtilen süre boyunca sabit kalma eğilimindedir (Chambel vd., 2016), daha 

spesifik ve kısa vadeli veya en azından belirli bir zamanla sınırlıdır, kapsamı nispeten dardır 

ve kamuya açık olarak gözlemlenebilir (Arnold, 1996). Rousseau’ya (2004) göre işlemsel 

sözleşmeli çalışanlar, koşullar değiştiğinde veya işverenler sözleşmelerine uymadığında, 

belirli şartlarına bağlı kalma ve başka bir yerde iş arama eğilimindedir.   

İlişkisel sözleşme, kişisel çıkar yerine kolektif çıkara odaklanır ve ekonomik olduğu 

kadar sosyo-duygusal faktörlerin de (örneğin sadakat ve destek) değiş tokuşuna dayalı 

yükümlülükler hakkındaki inançları karakterize eder (McDonald & Makin, 2000; O’Donohue 

& Nelson, 2009). Bu tür sözleşmeler, ekonomik değişimle sınırlı değildir, aynı zamanda bir 

örgütte güvenlik veya kariyer gelişimi ve kişisel sorunlarla ilgili destek karşılığında sadakat 

(Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Aggarwal & Bhargava, 2010) gibi şartları da içeren 

duygusal ve içsel sonuçlara odaklanır (Grupta vd., 2012). Sosyal mübadele ilişkisine dayanan 

bu sözleşme (Millward & Hopkins, 1998), uzun vadeli veya net bir zamanla sınırlı ve içeriği 

daha az tanımlanmıştır (Lee & Faller, 2005), geniş kapsamlı ve ilgili taraflara göre özneldir 

(Arnold, 1996) ve dolayısıyla ve her bir tarafın diğerine güvenmesi gerekir (Chambel vd., 

2016). Rousseau’ya (2004) göre ilişkisel sözleşmeli çalışanlar, ücretli olsun ya da olmasın 

fazla mesai yapmaya, iş arkadaşlarına işte yardım etmeye ve işverenlerinin gerekli gördüğü 

örgütsel değişiklikleri desteklemeye daha istekli olma eğilimindedir. 
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2.2. Bilgi Paylaşımı   

Bilgi, yeni deneyim ve enformasyonu değerlendirmeye ve birleştirmeye yardımcı olan 

deneyim, değerler, bağlamsal enformasyon ve uzman görüşlerinin bir kombinasyonu olarak 

tanımlanabilir. Bilgi, belgelerde ve arşivlerde bulunur, zamanla insanların zihinlerine yerleşir 

ve onların eylemleri ve davranışlarıyla kendini gösterir (Grupta vd., 2012). Bilgi, 

insanoğlunun sahip olduğu en önemli maddi olmayan varlıklardan biridir. Bilgi, üretim 

faktörleri olarak da bilinen toprak, sermaye ve emek gibi sınırlı kaynakların aksine sistematik 

kullanımı ve uygulanması yoluyla getiriler üretebilen sonsuz bir kaynak olarak kabul edilir 

(Kumaraswamy & Chitale, 2012).  

Bilgi paylaşımı, bir bireyin kendi benzersiz bilgi ve deneyimlerini gönüllü olarak diğer 

sosyal aktörler (örgüt içinde ve dışında) için erişilebilir kılma eylemi olarak görülebilir 

(Hansen & Avital, 2005). Ipe’ye (2003) göre bilgi paylaşımı, bir bireyin sahip olduğu bilginin 

başkaları tarafından anlaşılabilen, özümsenebilen ve kullanılabilen bir forma dönüştürülmesi 

sürecidir. Bilgi paylaşımı, aynı zamanda bir örgütteki bireylerin edindikleri veya yarattıkları 

bilgiyi başkalarıyla paylaşmaya istekliliği ile ilgilidir. Bunun nedeni, bilginin bir kısmının 

sadece insanların zihninde var olmasıdır. Bilgiyi belgelere veya bilgi yönetim sistemine 

kodlamak için önemli çabalar gösterilse bile, çoğu bilgi örtülüdür ve kodlanamaz. Bu tür 

bilgilere erişim, ancak bu bilgiyi taşıyan kişilerin aktif katılımı ile mümkündür. Pratik olarak, 

bilgi paylaşımı zorlanamaz, sadece uygun örgütsel politikalar (örneğin ödül sistemleri) 

aracılığıyla teşvik edilebilir ve uygun örgütsel altyapı (örneğin bilgi iletişim sistemleri) 

aracılığıyla kolaylaştırılabilir. Motivasyon faktörleri bilgi paylaşımı çok önemlidir (Bock & 

Kim, 2005; Rutten vd., 2016).   

Bilgi paylaşımı, bilgiyi bireysel düzeyden örgütsel düzeye taşıyabilir. Bu nedenle, 

bilgi paylaşımı bilgi yönetiminin ayrılmaz bir parçası olarak kabul edilir (Bartol & Srivastava, 

2002). Bu bilgi yönetim sistemlerinin başarılı bilgi paylaşımına bağlı olduğu görüşüyle 

tutarlıdır. Bilgi paylaşımı, bilgi yönetiminde önemli bir alan olan (Ramadian vd., 2020) bir 

kişiden, gruptan veya örgütten diğerine bilgi aktarmayı veya yaymayı amaçlayan faaliyetler 

olarak adlandırılır (Lee, 2001). Bilgi paylaşımı, birey ile birey, örgüt ile örgüt ve örgüt ile 

birey arasında farklı bilgi türlerinin gönüllü değişimi ve kabulü şeklinde de açılanabilir 

(Demirel, 2007). Khalil ve Shea’ya (2012) göre bilgi paylaşımı, bir kişi veya birim başka bir 

kişi veya başka bir birim ile iletişim kurduğunda veya örtük olarak normlar ve rutinler 

aracılığıyla iletişim kurduğunda açıkça ortaya çıkabilir. Hendriks (1999) ifadesiyle bilgi 

paylaşımı, biri bilgiye sahip olan ve diğeri bilgiyi edinen en az iki taraf arasındaki ilişki 

olduğunu varsayar. Birinci taraf, bilgisini bilinçli ve isteyerek ya da istemeyerek, şu ya da bu 

biçimde iletmelidir (eylemlerle, sözlü veya yazılı olarak vb.). Karşı taraf, bu bilgi ifadelerini 

algılayabilmeli ve anlamlandırabilmelidir (eylemleri taklit ederek, dinleyerek, kitap okuyarak 

vb.).     

Bilgi paylaşımı, bilginin bireyler arasındaki iletişim kanalları aracılığıyla örgüt 

genelinde iş süreçlerine aktarılmasıdır (Castaneda ve Cuellar, 2019). Fakat örgüt içinde her 

tür bilginin kolayca paylaşılması mümkün değildir. Bilgi paylaşımı, bilginin biriktirilme, 

saklanma ve yayılma özelliklerine bağlıdır. Bir başka ifadeyle bilgi paylaşımı, örtülü veya 

açık bilginin paylaşılmasına bağlı olarak farklı şekilde olabilir (İpe, 2003; Matzler vd., 2011). 
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Nonaka’ya (1994) göre açık veya kodlanabilen bilgi resmi, sistematik bir dilde aktarılabilen 

nesnel bir formu temsil ederken, örtülü bilgi çalışanların becerileri, uzmanlığı ve deneyimleri 

gibi soyut faktörleri içeren öznel bir bilgidir. Açık bilgi kolayca yazı veya sembollerle ifade 

edilebilir, saklanabilir ve bireylerden bağımsız olarak zaman ve mekân boyunca aktarılabilir 

ve sözlü iletişim yoluyla yayılması ve paylaşılması veya kullanılması daha kolaydır. Öte 

yandan örtülü bilgi, daha az bilinen ve alışılmamış bilgi biçimidir. Örtülü bilgi kişisel 

deneyim yoluyla edinilen bilgi birikimi olarak düşünülebilir ve genellikle sosyalleşme, 

gözlem ve çıraklık gibi yollarla elde edilir. Örtülü bilgi doğası gereği bilgiye sahip olan birey 

olmadan ifade edilemediği, kodlanamadığı ve iletilemediği için paylaşılması veya 

kullanılması daha zordur (Kamaşak & Bulutlar, 2010; Köseoğlu vd., 2011; Zaim vd., 2015). 

İpe (2003) bireyler arasında nispeten kolay bir şekilde paylaşılabilen açık bilginin örtük 

bilgiye göre doğal bir avantaja sahip olduğunu belirtmektedir. Fakat bireyler ve ortamlar 

arasında kolayca aktarılabilen açık bilginin örgütlerde kolayca paylaşıldığı varsayılmamalıdır. 

Dolayısıyla ister açık bilgi ister örtük bilgi olsun, bilgiyi paylaşmak, paylaşımı yapan kişinin 

çabasını gerektirir (Bartol & Srivastava, 2002). 

2.3. Psikolojik Sözleşme ve Bilgi Paylaşımı 

Psikolojik sözleşme ve bilgi paylaşımı bir tarafın (örgüt veya çalışan) eylemlerinin 

diğer tarafın tepkilerine bağlı olması nedeniyle karşılıklılık normunun (Gouldner, 1960) 

varlığını dikkate alan sosyal mübadele teorisinin (Blau, 1964) bir parçası olarak kabul 

edilmektedir (Akt: Cabrera & Cabrera, 2005; Conway & Coyle-Shapiro, 2011). Karşılıklılık 

normu (Gouldner, 1960) birbiriyle ilişkili iki asgari talepte bulunur; (1) insanlar kendilerine 

yardım edenlere yardım etmeli ve (2) insanlar kendilerine yardım edenlere zarar 

vermemelidir. Karşılıklılık, her iki tarafın da tutarlı yükümlülüklere ve haklara sahip olduğu 

karşılıklı ve kalıcı birliktelikler oluşturduğu için sosyal sistem içindeki istikrar ve bağlılığın 

korunması açısından önemlidir. Öte yandan, Blau’nun (1964) ifadesiyle sosyal mübadele 

belirtilmemiş yükümlülükler gerektirir; bir bireyin diğerine bir iyilik yaptığında, gelecekte bir 

geri dönüş beklentisi vardır. Gelecekteki getiri, bir tarafın iyi niyet eylemlerinin diğer taraf 

tarafından gelecekte bir zamanda karşılık bulacağına duyulan güvene bağlıdır (Akt: Bock & 

Kim, 2002; Coyle-Shapiro & Conway, 2005; Aggarwal & Bhargava, 2010).       

Sosyal mübadele olarak karşılıklı yükümlülükler psikolojik bir sözleşme oluşturur 

(Bal vd., 2008). Psikolojik sözleşme, çalışanın kendisi ile örgüt arasındaki bağlılık ve güvene 

dayalı olarak (Zhou vd., 2014), karşılıklı yükümlülüklere ilişkin bireysel inançları veya 

algılarından oluşur (Robinson vd., 1994). Rousseau’ya (1990) göre psikolojik sözleşme, 

çalışanlar ile işverenler veya örgütler arasındaki iş mübadelesi ilişkisi olup, bir iş ilişkisinde 

çalışanlar ve işverenler arasında karşılıklı yükümlülüklerine ilişkin yazılı olmayan bir 

anlaşmayı temsil etmektedir. Coyle-Shapiro ve Kessler’e (2002) göre algılanan 

yükümlülükler ve bu yükümlülüklerin ne ölçüde yerine getirildiği psikolojik sözleşmenin 

özünü temsil eder. Algılanan yükümlülükler mübadelenin parametrelerini belirlerken, 

yükümlülüklerin yerine getirilmesi mübadele içindeki davranışları şekillendirir (Chambel & 

Fontinha, 2009). 

İnsanları işyerinde yönetmek sadece ekonomik bir işlem değildir, aynı zamanda güçlü 

sosyal dinamik ilişkilerin ve açık beklentilerin yanı sıra örtülü ve belirtilmemiş beklentileri 
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içerir. İki taraf arasındaki değiş tokuşa dayalı ilişkinin devam etmesi için karşılıklı güvenin 

sağlanması gerekir (Cullinane & Dundon, 2006; Coyle-Shapiro & Shore, 2007). Güven, 

çalışanların işle ilgili tutum ve davranışlarını şekillendiren psikolojik sözleşmenin temel 

bileşeni olarak kabul edilir (Rousseau, 1989; Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Dai & Wang, 

2016). Shore ve Tettick’e (1994) göre psikolojik sözleşme, taraflar arasında anlaşmaya varılan 

istihdam koşulları oluşturarak güvensizliği ve belirsizliği azaltır, böylece çalışanın geleceği 

öngörmesini ve daha fazla güvenlik duygusuna sahip olmalarını sağlamaktadır. Bununla 

birlikte, psikolojik sözleşme zorunlu olarak yönetimsel gözetim gerektirmeden çalışan 

davranışlarını yönlendirmeye hizmet etmektedir (Anderson & Schalk, 1998; Dabos & 

Rousseau, 2004).      

Güven, çalışanların bilgi paylaşma niyetini destekleyen duygusal bir mekanizma 

olarak kabul edilir (Xiao & Wang, 2021). Psikolojik sözleşme yoluyla örgütün bir parçası 

olduğunu algılamak, çalışanlarda güven duygusunu geliştirir (Akram, 2017). Güvenilirlik ve 

karşılıklı anlayış, daha fazla ulaşılabilirlik ve gelişmiş iletişim daha yoğun bilgi paylaşımının 

temelini oluşturur (Gupta vd., 2012). Luu’ya (2016) göre örgüt üyeleri, bir örgüte ait 

olduklarını güçlü bir şekilde algıladıklarında bilgiyi paylaşırlar. Psikolojik sözleşme, 

çalışanların örgütleriyle resmi veya zımni sözleşmenin ötesinde sahip oldukları algılanan 

karşılıklı bağlılığı ifade eder, böylece örgütsel üyelik duygularını arttırır ve çalışanlarda güven 

oluşturur, güven ve gönüllü eylemler kolayca iç içe geçebilir. Güven, aynı zamanda gönüllü 

bir eylem olarak bilgi paylaşımına yönelik olumlu tutum da oluşturur, bu da bilgi paylaşım 

niyetini artırır. Puspa ve Wijaya’ya (2018) göre, psikolojik sözleşme, resmi veya zımni 

sözleşmelerin ötesinde, çalışanlarının sahip olduğu karşılıklı bağların yaratılmasına da atıfta 

bulunur. Psikolojik sözleşme örgütün odak noktası haline geldiğinde, çalışanın kendisi ile 

örgüt arasındaki sosyal mübadele ilişkisi güçlenecektir. Böylece çalışanlar çalışanlarda güveni 

besleyen psikolojik bir sözleşme ile iş birliği içinde hareket etme ve bilgi paylaşımı 

konusunda daha istekli olabilir.  

Araştırmalar psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olduğunu doğrulamaktadır. Örneğin, Abdullah vd. (2011) ilişkisel sözleşme ile güven ve iş 

birliğinin pozitif olarak ilişkiliyken, güven ve iş birliği ile bilgi paylaşımının pozitif olarak 

ilişkili olduğunu tespit etmiştir. Bununla birlikte, ilişkisel sözleşmelerin güven ve iş birliği 

yoluyla bilgi paylaşımı üzerinde olumlu etkileri olduğunu belirlemişlerdir.  

Xiaojun vd. (2011) psikolojik sözleşmenin üç boyutunun bilgi paylaşımı ile anlamlı 

bir ilişki içinde olduğunu bulmuşlardır. Bununla birlikte, ilişkisel ve dengeli sözleşmenin bilgi 

paylaşımı üzerinde olumlu etkisinin olduğunu göstermiştir. Öte yandan, işlemsel sözleşmenin 

bilgi paylaşımı üzerinde olumsuz etkili etkinin olduğu belirlenmiştir.    

Gupta vd. (2012) ilişkisel sözleşmelerin bilgi paylaşımı davranışını olumlu yönde 

etkilediğini belirlemişlerdir. Bununla birlikte, örgütsel bağlılık, işlemsel sözleşme ve 

psikolojik sözleşme ihlalinin bilgi paylaşımı davranışı üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 

olmadığını tespit etmişlerdir.  

Anvari vd. (2014) stratejik ücret uygulamaları ve bilgi paylaşımı arasındaki ilişkide 

duygusal örgütsel bağlılık ve psikolojik sözleşmenin önemli aracılık etkisine sahip olduğunu 

tespit etmiştir. Sonuç olarak, üniversite çalışanlarının psikolojik sözleşmeye çok önem 
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verdikleri ve bu da çalıştıkları üniversiteye olan duygusal bağlarını önemli ölçüde etkilediğini 

işaret etmişlerdir. 

Dai ve Wang (2016) psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı üzerinde önemli bir etkiye 

sahip olduğunu doğrulamıştırlar. İşlemsel sözleşmenin bilgi paylaşma istekliliği üzerinde 

negatif bir etkisinin olduğu, ancak ilişkisel sözleşmenin bilgi paylaşma istekliliği üzerinde 

pozitif bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Bununla birlikte, gelişimsel sözleşme, açık bilgi 

paylaşma isteği üzerinde bir negatif etkiye sahiptir ancak, örtük bilgi paylaşımı isteği üzerinde 

önemli bir etkisi olmadığı belirlenmiştir.  

Puspa ve Wijaya (2018) psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı ile doğrudan pozitif bir 

ilişkisi olduğunu göstermiştir. Sonuç olarak, işletme ile çalışanlar arasındaki psikolojik 

sözleşmenin yerine getirilmesi konusunda birbirlerine olan güveni artıracak şekilde bilgi 

paylaşımı gibi bir mübadele ilişkisinin kurulduğuna işaret etmişlerdir. 

Lan vd., (2020) ilişkisel sözleşme ve gelişimsel sözleşmenin bilgi paylaşımına olumlu 

etkilerinin olduğu, ancak işlemsel sözleşmenin bilgi paylaşımını olumsuz etkilediği tespit 

etmişlerdir.  

Cai vd. (2020) psikolojik sözleşme yükümlülüğü ile bilgi paylaşımı arasında pozitif bir ilişki 

olduğunu doğrulamıştırlar. Bununla birlikte, psikolojik sözleşmenin yerine getirilmesinin bilgi 

paylaşma davranışı ile negatif ilişkili olduğu bulunmuştur. Bu sonucu işlemsel ve ilişkisel psikolojik 

sözleşme arasında bir ayrım yapmaları olarak yorumlamışlardır. 

3. Yöntem 

3.1. Araştırmanın Amacı 

Bilgi, sürdürülebilir ve taklit edilemez rekabet avantajına katkıda bulunan en önemli örgütsel 

kaynaklardan biridir. Bilgiden yararlanmak, ancak insanlar sahip oldukları bilgileri paylaşabildikleri 

ve başkalarının bilgilerini temel alabildikleri zaman mümkündür (Ipe, 2003; Kessel vd., 2012). Fakat 

insanlar genellikle bilgilerinin değerli ve önemli olduğunu düşündükleri için paylaşmak istemezler 

(Bock & Kim, 2002). Bu nedenle, bireylerin grup ve örgüt içindeki bilgi paylaşımı davranışlarını 

hangi faktörlerin teşvik ettiğini ve hangilerinin engellediğini belirlemek önemli bir araştırma alanı 

olarak kabul edilmektedir. Araştırmalar, bilgi paylaşımının örgüt kültürü, kullanılan teknolojinin 

doğası ve bireyin paylaşıma yönelik değerleri ve tutumları gibi birçok faktör tarafından 

şekillendirildiğini bulmuştur (Grupta vd., 2012). Xiao ve Wang’a (2021) göre bilgi paylaşımının 

önündeki birçok örgütsel ve teknik engeller kabul edilmiştir; ancak bilgi sahiplerinin paylaşıma karşı 

içsel direncinin üstesinden gelmek zor olabilir. Bu araştırma, psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı 

üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamıştır. 

3.2. Evren ve Örneklem 

Psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı üzerine etkisini tespit etmek amacıyla tasarlanan bu 

araştırmanın ana kütlesini Gaziantep Üniversitesi’nde görev yapan akademisyenler oluşturmuştur. Bu 

doğrultuda, araştırmanın örneklemi %95 güven aralığında ve %5 hata payı ile 317 katılımcı olarak 

hesaplanmıştır (Yazıcıoğlu & Erdoğan, 2004; Altunışık vd., 2004). Araştırma için gönüllülük esasına 

dayalı ve kolayda örneklem yöntemiyle Gaziantep Üniversitesi’nde farklı fakültelerde görev yapan 

320 akademisyenden veri toplanmıştır. Katılımcıların 221’i erkek (%69,1) ve 99’u (%30,9) kadın 

olduğu ve bu katılımcıların 225’inin evli (%70,3) ve 95’inin (%29,7) bekar olduğu tespit edilmiştir. 

Katılımcıların 22’sinin (%6,9) 23-28 yaş aralığında, 83’ünün (%25,9) 29-34 yaş aralığında, 100’ünün 
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(%31,3) 35-40 yaş aralığında ve 115’inin (%34,7) 41 yaş ve üzeri olduğu belirlenmiştir. Akademik 

unvanlara açısından katılımcıların 34’ünün (%10,6) Prof. Dr., 46’ının (%14,4) Doç. Dr., 94’ünün 

(%29,4) Dr. Öğr. Üyesi, 119’unun (%37,2) Öğr. Gör. ve 27’sinin (%8,4) Arş. Gör. olduğu tespit 

edilmiştir. 

3.3. Veri Toplama Araçları 

Bu araştırmada, sosyal bilimler alanında birinci dereceden veri toplamada yaygın bir şekilde 

kullanılan anket yöntemi kullanılmıştır. Araştırma kapsamında oluşturulan anket formu, üç bölümden 

oluşmaktadır. Bu anket formunun birinci bölümünde, sosyo-demografik özelliklerini belirlemek 

amacıyla dört ifadeden oluşan kişisel bilgi formuna yer verilmiştir.  

Anket formunun ikinci bölümünde, katılımcıların psikolojik sözleşme algılarını ölçmek için 

Millward ve Hopkins (1998) tarafından geliştirilen ve Mimaroğlu (2008) tarafından Türkçe’ye 

uyarlanarak, geçerliği ve güvenirliği yapılan “Psikolojik Sözleşme Ölçeği” kullanılmıştır. Bu ölçüm 

aracı işlemsel sözleşme (10 ifade) ve ilişkisel sözleşme (7 ifade) olmak üzere iki alt boyuttan oluşan 

17 ifadeli bir ölçektir. Mimaroğlu (2008: 117) tarafından ölçüm aracına ilişkin Cronbach α katsayısı 

0,68 olarak rapor edilmiştir. 

Anket formunun üçüncü bölümünde, katılımcıların bilgi paylaşımı niyetini ölçmek için van 

den Hooff ve Huysman (2009) tarafından geliştirilen, Büyükbeşe (2012) tarafından Türkçe’ye 

uyarlanarak, geçerliği ve güvenirliği yapılan “Bilgi Paylaşımı Ölçeği” kullanılmıştır. Bu ölçüm aracı 

tek boyuttan oluşan sekiz ifadeli bir ölçektir. Büyükbeşe (2012: 71) tarafından ölçüm aracına ilişkin 

Cronbach α katsayısı 0,85 olarak rapor edilmiştir.    

Araştırma için kullanılan “Psikolojik Sözleşme Ölçeği” ve “Bilgi Paylaşımı Ölçeği” 

istatistiksel analiz için “5’li Likert tipi bir ölçek (1= Kesinlikle katılmıyorum ve 5= Kesinlikle 

katılıyorum) şeklinde derecelendirilmiştir. Araştırma kapsamında elde edilen verilerin analizi için IBM 

SPSS 25 ve AMOS 24 programları kullanılmıştır. Bu bağlamda, kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliği 

test etmek için açıklayıcı faktör analizi ve doğrulayıcı faktör analizi yapılırken, ölçeklerin 

güvenirliklerini test etmek için Cronbach α katsayıları hesaplanmıştır. Araştırma hipotezleri test etmek 

için de korelasyon ve çoklu (multiple) regresyon analizi uygulanmıştır.     

3.4. Araştırma Etiği 

Nicel olarak tasarlanan bu araştırma için Gaziantep Üniversitesi Sosyal ve Beşerî Bilimler Etik 

Kurulundan 12.03.2021 tarih ve 05 nolu toplantısında alınan 32 nolu kararla etik kurul onayı 

alındıktan sonra gönüllülük esasına dayalı ve kolayda örneklem yöntemiyle ulaşılabilen 

katılımcılardan veri toplanmıştır. 

4. Analiz ve Bulgular 

4.1. Ölçeklerin Geçerlilik ve Güvenirlilik Analizi 

Araştırma modeli test edilmeden önce ölçeklerin yapısal geçerliliği ve güvenirliği test 

amacıyla IBM SPSS 25 ve AMOS 24 istatistik program kullanılarak, açıklayıcı faktör analizi (AFA) 

ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ve güvenirlik analizi yapılmıştır. Ölçeklerin açıklayıcı faktör 

analizi (AFA) bulguları Tablo 1’de özetlenmiştir. 

Tablo 1. Psikolojik sözleşme ve bilgi paylaşımı ölçeklerine ilişkin afa sonuçları 
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İşlemsel Sözleşme 10 0,692-0,846 0,924 6,023 35,428 60,220 0,877 3448,738 0,000 

İlişkisel Sözleşme 7 0,535-0,854 0,887 4,215 24,793 

Bilgi Paylaşımı 8 0,561-0,865 0,879 4,388 54,855 54,855 0,903 1178,481 0,000 

Tablo 1’de psikolojik sözleşme ve bilgi paylaşımı ölçekleri için uygulanan AFA sonucu 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değerleri 0,70’in üzerinde olmasının yanı sıra Bartlett Küresellik testinin 

anlamlı (p=,000) çıkması örneklem büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğu göstermektedir. 

Psikolojik sözleşme ölçeğinin iki boyutu ve bilgi paylaşımı ölçeğinin tek boyutu ile toplam varyansın 

%50’sinden fazlasını açıkladığı bulunmuştur.  Psikolojik sözleşme ölçeğin faktör yüklerinin 0,535-

0,854 aralığında ve bilgi paylaşımı ölçeğinin faktör yüklerinin 0,561-0,865 aralığında değişmesi iki 

ölçeğe ilişkin maddelerin içinde bulunduğu yapı ile uyumlu olduğu anlamına gelmektedir. Bununla 

birlikte, psikolojik sözleşmenin işlemsel sözleşme boyutuna ilişkin Cronbach’s Alpha değeri 0,924; 

ilişkisel sözleşme boyutuna ilişkin Cronbach’s Alpha değeri 0,887 olduğu ve bilgi paylaşımı ölçeğine 

ilişkin Cronbach’s Alpha değeri 0,879 olduğu tespit edilmiştir. 

AFA analizinden sonra her iki ölçeğe ilişkin elde edilen faktör yapılarının uygun olup 

olmadığını kontrol etmek amacıyla DFA yapılmıştır. Bu kapsamda psikolojik sözleşme ölçeğinin 

işlemsel sözleşme boyutunun 10’uncu ifadesi ve ilişkisel sözleşme boyutunun 16’ıncı ifadesin yanı 

sıra ve bilgi paylaşımı ölçeğinin 1’inci ifadesinin faktör yüklerinin problemli olması nedeniyle 

analizden çıkarılmış ve tekrar doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. DFA sonucunda elde edilen 

uyum iyiliği değerleri Tablo 2’de gösterilmiştir. 

Tablo 2. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucu Ölçeklerin Uyum İyiliği Değerleri 

Ölçek/Model Δχ² df Δχ²/ df ≤3 RMSEA ≤,08 AGFI ≥,90 GFI ≥,90 CFI ≥,90 NFI ≥,90 

Psikolojik 

Sözleşme 

148,337 84 1,766 0,049 0,919 0,944 0,978 0,951 

Bilgi Paylaşımı 20,429 11 1,857 0,052 0,951 0,981 0,991 0,982 

Tablo 2’de görüldüğü üzere DFA sonucunda psikolojik sözleşme (Δχ²/df=1,766; 

RMSEA=0,049 AGFI=0,919; GFI=0,944; CFI=0,978, NFI=0,951; p<0,001) ve bilgi paylaşımı 

(Δχ²/df=1,857; RMSEA=0,052; AGFI=0,951; GFI=0,981; CFI=0,991; NFI=0,982; p<0,001) 

ölçeklerinin iyi/kabul edilebilir uyum iyiliği ölçütlerini karşıladığı tespit edilmiştir (Meydan ve Şeşen, 

2011). Öte yandan, psikolojik sözleşme ölçeğine ilişkin ifadelerin faktör yüklerinin 0,598-0,878 

arasında ve bilgi paylaşma ölçeğinin faktör yükleri 0,556-0,831 arasında değişmesi uyum 

geçerliliklerinin olduğunu doğrulanmıştır (Bagozzi ve Yi, 1988: 81).   

4.2. Araştırma Bulguları 

Araştırma kapsamında incelenen değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistikler ve korelasyon 

katsayıları Tablo 3’te sunulmuştur. 

Tablo 3. Ölçeklere ilişkin tanımlayıcı istatistikler ve korelasyon katsayıları 
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İşlemsel Sözleşme 3,71 843 -,852 ,307 1   

İlişkisel Sözleşme 3,99 ,773 -1,289 1,898 ,225** 1  

Bilgi Paylaşımı 4,03 ,643 -1,009 1,650 ,016 ,494** 1 

**p<0.01   
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Tablo 3’te görüldüğü üzere korelasyon analizi sonucu işlemsel sözleşme ile bilgi paylaşımı 

(p>0,05) arasında bir ilişki olmadığı ve ilişkisel sözleşme ile bilgi paylaşımı (0,494**) arasında pozitif 

yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Ölçeklere ilişkin çarpıklık ve basıklık değerlerinin ±2 sınırları içinde 

olması, verilerin normal dağılım sağladığını göstermektedir. Öte yandan, psikolojik sözleşmenin 

işlemsel sözleşme boyutuna ilişkin aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerinin 3,71±0,843; 

psikolojik sözleşmenin ilişkisel sözleşme boyutuna ilişkin aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerlerinin 3,99±0,773 ve bilgi paylaşımının aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerinin 

4,03±0,643 olduğu tespit edilmiştir.     

Araştırma kapsamında psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı üzerine etkisi çoklu regresyon 

analizi ile test edilmiştir. Bu çoklu regresyon analizi sonuçları Tablo 4’te özetlenmiştir. 

Tablo 4. Psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı üzerine etkisi 

Bağımlı 

Değişken 
Bağımsız 

Değişken 
Etkiler Model Özeti Anova 

β t Sig. R R2 F Sig. F 

Bilgi 

Paylaşımı 
İşlemsel 

Sözleşme 
-0,100 -2,013 0,045* 0,503 0,253 53,766 0,000** 

İlişkisel Sözleşme ,516 10,365 0,000** 

*p<0.05, **p<0.01 

Tablo 4’te psikolojik sözleşmenin bilgi paylaşımı üzerine etkisini tespit etmek için kurulan 

çoklu regresyon modelinin anlamlı olduğu görülmektedir (F=53,766; p=0,000). Bu çoklu regresyon 

modelinde, psikolojik sözleşmenin işlemsel sözleşme ve ilişkisel sözleşme boyutlarının bilgi paylaşımı 

üzerine orta düzeyde anlamlı bir etkisi olduğu görülmektedir (R=0,503; p<0,01). Aynı zamanda bilgi 

paylaşımına ilişkin varyansın %25,3’ü işlemsel sözleşme ve ilişkisel sözleşme tarafından açıklandığı 

gözlemlenmiştir (R2=0,253). Standardize edilmiş regresyon katsayılarına göre ilişkisel sözleşmenin (β: 

0,516; p<0,01) bilgi paylaşımı üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu, ancak işlemsel sözleşmenin (β: -

0,100; p<0,05) bilgi paylaşımı üzerinde negatif bir etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Buna göre 

çalışanların ilişkisel sözleşme algılarındaki bir birimlik artış bilgi paylaşımı düzeyini 0,516 oranında 

artırdığı, ancak çalışanların işlemsel sözleşmede algısındaki 1 birim artışın bilgi paylaşımı düzeyini -

0,100 oranında azalttığı söylenebilir. 

5. Sonuç, Tartışma ve Öneriler 

Psikolojik sözleşme, çalışanın kendisi ile işveren arasındaki karşılıklı yükümlülüklere olan 

inancından gelişir ve istihdam ilişkisinin temeli haline gelir. Psikolojik sözleşme, çalışanın örgütün 

kendisinden ne beklediğini ve çaba ve eylemlerine nasıl karşılık vereceğini yönlendirebilir (Shore & 

Tetrick, 1994). Bir örgütte psikolojik sözleşme yükümlülüklerinin yerine getirildiğini algılayan 

çalışanların örgüte ve yöneticilerine güvenmeleri, örgütte kalmaları ve örgüte ve birime daha fazla 

bağlılık göstermeleri daha olasıdır (Wu & Chen, 2015). O’Neill ve Adya’ya (2007) göre örgütlerin, 

taraflar arasında güven tesis eden ve çalışanların bilgi paylaşma yükümlülüklerini teşvik eden 

psikolojik sözleşmeyi bilinçli olarak formüle etmeleri gerekir. Bu sosyal mübadele ilişkisinin 

doğasında var olan kişisel çıkarı muhtemelen azaltacaktır. 

Bu çalışma psikolojik sözleşme türlerinin bilgi paylaşma istekliliği üzerinde önemli bir etkiye 

sahip olduğunu doğrulamaktadır. Spesifik olarak, ilişkisel psikolojik sözleşme, bilgi paylaşma 

istekliliği üzerinde pozitif etkiye sahiptir, ancak işlemsel psikolojik sözleşmenin, bilgi paylaşma 

istekliliği üzerinde negatif etkisi vardır. Bu sonuç, genellikle ekonomik kaynakların yanı sıra kişisel, 

sosyo-duygusal ve değer temelli mübadele ile karakterize edilen ilişkisel sözleşmenin bilgi paylaşımı 

davranışını olumlu bir şekilde etkilediği, ancak yüksek düzeyde parasal veya ekonomik faydalara 
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odaklı ve tarafların kısa vadeli yükümlülükleri tanımlayan işlemsel sözleşmenin bilgi paylaşımı 

davranışını olumsuz yönde etkilediğini belirten araştırmaların bulguları ile uyumludur (örneğin, 

Xiaojun vd., 2011; Dai & Wang, 2016; Lan vd., 2020).  

Bir çalışan ve örgüt arasındaki istihdam ilişkisinde psikolojik sözleşme, güvenin temelini 

oluşturur (Akram, 2017). Genel olarak sonuçlar, örgütlerin çalışanlarının davranışlarını anlamak, 

motive etmek ve edindikleri bilgileri diğer çalışma arkadaşlarıyla paylaşmaya teşvik etmek için 

ilişkisel sözleşme oluşturmaları gerektiğine işaret etmektedir. Psikolojik sözleşme açısından ilişkisel 

sözleşmeler, çalışanlar adına bağlılık, sadakat, güven ve aidiyet duygusu gibi unsurları içermektedir. 

Araştırmalar, güvenin örgütte bilgi paylaşım kültürünün oluşturulması ve sürdürülmesinde önemli bir 

unsur olduğunu göstermektedir (örneğin, Abdullah vd., 2011; Luu, 2016; Xiao & Wang, 2021). Bu 

nedenle, bilgi paylaşımını geliştirmek için çalışanları işlemsel sözleşmelerden karşılıklı olarak daha 

tatmin edici ilişkisel sözleşmelere yönlendirmek faydalı olabilir. 

Akademisyenler, gelişmekte olan toplumların entelektüel lideri olarak kabul edilir 

(Macfarlane, 2011). Üniversitelerde yeni bilgiler yaratılır ve insanlara aktarılır. Bu çalışma ilişkisel 

sözleşmenin Gaziantep Üniversitesi’nde görev yapan akademisyenler arasında bilgi paylaşımını 

etkileyen önemli bir faktör olduğunu ortaya koymaktadır. Akademisyenlerin bilgi paylaşımını 

artırmak için ihtiyaçlarını sürekli gözden geçirilerek, ilişkisel psikolojik sözleşme beklentilerinin 

yerine getirilmesi gerekmektedir. Akademisyenlerin bilgi paylaşımının “doğru davranış” olduğunu 

hissetmesi, üniversitelerin gelecekteki başarı için büyük öneme sahip olduğu söylenebilir. Bu nedenle, 

üniversite yönetimi bilgi paylaşımını teşvik etmek için öncelikle akademisyenler ile arasındaki 

psikolojik sözleşmeyi sürekli olarak yeniden müzakere etmeli ve aynı zamanda akademisyenlerin 

bireysel beklentilerini ve ihtiyaçlarını da dikkate almalıdır (örneğin, istikrarlı bir kariyer yolu). 

Özellikle yönetim, akademisyenlerle sürekli iletişim kurarak ve psikolojik sözleşmelerini güncel 

tutarak, bilgi paylaşımı davranışını onların bakış açısından neyin motive ettiğini daha iyi belirleyebilir 

ve böylece akademisyenleri motive etmek için doğru ödüller, teşvikler veya diğer araçlar sunabilir.  

Bu çalışma bilgi paylaşımına ilişkin değerli bilgiler sunmasına rağmen, bazı kısıtlar 

çerçevesinde değerlendirilmesi gerekir. Birincisi, araştırma için 320 akademisyenden oluşan mütevazi 

bir örneklem üzerinden değişkenler arasındaki ilişkilerle ilgili ampirik veriler sadece bir devlet 

üniversiteden toplanmıştır. Gelecekteki araştırmalar, farklı devlet üniversitelere ve özellikle de özel 

üniversitelere genişletilebilir ve böylece psikolojik sözleşme ile bilgi paylaşımı arasındaki ilişkinin 

daha kapsamlı bir şekilde ortaya konulabilir. Dahası daha büyük örneklem üzerinde karşılaştırmalı 

araştırmalar yapılması sonuçların genellenmesi açısından önem taşımaktadır. İkincisi, araştırma 

kapsamında katılımcıların gerçek bilgi paylaşımı davranışlarını değil, bilgiyi paylaşma isteklerinin 

kullanılmasıdır. Bilgi paylaşım niyetleri, bilgi paylaşımı alanındaki fiili davranışların yerine 

kullanılmasına rağmen (örneğin, Liao & Chen, 2018), bilgi paylaşımı davranışını daha iyi anlamak 

için açık bilgi için bilgi paylaşımının nesnel ölçümleri ve örtük bilgi için akranlardan, astlardan, 

üstlerden geri bildirimleri (Grupta vd., 2012) içermesi gerekir, özellikle birden fazla perspektiften ele 

alındığında daha geçerli sonuçların ortaya çıkarılmasını sağlayacaktır. 
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GAZİANTEP ÜNİVERSİTESİ
SoSyAL vE BEşERİ giri\rlrBR Brir KURULU TorLANTı rureNeĞı

Toplantı No : 05
Toplantı Tarihi : 12.03.202|
ToplantıSaati :11:00

Sosyal ve Beşeri Bilimler Etik Kurulu 12.03.2021 tarihinde toplanarak;

32) İslahiye İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesinin02.03.202I taih,2|226 s.ayılı ve "Etik Kurul
izni @rof. Dr. H. Mustafa PAKSOY ve Dr. Ögr. Üyesi Belkis Dilek ÖZgBZgI<)" konulu
yansı. incelenmiş olup, Üniversitemiz İslahiye İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dekanı
prof. Dr. u. Mustafa pel<SOY ile Kamu Yönetimi Bölümü Öğretim Üyesi Dr. Ögr. Üyesi
Belkis Dilek ÖZgnZgr tarafından yürütülecek olan "Psikolojik Sözleşmenin Bilgi
Paylaşmaya Etkisi" konulu anket çalışmasının, Üniversitemiz Sosyal ve Beşeri Bilimler Etik
Kurulunca değerlendirilmesi istenmektedir. Kurula yapılan başvuru; anket çalışmasının
amac1 yöntemi, veri kaynakları ve veri toplama araç|an açısından değerlendirilmiştir.
Kurulumuza beyan edilen belgelere dayalı olarak yapılan incelemeler sonucunda başvuruya

ilişkin etik aykırılık tespit edilmemiş olup, adı geçen öğretim üyelerinin söz konusu anket

çalışmasını yapabilmesinin uygun görülmesine;

33) İslahiye İktisadi ve İdari Bilimler Fakiiltesinin 02.03.202I tarıh,2|22T sayılı ve "Etik Kurul
Izni (brof. Dr. H. Mustafa PAKSOY ve Dr. Ögr. Üyesi Belkis Dilek ÖZP.LZF,K)" konulu
ya^g incelenmiş olup, Üniversitemiz İslahiye İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dekanı
prof. Dr. H. Mustafa ParSOY ile Kamu Yönetimi Bölümü Öğretim Üyesi Dr. Ögr. Üyesi
Belkis Dilek ÖzgLZn«tarafından yürütİülecek olan "Psikolojik Sermaye, Psikolojik Güven
Ve Yenilikçi Davranış Arasındaki İlişki" konulu anket çalışmasının, Üniversitemiz Sosyal

ve Beşeri Bilimler Etik Kurulunca değerlendirilmesi istenmektedir. Kurula yapılan başvuru;

anket çalışmasrnrn amacı, yöntemi, veri kaynakları ve veri toplama araçları açısından
değerlendirilmiştir. Kurulumuza beyan edilen belgelere dayalı olarak yapılan incelemeler
sonucunda başvuruya ilişkin etik aykırılık tespit edilmemiş olup, adı geçen öğretim

üyelerinin söz konusu anket çalışmasını yapabilmesinin uygun görülmesine;

34) İslahiye İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesiniı02.03.202l taih,21188 sayılı ve "Etik Kurul
Izni (Dr. Öğr. Üyesi Belkis Dilek ÖZnrZnl<1" konulu ya^g incelenmiş. olup,

Üniversitemiz İslahiye İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Kamu Yönetimi Bölümü Oğretim
Üyesi Dr. Ögr. Üyesi Belkis Dilek ÖZgPZgK'in "Sosyal Sermayeljn. Girişimcilik Eğilimi
ve Yenilikçi Davranışlar Üzerine Etkisi" konulu anket çalışmasının, Universitemiz Sosyal ve
Beşeri Bilimler Etik Kurulunca değerlendirilmesi istenmektedir. Kurula yapılan başvuru;

anket çalışmasınm amacı, yöntemi, veri kaynakları ve veri toplama araçları açısından
değerlendirilmiştir. Kurulumuza beyan edilen belgelere dayalı olarak yapılan incelemeler
sonucunda başvuruya ilişkin etik aykınlık tespit edilmemiş olup, adı geçen öğretim üyesini
söz konusu anket çalışmasını yapabilmesinin uygun görülmesine;

Toplantıya katılanların oy birliğiyle karar veri
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