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THE MEDIATING ROLE OF JOB SECURITY SATISFACTION IN THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL
CONTRACT VIOLATION ON HAPPINESS AT WORK: A RESEARCH ON ACADEMICS
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OZ: Bu ¢alismamn amaci psikolojik sézlesme ihlalinin is yerindeki
mutluluk {izerindeki etkisinde is glivencesi memnuniyetinin
aracilik roliinii belirlemektir. Bu amacla, Istanbul’da bulunan devlet
ve vakif niversitelerinde gorev yapmakta olan 343
akademisyenden veri toplanmustir. Toplanan veriler, Mann
Whitney U, Kruskal Wallis H ve Sobel Testi ile analiz edilmistir.
Elde edilen bulgulara goére, vakif iiniversitelerinde gorev yapan
akademisyenlerin psikolojik sozlesme ihlali algist devlet
iiniversitelerinde gorevli akademisyenlerden daha yiiksekve is
yerinde mutluluk algilar1 daha diisiiktiir. Arastirma sonuglari
akademik unvan yiikseldikce, psikolojik sozlesme ihlali algisinin
diistiiglinii gostermistir. Ayrica akademik unvan yiikseldikge, is
giivencesi memnuniyeti ve is yerinde mutlulugun da yiikseldigi
saptanmigtir. Psikolojik sozlesme ihlali algis1 ile is yerinde
mutluluk ve i giivencesi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
giiclii bir iliski saptanmistir. Is giivencesi memnuniyetinin,
psikolojik sdzlesme ihlali algist ile is yerinde mutluluk arasindaki
iliskide kismi aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Arastirmanin
bulgulari, devlet ve vakif {iiniversitelerinde gorev yapan
akademisyenlerin ¢alisma kosullart ve c¢alisma yasami
memnuniyetlerini degerlendirmek ve iyilestirmek igin Onemli
veriler sunmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Psikolojik sozlesme, psikolojik
sozlesme ihlali, ig yerinde mutluluk, is giivencesi

Bu makaleye atif vermek icin:

ABSTRACT: The purpose of this study is to identify the mediating
role of job security satisfaction in the effect of psychological contract
violation on happiness at work. For this purpose, data were collected
from 343 academicians working in the state and foundation
universities in Istanbul. The collected data were analyzed with Mann
Whitney U, Kruskal Wallis H, and Sobel Test. According to the
findings, it was found that academics working in foundation
universities reported more perception of psychological contract
violation and less happiness at work than academics working in
public universities. The results of the study indicated that the higher
the academic title, the lower the perception of psychological contract
violation. In addition, it was found that job security satisfaction and
happiness at work increased as academic title increased. A strong
positive relationship was found between the perception of
psychological contract violation and happiness at work and job
security satisfaction. Satisfaction with job security was found to have
a partial mediating effect on the relationship between perception of
psychological contract violation and happiness at work. The findings
obtained from this study provide important data for evaluating and
improving the working conditions and satisfaction with working life
of academics working in state and foundation universities.
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EXTENDED ABSTRACT
Introduction

The search for a satisfying work environment, which is one of the main research topics in the field
of organizational behavior, has been an important and interesting topic for academics in the field of higher
education (Anjum ve Islam, 2021; Arora, 2020; Duncan vd., 2015). There are various work environment
aspects that affects employment experience such as job security satisfaction, psychological contract breach
and happiness at work. For academics, who are the most qualified employees of higher education
institutions, understanding the complex interaction between these variables is important in terms of
knowing the various factors that attract, retain and motivate talented labor force to universities and catching
clues that can be intervened when necessary.

The main purpose of this study is to determine the relationship between the perception of
psychological contract violation and happiness at work and the mediating role of job security satisfaction
in this relationship. In this way, it is aimed to provide important information about improving the working
environments in universities and increasing employee performance and to contribute to the related
literature. Four hypotheses were developed in line with the purpose and model of the study. These
hypotheses are given below.

HI: Perception of psychological contract violation has a negative and significant effect on happiness at
work.

H2: Perception of psychological contract violation has a negative and significant effect on job security
satisfaction.

H3: Job security satisfaction has a positive and significant effect on happiness at work.

H4: Job security satisfaction has a mediating role in the relationship between perception of psychological
contract breach and happiness at work.

It is expected that the information obtained as a result of the research will guide academicians,
researchers and managers working in this field. Although the concepts of psychological contract breach,
job security satisfaction and happiness at work have been addressed in various studies, there is no study in
the literature that addresses these three concepts together. Understanding the nature of the relationships
between these concepts and their effects on each other will provide valuable information for developing
plans to improve employee performance. Therefore, this study is important to examine the relationship
between the perception of psychological contract breach, job security satisfaction and happiness at work.

Method

In this study, exploratory and predictive correlational model was used to determine the relationship
between the perception of psychological contract breach and happiness at work and the mediating role of
job security satisfaction in this relationship. In our study designed in relational survey model, perception of
psychological contract violation is the independent variable, happiness at work is the dependent variable
and job security satisfaction is the mediating variable.

The population of this study consists of academics working in state and foundation universities in
Istanbul. In this context, the universe includes academics who have the titles of professor, associate
professor, doctoral lecturer, lecturer and research assistant working at universities in Istanbul and who have
been working at their universities with this title for at least two years. From the web page of the Council of
Higher Education, it was reached that the total number of academics working in state and foundation
universities in Istanbul is 40361. Using power analysis, the sample size was found to be 381 at +0.05 error
rate and 0.05 significance level. Data were collected from 372 participants who voluntarily participated in
the study and it was determined that 29 participants did not meet the two-year requirement. Thus, 343
participants constituted the sample of the study.

Findings

It was found that female participants had a higher perception of psychological contract violation
compared to male participants. Female participants' satisfaction with job security was found to be lower
than male participants. Female participants had lower levels of happiness at work compared to male
participants. In the university type variable, it was found that academics working at foundation universities
had a higher perception of psychological contract violation than academics working at state universities.
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Similarly, job security satisfaction and happiness at work of academics working at foundation universities
were found to be lower than those working at state universities. The results of the study show that the higher
the academic title, the lower the perception of psychological contract violation. In addition, it was
determined that job security satisfaction and happiness at work increased as the academic title increased.

As academics' perception of psychological contract violation increases, their workplace happiness
decreases. The findings show that as the perception of psychological contract violation increases in
academics, their job security satisfaction decreases. In addition, it has been observed that the increase in
academics' job security satisfaction also increases their happiness at work. To conclude, job security
satisfaction has a partial mediating effect on the relationship between psychological contract violation
perception and happiness at work.

Discussion and Conclusion

The competitive nature of employment relations and economic crises result in the unemployment of
employees in many sectors or a decrease in job security satisfaction. This situation emphasizes the
importance of job security satisfaction in increasing the performance of the employee and contributing more
to the organization. It is extremely undesirable for both the organization and the employee to lose an
employee that the organization has invested years of effort. The high number of dismissal cases, especially
in foundation universities, triggers the anxiety of dismissal among academics working in these universities.
Employees who think that they may be dismissed one day and are not satisfied with their job security will
have low trust in the organization, will have difficulty in adopting the organization and their organizational
commitment will decrease. This situation will cause the employee to experience stress and therefore the
employee will not be happy at work. These negative situations not only harm the employee, but also cause
many negativities for the organization.

GIRIS

Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetimi alaninin temel inceleme konusu olan tatmin edici bir
caligma ortami arayisi, yilksekogretim alaninda da akademisyenler agisindan 6nemli ve ilgi ¢ekici bir konu
olmustur (Alparslan vd., 2018; Anjum ve Islam, 2021; Arora, 2020; Duncan vd., 2015; Erme ve Alparslan,
2023). Tatmin edici bir ¢aligma ortami arayisinin merkezinde, is glivenligi memnuniyeti, psikolojik
sozlesme ihlali ve is yerinde mutluluk gibi istthdam deneyiminin cesitli yonleri yer almaktadir.
Yiiksekogretim kurumlarmin iilkelerin gelismesi ve kalkinmasi igin gerekli bilgi birikimini {ireten ve
nitelikli insan kaynagim saglayan kurumlar oldugu goz oOnlinde bulunduruldugunda, akademisyenler
acisindan bu degiskenler arasindaki karmasik etkilesimi anlamak, yetenekli iggiliciiniin {iniversitelere
cekilmesi, elde tutulmasi ve is motivasyonunu saglayan cesitli faktorlerin bilinmesi ve gerekli oldugunda
miidahale edilebilecek ip uglarmin yakalanmasi bakimidan énemli oldugu diistintilmektedir.

Caligma yasaminin 6nemli unsurlarindan birisi olan is giivencesi kavrami son yillarda artan ilgiyle
calisiimaktadir (Sverke ve Hellgren, 2002). Is giivencesizliginin ¢alisan i¢indnemli bir stres kaynagi oldugu
ifade edilmekte olup, ¢alisanin psikolojik ve fizyolojik sagligi lizerinde olumsuz etkileri oldugu ileri
siiriilmektedir (Probst, 2002). Is yerinde var olan giivenlik duygusunun ise calisanlarin is memnuniyetini
etkiledigi ve bu algmin giiclenmesinde psikolojik sézlesmelerin roliiniin bulundugu vurgulanmaktadir
(Morrison ve Robinson, 1997). Calisanlar ve igverenler arasindaki yazili olmayan ve ortiilk anlagmalar
kapsayan psikolojik sdzlesme, calisanlara vaat edilen odiiller ve gercek sonuglar arasinda bir kopukluk
algiladiginda ihlal edilebilmektedir (Rousseau, 1989). Beklentileri karsilanmayan ve kendisine verilen
sozlerin yerine getirilmedigi algisina kapilan bir ¢alisanin is yerinde mutlu olmasinin beklenen bir durum
olmadig diistiniilmektedir.

Psikolojik s6zlesme yazininda yer alan arastirmalarm 6nemli bir kisminda, ¢alisanlarin psikolojik
sozlesme ihlali algisinin Grgiitsel agidan sonuglart ele alinmistir (Emre ve Aksoy 2023; Kara, A. U. ve
Koksal, K., 2023; Henderson ve O'Leary-Kelly, 2021). Is yeri mutluluguna iliskin yapilan arastirmalar da
bu kavramin son yillarda orgiitlerde siklikla incelenmeye bagladigini gostermektedir (Mousa ve digerleri,
2020; Butt ve Hussain, 2020, Qaiser ve digerleri, 2020). Ayrica uluslararasi alanda ve Tiirkiye’de giderek
artan sayida arastirma, Tiirk akademisyenler arasinda psikolojik sozlesme ihlal algisinin yayginliginmi
(Yilmaz ve Ergun, 2018), bu alginin igyeri mutlulugu, performans, is yasam dengesi (Arar, 2020) ile is
gilivencesi ve Orgiitsel baghlik (Biiyliikyilmaz ve Cakmak, 2015) fiizerindeki olumsuz etkilerini
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vurgulamaktadir. Arastirmalardan elde edilen bu bulgular, Tiirkiye'deki akademisyenlerin refahinin ve
performansinin iyilestirilebilmesi i¢in akademik caligma ortamlarinda bu sorunlarin incelenmesinin
Onemini gostermektedir.

Psikolojik Sézlesme ve Psikolojik Sézlesme Thlali

Teknolojide yasanan gelisim ve degisimler, is yasamini ve ¢alisanlarin istihdam kosullarini 6nemli
Ol¢iide etkilemistir. Yaganan degisim ve gelisimler beraberinde bazi kavramlarin daha fazla arastirilmasina
yol agmus, is sdzlesmeleri de bu durumdan etkilenmistir. Is sdzlesmesi, tiim kurum ve kuruluslarda bulunan,
caligsanlart ve kurumlari birbirine baglayan, ¢alisan ve kurumlarin davraniglarini diizenleyen ve boylelikle
de orgiitsel hedeflere ulagsmayi saglayan bir kavramdir. Calisan ve igveren arasindaki iliskiyi tanimlayan ig
sozlesmelerinin Oziinii karsilikli yiikiimliiliikler olusturmaktadir (Rousseau, 1989). Calisanlar elde
edecekleri baz1 faydalar karsiliginda bulunduklarn kuruma birtakim katkilar sunmay1 kabul etmektedirler
(Nicholson ve Johns, 1985). istihdam iliskisinde algilanan yiikiimliiliikler psikolojik sézlesmelerin yapisini
olusturmaktadir. Rousseau (1989), psikolojik sozlesmeleri ¢alisan ve is veren iliskisindeki taraflarin
birbirlerine kars1 olan yikiimliiliiklerine iliskin bireysel algi ve inanglar olarak tanimlamaktadir.
Calisanlarin sahip olduklar1 psikolojik sozlesme, isverenlerine ya da kurumlarina borglu olduklarini
diisiindiikleri katkilar1 ve bunun karsiliginda kurumlarinin kendilerine borglu olduklarmi diistindiikleri
tesvikleri kapsamaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994). Orgiitlerin calisanlartyla arasindaki psikolojik
sozlesmeler kapsaminda, calisanlarina vermis olduklari vaatleri yerine getirmeye istekli oldugu
diisliniilmektedir. Ancak kosullar her zaman bu vaatlerin yerine getirilmesi i¢in uygun degildir. Bu
kapsamda orgiitin kendisine isiyle ilgili vermis oldugu bir vaade iligkin yiikiimliliiklerini yerine
getirmedigi algisina kapilan calisanin psikolojik sozlesme ihlaline ugradig: ileri siiriilebilir (Kiefer ve
Briner, 2006). Yiikiimliiliiklerin yerine getirilmedigi durumlarda psikolojik s6zlesme ihlallerinin yasanmasi
kaginilmaz bir hal almaktadir. Psikolojik s6zlesme literatiiriinde psikolojik s6zlesme ihlali konusuna daha
cok agirlik verildigi goriilmektedir. Bunun nedeni ise galisanlarin sergiledikleri istenmeyen ve olumsuz
tutum ve davranislarin ihlal araciligryla gerekcelendirilmeye ¢alisiimasi (Conway ve Briner, 2005) olabilir.

Giliniimiiz istihdam iligkilerinde, psikolojik s6zlesme ihlali durumlarma siklikla rastlanmaktadir. Bu
durumun, calisan-orgiit iligkisinde geri doniisii olmayan zararlar1 olabilmektedir. Psikolojik s6zlesme
ihlaline iligkin yapilan arastirmalar, psikolojik s6zlesme ihlalinin algilandigi durumlarda, ¢alisanlarin is
tatmini diizeylerinde diisiis yasandigini ileri stirmektedir (Robinson ve Rousseau, 1994). Bunun yani sira
ihlal algisinin orgiitsel baghlik diizeyinin (Lester ve digerleri, 2002) ve ¢alisan performansinin (Robinson,
1996; Elden, 2020) diismesine neden oldugu ifade edilmektedir. ihlal algisinin 6rgiitsel destegi (Dirican ve
Erdil, 2021), orgiitsel giiveni ve orgiitle 6zdeslesmeyi negatif yonde etkiledigi bilinmektedir (Koyuncu ve
Biiyiiky1lmaz, 2020). Ayrica Turnley ve Feldman (2000), psikolojik s6zlesme ihlali algisinin, ¢alisanlarin
islerinden ayrilmak istemesiyle sonuglandigini ortaya koymustur. Calisanlar, psikolojik sdzlesmelerinin
igverenleri tarafindan ihlal edildigini algiladiklarinda, bu durum c¢alisanlarin iy doyumlarinda,
bagliliklarinda ve motivasyonlarinda azalmaya neden olurken, isten ayrilma niyetlerinde ise artisa neden
olmaktadir (Robinson ve digerleri, 1994). Bu nedenle, psikolojik sozlesme yiikiimliiliiklerinin yerine
getirilmemesinin etkileri hafife alinmamalidir. Psikolojik s6zlesmeye uyulmadiginda ya da ihlal edildiginde
yikici sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir (Coyle-Shapiro ve digerleri, 2019). Bu durumun aksine pozitif
psikolojik sozlesmeler bu olumsuz is ¢iktilarini iyilestirmektedir (De Vos ve digerleri, 2003). Calisan ve
orgiit iligkisinin temelini olusturan psikolojik sdzlesme iyi yonetildigi takdirde ¢aliganin performansi,
motivasyonu ve orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilenecek, boylece, tiim taraflar i¢in olumlu sonuglarin
ortaya ¢ikma ihtimali yiiksek olacaktir (Rousseau, 2004). Calisanlarin psikolojik s6zlesme ihlali algisi,
kendilerini giivende hissetmelerini etkileyen ¢aligma kosullarina ve is giivencesine duyarhdir.

Is Giivencesi Memnuniyeti

Is tatminine yonelik yapilan galismalar, bireyin isinden elde ettigi faydanin degerlendirebilmesini
genel olarak 6znel refah teorisi ile iligskilendirilmektedir. Geleneksel mikro ekonomi teorisi her ne kadar
isten elde edilen bu faydanin maas, sosyo-demografik ve beseri sermaye ozellikleri ve is ozellikleri gibi
faktorler tarafindan etkilendigi goriisiindeyse de is tatminine yonelik yapilan caligmalar bireyin isten elde
ettigi faydanin, onun kisiligi, beklentileri ve algilar1 tarafindan etkiledigini ileri stirmektedir (Clark ve
Oswald, 1996; Furnham, 1991).

Caliganin isine yonelik diisiincelerinin temelinde isinin siirekliligini saglama diislincesi yer
almaktadir (Hotamigh ve Senol, 2011). Giiniimiiz istihdam iligkilerinde orgiitler ve caligsanlar arasindaki
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karsilikli ¢ikar iliskisi net bir sekilde kendini gdstermektedir (Uslu ve Aktas, 2017). Orgiit, calisaninin
yiiksek performans gostermesini beklerken, ¢alisan ise gostermis oldugu performans ve emege karsilik
olarak iyi bir maas ve is giivencesi beklentisi icerisindedir. Isten cikarilma korkusu, gelecege giivenle
bakamama, is kazalar1 ve saglik problemleri gibi olumsuz durumlar ¢alisanin orgiitiine baglilik duymasi
acisindan engel teskil etmektedir (Agin, 2010). Bu nedenlerle is glivencesinin amaci, isten ayrilma niyetini
ortaya ¢ikaran is glivencesizligi ve i tatminsizligi algisi miimkiin oldugunca azaltmaktir (Lim, 1996).
Siirekliligini sagladigi isini kaybetmeyecegini ve kendi istedigi miiddetge kurum iginde kalacagini bilmesi
calisgan1 motive eden dikkate deger bir faktordiir. Calisanin igine karsi tutumunu gosteren is glivencesi
memnuniyeti, i§ glivencesi kavraminin en kritik 6neme sahip degiskenidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004).

Avrupa ve Amerika’da bulunan birgok isletmenin kapanmasi, gegici is sozlesmelerinin
yayginlagmasi ve sirketlerin yeniden yapilanma stireclerine girmesiyle birlikte toplumsal bir konu halini
alan i giivencesi kavrami, bu nedenle 6zellikle son kirk yildir aragtirmalara konu olmaktadir (De Witte,
2005). Probst (2002), is giivencesi kavramini ¢alisanin iginde algiladigi siireklilik ve istikrar olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimla aslinda is giivencesinin kiiresel bir yap1 oldugu ileri siiriilmekle birlikte
calisganin is giivencesi algisinin iginin siirekliliginden ve isinin istenen Ozelliklerinin istikrarindan
etkilenebilecegine olanak vermektedir. Is giivencesizligi kavramm ve kavramim bazi 6nemli orgiitsel
sonuglarini ilk kez agiklayan Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is glivencesizligini tehdit altinda olan bir is
durumunda ise devamliligin saglanmasi konusunda algilanan giicsiizliik seklinde tanimlamaktadir. Bagka
bir deyisle is giivencesizliginin ¢alisanin isinin geleceginin risk altinda oldugunu algiladig1 durumlarda
ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. Bu dogrultuda is glivencesinin sadece ¢alisanin igindeki algilanan istikrar ve
stireklilik diizeyini kapsadigi ileri siiriilmektedir.

Caliganlarin iginde bulunduklar Orgiitteki davraniglariin, is giivencelerinden memnun olma
durumlar ile giiclii bir iligkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Calisanin is yerindeki gelecegine olan
giiveninin yliksek olmasi ve bu durumdan memnuniyet duyuyor olmasi, onun 6rgiitiine daha ¢ok baglilik
hissetmesine, isinden aldig1 hazzin artmasina, isyerinde daha az kaygi ve stres yasamasina ve boylelikle
isten ayrilma davraniglarinin goriilme olasiliginin azalmasina neden olmaktadir (Alkaya ve Ehtiyar, 2021).
Diger sektorlerde goriildiigi gibi egitim sektoriinde de, ¢alisanlarda goriilen en biiyiik kaygilardan birinin
igsiz kalmak oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenlerle, is gilivencesi kavrami, ¢alisanlarin iglerine karsi
gelistirdikleri psikolojik s6zlesme ve onun devamlilig1 agisindan énemli goriinmektedir.

Is Yerinde Mutluluk

Mutlu olmak ¢ogu insan igin biiylik anlam ifade etmekle birlikte pek ¢ok toplum icin de ¢ok deger
verilen bir hedef olmustur (Diener, 2000). Mutluluk kavrami yazili tarihin ilk zamanlarmdan beri
felsefecilerin ilgisini ¢eken bir konu olmustur (McMahon, 2006) ancak son yillarda psikoloji
arastirmalarinda kendini gostermeye baslamistir. Son on yilda pozitif psikoloji literatiirlinde yasanan
yiikselis, mutluluk ve diger pozitif durumlara olan ilginin artmasina yol agmistir (Fisher, 2010). Kuramsal
arastirmacilar, pozitif psikoloji arastirmalarina olan artan ilgiden etkilenerek, pozitif 6rgiit bilimi (Cameron
ve digerleri, 2003) ve pozitif orgiitsel davranig (Luthans, 2002) kavramlarini takip etmeye baglamistir.

Bazi istisna durumlar diginda, mutluluk 6rgiit ¢calisanlarinin deneyimlerine iliskin gerceklestirilen
akademik arastirmalarda siklikla kullanilan bir terim degildir. Ancak bu durum 6rgiit arastirmacilarinin,
calisanlarin is yerindeki mutluluguna ilgisiz oldugu anlamina gelmemektedir. Aksine, mutluluk kavramiyla
onemli dlctide Ortlisen bir dizi kavram oldugu bilinmektedir. Mutluluk kavramiyla siiphesiz en ¢ok ortlisen
kavram, orgiitsel arastirmalarda hem bagimli hem de bagimsiz degisken olarak eski bir ge¢misi olan is
tatminidir (Cranny ve digerleri, 1992).

Son yirmi yilda, is yerindeki mutluluk ve olumlu duygulara iliskin deneyimleri yansitan bir takim
yeni yapilar ortaya ¢ikmistir. Bu yapilarin ortak 6zelligi, hepsinin is yerinde olumlu tutum veya olumlu
duygularla iligkili olmasidir (Fisher, 2010). Warr (1990), mutlulugun ek belirleyicileri oldugunu savundugu
bir is ozellikleri tipolojisi sunmaktadir. Bunlar isin kendisinin 6tesinde kavramlar olan; ticret, denetim ve
kariyer konularidir. Genel olarak bir iste olmas1 istenen 6zelliklerin daha biiylik miktarda olmalar1 daha iyi
olarak kabul edilme egilimindedir. Ancak Warr’m (2007) ortaya koydugu Vitamin Modeli’'nde (The
Vitamin Model) tipki bazi vitaminlerde oldugu gibi baz1 is 6zelliklerinin artan miktarlarinin da ihtiyag
fazlast kullaniminin mutluluk tizerinde sinirh sekilde faydalar1 oldugu one stiriilmektedir. Ayrica baz is
ozelliklerinin yiiksek miktarda olmasinin mutluluu azaltma ihtimali olduguda ifade edilmektedir. Is
diizeyindeki diger niteliklere bakildiginda, yapilan aragtirmalar lider davranislar ile ¢aliganlarin mutlulugu
arasinda iligski oldugunu ortaya koymaktadir (Fisher, 2010). Dirks ve Ferrin, 2002 yilinda yapmis olduklar
calismalarinda, lidere duyulan giivenin ¢alisanlarin memnuniyeti ve bagliliginin énemli bir belirleyicisi
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oldugu sonucuna ulasmustir. Is yerinde mutlulugun bir diger onemli belirleyicisi olarak karsimiza is
yerindeki insanlarla kurulan iyi iligkiler ¢ikmaktadir (Fisher, 2010). Son yillarda is yerindeki kigilerarasi
iligkilere olan ilginin artmasi ile birlikte, is yerindeki diger insanlarla kurulan yiiksek kaliteli baglantilarin
calisanlarin mutluluklar1 {izerinde o6nemli bir paya sahip oldugu goriilmektedir (Dutton, 2003).
Caliganlardan isleri hakkinda 6zel olarak iyi ya da kotii hissettikleri bir zamani anlatmalarini istedikleri bir
calismada, iyi duygular ortaya ¢ikarmaya neden olan olaylarin kotii duygulan ortaya ¢ikarmayla iliskili
olanlardan farkli olma egiliminde oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu ¢alisma sonucuna gore, is yerinde iyi
duygularin ¢gogunlukla basari, taninma, zorlayici ve ilging gorevler, terfi ve sorumluluk alma gibi olaylarla
baglantili olarak ortaya ¢iktigi goriilmiistiir (Herzberg ve digerleri, 1959). is yerinde olumlu duygularin
ortaya c¢ikmasiyla ilgili daha giincel arastirma sonuglarina bakildiginda ise, hedefe ulagsma, taninma,
zorlayict ve ilging gorevler, diger calisanlarla kurulan iyi iligkileri kapsayan olaylarm ayn1 zamanda hos
duygularla da iliskili oldugu goriilmektedir. Ancak gii¢liik olarak kabul edilen ve olumsuz duygulari ortaya
cikaran olaylarm ise, moral verici olarak algilanan olaylarin sadece yoklugundan farkli oldugu
gorlilmektedir (Basch ve Fisher, 2000; Maybery ve digerleri, 2006).

Iyi bir yasam standardina ulasabilmek icin c¢alisanlarm iyi bir o6rgiit ortaminda c¢aligmasi
gerekmektedir (Gavin ve Mason, 2004). Kurumsal diizeyde, orgiit iiyelerinin mutlulugunun muhtemel
nedenleri arasinda kurum kiiltiirii ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin nitelikleri gosterilebilir. The Great
Place to Work Enstitiisii, ¢alisanin ¢alistigi kuruma giivendigi, yaptig1 isten gurur duydugu ve calistigi
kisileri sevdigi zaman mutlu oldugunu ileri siirmektedir. Giivenilirlik, saygi ve adalet {izerine kurulan
igverene giiven, is yerindeki mutlulugun temel tast olarak goriilmektedir
(http://www.greatplacetowork.com). Sirota vd. (2005), mutlu ve istekli ¢alisanlara ulasabilmede esitlik
(adalet, giivenlik, saygili ve onurlu muamele), basar1 (kurumla gurur duyma, gliglendirme, geri bildirim) ve
is arkadaglariyla uyumun kritik 6nem tagidigini 6ne siirmektedir. Fisher (2010), baz1 6rgiitsel uygulamalarin
ve oOrgiitsel niteliklerin Orgiit iiyeleri tarafindan algilamis seklinin mutlulukla ilgili tutumlan tizerinde
belirleyici oldugunu ifade etmektedir.

Giliniimiizde oOrgiitlerin basarili olabilmesi icin 6rgiit tiyelerinin maruz kaldig1 olumsuz durumlarin
oniine gecmek gerekmektedir. Is yasamina olumsuz etki eden bir¢ok etken bulunmaktadir. Bunlardan biri
de isveren ve galisan arasinda karsilikli beklentileri kapsayan, psikolojik sézlesmedir. Istihdam iligkisinde
gerceklesen degisimler calisanlarin psikolojik sozlesmelerini de etkiledi. Is giicii piyasasindaki
belirsizlikler ¢aliganlar islerinin geleceginin risk altinda oldugu algisina kapilmalarina neden olmustur. Is
yerinde gerceklesen olaylarin ¢alisanlar: olumlu ve olumsuz sekilde etkiledigi diisiiniildiigiinde, bu olumlu
ve olumsuz duygularin zaman igerisinde birikmesiyle birlikte ¢alisanin, isine ve ¢alistig1 orgiite duygusal
tepkiler gostermesi beklenen bir sonugtur (Basch ve Fisher, 2000). Giiniin biiyiik bir béliimiinii ig yerinde
geciriyor olmalart géz oniinde bulunduruldugunda, is ortamindaki olumlu duygularin, ¢alisanlarin mutlu
olmalarinda 6nemli bir pay1 oldugu ileri siiriilebilir (Neve ve Ward, 2017). Roy ve Conwar (2019), is yeri
mutlulugunun ancak c¢alisan ve is veren arasinda olumlu iliskiler var oldugunda gergeklesebilecegini ifade
ederek bu goriisii desteklemektedir. Buna karsilik duygu ve diisiincelerini ifade etmekle giicliik yasayan,
aidiyet duygusu hissetmedikleri bir ig ortamina sahip olan g¢aliganlarin is yerlerinde mutlu olmalari
beklenemez. Isyerinde mutlulugun ¢alisanlar ve drgiitler acisindan gesitli olumlu sonuclar1 bulunmaktadir.
Mutlu ¢alisanlar, islerinde daha basarili olurlar. Is ortamlarindan mutlu olan ¢alisanlarin kariyer gelisimleri
de bu durumdan olumlu bir sekilde etkilenmektedir. Mutlu ¢alisanlar ayni zamanda hem ¢alisma arkadaslari
ile hem de yoneticiler ile iyi iliskiler kurmaktadirlar. Bu sathada, mutlulugun iyi iliskiler ve samimi bir
Orgiit ortam1 olusturmasi, ¢alisanlarin bu ortamda benliklerini muhafaza ederek 6zgiivenlerinin artmasina
zemin hazirlamaktadir (Pryce-Jones, 2010). Orgiitsel giiven, is birligine dayali bir orgiit kiiltiirii, is
ortaminda adalet ve saygi gibi kavramlara 6nem verilmesi is yerindeki mutlulugun belirleyicileri oldugu
(Elayan ve Shamout, 2020) g6z oniine alindiginda, is giivencesi memnuniyetinin de is yerindeki mutluluk
iizerinde etkisi olacag diisiiniilmektedir.

Bu aragtirmanin temel amaci psikolojik sézlesme ihlal algisi ile is yerindeki mutluluk arasindaki
iligkiyi ve bu iliskide is giivencesi memnuniyetinin aracilik roliinii belirlemektir. Boylelikle
iiniversitelerdeki ¢aligma ortamlarinin iyilestirilmesi ve ¢alisan performansini artirmak konusunda énemli
bilgiler sunmak ve ilgili literatiire katki saglamak amaclanmaktadir. Aragtirmanin amaci ve modeli
dogrultusunda dort hipotez gelistirilmistir. Bu hipotezler agsagida yer almaktadir.

HI: Psikolojik sdzlesme ihlali algisinin, is yerinde mutluluk iizerinde negatif yonde ve anlaml bir
etkisi vardir.

H2: Psikolojik s6zlesme ihlali algisinin, is giivencesi memnuniyeti iizerinde negatif yonde ve anlamli
bir etkisi vardir.
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H3: Is glivencesi memnuniyetinin, is yerinde mutluluk iizerinde pozitif yénde ve anlamli bir etkisi
vardir.

H4: Is giivencesi memnuniyeti, psikolojik s6zlesme ihlali algist ile is yerinde mutluluk arasindaki
iligkide aracilik roliine sahiptir.

Aragtirma sonucunda ulasilan bilgilerin bu alanda caligma yapan akademisyen, arastirmaci ve
yoneticilere yol gostermesi beklenmektedir. Psikolojik s6zlesme ihlali, is giivencesi memnuniyeti ve is
yerinde mutluluk kavramlar gesitli ¢aligmalarda ele alinmis olmasina kargin literatiirde bu ti¢ kavramin
birlikte ele alindig1 bir ¢aligma bulunmamaktadir. Bu kavramlar arasindaki iligkilerin dogasini ve birbirleri
iizerindeki etkilerini anlamak, calisanlarin performansini artirmak i¢in planlar gelistirmek i¢in degerli
bilgiler saglayacaktir. Bu nedenle, psikolojik s6zlesme ihlali algisi, is gilivencesi memnuniyeti ve is
yerindeki mutluluk arasindaki iligskinin incelenmesi agisindan bu arastirma énemlidir.

YONTEM
Arastirmanmin Modeli

Bu aragtirmada, psikolojik sozlesme ihlali algisinin, is yerinde mutluluk ile olan iliskisi ve bu
iligkide i glivencesi memnuniyetinin aracilik roliiniin saptanmasi i¢in kesfedici ve yordayici korelasyonel
model kullanilmustir. Iligkisel tarama modelinde tasarlanmis ¢alismamizda psikolojik sézlesme ihlali algist
bagimsiz degisken, is yerinde mutluluk bagimli degisken ve is giivencesi memnuniyeti araci degiskendir.

Calisma Grubu

Bu aragtirmanin evrenini, Istanbul’da bulunan devlet ve vakif iiniversitelerinde gorev yapan
akademisyenler olusturmaktadir. Bu kapsamda Istanbul’daki iiniversitelerde profesér, dogent, doktor
Ogretim {iyesi, 6gretim gorevlisi ve aragtirma gorevlisi unvanlarina sahip, bu unvanla en az iki yildir gérev
yapan akademisyenler evren igerisinde bulunmaktadir. Yiiksekogretim Kurulu'nun web sayfasindan
Istanbul’daki devlet ve vakif iiniversitelerinde gorevli toplam akademisyen sayisinin 40361 oldugu
bilgisine ulagilmistir. Gii¢ analizi yapilarak orneklem biiyiikliigii, £0,05 hata oram ve 0,05 anlamlilik
diizeyinde 381 olarak bulunmustur (Faul vd., 2007). Bu nedenle, 6rneklem hacmi olarak 381’e yakm bir
katilimci sayisina ulagsmak hedeflenmistir.

Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin psikolojik s6zlesmelerinin olusmasinda, ¢alisma hayatindaki ilk
yilin sosyalizasyon siireci olarak kabul edildigini gostermektedir (Robinson, 1995). Psikolojik
sozlesmelerinin tam anlamiyla olugsmadigi diisiiniilen ve yeterli calisma siiresine sahip olmayan katilimcilar
sonuclarin etkilenmemesi adina ¢aligmaya dahil edilmemistir. Bu sebeple ¢alismaya dahil etme kriteri
olarak “ayni1 liniversitede ayni unvanla en az iki yildir gérev yapiyor olma” sart1 getirilmistir. Katilimeilar
aragtirmaya kiime drnekleme yontemi ile se¢ilmis buna gore arastirmaya katilan akademisyenlerin gorev
yaptiklar tiniversite tiirlerinin ve aragtirmaya dahil olma ihtimallerinin denk olmas1 saglanmustir.

Caligmaya goniillii olarak katilan 372 katilimecidan veri toplanmis ve 29 katilimeinin iki yi1l sartin
saglamadig1 saptanmustir. Boylece arastirmanin &rneklemini 343 katilimer olusturmustur. Orneklemi
olusturan katilimcilarin 215’1 (%62,7) kadin ve 128’1 (%37,3) erkektir. Katilimci yaglart incelendiginde
29’unun 25 yas ve alt1 (%10,5), 98’inin 26-30 yas (%354), 75’inin 31-35 yas (%27,1), 24’{liniin 36-40 yas
(%8,7), 36’smin 41-45 yas (%13) ve 15’inin ise 46 yas ve iizeri (%5,4) yas grubuna dahil oldugu
saptanmigtir.

Veri Toplama Araci

Bu ¢aligmada veri toplama yontemi olarak dort 6lgekten olugan bir veri toplama araci kullanilmistir.
Gegerli toplam 6lgek sayist 343°tiir. Olgeklerin basinda; birinci béliimde, hazirlanan Demografik Bilgi
Formu ile katilimcilara ait demografik bilgilere ulagilmustir. ikinci béliimde Psikolojik Sézlesme Ihlali
Algis1 Olgegi, iiciincii béliimde Is Giivencesi Memnuniyeti Olcedi ve son olarak dérdiincii boliimde Is
Yerinde Mutluluk Olcegi kullanilmistir.

Demografik Bilgi Formu
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Katilmeilarin demografik bilgilerini tespit etmek igin cinsiyet, yas, medeni durum, akademik
unvan, gorev yapilan {iniversite tiirii, mevcut tiniversitedeki ¢aligma siiresi ve meslekteki caligsma siiresi
olmak iizere toplam yedi madde yer almaktadir.

Psikolojik Sézlesme Thlali Algis1 Olcegi

Bu calismada akademisyenlerin psikolojik sozlesme ihlaline ugrayip ugramadiklarim belirmek
amaciyla Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan gelistirilen, Aykanat (2014) tarafindan Tiirkiye gecerlik
ve giivenirlik ¢aligmalar1 yapilan “Psikolojik Sézlesme Ihlali Algis1 Olgegi (PSIO)” kullanilmustir. Olgek
tek boyuttan ve dokuz maddeden olusmaktadir. PSIO, 5°1i likert tipte bir dlgek olup toplam puan verilen
cevaplarin toplanmasiyla elde edilir. Buna gore, minimum puan 9 maksimum puan 45°dir. Olgekten alinan
diisiik puan yliksek ihlal algisina isaret ederken, yiliksek puan diisiik ihlal algisina isaret etmektedir. Bu
arastirmada olgege iliskin Cronbach Alpha katsayis1 0,919 olarak hesaplanmstir.

Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi

Akademisyenlerin ig gilivencesi memnuniyetlerini 6lgmek amaciyla Probst (1998) tarafindan
gelistirilen, gegerlilik ve Tiirkiye giivenirlik galismalar1 Onder ve Wasti (2002) tarafindan gergeklestirilen
alt1 maddelik is giivencesi memnuniyeti dlcegi kullanilmistir. Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi, 5°1i likert
tipte bir 6l¢ek olup toplam puan verilen cevaplarim toplanmasiyla elde edilir. Buna gére, minimum puan 6
maksimum puan 30’dur. Olgekten alman diisiik puan diisiik memnuniyete isaret ederken, yiiksek puan
yiiksek memnuniyete isaret etmektedir. Bu arastirmada ol¢ege iliskin Cronbach Alpha katsayis1 0,861
olarak hesaplanmistir.

Is Yerinde Mutluluk Ol¢egi

Salas-Vallina ve Alegre Vidal (2018) tarafindan gelistirilen, Bilginoglu ve Yozgat (2020)
tarafindan Tiirkiye gecerlik ve giivenirlik ¢aligmalari yapilmis olan Is Yerinde Mutluluk Olgegi,
akademisyenlerin is yerindeki mutluluklarini belirlemek amaciyla kullanilmustir. Olgek {i¢ boyuttan ve 9
maddeden olusmaktadir. Is Yerinde Mutluluk Olgegi, 5°li likert tipte bir 6lgek olup toplam puan verilen
cevaplarin toplanmasiyla elde edilir. Buna gore, minimum puan 9 maksimum puan 45°dir. Olgekten alinan
diisiik puan diisiik mutluluga isaret ederken, yiiksek puan yiiksek mutluluga isaret etmektedir. Olgekte ters
kodlanan madde bulunmamakla birlikte, bu arastirmada 6lgege iliskin Cronbach Alpha katsayis1 0,910
olarak hesaplanmistir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Anket formlar1 Istanbul’da bulunan devlet ve vakif {iniversitelerinde calismakta olan profesor,
dogent, doktor dgretim iiyesi, 0gretim gorevlisi ve aragtirma gorevlisi unvanina sahip akademisyenlere
online olarak dagitilmigtir. Ankete toplamda 372 akademisyen geri doniis yapmigtir. Gonderilen toplam
372 anketten 343’si degerlendirmeye alinmistir.

Analizlerde kullanilacak olan verinin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmis ve toplanan
veriler analize hazir hale getirilmistir. Arastirma verilerini analiz etmek ic¢in ise SPSS 29 program
kullanilmistir. Elde edilen bulgular frekans, aritmetik ortalama, standart sapma ve ylizde degerleri gibi
istatistikler kullanilarak analiz edilmistir. Degisken analizleri dncesinde normallik testleri gergeklestirilmis
ve aragtirmanin amaci ve alt problemleri dogrultusunda degiskenler arasindaki fark analizleri i¢in iki alt
grubu bulunan degiskenlerde Mann-Whitney U, {i¢ ve daha fazla alt grubu bulunan degiskenlerde Kruskal-
Wallis testleri uygulanmistir (Mayers, 2013). Korelasyon analizleri i¢in Spearman Korelasyon testi, aracilik
etkisi analizleri i¢inse Sobel testi uygulanmistir (Preacher ve Leonardelli, 2001).

Arastirmanin Etik Izinleri
Yapilan bu ¢alismada arastirma etigi ilkeleri gozetilmis olup gerekli etik kurul izinleri alinmistir. Bu

calisma Hali¢ Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’nun 02/06/2023 tarih ve
2023/04 sayili karari ile alinan izinle yiriitiilmiistiir.
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BULGULAR

Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Bu baglik altinda cinsiyet, liniversite tiirii, akademik unvan, mevcut {iniversitedeki ¢aligsma siiresi,
eslekteki caligma siiresi ilgili degiskenlere ait fark analizi sonuglarina yer verilmistir.

Cinsiyet. Psikolojik sozlesme ihlali algisi, is glivencesi memnuniyeti ve is yerinde mutluluk
puanlarinin katilimeilarin cinsiyetlerine gore farklilagsma durumuna iliskin Mann-Whitney U testi bulgulart
Tablo 1°de verilmistir. Buna gére, Psikolojik Sézlesme Ihlali Algis1 Olgegi (U =11847,000, p<0,05), Is
Giivencesi Memnuniyeti Olgegi (U =11782,500, p<0,05) ve Is Yerinde Mutluluk Olgegi (U =11462,000,
p<0,05) puanlarinin kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlamli bir sekilde farklilastigi saptanmustir.

Tablo 1.

Psikolojik sozlesme ihlali algist 6lgegi, is giivencesi memnuniyeti olcegi ve is yerinde mutluluk olcegi
puanlarmmin cinsiyet degiskenine gore degerlendirilmesi

Hipotetik Degisken  Cinsiyet N Mean Sum of Ranks U z p
Rank
Psikolojik Sozlesme  Kadin 215 163,10 35067,00 11847,000 -2,155  ,031*
Ihlali Algist
Erkek 128 186,95 23929,00
Is Giivencesi Kadin 215 162,80 35002,50 11782,500 -2,230  ,026*
Memnuniyeti
Erkek 128 187,45 23993,50
Is Yerinde Mutluluk ~ Kadin 215 161,31 34682,00 11462,000 -2,589  ,010%*
Erkek 128 189,95 24314,00
*p<0,05

Universite Tiirii. Psikolojik sozlesme ihlali algisi, is giivencesi memnuniyeti ve is yerinde mutluluk
puanlarinin katiimcilarm gorev yaptiklar1 tiniversite tiiriine gore farklilasma durumuna iligkin Mann-
Whitney U testi bulgular1 Tablo 2°de verilmistir. Buna gore, Psikolojik Sézlesme Thlali Algis1 Olgegi (U
=11006,000, p<0,05), is Giivencesi Memnuniyeti Ol¢egi (U =10770,500, p<0,05) ve Is Yerinde Mutluluk
Olgegi (U =11661,500, p<0,05) puanlarinin devlet ve vakif iiniversitelerinde gérev yapan katilimcilar
arasinda anlamli bir sekilde farklilastig saptanmustir.

Tablo 2.

Psikolojik sozlesme ihlali algist dlgegi, is giivencesi memnuniyeti olgcegi ve is yerinde mutluluk 6lgegi
puanlarmmn tiniversite tiirii degiskenine gore degerlendirilmesi

Hipotetik Degisken ~ Universite Tiirii N Mean Sum of U z p
Rank Ranks

Psikolojik Devlet 166 194,20 32237,00 11006,000 -4,018  ,001*
Sozlesme Ihlali f
Algist Vaki 177 151,18 26759,00
Is Giivencesi Devlet 166 195,62 32472,50 10770,500 -4,279  ,001*
Memnuniyeti

Vakif 177 149,85 26523,50
Is Yerinde Devlet 166 190,25 31581,50 11661,500 -3,303  ,001*
Mutluluk

Vakif 177 154,88 27414,50
*p<0,05
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Akademik Unvan. Psikolojik sézlesme ihlali algisi, is giivencesi memnuniyeti ve is yerinde
mutluluk puanlarmin katilimeilarin akademik unvanlarina gore farklilasma durumuna iliskin Kruskal-
Wallis H testi bulgular1 Tablo 3’te verilmistir. Buna gore, Psikolojik Sézlesme Thlali Algis1 Olgegi (X*(4)
= 36,712, p<0,05), Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi (X*(4) = 35,575, p<0,05) ve Is Yerinde Mutluluk
Olgegi (X*(4) =62,869, p<0,05) puanlarinin arastirma gorevlileri, dgretim gorevlileri, doktor dgretim
iiyeleri, dogentler ve profesorler arasinda anlaml bir sekilde farklilagtigi saptanmaistir.

Tablo 3.

Psikolojik sozlesme ihlali algist dlgegi, is giivencesi memnuniyeti olcegi ve is yerinde mutluluk 6lgegi
puanlarmmin akademik unvan degiskenine gére degerlendirilmesi

Hipotetik Degisken Akademik Unvan N Mean Rank  df X2 p
Psikolojik  Sozlesme — Arastirma 109 130,64 4 36,712 ,001*
Ihlali Algist Gorevlisi

Ogretim 37 189,93

Gorevlisi

Doktor Ogretim 109 177,94

Uyesi

Dogent 42 185,44

Profesor 46 229,24
Is Giivencesi Arastirma 109 132,39 4 35,575 ,001*
Memnuniyeti Gorevlisi

Ogretim 37 184,70

Gorevlisi

Doktor Ogretim 109 178,14

Uyesi

Docgent 42 182,48

Profesor 46 231,52
Is Yerinde Mutluluk Arastirma 109 114,26 4 62,869 ,001*

Gorevlisi

Ogretim 37 185,04

Gorevlisi

Doktor Ogretim 109 187,85

Uyesi

Docgent 42 198,86

Profesor 46 236,25
*p<0,05

Mevcut Universitedeki Calisma Siiresi. Psikolojik sézlesme ihlali algisi, is giivencesi memnuniyeti
ve is yerinde mutluluk puanlariin katilimeilarin mevcut tiniversitesinde ¢aligtigr siireye gore farklilasma
durumuna iliskin Kruskal-Wallis H testi bulgular1 Tablo 4’te verilmistir. Buna gore, Psikolojik S6zlesme
Ihlali Algis1 Olgegi (X*(5) = 12,491, p<0,05), is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi (X*(5) = 13,439, p<0,05)
ve Is Yerinde Mutluluk Olgegi (X*(5) = 18,912, p<0,05) puanlarinin mevcut {iniversitesinde galistig1 siireye
gore anlaml bir sekilde farklilastigi saptanmustir.
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Tablo 4.
Psikolojik sozlesme ihlali algist dlgegi, is giivencesi memnuniyeti olcegi ve is yerinde mutluluk 6lgegi
puanlarmmin mevcut tiniversitedeki ¢alisma stiresi degiskenine gore degerlendirilmesi

Hipotetik Degisken Caligma Siiresi N Mean Rank  df X2 p
Psikolojik Sozlesme 3-5 yil 161 165,98 5 12,491 ,029%
Ihlali Algist

6-10 y1l 90 159,69

11-15 y1l 36 185,94

16-20 y1l 20 173,95

21-25 y1l 17 183,82

26 ve daha fazla 19 242,24
Is Giivencesi 3-5yil 161 165,39 5 13,439 ,020%
Memnuniyeti

6-10 y1l 90 159,67

11-15 y1l 36 186,18

16-20 y1l 20 171,58

21-25 y1l 17 189,94

26 ve daha fazla 19 243,92
15 Yerinde Mutluluk 3-5yil 161 157,13 5 18,912 ,002*

6-10 y1l 90 167,22

11-15 y1l 36 189.01

16-20 y1l 20 211.80

21-25 y1l 17 171.85

26 ve daha fazla 19 246.66
*p<0,05

Meslekteki Calisma Siiresi. Psikolojik sozlesme ihlali algisi, is giivencesi memnuniyeti ve is
yerinde mutluluk puanlarinin katilimcilarin meslekteki galigma siirelerine gore farklilasma durumuna
iliskin Kruskal Wallis H testi bulgular1 Tablo 5’te verilmistir. Buna gore, Psikolojik S6zlesme ihlali Algis
Olgegi (X*(5) = 17,684, p<0,05), Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi (X*(5) = 19,795, p<0,05) ve Is Yerinde
Mutluluk Olgegi (X*(5) = 31,053, p<0,05) puanlarmin meslekteki toplam ¢alisma siirelerine gére anlamli
bir sekilde farklilagtig1 saptanmustir.

Tablo 5.
Psikolojik sozlesme ihlali algist 6lgegi, is giivencesi memnuniyeti olcegi ve is yerinde mutluluk 6lgegi
puanlarmmin meslekteki ¢alisma siiresi degiskenine gére degerlendirilmesi

Hipotetik Degisken Caligma Siiresi N Mean Rank  df X2 p
Psikolojik Sozlesme  3-5 yil 84 161,45 5 17,684 ,003*
Ihlali Algist
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Is Giivencesi
Memnuniyeti

Is Yerinde Mutluluk

6-10 y1l

11-15 y1l

16-20 y1l

21-25 y1l

26 ve daha fazla

3-5y1l

6-10 y1l

11-15 y1l

16-20 y1l

21-25 y1l

26 ve daha fazla

3-5y1l

6-10 y1l

11-15 y1l

16-20 y1l

21-25 y1l

26 ve daha fazla

92
64
33
29
41

84

92
64
33
29
41

84

92
64
33
29
41

154,86
170,79
162,09
194,69
225,88

160,50

155,39
169,15
158,92
199,98
228,01

144,85

148,22
186,55
176,62
200,19
234,63

19,795 ,001*

31,053 ,001*

Hipotezlere iliskin Bulgular

Calismanin hipotezleri ile iligkili olan psikolojik s6zlesme ihlali algisi, is giivencesi memnuniyeti
ve ig yerinde mutluluk puanlar1 arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in Spearman Korelasyon testi

gergeklestirilmis ve bu teste ait sonuglar Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6.

Psikolojik sozlesme ihlali algist dlgegi, is giivencesi memnuniyeti olcegi ve is yerinde mutluluk 6lgegi
puanlarmmin korelasyon analizi sonuglart

Psikolojik Is Giivencesi Is Yerinde
Sozlesme Memnuniyeti Mutluluk
Ihlali Algist
Psikolojik Sozlesme Thlali r 1,000 ,979" 1717
Algist
p <,001 <,001
Is Giivencesi Memnuniyeti r 1,000 /750"
p <,001

1234



Psikolojik Sozlesme Is Giivencesi Is Yerinde

Ihlali Algisi Memnuniyeti Mutluluk
Is Yerinde Mutluluk r 1,000
p

#p<0,05

Buna gore psikolojik so6zlesme ihlali algisi ile is giivencesi memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve
giiclii bir korelasyon (r =,979, p<0,05) tespit edilmistir. Buna ek olarak psikolojik s6zlesme ihlali algisi ile
is yerinde mutluluk arasinda da pozitif yonlii ve giiglii bir korelasyon (r =,771, p<0,05) saptanmustir. Is
giivencesi memnuniyeti ile is yerinde mutluluk arasindaki iligki incelendiginde yine pozitif yonlii ve giiclii
bir korelasyon (r =,750, p<0,05) saptanmistir.

Aracilik Modeline Iliskin Bulgular

Calismanin hipotezi dogrultusunda psikolojik sozlesme ihlali algisinin i yerinde mutluluk
etkilesiminde is giivencesi memnuniyetinin aracilik rolii incelenmeden 6nce bu degiskenler arasindaki
iligkini boyutunun matematiksel olarak agiklanmasi amaciyla regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Bu
analizlerin sonuglar1 Tablo 7’de gosterilmistir. Elde edilen bulgulara gore; psikolojik soézlesme ihlali
algisinin (B=1,037, p=,001) is yerinde mutluluk {izerinde anlaml etkilerinin bulundugu ve is gilivencesi
memnuniyetinin (f=-,280, p=,116) is yerinde mutluluk iizerinde anlamli etkilerinin bulunmadig
belirlenmis (F=,764; p=,001) ve modelin agiklama giiciiniin (R?>=,583) oldugu ortaya koyulmustur.

Tablo 7.
Psikolojik sozlesme ihlali algisi, ig giivencesi ve is yerinde mutluluk etkilesimine iliskin regresyon analizi

Bagimli Degisken: Is Yerinde Mutluluk

p t p
Bagimsiz Degisken: Psikolojik 1,037 5,826 ,001
Sozlesme Ihlali Algisi
Is Giivencesi -,280 -1,575 ,116
R=,764 Diizeltilmis R?>=,583 F=238,017 p=,001

Aracilik etkisinin degerlendirilmesi i¢in aracilik etkisinin 6nemini test etmeye yonelik bir yontem
olan Sobel Testi uygulanmistir. Yapilan analizlere gore, psikolojik sozlesme ihlali algisi ile is yerinde
mutluluk arasindaki iligkide is giivencesi memnuniyeti, 0,27492 (p = ,022) dolayli etki biiyiikliigiine
sahiptir. Bu hesaplamalar, is glivencesi memnuniyetinin psikolojik sdzlesme ihlali algisi ile is yerinde
mutluluk arasindaki iliskide istatistiksel olarak anlamli ve 6nemli bir araci oldugunu gostermektedir. Bunun
anlami, is giivencesi memnuniyetinin, psikolojik s6zlesme ihlali algis1 ile is yerinde mutluluk arasindaki
iligkide belirgin bir rol oynadigidir.

1235



TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Bu caligsma ile akademisyenlerin psikolojik s6zlesme ihlali algis1 ile is yerindeki mutluluk iliskisinde
is glivencesi memnuniyetinin kismi aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmigtir. Belirlenen amag
dogrultusunda ¢alisma, Istanbul’daki devlet ve vakif {iniversitelerinde ¢alismakta olan akademik personel
iizerinde gerceklestirilmistir. Calisma kapsaminda kullanilan veri seti, Istanbul’daki devlet ve vakif
iiniversitelerinde gérev yapmakta olan 343 akademisyenden elde edilmistir. Bu ¢alismanin, {iniversitelerde
verilen egitimin niteligini artirma ve yiikselme hedefi olan yiiksekdgretim kurumlarinin akademisyenlerle
iligkilerini gelistirme noktasinda 6nemli olduguna inanilmaktadir.

Caligmada psikolojik sdzlesme ihlali algisinin demografik degiskenlerle iliskisi incelenmistir. Buna
gore ilk demografik degisken olan cinsiyet degiskenine gore psikolojik s6zlesme ihlali algisinda kadin ve
erkek katilimeilar arasinda anlamli bir fark bulunmustur ve kadinlarin daha yiiksek diizeyde ihlal algisina
sahip oldugu saptanmistir. Bu sonug¢ Biiylikyilmaz ve Cakmak (2015) tarafindan devlet ve vakif
iiniversitelerinde caligmakta olan akademisyenlerin psikolojik sozlesme ihlal algismin incelendigi
caligmanin sonucuyla kismen benzerlik gostermektedir. S6z konusu ¢alismada kadin akademisyenlerin
psikolojik sozlesme ihlal algisinin yalmizca is 6zellikleri boyutunda erkek akademisyenlere gore daha
yiiksek oldugu saptanmustir. s giivencesi memnuniyetinde ise kadin katilmcilarin erkek katilimcilara
oranla anlaml bir sekilde daha az is giivencesi memnuniyetine sahip olduklar: tespit edilmistir. Is yerinde
mutluluk degiskenine bakildiginda ise kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlamli bir fark oldugu ve kadin
katilimeilarin erkek katilimeilara gore is yerinde daha az mutluluk bildirdikleri saptanmistir. Is yerindeki
mutlulugun cinsiyet degiskeni ile farklilik gdstermesi literatiir ile benzerlik gostermektedir (Arar, 2020;
Warr, 2013). Ancak kadmlarn erkeklerle kiyaslandiginda daha az is yerinde mutluluk puanlarina sahip
olmasi alan yazina ters diismektedir (Andrew, 2011; Sloan, 2012). Kadin akademisyenlerin daha yiiksek
ihlal algisi, daha diisiik is giivencesi memnuniyeti ve is yeri mutluluguna sahip olmasi, kadinlarm giinliik
hayatlarindaki cinsiyet rollerinden kaynakli olarak “ev isi” ve “cocuk bakimi” gibi sorumluluk gerektiren
islere daha ¢ok zaman ayirmak zorunda olmalar dolayistyla is hayatlarindaki yiikii daha agir hissetmeleri
ile agiklanabilir.

Universite tiirii ile hipotez degiskenleri arasindaki iliski incelendiginde, psikolojik sozlesme ihlali
algisinda devlet ve vakif {niversitelerinde caligmakta olan katilimcilar arasinda anlamli bir fark
bulunmustur ve vakif iiniversitelerinde gérev yapan katilimcilarin daha fazla ihlal algisina sahip oldugu
saptanmustir. Is giivencesi memnuniyetinde ise vakif iiniversitelerinde gorev yapan katilimcilarm devlet
iiniversitesinde gorev yapan katilimcilara oranla anlamli bir sekilde daha az i giivencesi memnuniyetine
sahip olduklar1 tespit edilmistir. Is yerinde mutluluk degiskenine bakildiginda ise devlet ve vakif
iiniversitesinde gorev yapan katilimcilar arasinda anlamli bir fark oldugu ve vakif {iniversitesinde gorev
yapan katilimcilarm devlet iiniversitesinde gorev yapan katilimcilara gére daha az is yerinde mutlu
olduklarimi bildirdikleri saptanmistir. Devlet iniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin is yeri
mutlulugunda daha yiiksek puana sahip olmalarinin arka planinda devlet iniversitelerinin yerlesik
geleneklere sahip olmasi ve dolayisiyla daha oturmus oOrgiitsel yapilara sahip olmasi nedeniyle
akademisyenlerin egitim-6gretim islerine ve bilimsel c¢alismalara odaklanmasi ve gorev tanimlarina
girmeyen iglere zaman ayirmak zorunda kalmamalari1 gibi nedenler olabilir.

Akademik unvan ile hipotetik degiskenler arasindaki iliskiye bakildiginda, psikolojik s6zlesme ihlali
algisinin akademik unvanin yiikselmesiyle birlikte azaldig1 sdylenebilir. Elde edilen bu sonug literatiirle
benzerlik gostermektedir. Biiyiikky1lmaz ve Cakmak (2015), ¢calismalarinda akademik personelin hiyerarsik
pozisyonlarinin yiikselmesiyle ihlal algisinin azaldigim tespit etmislerdir. Bu analiz sonucu daha detayl
incelendiginde aragtirma gorevlisi unvanina sahip olan akademisyenler ile profesér unvanina sahip olan
akademisyenler arasindaki fark dikkat ¢cekmektedir. Benzer sekilde akademik unvanin yiikselmesiyle
birlikte is giivencesi memnuniyeti ve is yerinde mutlulugun artis gosterdigi saptanmustir. is yeri mutlulugu
diizeyinin akademik unvanla birlikte yiikseliyor olusu literatiir ile paralellik gostermektedir. Arar (2020),
calismasinda is yeri mutlulugunun genel olarak akademik unvan ile birlikte yiikseldigi sonucuna ulagmustir.
Ayrica is yerinde mutluluk puanlari en yiiksek olan grup profesorlerdir. Bu grubu sirasiyla dogentler, doktor
Ogretim iiyeleri, 6gretim gorevlileri ve aragtirma gorevlileri izlemektedir. Yiiksekbilgili ve Akduman
(2015)’m calismasi da bu sonuca benzer sonuglara sahiptir. Arar (2020), akademisyenlerin bir sonraki
unvanlarini kazanmay1 hak etmelerinin onlarin iglerinden duyduklar1 tatminin artirdigini ileri stirmektedir.
Bu durum da g¢alismada elde edilen sonucu destekler niteliktedir. Katilimcilarin akademik unvanin
yiikselmesi ile is giivencesi memnuniyetlerinin ve is yeri mutluluklarinin artmasi beklenen bir sonug
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olmakla birlikte, kariyerindeki bir sonraki basamaga gegen katilimcilarin baski unsuru yaratan siiregleri
tamamlamig olmalar1 nedeniyle kendilerini daha rahat ve huzurlu hissetmeleri ile agiklanabilir.

Mevcut iiniversitedeki calisma siiresi ile hipotetik degiskenler arasindaki iliski incelendiginde,
calisma siiresiyle birlikte belirtilen psikolojik s6zlesme ihlali algisinda bir azalma oldugu saptanmis olup
ozellikle 3-10 yil aras1 ¢aligma siiresine sahip olan katilimcilar ile 26 ve daha fazla yil ¢aligma siiresine
sahip olan katilimcilar arasinda anlami bir fark bulunmustur. Elde edilen bu sonug Biiyiikyilmaz ve Cakmak
(2015)’m calismast ile Ortiismemektedir. S6z konusu caligmada, ¢alisma hayatinin basinda ve daha
sonlarina yakin olan akademisyenlere oranla ¢alisma hayatinin ortalarinda olan akademisyenlerin daha
fazla ihlal algisina sahip oldugu saptanmustir. Is giivencesi memnuniyeti ve is yerinde mutluluk degiskenleri
incelendiginde ise, yine benzer sekilde 6zellikle 3-10 yil arasi ¢aligsma siiresine sahip olan katilimcilar ile
26 ve daha fazla yil caligma siiresine sahip olan katilimcilar arasinda anlami bir fark bulunmustur. Buna
gore daha uzun calisma siiresine sahip olan katilimcilarin daha fazla memnuniyet ve mutluluk belirttigi
gOriilmistiir. Bu bulgu, bir 6rgiitte uzun siiredir bulunan bir ¢aligsanin, is yerinde yasanan olumlu ve olumsuz
farklh gelismelere daha alisik olmasi; bu ¢alisanin psikolojik sézlesmesinde ihlal algisinin daha zayif
geligsmesi ve diisiik kalmasiyla agiklanabilirAyrica, ¢alisanin aligkin oldugu orgiitten ne bekleyeceginin ve
ne fayda elde edebileceginin bilincinde olarak 6rgiitii oldugu halde kabul ettigi; bu nedenle de uzun yillardir
o Orgiitlin bir parcas1 olmaya devam ettigi seklinde yorumlanabilir.

Meslekteki caligma siiresi ile hipotetik degiskenler arasindaki iligkide, meslekteki caligma siiresiyle
birlikte belirtilen psikolojik sozlesme ihlali algisinda bir azalma oldugu saptanmis olup, 6zellikle 3-10 y1l
arasi ¢aligma siiresine sahip olan katilimcilar ile 21 ve daha fazla yil ¢aligma siiresine sahip olan katilimcilar
arasmnda anlami bir fark bulunmustur. Is giivencesi memnuniyeti ve is yerinde mutluluk degiskenleri
incelendiginde ise, yine benzer sekilde 6zellikle 3-10 y1l aras1 ¢aligma siiresine sahip olan katilimeilar ile
21 ve daha fazla yil ¢aligma siiresine sahip olan katilimcilar arasinda anlami bir fark bulunmustur. Buna
gore daha uzun caligma siiresine sahip olan katilimcilarin daha fazla memnuniyet ve mutluluk belirttigi
goriilmiistiir. Buna bagl olarak mesleginde belli bir yere gelmis, akademisyenligin ve belirli unvanlarin
gerektirdigi sartlar1 biiyiik bir dl¢lide yerine getirmis ve doyuma ulasmis akademisyenlerin, kariyerlerinde
azalan stres unsurlariyla birlikte kendilerini islerinde daha mutlu ve giivence altinda hissetmelerine neden
oldugu ifade edilebilir.

Caligmada psikolojik sozlesme ihlali algisi ile is yerinde mutluluk arasinda ters yonlii bir iligki tespit
edilmistir. Buna gore, akademisyenlerde psikolojik s6zlesme ihlali algis1 yiikseldik¢e is yerindeki
mutluluklarinin azaldigini goriilmektedir. Sonug olarak “H;: Psikolojik sdzlesme ihlali algisinin, is yerinde
mutluluk iizerine negatif yonde ve anlamh bir etkisi vardir” hipotezi istatistiki olarak desteklenmektedir.
Elde edilen bu sonug literatiirle uyumludur. Flood vd. (2005), is yerindeki mutlulugun artmasiyla, ¢alisan
devamsizligimin ve devrinin 6nemli oranda Oniine gegcildiginin, yiiksek is tatmini ve baglilik diizeyi ile
psikolojik sozlesmelerinin iligkili oldugunu saptamistir. Bunun yani sira i yerindeki mutlulugun kendi
kendine olugsmadig, calisan ve igverenin birlikte gosterecegi 1srarli ve uzun vadeli bir ¢abaya dayandigi,
pozitif ve mutlu bir kurum kiiltiirii gelistirmenin igveren sorumlulugunda oldugu ileri siiriilmektedir (Roy
ve Conwar, 2019). Bu dogrultuda psikolojik sozlesmelerin ¢aligsan beklentisi ve is veren yiikiimliiliikleri
arasindaki siirdiiriilmesi gereken bir iligki oldugu g6z oniine alindiginda, psikolojik sdzlesmelerin is yeri
mutlulugu agisindan 6énemli oldugu ileri siiriilebilir. Psikolojik sézlesme ihlali algisinin olumsuz orgiitsel
ciktilarla yakindan iligkili oldugu diistiniildiigiinde, orgiitiin yilikiimliiliiklerini yerine getirmedigi inancina
sahip olan ve bu nedenle psikolojik s6zlesme ihlal algis1 yiiksek olan akademisyenlerin is yerlerinde mutlu
olmalar1 beklenen bir durum degildir.

Benzer sekilde bir iligki psikolojik sozlesme ihlali algisi ile is glivencesi memnuniyeti arasinda da
s0z konusudur. Elde edilen bulgulara gore, akademisyenlerde psikolojik sdzlesme ihlali algist yiikseldikce
is glivencelerinden duyduklart memnuniyet azalmaktadir. Sonug olarak “H»: Psikolojik sézlesme ihlali
algisinin, is glivencesi memnuniyeti {izerinde negatif yonde ve anlaml bir etkisi vardir” hipotezi istatistiki
olarak desteklenmektedir. Elde edilen bu sonu¢ De Cuyper ve De Witte (2007)’m ¢aligmasiyla uyumlu
olarak, is giivencesi memnuniyeti diisiik olan ¢alisanlarda psikolojik s6zlesme ihlali algisinin gelisebilecegi
ileri siiriilebilir. Dolayisiyla is giivencesinden memnuniyeti diisiik olan ¢alisanlar, diisiik is tatmini ile
sonuglanan bir psikolojik sozlesme ihlali algilayabilecegi soylenebilir. Ayrica psikolojik sdzlesmenin
calisanlarin ig verenleri i¢cin ne yapmay1 bekledikleri, is verenin galiganlardan ne gibi taleplerde bulundugu
ve calisanlarin karsihiginda is verenlerinden beklentileri iizerine kurulu oldugu g6z oOniinde
bulunduruldugunda, denge fikrine dayandigi ve gosterilen ¢aba ile ddiiller arasinda bir dengesizlik
algilandigindan s6zlesme ihlali algisinin ortaya cikabilecegi ifade edilmektedir (Piccoli, B. ve digerleri,
2015). Richter vd. (2019), is gilivencesizligini, igverenin ylikiimliiliklerinin ihlali anlamima geldigini ve
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iligkisel psikolojik sozlesme ihlalinin bir kaynagi oldugu ileri siirmektedir. Bu goriisten hareketle,
akademisyenlerin kendisine verilen sozlerin yerine getirilmedigini hissettikleri durumlarda degersizlik
algisina kapilmasi ve isinin gelecegi hakkinda kaygiya kapilmasinin muhtemel oldugu ifade edilebilir. Bu
durumun beklenen bir sonucu ise is giivencesinden daha az memnuniyet duymasi olarak kendine
gosterebilir,

Is glivencesi memnuniyeti ile is yerinde mutluluk arasindaki iliski incelendiginde bu iki degisken
arasinda giiclii pozitif iligski saptanmustir. Elde edilen bulgulara gore, is glivencesi memnuniyeti arttikca is
yerinde mutluluk da artmaktadir. Sonug olarak “Hs: Is giivencesi memnuniyetinin, is yerinde mutluluk
iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisi vardir” hipotezi istatistiki olarak desteklenmektedir. Elde edilen
boyutlar1 iizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu saptamistir. Ayrica is giivencesizliginin belirleyici bir faktor
oldugunu ve ¢alisanlarin ig yerinde daha az mutlu hissetmelerine neden oldugu sonucuna ulagmislardir.
Fisher (2010)’ un “mutlu-iiretken” g¢alisan hipotezi goéz oniinde bulunduruldugunda, is glivencesinden
memnun olmayan ¢aligsanin 6rgiitlerine daha az bagh oldugu, kurumlarina ve orgiitsel hedeflere kendisini
daha az adadig1 ve kurumdaki sosyal ortam1 bozmaya egilimli olduklar1 goriilmektedir (De Witte, H., 2005).
Ancak is yerindeki mutluluk, isin geleceginin risk altinda oldugu hissiyle olumsuz etkilenebilir. Psikolojik
sozlesmeyi bozma ve degerli kaynaklar1 kaybetme konusunda potansiyel bir neden olarak kabul goren is

swe—

Caligmanin temel hipotezlerinden bir digeri ise ig glivencesi memnuniyetinin psikolojik sézlesme
ihlali algisi ile is yerindeki mutluluk arasindaki iligkide kismi aracilik etkisine sahip oldugudur. Bu
baglamda is giivencesi memnuniyetinin psikolojik sdzlesme ihlali algis1 ile i yerinde mutluluk arasindaki
iligkide istatistiki olarak anlamli bir sekilde kismi aracilik etkisinin oldugu saptanmistir. Sonug olarak “Ha:
Is giivencesi memnuniyetinin, psikolojik sézlesme ihlali algisi ile is yerinde mutluluk arasindaki iliskide
kismi aracilik rolii bulunmaktadir.” hipotezi istatistiki olarak desteklenmektedir. Elde edilen bu bulgu
literatiir ile uyumludur. Benzer sekilde Callea vd. (2016), calisanlarin psikolojik sézlesmelerinin ihlal
edildigini algiladiklarindan, is tatmini diizeylerinde diisiis oldugunu ve psikolojik sézlesme ihlalinin is
giivencesizligi ile icsel i tatmini arasindaki iliskiye negatif aracilik ettifi sonucuna ulasmuslardir. Isi
konusunda kendilerini giivence altinda hissetmeyen akademisyenlerin, drgiite kendilerini ait hissetmesi,
orgiite baglilik gostermesi miimkiin degildir. Ayrica is giivencesi konusunda beklendigine ulasamayan
calisanlar hayal kirikligina ugrayabilmekte olup, bu durum onlarin is yerinde mutlu olmasi 6niinde dnemli
bir engel teskil edebilir.

Giliniimiiz istihdam iliskilerinin rekabet¢i yapisi ve yasanan ekonomik krizler pek ¢ok sektordeki
calisanin igsiz kalmasiyla ya da is glivencesi memnuniyetinin azalmasiyla sonuglanmaktadir. Yasanan bu
durum calisanin isinde gostermis oldugu performansi artirmasinda ve oOrgiitiine daha fazla katki
saglamasinda is giivencesi memnuniyetinin énemine vurgu yapmaktadir. Orgiitiin belki de yillarca emek
verdigi, yatirim yaptig1 caliganini kaybetmesi hem orgiit agisindan hem de ¢alisan agisindan son derece
istenmedik bir durumdur. Ozellikle vakif {iniversitelerinde gériilen isten ¢ikarilma vakalarinin fazlaligi, bu
iiniversitelerde c¢alisan akademisyenlerde iste c¢ikarilma kaygisimi tetiklemektedir. Bir giin isten
cikarilabilecegi diisiincesini tagiyan ve is giivencesinden memnun olmayan calisanin orgiite giiveni diisiik
olacak, orgiitii benimsemekte zorluk yasayacak ve orgiitsel baglilig1 diisecektir. Bu durum calisanin stres
yasamasina neden olacak ve dolayisiyla ¢alisan is yerinde mutlu olamayacaktir. Bu olumsuz durumlar
yalnizca ¢aligana zarar vermekle kalmamakta, 6rgiit agisindan da pek ¢ok olumsuzluga neden olmaktadir.

Is yerinde mutlulukla ilgili yapilan ¢alismalara bakildiginda, bu kavrami gogunlukla mesai saati ve
is yeri ile stnirlanmis meslek kollarinda incelendigi anlagilmaktadir. Oysaki akademisyenlik meslegi is yeri
saati ile simirli kalmamakla birlikte belirli mesai saatlerine de sahip degildir. Egitim verme gdrevinin
yaninda ortaya bilimsel bir ¢aligma ¢ikarma gdrevi ve amaci olan akademisyen bilimsel galigmalarini
sadece is yeri ortaminda gelistirmemekte, 6zel yasaminda da bu ¢alismalarim siirdiirmektedir. Ozellikle is
yerinde oldugu vakitlerde egitim-6gretim gorevi ve akademik goérevine ek olarak idari isleri yiirtitmek
durumunda kalan akademisyen, bilimsel c¢aligmalarina is ortami disinda zaman ayirmak zorunda
kalmaktadir.

Aragtirma bulgularina gore birtakim onerilerilerde bulunulabilir. Is yeri mutlulugunun is/orgiit
kosullarindan, is/6rgiitiin sunduklarindan, ¢aliganin beklenti, ihtiya¢ ve tercihlerinden etkilendigi goz
oniinde bulunduruldugunda; calisanin is yerindeki mutluluguna katki saglayan bu unsurlarin anlagilmasi ve
onun is yeri mutlulugunu artirmaya yonelik eylemlerin planlanmasimin orgiit verimliligini gelistirme
acisindan destekleyici olacag diisiiniilmektedir. Bu baglamda akademisyenlerin mutlulugunu etkileyecegi
diisliniilen motive edici ve is tatminini yiikseltmeye yonelik uygulamalara ilaveten orgiitsel verimliligin
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artiritlmasi ve orgiitsel amaglara daha kolay ulagilabilmesi adina akademisyenlerin is yerinde mutluluklarini
gelistirmeye yonelik calismalarin yapilmasi 6nemli olacaktir. Akademisyenlerin mutlulugu yalnizca
akademisyenleri ilgilendiren bir konu degildir. Gelecege birey yetistirme gorevi olan akademisyenlerin ig
memnuniyetleri ve mutluluklari dolayli olarak &grencileri ve toplumu da etkilemektedir. Universite
yoneticilerine, is yerinde mutlulugu saglamaya yonelik birtakim gorevler diismektedir. Ayrica psikolojik
sozlesme ihlal algis1 en yiiksek olan grubun arastirma gorevlileri oldugu sonucuna ulagildigi bu ¢alisma
baglaminda arastirma gorevlilerinin kendilerinden yiiksek unvana sahip akademisyenler ve yoneticiler
tarafindan desteklenmesi ve motive edilmelerinin 6nem tasidigr sdylenebilir. Vakif iiniversitesi
akademisyenlerinin, devlet iiniversitesi akademisyenlerine gdre daha az is yerinde mutluluk bildirdikleri
goriilmiis olup, bu kapsamda devlet tiniversitelerindeki uygulamalari 6rnek alinmasi saglanarak, vakif
iiniversitelerinde bir takim diizenleme ve gelistirmeler yapilabilir. Hem psikolojik s6zlesme ihlali algisinin
hem de is yerinde mutlulugun is glivencesi memnuniyeti ile yiiksek etkilesimine bakildiginda is glivencesi
memnuniyetinin ¢aliganlar i¢in 6ncelikli sart 6zelliginde oldugu soylenebilir. Bu baglamda ¢alisanlarin i
sozlesmelerinde temel diizeyde is giivencesini saglayan maddelerin olmasinin yam sira c¢aligan-Orgiit
etkilesiminde siirdiirtilebilir ve gelistirilebilir is glivencesi memnuniyetinden siklikla bahsedilerek, bir nevi
psikolojik sozlesme maddesine doniistiiriilmesiyle c¢alisanlarin memnuniyet konusunda yasadiklar
kaygilarin 6niine gegilebilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin Simirhliklar:

Aragtirmadan elde edilen bulgular, aragtirmanin evreni ve drneklem sayist ile sinirlidir. Farkli egitim
kademelerinde veya sektorlerde, farkli 6rneklemlerle ve diger is kollartyla yapilacak olan ve nicel veya
nitel yontemlerle yapilacak olan benzer arastirmalar, orgiitsel davranis alan yazinina katki saglayacak olup,
elde edilen sonuglarin genellenebilir olma 6zelligini artiracaktir. Bunun yan sira bu ¢aligma galisan bakis
acistyla ele alinmistir. Benzer arastirmalarin orgiit bakis agisiyla gerceklestirilmesi psikolojik sézlesmelerin
karsiliklilik iliskisine dayal1 6zelligi g6z oniinde bulunduruldugunda istihdam iligkisinin iki tarafinin da
daha detayli sekilde anlasilmasina katki sunacaktir. Is yerinde mutluluk konusunda yapilan ¢alisma
sayisinin fazla olmamasi, mevcut calismalarin ise, farkli sektorlerde gergeklestirilmis olmasi nedeniyle,
egitimin farkli kademelerinde bu konuya yonelik arastirma sayisinin artmasi literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Istanbul’daki devlet ve vakif iiniversiteleriyle smirli olan bu arastirmanm, Tiirkiye
genelindeki devlet ve vakif iiniversitelerinde gerceklestirilmesiyle farkli sonuglara ulasilabilecegi
diistiniilmektedir. Ayrica yalnizca tam zamanl akademisyenlerin dahil edildigi bu ¢alismaya, yar1 zamanlh
gorev yapan akademisyenlerin de katilmasiyla daha zengin verilere ulagilabilir.
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