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Kurumlar aras1 somut farkliliklarin giderek azaldig1 giiniimiizde, siirdiiriilebilir rekabet perspektifinden
bakildiginda, kurumlar i¢in insan odakli unsurlarin 6n plana ¢iktig1 gézlenmektedir. Calisanlarin is
tatmini kavrami 6nemini uzun yillarca korumus, son zamanlarda ise psikolojik s6zlesme ihlali kavrami
Oonem kazanmaya baglamistir. Toplumlarin ingasi, gelisimi ve degisiminde yiiksekogretim ve
akademisyenler 6nemli bir konuma sahiptir. S6z konusu saglik alani olunca konunun 6nemi bir kat daha
artmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci saglik alaninda gdrev yapan akademisyenlerin is tatmini iizerinde
psikolojik s6zlesme ihlal algisinin etkisini tespit etmek, organizasyon i¢in 6nemli bir ¢ikt1 olan i tatmini
ve boyutlar ile psikolojik s6zlesme ihlal algis1 ve boyutlar1 arasindaki iligkileri ortaya koymaktir. Bu
amacla Ankara ilinde, iiniversitelerin tip ve dis hekimligi hari¢ saglik alaninda egitim veren
boliimlerinde gorev yapan 409 akademisyenin katilimi ile bir arastirma gergeklestirilmistir. Veriler
elektronik anket yontemi ile toplanarak istatistiksel analize tdbi tutulmus; korelasyon ve regresyon
analizi sonuglar1 6zetlenerek sunulmustur. Regresyon analizi sonuglarina gore iliskisel ihlalin, is tatmini

boyutlar1 {izerinde daha etkili oldugu gozlenmistir. Elde edilen bulgulara goére cesitli Oneriler
sunulmustur.
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The Effect of Perception of Psychological Contract Breach on Job Satisfaction:
A Study on Academicians Working in the Field of Health
Abstract

Today, the tangible differences between institutions are gradually decreasing. From the perspective of
sustainable competition, human-oriented elements gain importance for institutions. The concept of job
satisfaction in employees has maintained its importance for many years. Recently, the concept of
psychological contract breach has started to gain importance. Higher education and academicians have
a very important position in the structuring, development and change of societies. In the field of health,
the issue is much more important. The aim of this study is to determine the effect of psychological
contract breach perception on job satisfaction of academicians working in the field of health and to
reveal the relationships between job satisfaction and its dimensions, an important output for the
organization, psychological contract breach perception and its dimensions. For this purpose, a research
was carried out with the participation of 409 academicians working in the departments providing
education in the field of health, excluding medicine and dentistry, in Ankara. Data were collected by
electronic questionnaire method and statistical analysis was performed. The results are summarized as
correlation ve regression analysis. According to the results of the regression analysis, relational breach
seemed to be more effective on job satisfaction dimensions. According to the findings, various
suggestions were given.
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Giris

Bilindigi lizere glinlimiizde isletmeler artik eski aligkanliklarini bir kenara birakmais,
somut Olgiit, deger ve yaklasimlardan daha ¢ok soyut kavramlara ve yaklagimlara 6nem
vermeye baslamistir (Robbins ve Coulter, 2018: 66-77).

Insan faktorii, isletmenin 6nemli bir yetenegidir. Baskalar1 vasitasiyla is yapan birimler,
ozellikle de hizmet sektoriinde faaliyet gosteriyorlarsa insan1 dncelemek zorundadir. Insanin bu
denli 6nemli hale gelmesi insan ile ilgili konularin da 6neminin 6n plana ¢ikmasina sebep
olmustur. Bu anlamda insanin psikolojik yonii, algilamalar1 ve bunun is hayatina yansimalari,
netice itibari ile karsilikli bir denklemin pargalarin teskil etmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013:
118-120).

Isletme yonetiminde faydalanilan bircok calisma, teori ve yaklasim; sosyoloji, psikoloji
ve diger sosyal alanlarin da ilgi duydugu konularla kesismis, bunun sonucunda ortaya isveren
ve iggoren arasindaki iliskinin gostergesi olarak psikolojik sozlesme kavrami g¢ikmistir
(Rousseau ve digerleri, 2018).

Ekonomik gelisme imalattan hizmete ve bilgiye dayali endiistriler seklinde degisirken
(Anderson ve digerleri, 2001: 137), her gegen giin daha ¢ok rekabetci duruma doniisen diinyada,
kisilerin psikolojik s6zlesmeleri yolu ile kurumlariyla nasil iligki tesis ettiklerinin ve bu iligskinin
is c¢iktilarina etkisinin daha derin anlasilmasi, yonetim biliminde gitgide daha 6nemli hale
gelmektedir (Agarwal, 2017: 4). Psikolojik sozlesme ihlal algis1 (PSIA) ise bir problem olarak
goriilmekte ve sonuglari itibar1 ile ¢alisani, isletmeyi, isvereni ve bunlarla dogrudan veya
dolayli olarak her kesimi etkileyecek bir boyuta gelebilmektedir. Giiniimiizde isletmelerin
iretmis olduklar1 tirtinlerin birbirine benzedigi bilinmektedir. Kiiresellesme, yeniden yapilanma
ve kiigiilme kavramlarimin etkisi arttik¢a istihdam iliskileri de etkilenmis ve bu sebeple
psikolojik so6zlesme kavramina ilgi de artmistir (Shapiro ve Kessler, 2000: 903).

Organizasyonlarin amagclarini elde etmesindeki 6nemli unsurlardan biri de beklentileri
karsilanmis, is tatmin seviyesi yiiksek olan ve dolayisiyla yiiksek performansa sahip
caligsanlardir (Artar ve digerleri, 2019: 1418). Giiniimiiz yoneticilerini oldukca zorlayan ve
ilgilerini yoneltmek zorunda olduklar1 komplike hususlar arasinda is tatmini de vardir.
Isletmenin performansini etkiledigi i¢in dnemli bir kavramdir (Aziri, 2011: 77-78).

Isveren ve isgdren arasindaki is iliskisinde yasal sdzlesme ve psikolojik s6zlesme olarak
iki sozlesme oldugu, yasal olan sozlesmenin agikca gozlemlenebilir, ol¢iilebilir 6zellik
gosterdigi, psikolojik olanin ise goriinmese dahi gercek oldugu ve etkisini hissettirdigi

bilinmektedir (Tipples ve digerleri, 2007: 36).
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Psikolojik s6zlesme, oOrgiitlerin gelisiminde ve amaglarina ulagsmalarindaoldukga
onemlidir (Aydin ve digerleri, 2008: 253; Bayraktaroglu ve Mesci, 2010: 447). Bilgi iscileri
olarak tanimlanan ve 6nemli bir konuma sahip olan akademisyenler, insan kaynaginin daha
nitelikli hale gelmesinde ve topluma kazandirilmasinda 6énemli rol iistlendigi gibi, toplumun
entelektiiel seviyesi noktasinda da sosyolojik anlamda hayati bir yere sahiptirler. Bu sebeple
akademisyenlerin is tatmini dikkate deger bir konudur (Alparslan, 2014: 83).

Arastirmada uluslararasi literatiirde 6zellikle 1990’11 yillardan sonra artan siklikta
calisilmaya baslayan fakat iilkemizde ¢ok fazla arastirmanin bulunmadigi PSIA alt boyutlari ile
is tatmininin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler temelinde degerlendirmelerin yapilmasi ve
tutumlar arasindaki iligkilerin ortaya konulmasi ile bu alana ilgisi olan kisilere fikir vermesi ve
literatiire katk1 saglanmasi amaglanmaistir.

Literatiir incelendiginde PSIA ile is tatmini arasindaki iliskilerin arastirildig
caligmalarin oldukca az oldugu, akademisyenler ve saglik alan1 6zelinde ise cok daha az oldugu
gdzlenmistir. Ayrica yapilan arastirmalara gore PSIA ile is tatmini arasinda negatif yonlii
iligkilerin bulundugu gézlenmektedir (Bal ve digerleri, 2008; Cantisano ve digerleri, 2008;
Koyuncu ve Katlav, 2014; Yigit, 2015; Aslan ve Uyar, 2018; Milanovi¢ ve digerleri, 2018;
Bravo ve digerleri, 2019). Ancak calismalarda alt boyutlara fazla inilmedigi, genel

degerlendirmelerde bulunuldugu goriilmiistiir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik s6zlesme, istthdam iligkilerini kavramak i¢in faydali bir unsur ve giinlimiiziin
popiiler kavramlarindan biridir (Conway ve digerleri, 2011: 267). Bu kavram, ¢agdas déonemde
istihdam iligkilerine yol géstermede 6nemli rol oynamakta ve gerek yurtici gerekse yurtdist
degisen piyasa sartlarinda daha c¢agdas insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda yerini
almaktadir (Battisti ve digerleri, 2007: 665; Demirkasimoglu, 2014: 2). Ayrica psikolojik
sozlesmenin etkili istthdam unsurlarindan biri oldugu sdylenebilir (De Lange ve digerleri, 2011:
339).

Psikolojik sdzlesme kavrami iizerinde bir¢ok tanim yapilmakla birlikte tiim kesimlerce
ortak bir tanim ilizerinde mutabakata varmak heniiz miimkiin olamamaistir (Agbozo ve digerleri,
2018: 38; Gergek, 2018: 194).

Yapilan tiim s6zlesmelerde bir anlamda taraflarin bakis acistyla temelde psikolojik bir
yon vardir (Rousseau, 1989: 121-123). Bunun i¢in ¢alisanlar kurumlarn tarafindan kendilerine

bir s6z verildigini diisiinmektedirler (Bravo ve digerleri, 2019: 274). Psikolojik sdzlesmenin
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dogasinda var olan siibjektifliksebebiyle, taraflarin sozlesmenin igerigi hakkinda farkli
yorumlara sahip olabilecegi akilda tutulmalidir (Corder ve Ronnie, 2017: 2).

Psikolojik sozlesme, bir calisan ile onun kurumu arasinda bulunan, iliskilerinde
taraflarin birbirinden ne almay1 ve ne vermeyi beklediklerini belirten ortiik s6zlesme seklinde
ifade edilebilir (Kotter, 1973: 92). Diger bir tanimlama ise isgéren ile kurumu arasindaki
yiikiimliiliik roliinii iistlenen vaatler dizisidir (Muresanu, 2017: 405). Taraflarin birbirine kars1
beklenti i¢inde olduklarini ve hatta bor¢lu olduklarini s6ylemek de miimkiindiir (Lijo ve
Lyngdoh, 2016: 129). Orgiitsel psikoloji alaninda biiyiik ¢apta arastirilan bir konu olup, iki
tarafin yiikiimliiliiklerine dair inang¢ ve beklentilerini icermektedir (Collins ve Beauregard,
2020: 2). Oyle ki calisan kurumu igindeki fiillerini ve kurumsal Kararlara olan tepkisini
psikolojik s6zlesme araciligi ile sekillendirir (Hart ve Thompson, 2007: 302). Kurumlar arasi
rekabette avantaj sagladigi da bilinmektedir (Appiah ve digerleri, 2016: 23).

Psikolojik s6zlesme, temelde islemsel ve iliskisel olmak {izere ikiye ayrilmakla birlikte;
islemsel sozlesmelerin kisa donemli ekonomik degisim temelli oldugu, bu tiir s6zlesmelerin
sartlar1 ve zamaninin daha net olarak belirlendigi, ¢ercevesinin daha net ¢izildigi; iliskisel
sozlesmelerde ise zaman kavramimin daha esnek oldugu, duygusal katilimin da 6n plana
alindigy, siibjektif, ortiik bir nitelik tasidigi, ¢alisan ve isverenin karsiliklt bagimliliginin oldugu
bilinmektedir (Iyigiin ve Cetin, 2012: 16; Yigit, 2015: 122; Basaran, 2017: 245). Islemsel
sozlesmelerin daha ¢ok ekonomik degisim, iliskisel sdzlesmelerin ise daha ¢ok sosyal degisim
ile baglantili oldugu sdylenebilir (Biiylikyilmaz ve Cakmak, 2015: 51). Sozlesme tiirlerinin
birbirinden farkli olmalarinin yani sira bu sézlesmeler birbirlerini dislamazlar. Bazilar1 daha
baskin iligkisel veya islemsel 6zellik gosterirken, bazilar1 her ikisinin birlesimi seklinde gelisir
(Philipp ve Lopez, 2013: 305).

1.2. Psikolojik Sozlesme Thlali

Kavram olarak psikolojik sozlesme ihlali (PSI), “kisinin kurumunun, calisanin
psikolojik s6zlesmesinde yer alan bir veya daha ¢ok yiikiimliiliigii, ¢alisanin katkilariyla orantilt
sekilde yerine getirmedigi durum” seklinde tanimlanabilir (Shapiro ve digerleri, 2019: 147).
Psikolojik s6zlesme, iliskideki iki tarafin iliskinin baglangicinda vermis oldugu bir takim vaade
dayali olan ve karsilikli degisim sartlar1 altindaki iki tarafli anlagmadir. Bu durum, is hayatinin
gelisimi esnasinda zamanla dereceli sekilde ayarlanir. Bu dinamik gelisme ve degisme
siiresince, taraflardan biri karsi tarafin vaatlerini tutmadigmi diisiiniirse PSIA gelisebilir
(Cantisano ve digerleri, 2007: 123).

Sadece verilen vaadin yerine getirilmemesi degil ayni zamanda vaadin yerine

getirilmesi agamasinda gecikme de ihlal algisina sebep olabilmektedir (Ng ve Feldman, 2009:
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1056). Bununla birlikte ihlal 6zel bir hadise sonucu ortaya ¢ikmayabilir, zaman i¢indeki kiiglik
olaylarin birikimi seklinde de olugsmasi muhtemeldir (Corder ve Ronnie, 2017: 2). Boylece ihlal
algisinin zamanla birikim gostererek, daha dnceki ihlal algilarinin {izerine baska ihlal algilarinin
ilave olmasi kisileri belli bir esik seviye lizerine ¢ikarmakta ve bunun aksine vaatleri tutma
durumu ise uyumu artirarak dnceki olumsuzluklarin etkisini azaltmaktadir (Woodrow ve Guest,
2019: 2). Kurumlar ise kasith veya kasitsiz miikellefiyetlerini yerine getirmeyerek ¢alisanlarin
PSIA yasamalarina sebep olabilmektedirler (Memon ve Ghani, 2020: 5).

1.3. Is Tatmini

Latince “satis” kokiinden gelen ve dilimizde “tatmin” olarak ifade edilen kelime
(Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 253), Tiirkce “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme, doyum” anlamina gelmektedir (TDK, 2021).

Bir kurumda isgdrenleri cezbetme ve kurumda tutmada 6nemli rol oynayan unsurlardan
biri de is tatminidir (Albalawi ve digerleri, 2019: 311). Is tatmini, kurumun hedeflerine ulagmasi
baglaminda verimliliginin artmasina etki ederek kurumsal katma deger olusumunu temin eder
(Desa ve digerleri, 2019: 4).

Bu konuda 1969 yilinda yapmis oldugu tanimda Locke, is tatminini “kiginin isinin, is
degerlerine ulagmasini ya da basarilmasini kolaylastirdigini1 degerlendirmesi sonucunda ortaya
cikan memnuniyet verici duygusal durum” olarak tanimlamistir (Locke, 1969: 316).

Calisma hayatindaki 6nemli unsurlardan biri olan is tatmini, is hayatindaki bircok
siirecin olusumu ve gelisimine de yon vermektedir. Is tatmini bireyin ¢aligma ortamini
etkilemekte ve o ortamdan etkilenmekte, bununla birlikte kisinin meslek hayatina yon
vermektedir (Cerev, 2018: 92).

Kurumca vaat edilen ve sonrasinda elde edilen sonuglar arasinda fark olmasi
durumunun, esitsizlik hissine ve devaminda memnuniyetsizlige yol a¢gmasi muhtemeldir
(Turnley ve Feldman, 2000: 28).

Is tatminini, i¢ ve dis tatmin olarak iki boyut altinda incelemek miimkiindiir. I¢ tatmin;
isin kendisi, nasil yapildigi, 6zerklik, kisinin sorumluluk ve basart durumu, ahlaki degerler,
yapilan is sayesinde taninma imkani, kariyer imkanlari, ortaya konulan sonug¢ sonrasi takdir
edilme durumu, terfi imkanlar1 ve bununla baglantili sonuclar seklinde 6zetlenebilecek olan ve
isin kendi 6zellik ve dogasindan kaynaklanan boyut ile alakali unsurlar olup; dis tatmin ise;
isyerinde ast/iist iligkileri, teftis ile alakali konular ve bu kapsamda kurulmus mekanizmalar,
iist idari politika ve uygulamalar, ¢calisma sartlar1 ve kazanilan iicret gibi unsurlardir (Ercan ve

digerleri, 2019: 102; Kose, 2019: 134; Turhan, 2019: 12).
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Isin psikolojik dzellikleri ile alakali olan icsel faktorlerin aksine; calisma sartlari, {icret
durumu ve calisma saatleri vb. digsal faktorler aslen isin mimarisiyle alakalidir (Hann ve
digerleri, 2010: 499).

1.4. Psikolojik Sozlesme Ihlal Algis1 ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Psikolojik sozlesme ile is tatmini Orgiitsel davranis calismalarinda yer alan ve aralarinda
korelasyon olduguna dair bir¢cok ¢alisma bulunan kavramlardir. Psikolojik sézlesme ile bu
tutumda ihlal gelisimi sonucu olusacak negatif duygusal durum sonucunda, PSIA’nm is
tatmininde azalmaya sebep olacagi yorumunu yapmak yanlis olmayacaktir (Memis ve Dikici,
2017: 5).

Is tatmini, biitiinciil bakis acisiyla ise kars1 genel bir tutum olarak degerlendirilebilse de
is boliimlere ayrilip bu boliimler bagimsiz olarak degerlendirmeye tabi tutuldugunda kismi
olarak tatminsizlik yasanan boliimlerin olacagi belirtilmektedir (Koéroglu, 2012: 276). Bu
baglamda is tatmininin alt boyutlari, iliskili bagka tutumlarin alt boyutlar1 ile degerlendirmeye
tabi tutulabilir.

Is tatmini konusu saglik sistemleri {izerine yapilan arastirmalarda ¢ogunlukla iizerinde
durulan motivasyonel bir sonug olup, saglik kurumunun performansi ve insan giicii devir hizi
ile iligkisi sebebiyle arastirmacilar ve saglik hizmeti sunan kurumlarin yoneticileri a¢isindan
ilgi kaynagidir (Bonenberger ve digerleri, 2014: 2). Arastirmalar, PSIA yiikseldikge
isgorenlerin tepkilerinin de o oranda olumsuz olacagina isaret etmektedir (Ng ve Feldman,
2009: 1056). Bunun aksine psikolojik so6zlesmelerinin yerine getirildigini algilayan ¢alisanlarin
ise yiiksek diizeyde is tatmini bildirdikleri gézlenmistir (Jong ve digerleri, 2009: 343). Buna
gore saglik alaninda ¢alisan akademisyenlerde PSIA’nin boyutlar: ile is tatmini boyutlari
arasinda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: PSIA nin otonomi, kontrol ve gelisim olanaklari igsel tatmini etkiler.
H2: PSIA nin akademik gelisim olanaklar1 icsel tatmini etkiler.

H3: PSIA nm is 6zellikleri ve faydalar: igsel tatmini etkiler.

H4: PSIA nin ¢alisma kosullari igsel tatmini etkiler.

H5: PSIA nin otonomi, kontrol ve gelisim olanaklar1 digsal tatmini etkiler.
H6: PSIA nin akademik gelisim olanaklar1 digsal tatmini etkiler.

H7: PSIA’nin is 6zellikleri ve faydalar: dissal tatmini etkiler.

H8: PSIA nin ¢alisma kosullar1 digsal tatmini etkiler.
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2. Yontem

2.1. Evren, Orneklem ve Arastirmanin Modeli

Ankara’da bulunan iiniversitelerde saglik alaninda lisans egitimi veren toplamda 11
tiniversitedeki 23 farkli fakiiltede olmak tizere 1132 akademisyen (282 profesor, 143 dogent,
222 doktor 6gretim iiyesi, 94 6gretim gorevlisi, 391 arastirma gorevlisi) arastirmanin evrenini
olusturmakta olup, calisma sekli ve isleyis dogasi acisindan diger saglik fakiiltelerinden
farklilik gosterdigi ig¢in tip ve dis hekimligi fakiilteleri ¢aligma kapsamina alimmamustir.
Orneklem seciminde yansizlik olduk¢a onemlidir (Karasar, 2020: 150). Orneklem se¢me
yontemi ile daha kiigiik grupla ¢alismak yerine tiim evrene ulasmak hedeflenmistir. Boylece
ortaya ¢ikacak yanliligin da oniine gecilmesi amaglanmistir. Calisma i¢in Ankara Haci1 Bayram
Veli Universitesi Etik Komisyonu’ndan 24.02. 2021 tarihli - 2021/17 sayil1 izin alinmistir.

Literatiirde bir kurumda yeni ¢alismaya baslayan igsgoren i¢in kurumsal sosyalizasyon
siirecinin yani uyum asamasinin stresli ve zor bir donem oldugu, bu siiregte psikolojik
sO6zlesmenin de tam olarak olusmadig, ise giris itibari ile ilk yilda bunlarda uyumsuzluk olsa
bile ¢alisan tarafindan ¢ok farkina varilmadigi, bu durumun ilk yildan sonra hissedilmeye
baslandig1 bildirilmektedir (Kotter, 1973: 93; Ozler ve Unver, 2012: 330). Bu kapsamda
kurumunda bir yildan daha az c¢aligma siirecinde olan 32 akademisyenin cevabi, aragtirma
sonucunun daha saglikli elde edilebilmesi icin ¢alisma kapsami disinda tutulmustur. Tam
zamanl c¢alismayan 6 akademisyen de c¢alisma kapsami disinda tutulmustur. Sonucta 409
akademisyenin cevabi analize alinmigtir.

Calisma saglik alanindaki akademisyenler ile sinirli tutulmustur. Covid-19 Pandemisi
kapsamindaki kisitliliklar sebebi ile iilke genelinde ¢alisma yapmak yerine ¢alisma Ankara ile
sinirl tutulmustur. Ayrica ¢alisma ankette yer alan sorularla siirhidir.

Sekil 1: Arastirmanin modeli
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2.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada verilerin toplanmasi maksadiyla anket yonteminin kullanilmasi tercih
edilmistir. Anket {i¢ kissmdan olusmaktadir. Birinci kisim “Psikolojik Sézlesme Thlal Algist”
olarak adlandirilmis olup, iliskisel ve islemsel PSIA ve boyutlarmi degerlendirebilmek
amaciyla, Robinson ve Morrison, Kickul ve Lester gibi psikolojik sozlesme alanindaki
caligmalariyla taninmis arastirmacilar tarafindan gerceklestirilen calismalarda kullanilan ve
Tiirk¢e’ye uyarlamasi Ozan Biiyiikyilmaz (2013) tarafindan yapilan “Psikolojik Sozlesme Thlal
Algis1 Igerik Olgegi” kullanilmistir. Ikinci kistm “Minnesota Is Tatmin Olgegi” olarak
adlandirilmis olup, ulusal ve uluslararasi literatiirde yillardan beri kullanilagelen gegerliligi ve
giivenirligi ispatlanmus, lilkemizde ¢evirisi yapilarak bir¢ok kez bilimsel yayinlarda kullanilmig
olan “Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin Kisa Formu” kullamlmustir. Uciincii kisim
arastirmacilar tarafindan literatiirde yapilan c¢alismalar c¢ergevesinde gelistirilen ve
“Demografik Bilgiler” olarak adlandirilan son boliimdiir. Burada katilimeilardan yas, cinsiyet,
medeni hal, ¢alisilan liniversite tiirli, unvan, akademisyenlik siiresi, yoneticilik gérevi, mevcut
iiniversitede ¢alisma siiresi, ¢alisma statiisii gibi bilgiler alinmistir.

Arastirmada veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Calisma evrenindeki tiim
akademisyenlere anket elektronik ortamda gonderilmistir. E-posta adreslerinin dolu olmasi,
hatali olmas1 ya da kullanimda olmamasi sebebi ile 58 akademisyene anket ulastirilamamastir.
Ankete katilim tamamen goniilliilik esasmma gore gerceklesmis olup, toplamda 447
akademisyenden ankete cevap gelmistir. Bu kapsamda ankete cevap oran1 %41,62 olarak hesap

edilmistir. Calisma verileri 10.03.2021-10.06.2021 tarihleri arasinda elde edilmistir.

3. Bulgular

Katilimcilarin %83,1 ile kadin, %16,9’unun erkek oldugu; %61,9’luk kisminin evli ve
%38,1’inin bekar oldugu gozlenmistir.

Katilimeilarin %86,8’inin devlet tiniversitesinde, %13,2’sinin vakif tiniversitesinde ¢alistigi
goriilmektedir. Yaslarina gore; katilimcilarin %32,8’inin 30 yas ve alt1, %25,7’sinin 31-35 yas,
%14,4’{iniin 36-40 yas, %8,8’inin 41-45 yas, %7,1’inin 46-50 yas araliginda ve %11,2’sinin ise
51 yas ve iizerindekiler oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin unvanlarina gore %49,4’ilinli arastirma gorevlileri, %17,6’si1 profesorler,
%14,9’unu doktor Ogretim Ttyeleri, %9,5’in1 dogentler ve %38,6’sim1 6gretim gorevlileri
olusturmaktadir. Akademisyenlik siirelerine gore dagilimlar incelendiginde ise %36,4’iiniin 1-
5 yil, %31,1’inin 6-10 y1l, %12,2’sinin 26 yil ve tizeri, %10,5’inin 11-15 y1l, %5,4’lintin 16-20
yil ve %4,4’liniin 21-25 y1l arasindakiler oldugu goriilmektedir.
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Calismaya katilanlarin %15,2’sinin yoneticilik gérevinin oldugu, %84,8’inin ise yoneticilik
gorevinin bulunmadigi gézlenmektedir. Calisma kapsaminda katilimeilarin biitiinii tam zamanl
caligmaktadir. Mevcut {iiniversitede calisma siirelerine gore dagilimlar incelendiginde
katilimceilarin %46,5’inin 1-5 yil, %25,9’unun 6-10 yil, %8,8’inin 11-15 y1l, %8,6’simin 26 yil
ve lizeri, %5,4’linlin 21-25 y1l arasinda oldugu ve %4,8’inin ise 16-20 yi1l arasinda calisma
stiresine sahip oldugu goériilmektedir.

Calismada kullanilan 6lgeklere yonelik agiklayici faktor analizi (AFA) gergeklestirilmistir.
PSIA Olgegi icin dlgegin faktér desenini ortaya koymak maksadiyla faktorlestirme yontemi
olarak “temel bilesenler analizi”, dondiirme olarak dik dondiirme yontemlerinden ise “varimax”
kullanilmistir (Kickul, 2001: 324). Yapilan AFA sonucu, dl¢egin 12. maddesi faktor yiikiiniin
diisikk ¢ikmasi sebebi ile Olgekten c¢ikarilmis, geriye kalan 23 madde ise 4 alt boyutta
toplanmistir. Bu faktorler toplam varyansin  %63,646’sin1  aciklamaktadir. Faktor
isimlendirmeleri yapilmis ve arastirma modeli bu isimlendirmelere gore yapilandirilmastir.

PSIA Olgeginin alt boyutlarinin giivenirlikleri ayr1 ayr1 degerlendirildiginde; giivenilirlik
katsayilar1 “Otonomi, Kontrol ve Gelisim Olanaklar1 Boyutu” i¢in 0,921; “Akademik Gelisim
Olanaklar1 Boyutu” icin 0,780; “Is Ozellikleri ve Faydalar Boyutu” igin 0,696; “Calisma
Kosullar1 Boyutu” i¢in 0,833 ve 6lcegin geneli i¢in 0,947 oldugu olarak hesaplanmustir.

Is Tatmini Olgeginin faktdr desenini ortaya koymak maksadiyla faktorlestirme yontemi
olarak “temel bilesenler analizi”, dondiirme olarak dik dondiirme yontemlerinden ise “varimax”
kullanilmistir. Yapilan AFA kapsaminda, 6l¢egin 17. maddesi faktor yiikiinlin diisiik ¢ikmasi
sebebi ile 6lgekten ¢ikarilmig, kalan 19 madde iki boyut altinda toplanmistir. Bu faktorler
toplam varyansin %56,865’ini agiklamaktadir.

Is Tatmini OSlgeginin alt boyutlarinin giivenirlikleri ayr1 ayr degerlendirildiginde;
giivenilirlik katsayilar i¢sel boyut i¢in 0,919; dissal boyut icin 0,884 ve Olgegin geneli i¢in
0,935 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore OoOlgekler iyi diizeyde giivenilir olarak

degerlendirilmistir (Kilig, 2016: 48).

Literatiire = bakildiginda  verilerin normal dagilim  gosterip  gdstermediginin
degerlendirilmesinde -3 ile +3 arasinda bulunan basiklik ve carpiklik degerlerinin kabul
edilebilir sinirlar icerisinde yer aldig1 degerlendirilmektedir (Demirag ve Durmaz, 2019: 707).
Calismada kullanilan 6l¢eklerin ve bunlarin boyutlarinin normallik analizi sonuglar1 Tablo 1°de
gosterilmistir. Verilerin carpiklik ve basiklik degerlerinin £3 araliginda bulunmasi verilerin

normal dagilima sahip olduguna isaret etmektedir.

Tablo 1: Arastirmada kullanilan 6lgeklerin ve boyutlarinin normallik analizi sonuglari
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Carpikhik  Basikhk  Durum

Otonomi, Kontrol ve Gelisim Olanaklari Boyutu 0,074 -0,593 Normal
Akademik Gelisim Olanaklar1 Boyutu -0,239 -0,511 Normal
Is Ozellikleri ve Faydalar Boyutu -0,245 -0,323 Normal
Calisma Kosullar1 Boyutu -0,041 -0,385 Normal
Psikolojik Sozlesme Ihlal Algisi Icerik Olgegi -0,095 -0,345 Normal
I¢sel Tatmin Boyutu -0,829 1,004 Normal
Dissal Tatmin Boyutu -0,263 -0,533 Normal
Minnesota Is Tatmini Olgegi -0,597 0,432 Normal

Calismada kullanilan 6lgeklerin ve boyutlarinin tanimlayici istatistik sonuglari Tablo

2’de gosterilmistir.

Tablo 2: Arastirmada kullanilan 6lgeklerin ve boyutlarinin tanimlayici istatistikleri

Min  Maks X SS

Otonomi, Kontrol ve Gelisim Olanaklari Boyutu 1,00 5,00 3,10 0,85
Akademik Gelisim Olanaklar1 Boyutu 1,25 5,00 3,46 0,86
Is Ozellikleri ve Faydalar Boyutu 1,00 500 330 0,9
Calisma Kosullar1 Boyutu 1,00 5,00 3,16 0,84
Psikolojik S6zlesme Thlal Algist Icerik Olgegi 1,24 5,00 3,21 0,74
I¢sel Tatmin Boyutu 1,00 500 379 0,81
Digsal Tatmin Boyutu 1,00 5,00 3,26 0,95
Minnesota Is Tatmini Olgegi 1,00 5,00 3,60 0,79

Calismada iki degisken arasinda bir iligki bulunup bulunmadigini tespit etmek, iliski
bulunmakta ise bu iliskinin giiciinii ve hangi yonde oldugunu belirlemek amaci ile Pearson
Korelasyon Katsayisi kullanilmistir. Korelasyonun biiyiikligii 0,8 ile 1,0 arasinda ise “gok
giiclii iligki”, 0,6 ile 0,8 arasinda ise “giiclii iliski”, 0,4 ile 0,6 arasinda ise “orta dereceli iligki”,
0,2 ile 0,4 arasinda ise “zayif iliski”, 0 ile 0,2 arasinda ise “zayif iligki ya da iliski yok” seklinde
ifade edilebilir. Katsay1 degerinin isareti iliskinin yoniinii gosterir (Salkind, 2015: 84-88).

Gergeklestirilen analiz sonucunda; PSIA &lgegi alt boyutlarindan otonomi, kontrol ve
gelisim olanaklar1 boyutu ile ig¢sel is tatmini arasinda (r=-0,623, p<0,05), digsal is tatmini
arasinda (r=-0,711, p<0,05) istatistiksel olarak anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki bulunmustur.
Akademik gelisim olanaklar1 alt boyutu ile igsel is tatmini arasinda (r=-0,461, p<0,05), digsal
is tatmini arasinda (r=-0,527, p<0,05) istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonli bir iliski
bulunmustur. Is 6zellikleri ve faydalar alt boyutu ile ig¢sel is tatmini arasinda (r=-0,528,
p<0,05), digsal is tatmini arasinda (r=-0,599, p<0,05) istatistiksel olarak anlamli ve negatif

yonli bir iliski bulunmustur. Calisma kosullari alt boyutu ile i¢sel is tatmini arasinda (r=-0,484,
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p<0,05), digsal is tatmini arasinda (r=-0,600, p<0,05) olarak anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki

bulunmustur. Korelasyon analizi sonuglari tablo 3’te 6zet olarak yer almaktadir.

Tablo 3: Elde edilen korelasyon iligkisi bulgular

1 2 3 4 5 6 7 8
1- Otonomi,

Kontrol ve Gelisim | 1,000 | 0,724 | 0,602 | 0,671 | 0,942 |-0,623 | -0,711 | -0,719
Olanaklar1

p - |0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000*
2- Akademik 1,000 | 0,540 | 0,594 | 0,826 | -0,461 | -0,527 | -0,532
Gelisim Olanaklar1

p - 10,000* [ 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000*
3 Is Ozellikleri ve 1,000 | 0,556 | 0,746 | -0,528 | -0,599 | -0,608
Faydalar

p - [0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000*
4- Calisma 1,000 | 0,823 | 0,484 | -0,600 | -0,579
Kosullar1

p - 10,000* | 0,000* | 0,000* | 0,000*
5 PSIA 1,000 | 0,637 | -0,736 | -0,739
p - |0,000* | 0,000* | 0,000*
6- I¢sel Is Tatmini 1,000 | 0,669 | 0,944
p - 10,000* | 0,000
7- Dissal Is Tatmini 1,000 | 0,876
p - [ 0,000
8- Genel Is Tatmini 1,000
p -

Calismada PSIA &lgeginin alt boyutlarinin i¢sel is tatmini iizerindeki etkisini incelemek
iizere ¢oklu dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonucuna gore, F degerine
karsilik gelen anlamlilik seviyesine bakildiginda olusturulan modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (F=75,456; p<0,05). Bagimsiz degiskene ait beta katsay1 degeri,
t degeri ve anlamlilik seviyesi incelendiginde; otonomi, kontrol ve gelisim olanaklar1 boyutu
(t=-7,548, p<0,05) ile is 6zellikleri ve faydalar boyutunun (t=-4,703; p<0,05) igsel is tatmini
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Otonomi, kontrol ve
gelisim olanaklar1 boyutundaki 1 birimlik artis igsel is tatmini iizerinde 0,450’lik (5=-0,450),
is Ozellikleri ve faydalar alt boyutundaki 1 birimlik artis igsel is tatmini tizerinde 0,208’lik (f=-
0,208) azalisa sebep olmaktadir. I¢sel is tatmini iizerindeki degisimin %42,8’inin aciklandig
goriilmektedir (R?=0,428). Akademik gelisim olanaklari ile ¢alisma kosullart boyutunun igsel
is tatmini boyutu lizerine olan etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).
Kurulan modelde otokorelasyon sorunu yoktur. Durbin Watson degeri 1,5 ile 2,5 arasindadir

(DW=2,009).
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Calismada PSIA 6lgeginin alt boyutlarmm dissal is tatmini {izerindeki etkisini
incelemek tizere ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucuna gore, F degerine
karsilik gelen anlamlilik seviyesine bakildiginda olusturulan modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (F=131,899; p<0,05). Bagimsiz degiskene ait beta katsayi
degeri, t degeri ve anlamlilik seviyesi incelendiginde; otonomi, kontrol ve gelisim olanaklari
boyutunun (t=-9,175; p<0,05), is o6zellikleri ve faydalar boyutunun (t=-5,582; p<0,05) ve
caligma kosullar1 boyutunun (t=-3,675, p<0,05) dissal is tatmini iizerinde istatistiksel olarak
anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir. Otonomi, kontrol ve gelisim olanaklar1 alt boyutundaki
1 birimlik artig dissal is tatmini iizerinde 0,559°luk (5=-0,559), is 6zellikleri ve faydalar alt
boyutundaki 1 birimlik artis digsal is tatmini tizerinde 0,252’lik (f=-0,252) ve ¢alisma kosullar1
boyutundaki 1 birimlik artis dissal ig tatmini iizerinde 0,192’lik (f=-0,192) azalisa sebep
olmaktadir. Digsal is tatmini {izerindeki degisimin %55,6’sinin agiklandigi goriilmektedir
(R*=0,556). Akademik gelisim olanaklari digsal is tatmini boyutu iizerine olan etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Kurulan modelde otokorelasyon sorunu
yoktur. Durbin Watson degeri 1,5 ile 2,5 arasindadir (DW=2,063). Ozet olarak PSIA 6lceginin
alt boyutlarinin, is tatmini 6lg¢eginin igsel ve dissal tatmin boyutlari iizerine olan etkisi Tablo

4’te gosterilmistir.
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Tablo 4: PSIA boyutlari ile is tatmini boyutlar1 arasindaki iliskide ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

Bagimh - " Model ) Durbin
Degisken Bagimsiz Degisken [ SH Beta t p Tolerans  VIF F ®) R Watson
Sabit 5936 0,142 - 41,870 0,000 - -
Otonomi, Kontrolve 1, /oy 060 -0473 7548 0000% 0361 2,768
Gelisim Olanaklari
Icselis  Akademik Gelisim
Tatmini  Olanaklart 0,042 0,053 0,045 0,802 0,423 0,445 2,248 75,456 0,000 0,428 2,009
Is Ozellikleri ve i i i -
Faydalar 0,208 0,044 -0,232 -4,703 0,000 0,584 1,714
Calisma Kosullari -0,063 0,051 -0,065 -1,224 0,222 0,499 2,005
Sabit 6,193 0,145 - 42,779 0,000 - -
Otonomi, Kontrol ve - oog 061 10500 -9,175 0,000 0361 2,768
Gelisim Olanaklari
Dissal is  Akademik Gelisim
Tatmini  Olanaklart 0,073 0,054 0,066 1,347 0,179 0,445 2,248 131,899 0,000 0,556 2,063
Is Ozellikleri ve -0,252 0,045 -0,239 -5582 0,000+ 0,584 1,714
Faydalar ! ! ! ! ’ ’ ’
Calisma Kosullari -0,192 0,052 -0,170 -3,675 0,000 0,499 2,005
*p<0,05
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Gergeklestirilen regresyon analizine yonelik hipotez testi sonuglart tablo 5 ile
Ozetlenmistir.

Tablo 5: Regresyon analizine yonelik hipotez testi sonuglari

H1 | PSIA’nin otonomi, kontrol ve gelisim olanaklar igsel tatmini etkiler. Kabul
H2 | PSIA’nin akademik gelisim olanaklar1 i¢sel tatmini etkiler. Red
H3 | PSIA’nin is 6zellikleri ve faydalari igsel tatmini etkiler. Kabul
H4 | PSIA’nin ¢alisma kosullari igsel tatmini etkiler. Red
H5 | PSIA’nin otonomi, kontrol ve gelisim olanaklar1 digsal tatmini etkiler. Kabul
H6 | PSIA’nin akademik gelisim olanaklar1 digsal tatmini etkiler. Red
H7 | PSIA’nin is 6zellikleri ve faydalar1 digsal tatmini etkiler. Kabul
H8 | PSIA’nin ¢alisma kosullar digsal tatmini etkiler. Kabul

4. Tartisma

Son zamanlarda arastirmacilar yiliksekdgrenim alanmna yonelmisler ve buradan bilgi
edinmenin yollarin1 aramiglardir. Bunun altinda elde edinilen bilginin o iilkedeki sosyal ve
ekonomik gelismislik diizeyine onemli olglide katki saglayacagi diisiincesi bulunmaktadir
(Khan ve digerleri, 2018: 1). Ayrica yliksekdgretim kurumlar1 ve bu kurumlarda calisan
akademisyenlerin is tatmini son derece 6nemli ve aragtirmaya deger bir mesele olarak karsimiza
cikmakta, yiliksekogretimdeki kalite ve basarili bir egitim sisteminin temel unsuru ise
akademisyenlerin is tatmininin saglanmasindan ge¢mektedir (Mustapha ve Ghee, 2013: 12;
Filiz, 2014: 794). Bununla birlikte PSIA durumunun 6zellikle akademisyenler agisindan her
zaman ¢ok ciddi maliyetlerinin oldugu ve gbézden kagirilmamasi gereken bir konu oldugu
unutulmamalidir (Tipples ve digerleri, 2007). Fakat literatiirde az sayida kurum tarafindan is
tatmininin dikkate alindigi, 6zellikle de akademisyenler ve onlarin ¢alistiklart kurumlar
arasindaki psikolojik sozlesme siire¢ ve etkilesimleriyle ilgili aragtirmalarin oldukg¢a smirh
oldugu da bildirilmektedir (Skoko ve O’Neill, 2008: 61; Shen, 2010: 576; Toker, 2011: 156;
Wang ve Hsieh, 2014: 58).

Calisanin elde etmeyi umdugu ile kazanimi arasinda ciddi bir fark bulunmuyorsa tatmin
saglanmis demektir. Dolayisiyla literatiirdeki is tatmini ile PSIA arasindaki iliskileri inceleyen
calismalar; bu iki unsur arasinda negatif yonlii iliski bulundugunu ifade etmektedir. Yani PSIA
diizeyi arttikga is tatmin diizeyi azalmaktadir. Bunun tersi de dogrudur (Mimaroglu Ozgen ve

Ozgen, 2010: 4; Mutlucan, 2019: 5-6).

1340



Calismada PSIA ile is tatmini arasinda alt boyutlar temelinde negatif yonlii ve anlaml
iliskiler oldugu goriilmiistiir. Bu iliskilerin genel anlamda PSIA ile is tatmini arasinda giiclii
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Literatiirde PSIA ile is tatmini arasindaki iliskiler kapsaminda
gerceklestirilen calismalara bakildiginda gerek yurt icinde gerekse yurtdisinda yapilan

caligmalarla ¢alisma bulgular1 arasinda uyumlu sonuglarin oldugu gézlenmistir.

Arastirmalar, PSIA yiikseldikge isgorenlerin tepkilerinin de o oranda olumsuz olacagina
isaret etmektedir (Ng ve Feldman, 2009: 1056). Hollanda’da gerceklestirilen ve saglik, egitim,
imalat gibi farkli alanlar1 iceren calisma Orneklemi ile gerceklestirilen bir arastirmada,
psikolojik sozlesmelerinin yerine getirildigini algilayan katilimcilarin yiiksek diizeyde is
tatmini bildirdikleri gozlenmistir (Jong ve digerleri, 2009: 343).

Nitel ve nicel stratejik yontemler kullanilarak gergeklestirilen akademisyenler tizerindeki
“karma yontem tasarimi” seklindeki bir arastirmada kurumlarmin vadettiklerini yerine
getirmedigini algilayan akademisyenlerin bu tutumlari, diisiik diizeyde bir is tatmini ile
iligkilendirilmistir (Skoko ve O’Neill, 2008: 63). Bagka bir caligmada iligkisel psikolojik
sozlesme ile is tatmini arasinda, islemsel psikolojik sdzlesmeye kiyasla daha yiiksek bir iligki
bulundugu tespit edilmistir (Koyuncu ve Katlav, 2014: 16). Yine egitim diizeyi nispeten yiiksek
isgilicii olarak nitelenen calisanlarda iliskisel psikolojik s6zlesmenin daha 6nemli oldugu
belirtilmistir (Ozyi1lmaz Misican ve Bedir, 2017: 242). Raja ve arkadaslar1 (2011) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismada ise PSIA-is tatmini iliskisinin islemsel s6zlesmelere kiyasla iliskisel
sozlesmelerde daha giiglii oldugu ifade edilmistir. Tabassum ve Ghosh (2021) tarafindan
yapilan aragtirmada da iliskisel psikolojik s6zlesmenin is tatmini tizerindeki etkisinin 6nemi
vurgulanmistir.

Calismanin sonuglarina gore algilanan iliskisel ihlalin, islemsel ihlale kiyasla is tatmini
iizerinde daha fazla etkisinin oldugunu gostermektedir. Calismada PSIA ile is tatmini
arasindaki iliskilerin anlamli oldugu, PSIA’min bazi boyutlarmin is tatmini ve boyutlar:
iizerindeki degisimde agiklayici etkilerinin oldugu ve bu iki kavram arasinda negatif yonlii
iliskilerin bulundugu tespit edilmistir. Literatiirde gerceklestirilen baska ¢alismalarda da benzer

bulgulara rastlanmistir (Yigit, 2015; Fidan, 2021: 184).

5. Sonuc ve Oneriler
Calismada PSIA 6lgeginin boyutlarindan otonomi, kontrol ve gelisim olanaklar1 boyutu ile
is Ozellikleri ve faydalar boyutunun igsel is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisinin oldugu goriilmistiir. Bununla birlikte iliskisel psikolojik s6zlesme ihlal algisinin etkisi
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daha fazla gdzlenmistir. Calismada PSIA 6lgeginin boyutlarindan otonomi, kontrol ve gelisim
olanaklart boyutunun, is 6zellikleri ve faydalar boyutunun ve calisma kosullar1 boyutunun
digsal is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir. Iliskisel
ozellikteki otonomi, kontrol ve gelisim olanaklar1 boyutunun dissal is tatmini tizerinde daha
etkili oldugu goriilmektedir.

Psikolojik s6zlesmede algilanan iliskisel ihlalin, islemsel ihlale kiyasla is tatmini tizerinde
daha fazla etkisinin oldugu, bu baglamda kurum ve yoneticilerin calisanlarinin iligkisel
PSiA’na daha ¢ok dikkat etmelerinin faydali olacagi, akademisyenlere yonelik 6zellikle;
otonomi ve kontrol, karar verme, takdir edilme ve destek, 1yi tanimlanmis sorumluluk saglama
gibi konular acisindan kurum ve yoneticilerce Onem verilmesinin faydali olacagi
degerlendirilmektedir.

Egitim kurumlarinin basarisi, daha az PSI algilayan, daha ¢ok is tatmini yasayan
akademisyenler ile artacagindan, bu anlamda kurumun rekabet giicliinde 6nemli bir yer tutan
insan unsuru etkin olarak degerlendirilmeli, ihlal algisin1 azaltmaya, is tatminini artirmaya
yonelik yonetimsel faaliyetlere hiz kazandirmaya gayret gosterilmelidir.

Ulagilan sonuglarin uzun vadede gecerli olup olmadigini noktasinda longitudinal
(boylamsal) caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Yine longitudinal calismalarla psikolojik
sO0zlesme tipleri ve 1hlal algisinin nasil gelistigi/degistigini inceleyen arastirmalar planlanabilir.
Calismanin genellenebilirligi kisitli olmakla birlikte daha genellenebilir ¢alismalar i¢in yol
gosterici niteliktedir. Bu sebeple benzer calismalar daha genis orneklem gruplarinda

gerceklestirilebilir.
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The Effect of Perception of Psychological Contract Breach on Job Satisfaction: A Study
on Academicians Working in the Field of Health

(Extended Abstract)

Introduction

Today, the tangible differences between institutions are gradually decreasing. From the
perspective of sustainable competition, human-oriented elements gain importance for
institutions. As it is known, businesses have started to give importance to abstract concepts and
approaches rather than concrete criteria, values and approaches (Robbins and Coulter, 2018:
66-77). The human factor is an important capability of the business. The psychological aspect
of man, his perceptions and its reflections on business life ultimately form parts of a mutual
equation (Ulgen and Mirze, 2013: 118-120). The concept of psychological contract as an
indicator of the relationship between employer and employee has been popular recently
(Rousseau et al., 2018). It should not be forgotten that the perception of psychological contract
breach has very serious costs especially for academicians and is an important issue (Tipples et
al., 2007).

The concept of job satisfaction in employees has maintained its importance for many years.
Recently, the concept of psychological contract breach has started to gain importance. Higher
education and academicians have a very important position in the structuring, development and

change of societies. In the field of health, the issue is much more important. The aim of this
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study is to determine the effect of psychological contract breach perception on job satisfaction
of academicians working in the field of health and to reveal the relationships between job
satisfaction and its dimensions, an important output for the organization, psychological contract
breach perception and its dimensions.

Job satisfaction is among the complicated issues that challenge today's managers and have to
direct their attention. It is an important concept as it affects the performance of the business
(Aziri, 2011: 77-78).

In the research, making evaluations on the basis of the relations between psychological contract
breach perception sub-dimensions and the sub-dimensions of job satisfaction, which started to
be studied with increasing frequency in the international literature especially after the 1990s,
but there is not much research in our country. According to the findings, various suggestions

were given.

Materials and Methods
1132 academicians giving undergraduate education in the field of health at universities in
Ankara constitute the universe of the research. As a sample selection method, it was aimed to
reach the whole universe instead of working with a smaller group.
Data were collected by electronic questionnaire method and statistical analysis was performed.
409 academicians working in the departments providing education in the field of health,
excluding medicine and dentistry, responded to the survey. The results are summarized as
correlation ve regression analysis.
The study was limited to academicians in the field of health. Due to the limitations within the
scope of the Covid-19 Pandemic, the study was limited to Ankara instead of working
throughout the country.
In the study, it was preferred to use the survey method in order to collect data. The survey
consists of three parts:

Part 1. Perception of Psychological Contract Breach Content Scale.

Part 2. Short Form of the Minnesota Job Satisfaction Scale.

Section 3. Demographic Information.
The data in the study were obtained by electronic questionnaire method. The questionnaire was
sent electronically to all academicians in the research. In this context, 409 academicians
answered and the response rate of academicians to the survey was calculated as % 41.62. Study
data were obtained between 10.03.2021 and 10.06.2021.
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Results

The fact that the skewness and kurtosis values of the data are in the range of £3 indicates that

the data have a normal distribution.

In the study, Pearson Correlation Coefficient was used to determine whether there is a
relationship between two variables, and if there is, to determine the strength of this relationship
and in what direction (Salkind, 2015: 84-88).

As a result of the analysis carried out; A statistically significant and negative relationship was
found between the sub-dimensions of the psychological contract breach perception scale and

the sub-dimensions of job satisfaction.

According to the results of the regression analysis, relational breach seemed to be more
effective on job satisfaction dimensions.

In the study, multiple linear regression analysis was performed to examine the effect of the sub-
dimensions of the psychological contract breach perception scale on internal job satisfaction.
According to the results of the analysis, it is seen that the model is statistically significant
(F=75,456; p<0.05).

When the beta coefficient value, t value and significance level of the independent variable are
examined; autonomy, control and development opportunities dimension (t=-7.548, p<0.05) and
job characteristics and benefits dimension (t=-4.703; p<0.05) have a statistically significant
effect on internal job satisfaction. One-unit increase in autonomy, control and development
opportunities dimension causes a 0.450 ($=-0.450) decrease in internal job satisfaction, and
one-unit increase in job characteristics and benefits sub-dimension causes a 0.208 (f=-0.208)
decrease in internal job satisfaction.

In the study, multiple linear regression analysis was performed to examine the effect of sub-
dimensions of the psychological contract breach perception scale on external job satisfaction.
According to the results of the analysis, when the significance level corresponding to the F
value is considered, it is seen that the model created is statistically significant (F=131.899;
p<0.05).

When the beta coefficient value, t value and significance level of the independent variable are
examined; autonomy, control and development opportunities dimension (t=-9.175; p<0.05), job
characteristics and benefits dimension (t=-5.582; p<0.05) and working conditions dimension
(t=-3.675, p<0 ,05) has a statistically significant effect on external job satisfaction. One-unit

increase in the autonomy, control and development opportunities sub-dimension causes a 0.559
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(B=-0.559) decrease in external job satisfaction, one-unit increase in job characteristics and
benefits sub-dimension leads to a 0.252 (B=-0.252) decrease in external job satisfaction and
one-unit increase in working conditions dimension causes a 0.192 (p=-0.192) decrease on
external job satisfaction.

The results of the study show that perceived relational breach has a greater impact on job
satisfaction than transactional breach. In the study, it was determined that the relations between
the perception of psychological contract breach and job satisfaction were significant, some
dimensions of the psychological contract breach perception had explanatory effects on the
change in job satisfaction and its dimensions, and there were negative relations between these
two concepts.

Conclusion

In the study, it was observed that the dimensions of autonomy, control and development
opportunities, and the dimensions of job characteristics and benefits, which are among the
dimensions of the psychological contract breach perception scale, have a statistically significant
effect on internal job satisfaction. However, the effect of the perception of relational
psychological contract breach was observed more. In the study, it was seen that the dimensions
of autonomy, control and development opportunities, job characteristics and benefits, and
working conditions, which are among the dimensions of the psychological contract breach
perception scale, have a statistically significant effect on external job satisfaction. It is seen that
the autonomy, control and development opportunities dimension with relational characteristics
are more effective on external job satisfaction. In particular, for academicians; It is considered
that it would be beneficial for institutions and managers to attach importance to issues such as
autonomy and control, decision making, appreciation and support, and providing well-defined
responsibility.

Longitudinal studies are needed to determine whether the obtained results are valid in the long
term. In addition, studies examining the psychological contract types and how the perception
of breach develops can be planned with longitudinal studies.

Although the generalizability of the study is limited, it is a guide for more generalizable studies.
For this reason, similar studies can be carried out in larger sample groups.
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