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PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMLERININ iS TATMiNi UZERINE
ETKISi: BIiLISIM SEKTORU UZERINE BIiR ALAN ARASTIRMASI

ASLIHAN KARA

is tatmini, gerek calisanlarin mesleki beklentilerinin karsilanmasi gerekse
orgit icerisinde verimliligin saglanmasi agisindan 6nemli unsurlarin basinda
gelmektedir. isgérenler, yaptiklari iste beklentilerini kargilayabilecek ve hayatlarini
idame ettirebilecekleri kadar Ucret almak isterler. Ucret dizeylerinin, isgdrenlerin
istedikleri duzeyde olmasi mesleki olarak tatmini saglayan unsurlar arasindadir.
Burada isletmelerin iginde bulundugu sektére ve isgdrenlerine uygun bir Ucret sistemi

ile Ucreti yonetmeleri dnemlidir.

is tatmininin performansa dayali Ucretlendirme sistemi lzerindeki etkisinin
bilisim sektorinde incelendigi c¢alismada, is tatmini ile performansa dayali
Ucretlendirme sistemi arasinda pozitif yonli iliski oldugu saptanmistir. Bu sonug
cercevesinde, performansa dayali Ucretlendirme sistemine iliskin uygulamalarin
¢alisanlarin is tatmini Uzerinde olumlu yonde etkisinin oldugunu sdylemek

mumkuindur.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Ucret Sistemi, Performans, Performansa

Dayali Ucret Sistemi, is Tatmini Olgegi, Bilisim sektorii



ABSTRACT

EFFECT OF PERFORMANCE BASED SALARY SYSTEMS ON JOB
SATISFACTION: RESEARCH ON INFORMATION TECHNOLOGY SECTOR

ASLIHAN KARA

The job satisfaction is one of the most essential parameters to both
compensate the anticipations of professional and to enhance the performance of
employees in the organization. The workers demand salary in order to survive and be
satisfied with their job expectations. The determination of salary level is a key to
maintain the job satisfaction of employees. Here the business is critically required to
manage the salary level in view of fact that job description of employee and the
organization type.

The study investigated the effect of performance based salary system on job
satisfaction and found positive relationsip between the two variables. Consequently,
the performance based salary determination has been observed to increase the job

satisfaction constructively.

Key words: Job Satisfaction, Salary Systems, Performance, Performance Based

Salary Systems, Job Satisfaction Scale, Information Technology Sector



ONSOz

Ucret, isgorenin tatmin kaynaklarindan biri olarak her zaman 6nemini
korumusgtur. Artik geleneksel sistemlerin yerini isgorenin aktif olarak fiziksel ve
zihinsel ¢cabasiyla yer aldigi, ciktilarin girdiler kadar dnem kazandidi Ucret sistemleri
almistir. Bu kapsamda dogru 6lciimlenen performansin dayandirildigi Ucret sistemi
ve bunun sonunda Ucrete ek olarak saglanan gelirler, isgérenin is tatmini Gzerinde de

olumlu katki saglayacaktir.

Arastirma baglaminda, is tatminini 6lcmek amaciyla bilisim sektériinde bulunan
sirketlerde aktif olarak c¢alismakta olan, 380 calisana Paul Spector tarafindan

gecerliligi ve glvenilirligi kanitlanan “Job Satisfaction Survey (JSS) is tatmin Olcegi

kullanilarak uygulanan anket ile 6lgcim saglanmistir.

Tezimin olusmasi ve gelismesinde danismanhgimi yapmis olan degerli hocam,
Sayin Prof. Dr. Sedat Murat, calismamin gelistirimesinde degerli vakitlerini ayirarak,
desteklerini esirgemeyen degerli hocam Sayin Dr. Ogretim Uyesi Emir Kayacan, tez
surecinde sabir ve 6zveriyle her zaman yanimda olan ailem, yoneticilerim ve g¢alisma
arkadaslarima tesekkur ederim.

ISTANBUL, 2020

Aslihan KARA
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GiRIS
isletmenin amaci, elde ettigi kar maksimum noktaya tagimakken, isgéreninse
yaptidi isin karsiliginda hak ettigi ticreti almaktir. isletme, etkin bir ticret yénetimi ve
bu ybnetimde dogru Ucret sistemini uygulamasiyla énem kazanir. Clinkd dogru bir
Ucret ydnetimi, potansiyel isgdreni isletmeye kazandirirken, mevcut isgérenlerin

isletmeye bagliliklarini arttirir.

Ucret sistemleri, isgoérenlere odenecek Ucretin nasil ve hangi bicimde
o6denecegini ifade eder ve her drgit kendi yapisina uygun Ucret sistemini uygulamakla
yukUimludur. Bu dogrultuda ihtiyaglara yonelik pek ¢ok Ucret sistemi gelistirilmigtir.
Geleneksel Ucret sistemleri uygulamada varhdini sirdirse de, modern yonetim
anlayisina gore isgorenin performansinin Ucretine yansitiimasi énem kazanmistir.
Yani performansa dayali Ucret sistemi ile birlikte, isgoren hedeflenen basariya

ulasmak icin micadele edecek ve karsiligini alacaktir.

Kulresellesen dunyanin gelismis Orgutlerinde, isletmenin hedeflenen kar
maksimizasyonundan, verimliliginin artmasi ve pazardaki konumunun guglenmesine
kadar pek c¢ok olguda mutlu g¢alisan - mutlu 6rgit dongust 6nem kazanmaktadir.
Bunun igin de son zamanlarda is tatmini kavramina ayrica 6nem verilmesi gerekliligi
dogmustur. is Tatmini, isgérenin isinden beklentilerinin karsilanmasi ve iginden
duydugu memnuniyetin, orgute sunacagi katkilari etkilemesiyle baglantili bir

kavramdir.

Bu calismada amag, Ucret sistemlerinin, 6zellikle performansa dayali Gcret
sisteminin etkinliginin analizi ve gelisen Orgutlerde is tatmini agisindan iggorenleri
etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak, mevcut is tatmini boyutlarini 6lgerek, isveren igin
bir fikir olusturmaktir. Bu amaca ulagmak igin bilisim sektoru tUzerinde gergeklestirilen
alan arastirmasi ile performansa dayali Ucret sistemlerinde is tatmininin nasil
etkilendigi incelenecektir. is tatminsizligi durumlarinda karsilasilabilecekleri siralamak
ve karsilasildiginda alinabilecek onlemler, is tatminini arttirmak icin yapilabilecek

gelistirmeler ile 6rglte ve isgdrenlere de yol gostermesi hedeflenmistir.



Calismanin birinci bélimunde, Ucret ve Ucrete iliskin kavramlar agiklanmaya
calisilip, Ucret sistemleri analiz edilecek, Ucretin énemi, Ucret yapisi ve Ucret

yonetiminin nasil olmasi gerektigine deginilecektir.

Calismanin ikinci béluminde, is tatminin tanimi ve dnemine, is tatmini ile iligkili
kavramlara, is tatminine iliskin kuramlara ve agiklamalarina iligskin genel bir anlam ve
iliskilendirme tablosu cizilecektir. is tatmininin dlgilebilmesi icin teknikler nelerdir, bu
6lctim tekniklerinin ne kadar dogrudur ve ¢gikacak dlgim sonuglari igsveren ve isgéren
acisindan nasil degerlendiriimelidir sorularinin cevaplari aranacaktir. Uygun 6lgim

teknigi ile is tatminini anlamaya yardimci olmak hedeflenecektir.

Calismanin dglnclu yani son boélumidnde, performansa dayali (cret
sistemlerinde is tatmininin ne kadar etkili oldugu, bilisim sektériinde faaliyet gosteren
sirketler Uizerinde gerceklestiriliecek uygulamayla is tatmini ve performansa dayal
Ucret sisteminin iligkisi dlgulerek analiz edilecektir. Elde edilen sonuglar araciligiyla
yeni akademik arastirmalara ve orgutsel davranis konusunda politika Uretmeyi

hedefleyen isverenlere rehberlik saglanacaktir.



BIRINCi BOLUM
UCRET VE UCRET SISTEMLERI

Calismanin bu bélumunde Ucretin tanimi, Ucretle ilgili kavramlar ile Gcretin
onemine deginilecek, Ucret yonetiminin nasil olmasi gerektigi ve detayh olarak ucret

sistemleri aciklanacaktir.

1.1. UCRETIN TANIMI

Ucret, isgorenin is sézlesmesinden dogmus ve ifa etmesi gereken borcu
olarak tanimlanabilir. Ekonomi literatirinde emegin fiyati, sosyal politikada
“‘iggorenlerin gecim kaynad”” ve Is Hukukunda “isgérenin fikir ve bedensel

Sl

calismalarinin karsilig1” seklinde farkl agilardan tanimlanan bir kavramdir.!

4857 sayil Kanunun 32.maddesinde ise Ucretin tanimi, “Bir kimseye bir is
karsiliginda isveren veya Uglncii kisiler tarafindan sadlanan ve para ile 6denen tutar’

olarak belirtilmistir.2

Sekil 1.1: Ucretlendirmede Uyulmasi Gereken Temel ilkeler.

Esitlik ilkesi Dengeli Ucret likesi Cari Ucrete Uygunluk ilkesi
| Terfiile Orantii Ucret ilkesi || Batunlik Iikesi Nesnellik llkesi
Esneklik llkesi AcIKlik Tlkesi

Kaynak: Serap Benligiray, Ucret Yonetimi, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim, 2007, s.3.

Ucretlendirmede uyulmasi gereken bazi temel ilkeler vardir. “Esitlik ilkesi”
geregi esit ise esit Ucret verilmelidir. “Cari tcret uygunluk ilkesi’ne gére édenen Ucret,
ilgili is dalinda veya endustride 6denenle esit olmalidir. “Dengeli tGcret” ilkesine gore
ise Ucret, ekonomik olarak yasam standardini yukseltecek ama isveren maliyetini

fazlaca arttirmayacak kadar 6lgcliye ve dengeye sahip olmalidir. “Butinlik ilkesi’ne

1 Miimin Ertiirk, igletme Biliminin Temel ilkeleri, 7.Bs., istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim
A.$, 2009, s.315.
24857 Sayil Is Kanunu madde: 32.



gbre tim calisanlara ayrim yapilmaksizin ayni Ucret politikasi uygulanmalidir.
“Nesnellik ilkesi” objektif dl¢utlere gore igveren tarafindan herkese hak ettigi Ucret
6denmesi gerektigini savunur. “Agiklik ilkesi’ne gore Ucret, ¢evre sartlarina uyum
saglayabilecek esneklik ve Ucretlendirme sistemi tim ¢alisanlarin anlayacagi aciklikta

olmahdir.?

1.2. UCRETLE ILGILI KAVRAMLAR

Konuyu timuUyle anlayabilmek icin Ucretle ilgili bazi kavramlarin agiklanmasi
gerekmektedir. Bu kavramlar; asgari Ucret, maas, kok ya da diger bir deyisle ana

Ucret, nominal, reel Gcret, ¢iplak Ucret, giydiriimis Ucret ve isletmelerde Ucret yapisidir.

1.2.1.Asgari Ucret

Asgari Ucret, farkli bolgelerde emek karsiliyi geginenlere esdeger satin alma

glcind saglayacak politika araci olarak tanimlanabilmektedir.*

“Asgari Ucret, 16 yasindan klgukler ve 16 yasindan buyulkler olarak iki farkl
sekilde asgari sinirlari en geg iki yil icinde tespit komisyonu tarafindan belirlenir. Tam
sureli galisan isgorenlere, is kanunu kapsaminda asgari Ucretten daha az Ucret

6denemez.”®

1.2.2. Kok Ucret

Belirli bir Gretim birimi basina ve belirli bir sire iginde 6denen Ucreti ifade eder.®
Saat basina Ucret, glindelik, haftalik, aylik Gcret seklinde élgllebilen Ucretler zaman
esasina dayali Ucret sistemlerinin konusudur. Kok ya da diger bir deyisle temel Gcretin

Tlrk parasi olarak 6denmesi gerekmektedir. Sézlesme ile Ucretin yabanci para ile

3 Huseyin Ozgen, Azim Oztiirk, Azmi Yalgin, insan Kaynaklar Yénetimi, Adana, Nobel
Kitabevi Yayinlari, 2005, s.286-287.

4 Serap Benligiray, Ucret Yonetimi, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim, 2007, s.25.

5 Ahmet Cevat Acar, Saime Once, Erkan Erdemir, Ucret ve Odiil Yénetimi, Ed. Serap
Benligiray, Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlari, 2016, s.86.

6 Giiltekin Yildiz, Ozlem Balaban, is Degerleme ve Ucret Yénetimi, istanbul, Sakarya
Yayincilik, 2013, s.147.



6denmesi kararlastiriimis olsa bile 6édeme tarihinde gecgerli kur Gzerinden Turk

parasiyla 6denmelidir.’

1.2.3. Nominal Ucret-Reel Ucret

Nominal Ucret, para ile ifade edilebilen tcretken, nominal Ucretin Ulke fiyatlar
dizeyi dikkate alinarak satin alma glcunin hesaplanmasi reel Ucret olarak ifade

edilir.®
1.2.4. Giplak Ucret ve Giydirilmis Ucret

Ciplak Ucret, isgbrene nakden 6denen kok Ucrettir. S6zlesmeden ya da
yasalardan kaynaklanan ek imkanlarin da hesaba katildi§i isgérene 6dendigi Ucrete
ise giydirilmis Ucret denilmektedir. Ancak Ucret denildiginde ¢iplak Ucret

anlasiimahdir.®

1.2.5. Maas Kavrami

Her ne kadar maas ve Ucret kavrami birbiri yerine kullanilsa da ikisi de anlam
olarak birbirinden farklidir. Maas memurlarin, Ucret ise 6zel kesimde calisan
isgorenlerin elde ettikleri geliri ifade eder. Ayrica maas, zihinsel ¢cabanin bedensel
¢abadan daha fazla oldugu islerde isgérenlere 6denen, daha uzun sireyle elde edilen

geliri ifade eder.1®

1.2.6. Ucret Kavrami

Bir isletmede isgorenlere 6denen Ucretle olusan genel diizeyin analizi igin
Ucretlerin bir olgitle mukayese edilmesi gerekir. Ulusal ya da uluslararasi Ucret
kiyaslamalarinda ortalama ucretler kullanilir. Bu ortalama da aritmetik veya geometrik
ortalama olarak degerlendirilebilir. Ucret dizeyleri, istatistiksel yontem olan mod,

medyan ile saptanir ve aralarinda karsilagtirma yapihr.t

7 Benligiray, a.g.e., s.6.
8A.e.,s.7.

°A.e., s.6.

10Yildiz, Balaban, a.g.e., s.146.
11 Benligiray, a.g.e., s.7.



1.2.7. Ucret Yapisi

Ucret yapisi, isletmelerin (icret politikalarina temel olusturabilmeleri ve (cret
yonetimi i¢in olusturulan sistemin basarisi i¢in ¢ temel konuda verdikleri kararlarla
olusturduklar yapilardir. Kisi ya da isin degerini esas alarak Ucret yapilarini olusturan
isletmeler; kisiye dayall, ise dayali ya da her iki unsuru da iceren karma bir yapiyi

kullanacaklardir.

1.2.7.1. Bigimsel ve Bicimsel Olmayan Ucret Yapilari

Bicimsel Ucret yapilari, bilingli ve planli olarak galisilan Ucret yapilariyken
bicimsel olmayan Ucret yapilari ise ¢esitli faktorlerin etkisiyle, zaman igerisinde olusan
her orgutte bulunan yapilardir. Pek ¢ok agidan bicimsel Ucret yapilarinin sagladigi
yararlar daha fazladir. Bigimsel Ucret yapilari, esit degerde isi yapan isgérene esit
dizeyde Ucret verilmesi ile Ucret esitligi ve adaleti agisindan énemlidir. Bu isgdrenin
is tatminini ve gudilenmesini de olumlu yonde etkileyecektir. Boylelikle isgbren,
bireysel ve drgutsel performansinda gelisim gdsterecektir. Ayrica isgérenlerin egitim
gelisim ve kariyer gelisimini de olumlu olarak etkiler. Her kademe igin taban ve tavan

tcretlerinin belirlenmesiyle birlikte maliyet kontrolii de bulunmaktadir. 2

1.2.7.2. ise ve Kisiye Dayali Ucret Yapilari

Birinci agamada ig tanimi ve gerekleri belirlenir. islerin gérece degerlerine is
degerlemesi ile ulagilir. Isler tek tek ya da siniflandirilarak siralanir. Sonunda i yapisi
olusur. Piyasa Ucret arastirmasi sonucu ulagilan veriler ile nihayet her is dizeyi icin

belirlenen Ucret araliklari licret yapisini olusturur. 3

Kisiye dayal ucret yapilarinda ise farkllasma, isgdrenin beceri ve
yetkinliklerine dayal olugur. isgdrenin beceri ve yetkinlik durumunu élgen bir arag
olan, egitim durumunun belgelenmesi de uygun olduklari yetkinlik seviye ve

araliklarina gore Ucret 6denmesinde etkilidir.#

12 Acar, Once, Erdemir, a.g.e., s.8-9.
13 Ace., s.10.
14 Ace., s.11.



Sekil 1.2: Kisiye Dayali Ucret Yapisinin Olusturulma Sireci.

Beceri ve Yetkinliklerin Egitim ve
Tanimlanmasi ve Performans Testleri
Duzenlenmesi
Beceri ve Yetkinlik “Beceri Bloklari l
Analizleri = “Yetkinlik Cerceveleri Degerlenme Becerilere ve
*Davranigsal = Belgelenme = Yetkinliklere Dayali Ucret
Gostergeler

Kaynak: Ahmet Cevat Acar, Saime Once, Erkan Erdemir, Ucret ve Odiil Yénetimi, Ed. Serap
Benligiray, Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlari, 2016, s.76.

Sekil 1.2’ de de goérildigu Uzere, kisiye dayali Ucret yapisinda ilk asama,
isgorenlerin beceri/yetkinlik analizlerini igerir. Bunlar tanimlanip kademelendirilerek
beceri ve yetkinlik yapisi ortaya ¢ikar. Sonrasinda her kademenin Ucret dizey ve
araliklar olusturularak bir Ucret yapisi ortaya ¢ikar. Sonraki asamada isgérenlerin
performanslari, egitim basarilari degerlendirilip belgelendirilir. Bu yapi, isgorenlerin
sahip olduklari beceri ve yetkinliklere gére hangi dizeyde olduklarini gdstererek
Ucretlerini uygun olan yetkinlik diizeyi icin 6ngdérilen seviye ve araliklara gére 6deme

imkani sunar.®

1.2.7.3.Piyasa ve isletme Yonelimli Ucret Yapilari

Ucret yapisinin belirlenmesinde piyasa ya da isletmenin durumu belirleyici
olabilir. Degisik turde isguicl piyasalarindan isgéren temin eden isletmeler igin piyasa
yonelimli Ucret yapilari uygun olacaktir. Bazi igletmeler i¢c yapisina goére is
degerlemesi yaparak, isletme ydnelimli ticret yapisini belirler. isletmeler, isletme igi
islerin gbreceli degerine goére Ucret yapisini benimseyerek i¢ esitlige daha ¢ok dnem
verdigini gosterebilir. Dis esitlige dnem veren igletmelerinse piyasa yonelimli Ucret

yapisini benimsemesi olasi olacaktir.®

15 Ahmet Cevat Acar, Saime Once, Erkan Erdemir, a.g.e., S.76.
16Ae., 5.13-14.



1.2.7.4. Hiyerarsik ve Basik Ucret Yapilari

is ve orgit yapisina bagll olarak hiyerarsik ya da basik dcret yapilari
kullanilabilir. Hiyerarsik yapilarda derece sayisi dizeyler arasi Ucret farki fazlayken
basik Ucret yapilarinda durum tam tersidir. Bigimsellik dizeyi ylksek &érgitlerde
hiyerargik, degisken piyasalarda faaliyette bulunan isletmeler icin basik yapilar uygun

olacaktir.” Agsagida tablo 1.1°de bu iki yapinin temel 6zellikleri gosterilmistir.

Tablo 1.1: Hiyerarsik ve Basik Ucret Yapilarinin Ozellikleri.

Hiyerarsik Yapi Esitlikci Yapi
Duzeyler Cok Az
Ucret Farklilig is veya Kisi Az
Kriter - is veya Kisi
Uygunluk Siki Uyum Gevsek Uyum
is Organizasyonu Bireysel Caliganlar Takimlar
Adalet Performans Esit Muamele
Ozendirilen Davraniglar Terfi icin Firsatlar isbirligi

Kaynak: Ahmet Cevat Acar, Saime Once, Erkan Erdemir, Ucret ve Odiil Yénetimi, Ed. Serap
Benligiray, Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlari, 2016, s.13.

1.3. UCRETIN ONEMI

Ucretin isgéren, isveren, toplum ve sendika acisindan énemli hale gelmesini

saglayan unsurlar agiklanacaktir.

1.3.1. isg6ren Agisindan Ucretin Onemi

isgdrenlerin ekonomik giiciinii belirlemesi {icretin bir iglevidir. isgdrenin ihtiyag
duydugu mal ve hizmetleri temin edebilmesinde ekonomik agidan énemli bir aractir.
Diger bir acidan bireylerin sosyal hayatta daha ¢ok yer almalarina katki sagladigi

iktisadi glicle isgorenlere statii ve sayginlik kazandirir.8

Ucretin ekonomik, psikolojik, isgérenlerin gelisimlerini 6lgmenin bir araci olmak

gibi pek ¢ok katkisi bulunmaktadir. Son yillarda yapilan arastirmalara gore Ucretin

17 Ace., s.12.
BYildiz, Balaban, a.g.e., s.143.



isgbren motivasyonunu saglayan en onemli faktor olmadigi ortaya konulmusgtur.
Ancak, Ucret ve diger ddemelerin artisi isveren de basarili olma duygusunun bir araci

olabilir ve bu durum i¢ tatminine olumlu etki saglayacaktir.*®

1.3.2. isveren Agisindan Ucretin Onemi

Ucret, isletmelerde énemli bir maliyeti ifade eder. Cinki isverenlerin isgiicii
icin yaptiklari 6demelerin buyik kismini tcret olusturmaktadir. Cogu isletme icin
tcret, en biyik tek maliyet kalemidir.?° igletmelerin 6dedigi isgilik Ucretlerinin, Glke
icinde ve digindaki rakiplerinin 6dedidi Ucretlerle karsilastirilabilir olmasi, isverenlerin

bulunduklari konumda etki yaratmalari agisindan énemli bir hedeftir.?*

Nitelikli kisilerin igletme tarafindan tercihi ve mevcut calisanlarin isletmeye
sag@ladiklari katkilarin en st diizeyde olmasi agisindan da lcret nemli bir faktordir.?2
Bu nedenle Ucret yonetimi isveren agisindan rekabeti saglayici ve bulundugu konumu

saglamlastirici bir konu olmustur.

1.3.3. Toplum Acisindan Ucretin Onemi

Ucret ekonomik ve toplumsal yapinin hemen hemen tiim faaliyetlerine etki
eder. Toplumda gecerli olan yasam standardini ve refahi belirlemek acisindan 6deme
dizeyleri Gnem arz eder. Yuksek Ucret duzeyleri, daha buyuk vergi gelirleri ile toplum

ekonomisine katki saglar. 2

Her Ulkede o&zellikle endUstrilesmis Ulkelerde nUfusun blylUk bélimand
ucretliler olugturur. Bu yuzden Kigilerin gelir dagilimlarinin adaletli olmasinin dnemi

fazladir. Bu durumun yararlari da asagidaki gibidir:?*

e Sosyal barigin saglanmasi

19 Benligiray, a.g.e., s.9.

20Yildiz, Balaban, a.g.e., s.144.

21 Benligiray, a.g.e., s.10.

22 Giilsen Bolat, “Performansa Dayali Ucret Sisteminin isgéren Motivasyonuna Etkisi”,
Basilimamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2012,
s. 22.

23Yildiz, Balaban, a.g.e., s.144.

24 Benligiray, a.g.e., s.”12.



e Toplumsal refahin arttiriimasi
e Firsat esitliginin arttirimasi

o Ekonomik istikrarin saglanmasi

1.3.4. Sendika A¢isindan Ucretin Onemi

Sendikalarin Ucret duzeylerinin  belirlenmesi  Uzerinde etkisi fazladir.
Sendikalarin toplu pazarlik sonucunda isverenden sagladiklari Gcret artiglari basaril
sayllmalarinda etkilidir. Gelismekte olan Ulkelerdeki sendikalarin Uyelerinin refah
diizeyini ylikseltmek gibi dnemli bir amaci vardir. Ulkemizde uyusmazlik konularinin

basinda Ucret artiglari gelmektedir.?

Sendikali isgilerin Uyesi olmayanlara oranla daha yuksek Ucret aldiklari
bilinmektedir. Sendikalar sadece toplu pazarlik yontemiyle Ucret artiginin
saglanmasini talep etmez, is degerlemesi, is analizi gibi konularda da goérUslerini

belirtirler.26

1.4. UCRET YONETIMi

isletmelerde  licret yénetimi, insan kaynaklari yénetiminin  énemli
fonksiyonlarindan biridir. ClnkUl Ucret yoénetimi, isgorenlerin baslica geliriyken;
isverenlerin 6nemli bir maliyet kalemi, devletin de 6nemli bir vergi kaynagi olan
“Ucretler” ile iligkilidir. isgdren segiminde, isgi-isveren iligkilerinde, toplu pazarliklarda,
Uzerinde en fazla durulan mizakere araclarindandir. Buna karsin isletmelerde
Ucretlemeye gereken 6nemi verenlerin sayisi olduk¢a azdir. Yani “lcretleme”, dnemli

olmasina ragmen siklikla ihmal edilen bir konudur.?’

25 Dursun Bingdl, insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul, Beta Yayinlari, 2003, s.352.
26 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.145. ) )
27 Degisim Dinamikleri Yonetim Merkezi, Ahmet Cevat Acar, “Ucret Yonetimi: Onemli Ama

ihmal Edilen Bir Konu”, (Cevrimigi)
http://dd.com.tr/index.php/makalearastirmaroportaj/makaleler/ucret-yonetimi-onemli-ama-
ihmal-edilen-bir-konu/, 20 Ekim 2017
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Degisimin  temeli  olarak  organizasyon, ama¢ ve  hedeflerini
gerceklestirebilmesi icin isgdrenlerinin davraniglarini para, mal ve hizmetlere
donustarar. Batdn bu unsurlarin hepsi beraber Gcret sistemini olustururken, Ucret
yonetimi de bu sistemin planlanmasi, organize edilmesi, yénlendiriimesi, kontrol ve

koordine edilmesi olarak tanimlanir.28

Ucret yénetimi, isletmenin hangi diizeyinde calistigi fark etmeksizin tim
isgorenler icin hayati énem teskil eder. isgérenler dogrudan ve dolayli olarak toplu
sozlesmeler yoluyla Ucret yonetiminde s6z hakkinin olmasini isterler. Cok sayida
bdlgede faaliyet gosteren igletmeler igin asgari yasam dizeylerinin cografi yerlesim
alanlarina gore degisiklik gdstermesi de Ucret ydnetimini énemli bir unsur haline

getirir.2®

isletmelerde her diizeyde bulunan tiim calisanlar igin tatmin saglayacak bir
Ucret yapisini olusturmak Ucret yénetiminin baglica amaci olarak ifade edilebilir.
Bununla beraber Ucret yonetimi 6rgut icin dnemli isgorenlerin érgutte devamlhihigini
saglayacak, onlarin isten duyduklari tatmini saglamalarini ve érgutt avantajl bir yer
haline getirecek uygun maliyetli Gcret yapisini kurmayl amaglar. Kurulan bu yapinin

isgorenler agisindan adil olmasi oldukga 6nemlidir.°

Ayrica Ucret yonetiminde adil bir Ucret yapisinin kurulmasi da temel
amaglardandir. Burada adil olma élgutl uygulanan dénemin sosyal yapisina ve bu
dénemde sahip olunan etik degerlere bagli olacaktir. Bu etik degerler bilimsel

yontemlerle saptanamayan etik degerlerdir.3!

PwC Tirkiye insan Kaynaklari Danismanhg: ekibi tarafindan 2008 yilindan
bu yana yapilan Ucret Yonetimi ve iIK Giindemleri Arastirmasi’nin sonuncusu olan
arastirmada, 2016-2017 yillari sonuglarina gére, kurumlarin 2017 yilinda insan

Kaynaklari gundeminin birinci sirasinda % 67 oranla Ucret yonetimi kapsaminda

28 Benligiray, a.g.e., s.13.

29 Ale., s.15.

30 Canan Cetin, Mehmet Liitfi Arslan, Esra Ding, insan Kaynaklari Yénetimi, 4.Bs., istanbul,
Beta Basim Yayim Dagitim A.$., 2015, s.185.

31 Benligiray, a.g.e., s.17.
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Ucret arastirmalari ve dis kiyaslama yapmak bulunuyor.®? Grafik1.1’de bu durum

gO6rilmektedir.

Bu arastirmada da vurgulandigi gibi kurumlar, tcret arastirmalarina 6nem
verdikleri strece galisanlari veya isletmeye kazandiracaklari potansiyel adaylari igin

gerekli 6n kosullara zemin hazirlamis olacaklardir.

Grafik 1.1: Kurumlarin iK Giindemi(%).

Kurumlarin Giindemindeki 10 Oncelikli Konu

Ucret arastirmalari ve dis kiyaslama

Calisan gorusl ve baglilig arastirmasi

insan yénetimi stratejilerinin benimsenmesi

Kariyer ve yedekleme siireg tasarimi/ guncellenmesi
Performans yonetimi siire¢ tasarimi/ glincellenmesi
Egitim ve gelisim sureg tasarimi/ glincellenmesi
Kurum stratejileri ve is hedeflerinin uyumlandiriimasi
IK Calisanlarinin yetkinlik gelisimi icin egitimler

Mevcut kurum stratejilerinin incelenmesi ve degerlendiriimesi

Organizasyon Yapisi tasarimi/gézden gegiriimesi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kaynak: Pwc, “Ucret Artiglarinda Dikkate  Alinan  Kriterler”,  (Cevrimigi)
https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yetkin-
ik-blog/ucret-yonetimi-ve-ik-gundemleri-arastirmasi.html, 01 Mart 2019.

Asagida Ucret yonetiminin bazi temel amaglarina deginilmigtir:3

o Nitelikli isgdrenler icin isletmeyi ¢ekici bir yer haline getirilmesi
e Isgdren moral ve is tatminini attirmak ve siirdiirmek
e Mevcut isgoérenleri elde tutmak igin rekabet edilebilir dizeyde Ucret

saglanmasi

32 pwc, “Ucret Artiglarinda Dikkate Alinan Kriterler”, (Cevrimigi)
https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yetkin-
ik-blog/ucret-yonetimi-ve-ik-gundemleri-arastirmasi.html, 20 Ekim 2017
33 A.e, s.15.
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o lIsgérenleri motive etmek amaciyla iyi performansin tesvik edilerek etkin Ucret
politikalariyla desteklenmesi

e Personel devir hizini dugurmek ve orgute baghhigi arttirmak

e isgérenin sahip oldugu bilgi, beceri, yetkinlik ve kidemini ddillendiriimesi

e Ucretlerle ilgili sikayetlerin azaltiimasi

e Orgut kiltir( ve drgitsel degisimin desteklenmesi

e Sendikalarla uyumlu galisiimasi

1.5. UCRET SISTEMLERI

isgérenlere ddenen Ucretin hesaplanma ve ddeme seklindeki farkliliklar gesitli
ticret sistemlerinin olusmasina sebeptir. Ucretler hesaplanma bigimlerine gore,
“bireysel Ucretler” ve “toplu Ucretler” olarak iki grupta siralanabilir. Bireysel Ucretler,
her iggoren icin ayri ayri hesaplanirken, toplu Ucretler bir gruba ayni olgclde Ucret
ddenmesini ifade eder. Odeme bigimlerine gore Ucretler ise “ayni” ve “nakdi” olarak
iki grupta incelenebilir. Ayni 6demeler mal ile yapilirken nakdi édemeler parasal
odemelerdir. Para karsihiginda Ucret 6demesi farkli Ucret sistemlerinin ortaya

cikmasini saglamigtir.34

Her orgltun yapisina, is ve isgoren niteligine gore dedisen ucret sistemleri
kullaniimaktadir. Etkin bir Ucret sistemi; glven verici, isgi-igveren iligkilerinin en iyi
duzeyde surdurulmesine yardimci, érgutteki islerin Gnemine uygun, kabul edilebilir ve

isgucunun verimliligini arttirici olarak hesaplanmalidir.

Ucret sistemlerinden bazilari giderek énem kazanirken bazilari énemini
yitirmeye baslamistir. Dedisen zaman icerisinde isveren, Ucret sistemlerinde
isgOrenleri uyarici ve harekete gegirici niteliklerin giderek azaldigini fark etmistir. Bu
durum teknolojik gelismelerle birlikte yeni gereksinimlere uygun sistem arayislarina

neden olmustur.®

34 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara, Gazi Kitabevi, 2007, s.219.
35 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.187.
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isletmenin icinde bulundugu duruma gére en uygun Ucret sisteminin
kullaniimasi gerekmektedir. Ornek vermek gerekirse, bilisim alaninda faaliyet
gOsteren ve fikri Uretimde bulunan daha fazla nitelikli iggoreni olan bir igletmede,

sistemin yetkinlik bazli Gcretlendirmeye dayali olmasi uygun olacaktir.®

1.5.1. isgiicii Piyasasina Dayali Ucret Sistemleri

isglicti piyasasindan elde edilen verinin gercekgci olacagi varsayllmakta, arz
ve talep arasindaki dengeyi iyi bir sekilde gosterebilecegine inaniimaktadir. Bu
piyasalarin varsayimlarina ragmen olumsuzluklari bulunmaktadir. ideal bir piyasada
arz ve talep fazladir. Ikinci olarak, isglicli piyasalarinda 6zelligi olan ve
kargilastirimasi mimkin olmayan igler icin Ucret dizeyleri belilenemez. Cunku
karsilastirlamayan igler icin is degerlemesi yapilmasi gerekir. Ayrica isgucu

piyasasinin diizenlenme mekanizmasi oldukga sinirlidir ve yavas igler.*’

isletmedeki islerin piyasadaki islerle karsilastirilabiimesi olanakli oldugunda
bu yaklasimin kullaniimasi olanakhdir. Yeni kurulmus isletmelerde, isletmelerin

arastirma gelistirme birimlerinde, satis organizasyonlarinda kullanima uygundur.®

1.5.2. ise Dayali Ucret Sistemleri

isgérene 6denecek lcretlerin, énceden belirlenmis unsurlara dayali olarak,
zamana dayali Ucret sistemleri, Uretilen par¢a miktarina gore parca basi Ucret sistemi,
goturt  Ucret sistemi, gosterilen performansa dayal Ucret sistemleri olarak

siniflandirilabilir.

1.5.2.1. Zamana Dayanan Ucret Sistemleri

Yapilan isin miktari ve niteligine bakilmaksizin sadece 6rgit tarafindan

saptanan belirli zaman standartlarina gére isgérene lcret 6denmesi esasina dayanan

36 Tiirker Topalhan, Ucret Teorileri ve Ucret Politikalari, Ankara, Matser Ofset Basim Oz Isik
Copy Dagitim, 2014, s.99.

37 Benligiray, a.g.e., s.35.

38A.e., s.36.
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ticret sistemidir. Ucretler zaman standard olarak saatlik, haftalik ya da aylik olarak

belirlenip, 6denir.3°

Zamana dayali Ucret sistemi en eski Ucret sistemi olup, uygulanmasi en kolay
olanidir. isgéren verimliliginin élgiimiiniin zor oldugu durumlarda kullaniimasi uygun
olacaktir. Ornegin, kalite kontrol yapilan ve bant sistemi kullanilan (retimlerde

kullanilabilir. Ozetle miktardan gok kalitenin énemli oldugu islerde kullanilabilir.*°

Zamana dayali Ucret sistemlerinin bazi Ustlnlikleri asagidaki gibi

siralanabilir:*!

¢ Anlasiimasi ve uygulanmasi kolaydir.

e Odenecek miktar kolaylikla hesaplanabilir.

e isgoérenin alacagi Ucreti 6énceden bilmesini saglar ve isgdrenlere (icret
glvencesi sunar.

e Isgdrenin calisma sartlari diger ticret sistemlerine gdére daha iyidir

e sci veriminin kolayca belirlenemedigi veya hesaplanamadi§i durumlarda

kullanighdir
Bazi sakincalariysa asagidaki gibidir:*?

¢ Yaplilan isin denetimini gerektirir. Clnkl isgorenin belirli bir verim dlzeyine
ulagsmasi yapilacak denetim ile saglanabilir.

e sci isveren iligkilerinin saglam ve objektif olmayan temellere dayali olmasi,
iliskileri bozucu niteliktedir.

e Verim normal dizeyin altina distiginde ortaya cikan maliyet kayiplari
isletmeye yuklenir.

e Tesvik unsuru bulunmaz, verimli is¢i verimsiz isgiyle ayni Ucreti alir.

e lscinin kisisel basari ve nitelikleri dikkate alinmaz.

39 Yildiz,Balaban, a.g.e., s. 190.
40 Ae., s.190.
41 Polat Tunger, insan Kaynaklari Yonetimi, Bursa, Ekin Basim Yayin Dagitim, 2011, s.295.
42Yildiz, Balaban, a.g.e.,s.194.
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1.5.2.2. Uretilen is Miktarina Dayanan Ucret Sistemleri

Uretilen is miktarina dayanan (icret sistemleri, parca bagi ve gétiirii Ucret

sistemleri olarak siniflandirilabilir.

1.5.2.2.1. Parga Basi Ucret Sistemi

Uretilen Griin miktari, sistemin Gcret dlgistidir. is icin harcanan zaman énemli
degildir. isgorene verilecek tcretin miktari Grettigi parca veya is birimi ile orantili olarak

artar veya azalir.®®

Bu sistem, kuguk isyerlerinde uygulanir ve iggoreni fazla kazang elde etmesi
yonunde tesvik eder. Calisanlarin saglini tehdit etmesi, malzeme, ham maddede fire,
kayip, kalite sorunlari yaratmasi, techizat, arag ve gereclerin yanlis kullanimina neden

olmasi olasi sakincalarindan olmakla birlikte faydalari da asagidaki gibi siralanabilir:**

o lIsgérenin fazla kazanma istegini motive etmesiyle bagari diizeyinin artmasini
saglar.

e Denetleme maliyetini disUrdr.

e isletme talep esnekligine uyum agisindan uygunluk kazanur.

o Gergek veri ve bilgiye dayali isglici planlamasi yapiimasini saglar.

e Basit ve anlasilir bir Gcret getirisi hesabi sunar.

1.5.2.2.2. Gotiirii Ucret Sistemi

Ucretin 8lglist, bir isin butinidir; isgoéren tarafindan ig, iki tarafin énceden
anlasarak belirli bir zaman iginde bir Ucret karsiliginda yerine getiriimesidir. Bu Gcret
sistemi, isgdrenlerin yaptiklari her bir isin ne kadar surede yapildiginin, miktar ile kalite
Olcimu, 6denecek olan dcretin hesaplanmasinin zor oldugu durumlarda kullanilir. Bu
durum Ornek ile agiklanacak olursa; bir evin boyasinin 10 gun icerisinde bitirilecek
olmasinda Ucret bu zaman Uzerinden hesaplanir. Eger dnceden taraflarin anlastigi

Uretim dizeyine ulasmazsa isgorenin Ucreti kesilir. Anlasilan Uretim dizeyine ulagip,

43 Benligiray, a.g.e., s.38.
44 Tunger, a.g.e., s.296.
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asmasl durumunda da igsgdrene ek bir Gcret ddemesi yapilmaz. Bu da sistemin en

blylk sakincasidir. 4°

1.5.2.3. Performansa Dayali Ucret Sistemleri

Performansa dayali Ucret sistemleri, isgoren performansi ve Ucret arasinda
baglanti kuran sistemlerdir. Sistemin dogru bir sekilde &lgimunu saglayacak
performans dederleme ydntemi, isgdrenlerin sistemi anlamasi ve benimsemesi icin

6nemli bir Olglttiir.

isgérenler igin para tek basina yeterli degilse de dnemli bir tesvik aracidir. Ayni
zamanda O6zendirici Ucret sistemleri icerisinde incelenen performansa dayali
sistemde, isveren icin 6nemli olan paranin yaninda i¢sel ve digsal 6dul saglayacak

her tir imkandan yararlanma hedeflenmistir.4’

ikramiyeler ve Ucret seviyeleri, isgéren performansinin énceden belirlenmis
hedefler dikkate alinarak degerlendirimesiyle belirlenir. Ucretteki farklilastirma ise

dair hedeflere dayanan performans ile saglanacaktir. 4

isletme igin degerli olan isgoreni, tesvik ve motive etmek amaci olan
performansa dayali ticret sisteminde, isgoérenlerin hepsi i¢in adil ve esit bir performans
sisteminin kurulmasi énemlidir. Bu dogrultuda performans degerleme sonucu basarili
olan isgdren odullendirilip, performansi daha dugsik olan isgoérenlerden daha ylksek
kazang elde edecek ve motive olarak galismasina devam edecektir. Ayrica dusuk
performansi olan isgdérenlerin performanslarinin arttirilmasi dogrultusunda da tesvik

edecektir.*®

45 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.197.

46 Topalhan, a.g.e., s. 107.

47 Benligiray, a.g.e., s.41-42.

48 Dogan Kestane, “Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi”,
Maliye Bakanh@: Strateji Gelistirme Baskanhgi Dergisi, s.132.

49 Topalhan, a.g.e., s.108.
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Basarl esasina dayanan bir Ucretlendirme sistemi tesvik edici bir sistem
olacaktir.® Bu sistemde kullanilan tegvik araci olarak parasal odiiller olarak; prim,
ikramiye, belirli bir dénemde elde edilen kara belirli bir oranda katilimi saglama veya

kar pay! yerine igletmenin hisseleriyle 6dullendirme sayilabilir.

GUnUmuzde yaygin olarak kullanilan bu sistemin bazi sakincalari da

bulunmaktadir: 5!

e Maliyeti ylksek bir sistemdir.

e Performans degerleme sistemi subjektifse, Ucretlendirmeyle
iliskilendirildiginde olumsuzluklara yol agabilir.

e Bireysel performansta artigin igsletme performansini hangi dizeyde etkiledigini
cevaplamak oldukga zordur.

e Performansin surekli izlenip, denetlenmesi isgbrenin olumsuz duygulara
kapilip, motivasyonunun dismesine neden olacaktir.

o Odak noktasi, nitelik olmasi gerekirken hacim ve hiz olabilir.

Performansa dayali Ucret sistemleri, bireysel, grup, 6érgit performansina

dayali sistemler seklinde siralanabilir.

1.5.2.3.1. Bireysel Performansa Dayali Ucret Sistemleri

isgérenin, orgiitiin ulasmak istedigi amagclar dogrultusunda kendisi igin
belirlenen hedef ve standartlara ne boyutta ulastiginin ve neyi saglayabildiginin nicel
ve nitel gdstergesidir. Bu ulasilan duruma gére ddeme yapilmaktadir. Boylelikle iyi
¢alisan ve galismayan isgdren arasindaki fark dikkate alinarak isgéren bireysel olarak
odullendiriimis olacak ve disuk performans goésteren personel, performansini

ylkseltme egilimine girecektir.>? Bireysel performansa dayali Ucret sistemleri daha

50Yildiz,Balaban, a.g.e., s. 198.
51 Topalhan, a.g.e., s.109.
52 Benligiray, a.g.e.,s.44.
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buyuk, sendikasiz ve hizmet sektorinde faaliyet gOsteren isletmelerde kullaniima

egilimindedir.

Pwc’nin 2018 yilinda, 139 farkli kurumdan 153 katiimciyla gerceklestirdigi
degisen bireysel performans yonetimi arastirmasina gore, performans ydnetiminin
akla ilk gelen faydalari rasyonel boyutta; hesap verebilirlik, kurum performansini
arttirmasi ve ddullendirme mekanizmasi olarak ‘takdir’ imkani saglamasi olarak ifade
edilmistir. Katihmcilarin neredeyse yarisi iste anlam bulma, adalet, yaraticilik, anhk
geri bildirim gibi performans yonetiminin duygusal faydalari agisindan gelisime ihtiyaci

oldugunu diastinmektedir.

Sekil 1.3: Bireysel Performans Yo6netimin Faydalari.

Rasyonel Faydalar Duygusal Faydalar
Hesap verebilirlik Amaca baglilik
iste anlam bulma ve isin sahibi
hissetme

Kurum performansinin arttiriimasi Degerlerin yasatiimasi

Odiillendirmede adalet

Takdir mekanizmalari Yaraticilik ve girisimcilik
Anlik geribildirim

Kaynak: Pwc, “Degisen Bireysel Performans Yonetimi Arastirmasi 2018°, (Cevrimigi)
https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yetkin-
ik-blog/degisen-bireysel-performans-yonetimi-arastirmasi.html, 04 Mart 2019.

1.5.2.3.1.1. Zaman Akordlu Ucret Sistemleri

Bir is icin belirlenen standart zamanda isin bitiriime zamanina goére isgérene
6deme yapilmasini saglayan sistemlerdir. Sistemin isimleri genellikle kurucularinin

isimleriyle anilir.>

53 Ozlem Isigigok, Ucret Teorisi Politikasi Yénetimi Ve Sistemleri, 2.Bs.,Bursa, Marmara
Kitabevi Yayinlari, 2011, s.206.
% Topalhan, a.g.e., s.110.
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1.5.2.3.1.1.1. Halsey Ucret Sistemi

Towne tarafindan 1887 yilinda ileri strllen sistemi, 1891 yilinda F.A. Halsey
gelistirdigi icin sistem onun adiyla aniimaktadir. Bu sistem zamandan saglanan
tasarrufa prim veren en eski ticret sistemidir. isgdrenin yaptidi is icin standart zaman
belirlenir. isgérene ddenecek Ucrette kdk lcrete ilave olarak prim kullanilacaktir.
isgéren bu isi, belirlenen standart zamandan daha 6nce bitirirse, gecerli licrete ek

olarak tasarruf edilen zamana gore ylizdesel hesaplanmis prime hak kazanir.>®

isgérenin tasarrufu nedeniyle elde edilen prim, isveren ile isgéren arasinda
paylasiimaktadir. isgéren geliri tanimlanacak olursa, isgorenin standart Ucretine,
tasarruf edilen stire ve bu sire sonucu elde edilen prim ile primin paylasim orani dahil
edilerek toplam Ucrete ulasilacaktir. Bir drnekle aciklanacak olursa, isgérene 6 saatte
tamamlanacak is verilsin ve bu isin standart lcreti 30 TL olsun. Her tasarruf edilen
saat icinde 2 TL prim verilip, bu primin % 30’unun isgérene édenecegi kabul edilsin.
isgéren bu isi 7 saatte bitirdiginde standart ticret olan 30 TL'yi alacaktir. Diger taraftan
isi 4 saatte bitirip, diger 3 saatte de calismaya devam ederse alacagi gunluk Ucretin
hesabi: 30+(3x2x0,30)= 31,8 TL olacaktir.%®

1.5.2.3.1.1.2. Rowan Ucret Sistemi

1901 yihnda Halsey sistemindeki bazi olumsuzluklari ortadan kaldirmak
amaciyla, Rowan’in gelistirdigi icret sistemidir. Halsey sistemi gibi, isgdrenin tasarruf
sagladigi zamana gore prim verilmektedir. Ancak tasarruf edilen primin belli bir orani

degil, tamami isgorene verilmektedir.%’

Halsey sistemindeki 6rnegi Rowan Ucret sistemine uyarlayacak olursak,

isgoren, 7 saatlik is icin verilen 30 TL ve tasarruf edilen 3 saatlik zaman karsiligi olan

55 Avniye Tugba Balta, “insan Kaynaklari Yénetimi Fonksiyonu Olarak Ucret Yénetimi,
Motivasyon ve Bir Uygulama”’, Basilmamig Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii, 2007, s. 55.
56 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.199.
57 Topalhan, a.g.e., s.111-112.
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primi alacak. Bu durumda, (3x30) x (3/7)= 38,57 TL almaya hak kazanacak ve toplam
Ucreti; (30x7)+ 38,57 = 248,57 TL alacaktir.

1.5.2.3.1.1.3. Barth Ucret Sistemi

Bir matematik¢i olan Carl Barth'in sisteminde Ucretin hesaplanmasi ve

isgorenlere anlatimi zordur. Bu nedenle igsgorenler tarafindan kabul gérmeyen bir
ticret sistemidir. isgérenin kazanci igin kullanilan formiil asagidaki sekildedir:
Calisma hizi x standart zaman x gergek g¢alisma zamani olarak hesaplanir.>®

isgérene standardin altindaki Uretimi icin saatlik lcret garanti etmediginden
kazang egrisi sifirdan baslar ve azalan bir oranla dik ylkselir. Cok yliksek performans
dizeylerinde neredeyse duzlesir. Performans standardi disuk tutulursa, standart

GUzeri Uretim dlizeyindeki kazang, parga basi sistemine gore daha fazla olabilecektir.°
1.5.2.3.1.1.4.Bedeaux Ucret Sistemi

Charles Bedeaux tarafindan gelistirilen sistem, Halsey sisteminden farki
tasarruf edilen surenin yizde 75'inin Ucretini isgoren alirken, kalan yluzde 25’ini de
tasarrufa yardimci olan diger igsgorenlerin (memurlar, temizlikgiler vs.) almasidir. 1
birim, normal bir isgérenin normal bir caligma sonunda yaptidi standart is miktaridir.
Bir saatlik standart Gcret karsiligi isgérenden 60 birimlik is beklenir ve isgoren

performansini 1/3 oraninda arttirabilir. Ornek verecek olursak®;

700 birimlik is yapan bir isgérene 420 dk’da bitirmesi gereken bir is verilmis
olsun. isgdrenin standart bir saatlik Gcreti de 8 TL olsun. Prim: 700 birim - 420 birim
=280 birim olacaktir. Bunu saat cinsinden ifade edersek, 280/60= 4,6 saat olacak ve
isgéren buna gdre prim alacaktir. isgérenin eline gegecek toplam licret miktari ise,
7(420 dakika saat cinsinden) x8 TL + (4,6x8 TL) x %75 = 83,6 TL

58 A.e., s.116.
59 Yildiz, Balaban, a.g.e.,s.210.
60 Benligiray, a.g.e., s.47.
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Yardimci personele 6denecek Ucret miktari ise, (4,6x8) x %25= 9,2 TL

olacaktir.
1.5.2.3.1.1.5. Emerson Ucret Sistemi

Harrington Emerson tarafindan geligtirilen bu Ucret sisteminde de Rowan
sistemine benzemekle birlikte her is icin standart is siireleri belirlenir. isgorenin fiili
calisma siliresi standart is siresine oranlanir.? Bu oran etkinlik endeksi olarak

adlandirilir. Boylelikle iggorenin sagladigi verime gore prim dagitiimig olur.

Bu sistemle isgdrenin normal tcret ddemesi kesin olarak gergeklesir. Buna ek
olarak, etkinlik dizeyinin ylzde 66’yI gegcmesi durumunda isgbrene prim odenir.
Etkinlik duzeyi standardin yuzde 100’Unu asarsa, prim orani yuzde 20 ile
sinirlandirilir. Ornekle agiklayacak olursak, saat Ucreti 750 lira olan 8 saatlik bir isi
isgéren 12 saatte, 9 saatte ve 4 saatte yapmasi halinde alacagi Ucretler asagidaki

gibi hesaplanir:®2

e Birinci duruma gore isgérenin verimliligi, 8/12= 0,66 oldugundan prim elde
edemeyecek ve sadece is i¢in garanti edilmis olan normal Ucreti, 750x8=6000
liray alabilecek.

e |kinci duruma gére isgorenin verimliligi, 8/9 =%88 oldugundan verim
standardini agmig, 6rnegin gunliuk normal Ucret Uzerinden %20 prime de hak
kazanacak. Bu durumda toplam dcreti (750x8)+(6000x0,20)=7200 lira
olacaktir.

e Uglincii ve son duruma gére ise isgérenin verimi, 8/4=%200 oldugundan ve
%100 standardini astigindan, hem standart Ucreti, hem verim standart primi
hem de tasarruf edilen sure(8-4=4 saat) i¢in normal saat Ucretini alacaktir. Bu
durumda toplam Ucreti: (8x750) + (6000x0,20) + (4x750) =10200 lira olacaktir.

61 Topalhan, a.g.e., s.113.
62Yildiz, Balaban, a.g.e., s.203.
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1.5.2.3.1.2. Parca Akordlu Ucret Sistemleri

Parca akordlu Ucret sisteminde Ucret, fiili Gretilen birim sayisina gére ddenir.
Verimin olgulebildigi isler icin bu Ucret sistemi kullanilabilir. Parca akordlu Ucret

sistemleri de zaman akordlu Ucret sistemleri gibi gelistiricilerinin adlariyla anilir.®®
1.5.2.3.1.2.1. Taylor Ucret Sistemi

Frederick Taylor tarafindan gelistirilen bu sistemde, Rowan ve Halsey primli
Ucret sisteminin bazi olumsuzluklarini gidermek igin, isgorenlere elde ettikleri verime

denk gelen Ucret tarifesi lizerinden 6deme yapilir.5

Uretim miktarlari ve bu miktarlara karsilik gelen parca basi Ucret tutarlar
dnceden verimlilik dizeyine goére &lgilerek Ucret baremini olusturur. Uretim
miktarlariyla ve ona karsilik gelen pargca basi Ucretleri carpilarak Ucret édemesi

hesaplanir.

Ornek verirsek, standart olarak 25 parga Uretmesi gereken isgoren, 25 ya da
daha fazla parga Urettiginde o6demesi, parga basina ylksek tarifeden
degerlendirilecektir. Ornege goére 5 TL olsun. (25x5= 125 TL) ancak 17 parga tretmis
olsun yani 25 pargadan daha az Uretim yaptigindan dusuk tarifeden degerlendirilir.

Bu 6rnege gore 4 TL uzerinden Ucreti 6densin. 18x4= 72 TL ucret 0demesi olur.

isgdrenleri, siirekli hesaplanan standart parganin {izerinden Uretim yapmaya
iterek, ¢ok calismak zorunda birakarak vyipratici bir slrece surlklediginden
elestiriimistir. Bu sisteme gdre garanti edilmis standart bir Gcret 6demesi
bulunmamaktadir. isveren, isgérenin ulasamayacagdi bir standart is kapasitesi

hedeflediginde, isgorenler igin asiri yorgunluk ve yipranma ile sonuglanacaktir.®®

63 Topalhan, a.g.e., s.116.
64 Ae., s.117.
85 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.205.
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1.5.2.3.1.2.2. Gantt Ucret Sistemi

Taylor'in arkadasi Gantt tarafindan Taylor sistemindeki sakincalari ortadan
kaldirmak igin gelistirilen bu sistemde amag, isgéreni daha yiksek performans
saglamaya tesvik etmek ve bunu da Uretim standartlarini bilimsel yéntemlerle
belirleyerek verim diizeyine gore licret ddemesi ile saglamaktir.®® Verim standardina
ulasan isgorene %20-%80 arasinda prim &denir, personel bu standarta
ulasamadiginda da garanti edilmis normal tcretini alacaktir. Daha insancil olusundan

dolayi da isgoérenler tarafindan daha cok tercih edilir.

Sistemi bir drnekle aciklamak gerekirse, saat tcreti 300 TL olan bir isgbrenin
8 saatte 40 parca uretim yapmasi gerekmekteyken 50 parca Uretim gerceklestirildigi
durumda %20 prim verilsin. Bu durumda ucret hesabi, 8x300=2400 TL normal gunlik
Ucreti olurken primi, 300x0,20= 60 TL olur. Toplam gunlik tcreti de, 300 + 60 TL=
360 TL olacaktir.

1.5.2.3.1.2.3. Merrick Ucret Sistemi

Dwight W. Merrick tarafindan gelistirilen bu Ucret sisteminde, verimliligin distik
ve yuksek olarak iki siniflandirmadan ibaret olmasinin gergek disi oldugu kabul edilir.
Bu nedenle Merrick Ucret sisteminde Ug gesit parga bagina tcret orani gelistiriimis ve
en dusuk parga basina Ucret orani, temel parga basina Ucret oranina esitlenmistir. Bu
sayede ylksek verimliik dizeyine sahip potansiyel c¢alisanlar &duallendirilmis
olacaktir. Bazi sanayi birimlerinde Merrick sistemi Taylor sistemi adi altinda uygulanir.

Asagida sistemin oranlari yer almaktadir:®’

Tablo 1.2: Merrick Ucret Sistemi Oranlari.

Isin yiizdesel giktisi | Parga Basi Ucret

%83’ten az Temel Parca Basi

%84-%100 arasi %110 Temel Parca Basi

%100’Un Ozerinde %120 Temel Parca Basi
Ifaynak: Turker Topalhan, Ucret Teorileri ve Ucret Politikalari, Ankara, Matser Ofset Basim
Oz Isik Copy Dagitim, 2014, s.120.

66 Benligiray, a.g.e., s.49.
67 Topalhan, a.g.e., s.120.
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1.5.2.3.1.3. Liyakat Degerlemesine Dayali Ucret Sistemi

Bu sisteme gobre, isgoren isletmeye sundugu bireysel katkilarina goére
odullendirilir. Kesin standartlarin belirlenemedigiisler icin bu Ucret sisteminde Ucretler,
yiksek gunlik Ucret seviyesindedir. Ucret ddemeleri de personel degerleme
sonuglarina goére belirlenen Ucret dizeyleri Uzerinden gergeklesir. Performans
degerlemede isin niteligine goére farkli olgutler dikkate alinir. (Yaraticilik, kalite,
isbirligi, calisma hizi vb.)®® Bu nedenle dogru bir performans degerleme sistemi nem

tasir.

1.5.2.3.2. Grup Performansina Dayali Ucret Sistemleri

Grup ya da diger bir deyisle takim, ortak bir amag¢ ve performans hedefleri
kapsaminda adim atan, bu kapsamda birbirine kargi sorumlulugu olan, birbirini
batlnleyici yeteneklere sahip, az sayida kisinin bir araya gelerek olusturdugu

gruptur.®®

Japon Yalin Uretim anlayisiyla benzesen bu uygulamalarda amag, maliyetlerin
dusurdlip kalitenin arttinimasidir. Japonya temelli takim c¢alismalarinin artmasi
beraberinde bu sistemin gelismesine neden olmustur.”® Bu (cret sisteminde
isgorenler arasindaki rekabetten ziyade isbirligi, yardimlasma ve grup dayanigsmasi
tesvik edilir. Takimlar &dullendirilirken, grupta bulunan bireyler ayr ayri
ddullendirimek yerine grubun performansiyla Ucrete hak kazanirlar. isgéren
denetiminin mumkun olmadigi, verimlilik ve motivasyon acisindan takim ¢alismasi ve

isbirliginin 6nem kazandigi durumlarda kullanilmasi daha anlamli olacaktir.”

Ancak sistem uygulanirken bazi aksamalar olabilir. ilk olarak, takimin

performansi dlgulebilir olmali ve takim Gyeleri birbirine geri bildirim verebilmelidir.

68 Benligiray, a.g.e., s.50.

6 Goksel Ataman, igletme Yonetimi: Temel Kavramlar- Yeni Yaklasimlar, istanbul,
Tarkmen Kitabevi, 2001, s.350.

0 Isigigok, a.g.e., s.206.

1 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.235.
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ikinci olarak, takim Uyeleri arasinda adaletli bir is dagilimi gergeklesmis

olmaldir. Son olarak bu sistemde takimlar arasi rekabet kaginilmaz olacaktir.”
Asagida bireysel Ucret ve takim Ucretinin karsilastiriimasi verilmistir.

Tablo 1.3: Bireysel Ucret ve Takim Ucretinin Karsilastiriimasi.

Takim Ucreti Bireysel Ucret

Takim galismasi ve igbirligi 6dullendirilir. | igsel rekabet meydana getirir.

Bilgi paylasimi ve iletisimi tesvik eder. Bilginin saklanmasini cesaretlendirir.

Calisma yontemlerinin gelistiriimesi icin | Bireysel basarisizliklardaki sonugclari

takimlari cesaretlendirir. degil, sistemi gelistirmeye calisir.

Temel Ucretle aynidir. Temel Ucretle ortaktir.

Degisen ihtiyaclara cevap verebilmek | Esnekligi azaltir.

icin yetenek ve esnekligi arttirir.

Organizasyon odaklidir. Organizasyon odakli degildir.

Kaynak: Giiltekin Yildiz, Ozlem Balaban, Is Degerleme ve Ucret Yonetimi, istanbul, Sakarya
Yayincilik, 2013, s.239.

1.5.2.3.2.1. Grup Performansinda Akord Sistemi

Bir grupta ¢alisan Uyeler cesitli Gcret gruplarinda yer alabilir oldugunda her bir
Uyenin alacagi akord Ucret ayri olacaktir. Takim iginde calisan isgérenlerin verim
dizeyleri farkh olabilir. Bu durumda verim duzeylerinin bireysel olarak saptanmasi
olasi bir olumsuzlugu ortadan kaldiracaktir. Saptanamayan bireysel verim dizeyleri,

akordun tiim takima uygulanmasini gerektirir.”

Uygulanacak akord bicimleri asagidaki durumlara goére degisiklik

gosterecektir:

e Grup Uyelerinin fiili olarak calistiklari stre ve aldiklari Ucret esitse, akord

ucret grup Uyelerine esit olarak paylastirilir.

A.e., s.237.
73 Benligiray, a.g.e.,s.51.
74 Topalhan, a.g.e., s. 126.
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o Aldiklar Ucret esit ancak fiili calisma sureleri farkliysa, caligilan sureler
dagitimda dl¢u olarak kullanilir.

o Fiili galisma sdreleri esit ancak aldiklar Gcret farkliysa, tcret miktarlari
dagitimda dl¢u olarak kullanilir.

o Fiili calisma sureleri ve aldiklar Ucret farkliysa, grup faktori olcegdi
kullanilir. Grup faktoéri 6lgegi, grup Uyelerinin fiili calisma surelerinin
Akord Ucret ile carpilip ¢ikan sonucun grup Ucretine orantilanmasiyla

hesaplanir.
1.5.2.3.2.2. Grup Performansinda Prim Sistemi

Grup performansina dayali hesaplanan prim, bireysel primin hesaplanmasina
benzer. Burada prim, grup Uyeleri icin ayri ayri dedil grup Uyelerinin tamami icin
hesaplanir. Hesaplanan primde grubun Uyelerine dagitimi sirasinda sorun g¢ikabilir.
Prim, grup tarafindan tamamlanan is miktarina gére belirlenecegi icin 6énce is dlgulir
ve bu is miktarina gére grubun toplam kazanci bulunur. Gruptaki isgérenlerin beceri
ve cabalari esit dlcimlenmisse prim kazanglari da esit dagitilabilecektir. Boyle
oldugunda toplam kazang, isgérenin saatlik UGcretine oranla ya da belirlenen yizdeler

Uzerinden dagitilacaktir.”™
1.5.2.3.2.3. Yiizde Usuliine Dayali Ucret Sistemi

Ylzde usulline dayali Ucret sisteminde, musteriler kendilerine sunulan hizmet
karsiliginda bir miktar para dderler. Hesap pusulasina yapilacak ddemenin belirli bir
ylzdesi olarak eklenen bu ddeme igveren tarafindan alikonarak, daha sonra hizmetin
sunulmasina katkida bulunan tim isgérene is Kanunu’na gére eksiksiz ddenir. Daha
cok otel, pastane, lokanta vb. hizmet isletmelerinde isgorene ucretler bu sekilde

6denebilir.”®

5 Benligiray, a.g.e., s.52.
® A.e., s.54.
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1.5.2.3.3. Orgiit Performansina Dayali Ucret Sistemleri

isgoreni igletmesiyle bitiinlestirerek, isbirligi yapmaya yénlendirmek amaciyla
isletmenin tamamini kapsayan, bireysel ve takim performansina dayanan
ucretlendirme sistemlerine gore performansin katkisinin daha dolayli oldugu ucret

sistemleridir. *

Gelir artis1 veya gider azaligi seklinde saglanan tasarruflar, 6rgit Uyelerine
belirli 6lcutlere gore dagitilr. Tasarruflarin nasil dagitilacagi dnemlidir ancak isgorenin

katki ve igbirliklerinin nasil saglanacagi asil 6nemli konudur.”
1.5.2.3.3.1. Scanlon Plani

Bu sistemde, urlin ve hizmetlerin Uretiminde saglanan maliyet tasarruflari
isgorenler arasinda paylastiriimaktadir. Yapilan tasarruf miktarinin tespiti icin 2-5
personel ve bir nezaretgiden olusan tretim komitesi ayda bir kez toplanarak fiili verileri
bir dnceki dénemle kargilastirir. Ayrica kalite ve verimin arttiriimasi, israflarin
azaltiimasi 6nerileri de gortsilir. Komite tarafindan hesaplanan tasarruf miktarinin

% 25'i igletmeye, %75’'i dogrudan isgorenlere prim olarak dagitilir.”
1.5.2.3.3.2. Kazang Paylasim Plani

Kazang paylasim plani, verimlilik, maliyet, katma degder gibi Ol¢lUtlerde
yogunlasarak iyilestirme yapmayi amaclar. isletmeler, sistemin isgoreni basariya
tesvik ettigi, isin kalitesini arttirdigi, isgtcu devrini ve kayiplari azaltarak verimliligi
arttirdigini savunur. Bu durumda igletmeye ilgisi artan isgdren isletme karinin

arttirnlmasinda daha fazla ¢caba sarf edecektir.®°

Arastirmalar tim organizasyonun édullendirmesini esas alan kazang paylasim

planinin 30 ile 90 gliin sonra % 10 ile %30 arasinda verimlilik artisina katkisi oldugunu

7" Topalhan, a.g.e., s.128.

8 Benligiray, a.g.e., s.54-55.

7 Topalhan, a.g.e., s.132.

80 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.212.
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gOstermektedir. Her iggOreni Oneriler gelistirmeye yoneltmesi, yuksek verimlilik ve
karhlik saglamasi, dedisime direnisi azaltmasi, ydnetim- sendika iligkilerinin olumlu bir
sekilde kurulmasini saglamasi, isgéren ve yonetim isbirligini arttirmasi ve isgoren

motivasyonunu olumlu etkilemesi yararlar arasinda sayilabilir.8!

Yonetim, kazang paylasim planini uygulamaya gegirmeden dnce isletme
stratejileri ve isletme kdltlirlyle uygunlugunu test etmeli, c¢alisanlar arasindaki
baghligin yiksek olmasina, bilgi raporlama sistemlerinin gelistiriimesine, katilimci bir

yonetim anlayisinin benimsenmesine dikkat etmelidir.
1.5.2.3.3.3. Kéar Paylasim Plani

Orglt yilsonunda ulagilacak belirli bir kar hedefi koyar ve bu hedefe ulasiimasi
ya da asilmasi durumunda elde edilen karin belli bir yizdesini ¢alisanlarina dagitir.
isverene gore, kar paylasim sistemi, isin kalitesini arttirirken isgiicii devrini ve

kayiplari azaltir. Nitelikli galisanlari isletmeye gekebilir.8?

isgérenlere da@itilan karin bir kismi nakit édenirken bir kismi emeklilik, isten
ayrilma, hastalik, sakatlik, 8lim vb. durumlar icin ayrilir. isci sendikalari diger
performansa dayal Ucret sistemlerine karsi ényargiliyken kér paylasim planinin
uygulanmasinin taraftari olduklari séylenebilir. Kazang¢ paylasim planlarindan farki
ise, kar paylasim planlarinda isg6renin dahil olmasinin disinda pek ¢ok faktér karlarin
olusumunda etkilidir. Kazang paylasim planinda ise, isgbrenin performans gelisimi ve

verimliligi arasinda iligki kurularak ticret 6demesi gergeklesir.
1.5.2.3.3.4. Duncan Plani

Duncan plani, iki asamali takim olusturma duslincesine dayanir. Birinci
asamada her bolum, bir gézlemci, bir veya daha fazla sorumlulugu olan takim

olusturur. Ayda bir toplanan her bir takim, birim igerisindeki verimliligini gézden gegirir.

81 A.e., s.214.
82 Tunger, a.g.e., S.299.
83 Yildiz, Balaban, a.g.e., s. 218.
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Maliyet olarak belirli bir orani gegmeyen fikirler hemen uygulamaya konulur. isgiicii
giderlerinde saglanan tasarrufla, gelisen isgdren ve isveren iligkileriyle, isgdrenin
ilgisinin isletme Uzerine cekmesini saglamasiyla arastirmalarda olumlu etkileri ortaya

konulmustur®.
1.5.2.3.3.5. Lincoln Plani

ABD’de faaliyet gosteren Lincoln Elektrik Sirket’nde uygulanarak, burada
bulunan her isgéren, parca basi Ucretle galisip, maliyetleri azaltip karlihd arttirmak
icin ¢abalamistir. Her bir isgoren, Uretimde olusan nitelik ve nicelige goére Ustleri

tarafindan degerlendirilmis ve bu duruma uygun prim dagitilmistir.8®
1.5.2.3.3.6. Oneri Sistemi

ABD’de oldukca yaygin kullanilan éneri sistemine goére, isgérenden isi ile ilgili
fark yaratacak bir bulus, yenilik, ydntem gelistirmesi talep edilir ve bu yolla saglanan

tasarruf isgérene prim 6demesi olarak geri doner.

Uygulama, isgérenin 6rgit etkinligini arttiracak énerileri k&dgida yazip, éneri
kutusuna atmasiyla gergeklesir. Bir komite tarafindan degerlendirilen éneriler kabul
edilirse, isgorene finansal bir 6dul verilir. Bu sayede fikirlerinin énemsendigdini géren
isgorenin odullendiriimesi moralini ylkseltir. Kabul edilmediginde de detayi belirtilip,

yeni oneriler gelistirmek lzere isgoren tesvik edilmelidir.8®
1.5.2.3.3.7. ikramiye ve Bonus Modeli

Orta ve buyuk Olgekli bazi igletmeler, yilda iki ile dort maas tutarinda tim
isgOrenlere ikramiye 6demesi yapar. Sendika bulunuyorsa isletmede bu durum toplu

sOzlesmeye dahil edilir. &

84 A.e., s.219.
85 Tunger, a.g.e., s.300.
86 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.220.
87 A.e., s.221
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Bonus modelinde ise ikramiyeden farkl olarak sadece yoneticilere 3-6 aylik
veya 1 yillik dénemlerde gdsterilen performansa karsilik gerceklestirilien 6demelerdir.
“Sari zarf” olarak da adlandirilan modelde, bu zarf icerisinde 6denen miktarlar cogu
zaman gizli tutulur. Ancak bonuslar kiigik miktarlarda oldugunda, isgéren fazla ¢aba

gOstermek konusunda gerekli motivasyonu sergileyemez.

1.5.3. isi Yapan Bireye Dayal Ucret Sistemleri

GUnumuz yobnetim anlayigl, Oorgutsel performansin yalnizca sistem
degisikligine, is tasarimlarina, teknolojik geligsmelere degil, ayni zamanda sistemde en
cok etkili olan insana énem vermektedir. Artik isler insan kaynaklari uygulamalarinin
merkezinde olmayacaktir. Mutlu isgucu, insan kaynaklari ydonetiminin hedeflerinden
biri olurken, bunu gerceklestirmek icin zamana ve ise dayali Ucret sistemlerinin
alternatifi olarak geligtirilen, bireyin bilgi, becerisine ya da yetkinligine dayanan Ucret

sistemleri uygulanmaktadir.®®

1.5.3.1. Bilgi- Beceriye Dayali Ucret Sistemi

isgérenlere yapmakta olduklar is icin degil, kullanabildikleri bilgi, beceri
miktarina, tipi ve derinligine bakarak Ucret dédemesi yapilir. isveren dnce isgoreni
piyasa (cretinin altinda istihdam eder. isgdren bilgi ve beceri kazandikga taban Ucreti
arttiriir. isgérenin bu kazandigi bilgi ve becerileri isinde uygulamasina gerek
bulunmamaktadir. Gerekirse isveren kazandidi bilgi ve beceriyi kullanabilecedi bir iste

calistirilabilecektir.8

1.5.3.2. Yetkinlige Dayali Ucret Sistemi

Once yetkinlik tanimlanacak olursa, isgérenin performansinin girdisi olan bilgi,
beceri ve davraniglarini barindiran ortaya c¢ikarabilecegi 6zellikleri olarak ifade
edilebilir. Yetkinlige dayali Ucret sistemiyse, isi yapan isgorenin bu ortaya
cikarabilecegi bilgi, beceri ve davranislarinin onaylanip, karsiiginda bir Ucret

6denmesidir.° Yetkinlige dayal (Ucret sistemi olusturulmadan yetkinlik yapisinin

88 Benligiray, a.g.e., s.69.
89 Yildiz, Balaban, a.g.e., s.241.
0 A.e, s.243
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kapsamli taniminin yapilmasi gerekmektedir. Saptanan yetkinliklerden sonraki adim
her bir yetkinlik ve duzeyi icin Ucretleri belirlemek olacaktir. Bunun igin genig Ucret

bandi araliklari kullanilir.

Calisanin Ucreti yetkinlik duzeyine bagh olarak artacagi igin yaptidi isin

gerektirdigi yetkinlik setinin dogru belirlenmesi 6nemlidir.
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IKINCi BOLUM
iS TATMINI

is tatmini kavrami, giinimiizde isletmelerin 6rgltsel devamlihgini saglama
konusunda aldigi kararlardan, yonettigi politikalara kadar tGzerinde durulmasi gereken
bir olgudur. Calisan bireyin, zamaninin ¢gogunlugunu iste gecirdigi distnuldiginde,
isini yapmaktan duydugu mutluluk Gzerinde, isinin sagladigi tatmin dizeyinin payi
onemli olacaktir. Nihayetinde is tatmini ylksek igsgoren, orgut icinde daha verimli

calisabilecek, érgutin gelismesine katkida bulunabilecektir.

Orglit psikolojisi alaninda 1991-1994 yillari arasinda yayinlanan, alaninda
onemli bilimsel dergilere bakildiginda, seksen konu iginde is tatmininin en c¢ok
arastirilan on konudan biri oldugu tespit edilmistir. Spector, 1991 yilina kadar ise

akademisyenlerin yaklasik 12.400 calisma yaptigini saptamistir.t

Calismanin bu bélimunde; is tatmininin tanimi, is tatminine etki eden faktorler,
is tatmini ile ilgili teoriler, is tatminin dlgliimesi ve is tatminin olumlu ya da olumsuz

sonuglari ele alinmaktadir.

2.1. iS TATMINININ TANIMI

is tatminine dair bugiine kadar yapilmis sayisiz tanim bulunmaktadir. Robbins
ve Judge’a gdre is tatmini, yapilan isin 6zelliklerinin degerlendiriimesi sonucunda is
hakkinda olusan olumlu his olarak degerlendirilir.? Bir baska tanimla is tatmini, bireyin
isine karsi gelistirdigi tutumlardir ve bu tutumlar olumlu olmasi durumunda,

calisanlarin tatmin diizeyleri yliksek, tutumlari olumsuzsa tatmin dizeyleri diisiktir.?

1 Gézde Yilmaz, vd., “Konaklama isletmelerinde Calisan Sendika Uyelerinin is Ve Yagsam
Doyumunu Belirlemeye Yoénelik Bir Alan Arastirmasi”, Paradoks Ekonomi, Sosyoloji Ve
Politika Dergisi, C.VI, s.92.

2 Stephen P.Robbins, Timothy A.Judge, Orgiitsel Davranig, Editér: inci Erdem, Ankara,
Nobel Akademik Yayincilik Egitim Danismanlhk Tic. Ltd. $ti, 2015, s. 76.

3 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranig, 2. Bs., Eskisehir, Anadolu Universitesi
Web Ofset Tesisleri, 2014, s. 75.
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Barutgugil’e gore ig tatmini, iggbrenin ortaya c¢ikardidi is ile sonucunda
kazanimlarinin, ihtiyacglariyla ve kisisel deder yargilariyla uyumlu oldugunu veya
uyuma imkan sagladiginin farkina varmasiyla birlikte yasadidi duygu olarak

aciklamistir.®

Tark, galisanin is hayatindan neyi, ne kadar elde etmek istedigini ve sonunda
ne kazandigina dair elde ettigi tatmin sonucunda, c¢alisanin sahip oldugu duygusal

durum olarak tanimlamigtir.®

is tatmini, gdzle gérillemez, yalnizca ifade edilebilir ve gesitli tutum lgekleriyle
olgllebilir.? Bir bagka ifadeyle is tatmini, isgorenlerin yaptiklari ise karsi duyduklari
histir.”

Butln bu is tatmini tanimlarindan yola ¢ikarak; is tatmini, isgorenlerin yaptigi
is, isten aldigi zevk, isinin deger yargilariyla uyumu gibi isi ile ilgili gerceklestirdigi ve

cesitli dlgeklerle dlgulebilen olumlu ya da olumsuz tutumlaridir diyebiliriz.

2.2. IS TATMINININ ONEMI

is tatmini, klasik ydénetim anlayisin egemen oldugu yillarda 6nemi
anlasilamamis bir olguyken, Hawtorne arastirmalarinda isgorenlerin igleriyle ilgili
tutumlarinin éneminin anlasilmasi ve stratejik insan kaynaklarinin konusuldugu
gunumuzde, isletmelerin verimlilik hesabinda 6nem verdikleri bir kavram haline

gelmigtir.

isgérenlerin yasamlarinin bilyiik cogunlugunu iste gegirdigi diisiinildiigiinde,

is tatmininin kiginin hem is hem 6zel hayatini etkiledigi séylenebilmektedir.

4 |smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul, Kariyer Yayinlari, 2004,
s.389.

5 M. Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, Ankara, Gazi Kitabevi Tic. Ltd. Sti., 2007, s.69.
6 Sait Giirbliz, “ Is Tatmini ve Adalet Algisinin Orgiitsel Vatandaghk Davranisina Etkisi”,
Amme idaresi Dergisi, C.XLI, No: 4, 2008, s.59.

7 Dursun Bingol, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Erzurum, Atatiirk Universitesi
Yayinlari, 1990, s.200.
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isletmelerde is tatmininin artan dneminin Baysal'a gére nedenleri agagidaki
gibidir:®

e Toplumlarin ekonomik ilerlemeleriyle dogru orantili olarak belirli bir maddi gegim
dizeyine ulasan bireylerin ihtiyaclari da degismistir. Egitim dizeyinin
yukselmesiyle toplumun beklentileri de degismistir.

e Toplumsal ilerlemeye ek olarak érgiitsel gelisim de mevcuttur. isletmelerin
mevcuttaki calisma sekilleri ve gerekleri de degismeye baslamistir. Performansi

lyilegtirme istegi ile baglayan ilgilenis kisa surede sosyal sorumluluga evrilmigtir.

2.3. IS TATMINININ DIGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

is tatmininin pek ¢ok kavramla iligkisi vardir. Bu kavramlar aciklanarak is
tatminin 6nemi anlasilacaktir. Calismanin bu bdéliminde, yasam doyumu, is
performansi, érgutsel baglilik, verimlilik, magsteri tatmini, devamsizlik, is gtcl devri

kavramlari agiklanarak is tatmini ile olan iligkisi ele alinacaktir.

2.3.1. is Tatmini ve Yasam Tatmini

Maksim Gorki, cok dnceden yasam ile is tatmini arasinda ki bagi “is mutluluk
verici oldugunda yasam eglencelidir, is bir gérev oldugunda yasam esarettir” diyerek
belirtmigtir. Konflgyls da “Sevdiginiz isi yapiyorsaniz dmur boyu galismamis

sayilirsiniz” der.®

Yasami tanimlayarak, yasam tatmini kavramini anlayabiliriz. Yasam, bireyin
iste ve is disinda gegcirdigi surelerin toplamina esittir. Yasam tatmini ise, isgorenin,
isteki, is digindaki ve bosa gegen zamani seklinde tanimlanmisg hayata kargi

sergiledigi duygusal tutumudur. Buradan da anlasildigi gibi yasam tatminini gesgitli

8 Ayse Can Baysal, “Isletmelerde is Tatminlerini Olgmeye Yarayan Psikoteknik Yéntemler”,
istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, C.XVI, No: 2, 1997, s.30.; Zekeriya
Caligkan, “is Tatmini: Malatya’da Saglik Kuruluslari Uzerine Bir Uygulama”, Dogu Anadolu
Bolgesi Arastirmalari, 2005, s.10.

9 Hasan Tutar, Orgiitsel Davranig (Orgiit Teorileri ve Cagdas Yaklagimlar Agisindan),
Ankara, Detay Yayincilik, 2016, s.69.
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Olcekler vasitasiyla tanimlamak oldukg¢a zordur, ¢linkl yasam her seyi kapsayacak

kadar genistir. 1°
is ve yagam tatminini agiklayan bazi modelleri kisaca agiklayalim.

Bireyin yasaminin herhangi bir alaninda duydugu tatminin diger alanlara
sigrayacagini ileri siren model, “sigrama modeli”dir. Bireyin yasaminin bir alanindaki
tatminsizligini gidermek icin baska alandaki c¢abasini arttirarak tatminsizligini
gidermeye calismasi, 6rnegin; is disinda yeni ugrasilar edinmesi “telafi modeli’ni
aciklar. Ote yandan yasam tatmini ve is tatmini arasinda bir iligki olmadigini, bireylerin
yasam alanlarini ayri tutacagini savunan “béliumleme modeli’dir. “Ayristirma modeli”
de yasam ve ig tatmini arasinda hicbir iliski olmadigini savunurken, tam tersi is
kosullarinin isgéreni dogrudan etkiledigini, davraniglari belirleyen seyin bireylerin
ihtiyaglari oldugunu savunan model de “davranisci yaklasim” modelidir. Bireylerin
davraniglarinin intiyaglarinin degil sosyal dinyayla kurduklari bagin sonucu oldugunu
savunan model “sosyal bilgilenme modeli” olarak adlandirilir. Yasamin bir
asamasinda elde edilen doyumun diger asamasina da yansimasi ve aralarinda pozitif
yonlu iligki bulunmasi, “tagima varsayimi modeli” olarak adlandirilir. Yagam tatmini ya
da is tatmininden birinin dusuk olmasi digerinin yuksek olarak birbirini tamamlayip,
dengeleyecegini savunan model ise “dengeleme modeli’dir. Bir alanda yasanan
herhangi bir durum diger alanda arag¢ olarak kullaniliyorsa bu da son model olan

“aragsallik modeli"ni agiklar.'?

2.3.2. is Tatmini ve is Performansi

is Performansi, isgdrenin bilgi ve becerisini kullanarak kendisinden beklenen

is sonucunu elde etme dlzeyini ifade eder.’®

10 Ahmet Alpay Dikmen, “is Doyumu ve Yasam Doyumu lliskisi”’, Ankara Universitesi Siyasal
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.L, No: 3, 1995, s:117-118.

1 Tutar, a.g.e., s.69.

2 Ale., s.70.

13 Sabahattin Tekinglindiiz vd. , “is Tatmini, Performans, is Stresi ve isten Ayriima Niyeti
arasindaki iligkilerin incelenmesi: Hastane Ornegi”, Verimlilik Dergisi, No: 4, 2014, s.6.
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Bazi arastirmacilar is tatmini ve is performansi arasinda iligki olduguna
inanmamis ve aralarinda tutarsiz bir iliski oldugunu savunmuslardir. Ancak yapilimis
pek cok arastirmada is tatmini ve is performansi arasinda iliski oldugu ortaya
cikmigtir. Bireyden 6rgut duzeyine dogru gidildiginde is tatmini ve is performansi

iligkisi daha net gbzlemlenebilmektedir.’4

is tatmini ve performans iligkisinde (¢ tartisma bulunmaktadir. ilki is tatmini
performansa yol agar, digeri performans tatmine yol agar, sonuncusu ise 6dul hem
performansi hem de tatmini saglar seklindedir.’® isgéren tatmininin onun gésterdigi
¢abalarla is performansina doénismesi, is performansinin da oérgitte saglanan

odullerle isgdren tatminine donlismesi durumu séz konusudur.

2.3.3. Is Tatmini ve Orgiitsel Bagllik

is tatmini ylksek isgérenin érgitlenerek, ise baglihginin artmasi ve istege
bagl calisan devir oraninin azaldiginin saptanmasi, is ve drgute baglilik arasindaki
anlamh iligkiyi aciklar. Bu anlamli iligski pozitif yondedir. Yani is tatmini arttiginda

orgutsel baglilik, drgltsel baghlik arttiginda is tatmini artmaktadir.®

2.3.4. is Tatmini ve Verimlilik

Lawler ve Porter'in gergeklestirdigi verimlilik arastirmasinda, verimliligin is
tatminine olumlu katki sagladigi éne surilmektedir. Bu arastirmaya goére; elde edilen
basari odulleri getirir, 6édlller de tatminin olusmasini saglar. Verilen oédiller
isgorenlerin algisinda esit ve adil olarak dagitilirsa isgoren tatmini saglanmis olur.’
Ancak literatirde bazi yazarlar, yuksek verimlilige sahip olsa da is tatmini olmayan

isgorenler oldugunu savunmustur.

14 Stephen P.Robbins, Timothy A.Judge, a.g.e., s. 85.
5 Durali Gir.,“Ozellestirmenin is Tatmini Uzerine Etkisi Kiitahya Seker Fabrikasi A.S.
Uygulamas!”, Basilmamig Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya, Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitusu, 2006, s.155.
6 Subulan, a.g.e.,s.53.
17 Gir, a.g.e., s. 158.
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2.3.5. is Tatmini ve Miisteri Tatmini

Hizmet sektdriinde isgérenler ¢ogunlukla musterilerle etkilesimdedir. Strekli
olarak musterilerle baglantili isgérenler, misteri memnuniyetinin kendi is tatminlerini
arttirdigini sdylerler. Ayrica tatmin olan isgérenler de musteri tatmini ve baghhgini

arttirir. 18

2.3.6. is Tatmini ve Devamsizlik

is tatmini ve “devamsizlik” arasinda negatif bir iligki vardir. Memnun olmayan
isgorenlerin, isten kaytarmaya c¢alismalari anlasilir olmakla beraber diger faktérler de
bu iliskiyi etkiler. Hastalik izinleri konusunda comert davranan isletmeler bir nevi
isgorenlerini izin almak icin cesaretlendirmis olurlar. Diger taraftan ¢ok fazla sayida is
imkaninin olmasi memnuniyetsiz isgorenlerin devamsizlik yapmasina neden

olacaktir.?®

Cekilme teorisi, isten ayriimalari analiz etmek icin olusturulmustur. Teori, ise
olan devamsizlik ve is tatmini arasindaki baglantiyi inceler. Motivasyonun
dismesinde, is tatmininin azalmasinin etkisi oldugunu, bununda isg6ren
devamsizliklarina yol acacagini sodylemektedir. Bununla birlikte calistigi yere
duygusal olarak bagli, is tatmini yiksek olan isgoren daha az devamsizlik davranigi

gbstermektedir. %

Buradan da anlasildigi gibi devamsizligi yiksek olan ¢alisanin biuyuk olasilikla

is tatmini disUktar.

2.3.7. Is Tatmini ve is giicii Devri

is Tatmini ile is glicii devri arasindaki iliskiden, isgérenlerin alternatif is

beklentileri de etkilenir. isgérenin istihdam olanaklar fazla oldugunda tatmininin, is

18 Robbins, Judge, a.g.e., s.85.

¥ Ae., s.86.

20 Faruk Sahin, “ise Devamsizligin Nedenleri, Sonuglari ve Orgitler igin Onemi”, Nigde
Universitesi liBF Dergisi, C.IV, No: 1, 2011, s.28.
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glcl devrine etkisi o oranla daha gok olacaktir. isgérenlerin kendine yatirimi yiiksek
oldugunda, yine c¢ok sayida alternatifinin olmasi, is memnuniyetsizligini is gucu

devrine donusebilir.2°

Bir igyerinde, is glcu devri fazla oldugunda c¢ogunlukla is tatmininin dusuk
oldugu gériiliir. isgérenler, beklentileri mevcut isyerinde karsilanmadiginda bagka bir
is arayisina girmek isterler. Bu is tatminsizliginin nedeni olup, isgérenlerin kendini is
yerine ait hissetmemeleri ve bu nedenle mutsuz olmalari onlari bagka is arayisina

sevk edecektir.2

2.4. 1S TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER

isin kendisi ile ilgili olan seyler, is tatmini (zerinde en cok etkisi olanlardir.
isgdrenler dncelikli olarak onlardan beklenenlerin ve ulagsmalari gereken hedeflerin
acikgca tanimlanmis oldugu islerde galismayi isterler. is taniminin net ve roliinin
belirlenmis olmasi isgdrenin yapacagi isi ne boyutta anladigini gdstererek tatminini
arttirir. Rol ¢catismasi ve belirsizligin oldugu durumlarsa is tatminsizligine yol agabilir.
isin isgérene sagladigi basari ve taninma firsatlari, maddi ve manevi édlller, cret

tatmini etkileyen diger is 6zelliklerindendir.??

Calismanin bu kisminda, is tatminine etki eden bireysel ve 6rgutsel faktorler
incelenecektir. Is tatminini etkileyen pek gok faktér vardir. Genel boyutlariyla hepsi
olmasa da; yas, cinsiyet, egitim duzeyi, kisilik gibi bireysel 6zellikler incelenip; érgutsel
boyutuyla da yapilan igin niteligi, alinan Ucret, uygulanan yénetim politikasi, ¢calisma
kosullari, calisma arkadagslari, sunulacak kariyer firsatlari gibi etkenler de

degerlendirilecektir.

2L Zeki Yiiksekbilgili, Giilbeniz Akduman, Yapilan isin Anlami ve Personel Devir Hizi,
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Kongresi, Usak, 2017, s.72.
22 Robbins, Judge, a.g.e., s.86.
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2.4.1. Bireysel Faktorler
2.4.1.1. Yas

isgérenin yasl, verdigi kararlar ve davranislari tizerinde etkilidir. Bu sebeple
isgorenin igle ilgili duslincelerinde farkliliklar gdstermesinde yas bireysel faktorlerden
biridir.z

Glenn ve arkadaslarinin, yas ve is tatmini arasindaki iliskiyi &lgtikleri
arastirmaya gore; yasi daha kiguk olan isgérenlerin is tatmin dizeyleri yasi blyuk
olanlara gore daha dusuktur. Cunku geng iggorenlerin egitim seviyelerinin

ylUkselmesiyle isten beklentileri artarak is tatminlerinin azaldi§i ortaya konulmustur.?*
Sekil 2.1: is Tatmini ve Yas lliskisi.

is Tatmini

F 3

20 25 30 35 40 45 50 55

Yas

>

Kaynak: Mehmet Silah, Endiistride Caligma Psikolojisi, 2.Bs., Ankara, Seckin Yayincilik,
2005, s.12.

Sekil 2.1’ de goruldugu gibi isgérenin tatmini, 20’li yaslarin baginda en yuksek
dizeydedir. Ardindan gelen 5-6 yil icerisinde disme egilimi gostererek belirli bir
asamadan sonra tekrar ylkselmeye basglar. YUkselisin ardinda,lcretin artmasi,

statiiniin ylkselmesi, yeni bilgi ve beceri kazanimi, ¢alisma arkadaslariyla iligkiler

23 John O. Okpara, “The Relationship Of Personal Characteristics And Job Satisfaction: A
Study Of Nigerian Managers in The Oil Industry”’, The Journal Of American Academy Of
Business, Vol.X, No:1, 2006, p.50.; Aysen Temel Eginli, "Calisanlarda is Doyumu: Kamu ve
Ozel Sektér Calisanlarinin is Doyumuna Yénelik Bir Arastirma", Atatiirk Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C.XXIll, No: 3, 2009, s.38.

24N.D Glenn, R.D. Taylor, C.N. Weaver, “Age And Job Satisfaction Among Males and
Females: A Multivariate Multi-Study”, Journal Of Applied Psychology, Vol.62, p.190.;
Aysen Temel Eginli, 2009, s. 38.
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etkilidir. Yaklasik 20 yil suren bir yukselisin ardindan ig tatmini 45 yas civarinda belirli

bir noktaya ulasir ve sabit dizeyinde devam eder.

Spector, yasla beraber is tatmininin artmasinin iki nedenden kaynaklandigini
belirtmistir.?
e Odil ve iicret gibi daha iyi olanaklarin ig tatminini arttirmasi
e isgorenlerin yaslandikga daha mutlu olmalari ve islerine uyum
saglamasindaki neden beklentilerini daha gergekg¢i dizeyde tutmalarindan

kaynaklanir.

2.4.1.2.Cinsiyet

Yapilan arastirmalar, cinsiyetin isgorenin ise karsi tutumunda etkili oldugunu
ortaya koymustur. Ayni is kolunda galisan kadinlarin is tatminleri erkeklerden daha
yuksektir. Ancak burada kadin isgérenlerin aile igindeki rollerine daha ¢ok 6nem
vermeleri, is hayatinda beklenti diizeylerinin daha az ve is tatmin dlzeylerinin daha

fazla olmasinda etkili olmustur.2®

2.4.1.3. Kidem

Kimi arastirmalarda mesleki kidem ile is doyumunun dogru orantili oldugu,
kimilerinde ise ters orantili oldugu goérilmektedir. is yasaminda yeni olan isgérenlerin
diger calisanlara gére daha fazla isten doyum sagladigini arastirmalar
g6stermektedir. Orgit tarafindan yeni isg6renin becerilerinin ve yeteneklerinin

gelisimi icin saglanan destek ve tesvik ile igler isgérene daha cekici ve ilging

% paul E. Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and
Consequences, Sage Publications, California, 1997, p.26.; ibrahim Rengber, “insan
Kaynaklari Yénetim Uygulamalari, is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligkiler”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir, Eskisehir Osmangazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstittisu, 2014, s.36.

% Tutar, a.g.e.,s.62.
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gériinebilmektedir. iste calisma siresi artikga, calisanin iste ilerlemesi ilk giinlerdeki

gibi olmayacagindan is tatmini azalmaya baglamaktadir.?’

2.4.1.4. Statu

Statu, isgorenin Orgutteki mevcut konumunu, mesleginin getirdigi itibari,
yoneticinin hangi yonetim kademesinde bulundugu gibi 6zellikleri barindirdigindan
icerigi zengin bir kavramdir. Yapilan arastirmalara gére is tatmini ile stati arasinda
guclu bir baglantinin varhgr mevcuttur.?®

is tatmini ve statl iligkisini isgorenin toplumda bilinirligi yliksek olan bir
isyerinde galisiyor olmasi da etkiler. isgéren bu durumdan haz alirken, isinden
duydugu tatmin de artacaktir.?® Ancak isgorenin statii ve sorumlulugunun artmasiyla

birlikte is stresi artacagindan, bu durum is tatmininin de diismesine neden olabilir.>®

2.4.1.5. Egitim Duzeyi

Egitimin is tatmini Uzerinde hem olumlu hem olumsuz etkisi bulunur. lyi
kosullarda is bulmak egitim seviyesi yuksek olanlar i¢in daha kolaydir. Ya da tam tersi,
isgorenler egitim seviyeleri arttikca beklentilerini karsilayan isi bulamadiklarinda is
tatminsizligi yasarlar. Bu sebeple egitim seviyesi daha ylksek isgérenlerin isle ilgili
beklentileri karsilandiginda tatmin dizeylerinin disik égrenimli isgdrenlere gére daha

fazla oldugu soylenebilir.3!

27 Nilgin Orhan, “Aday Ogretmenlerin Mesleki Tutumlari ve is Doyumu Duzeyleri”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, izmir, Dokuz Eylil Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi,
2013, s.29.

28 Cavide Uyargil, is Tatmini ve Bireysel Ozellikler, istanbul, istanbul Universitesi isletme
Fakiiltesi Yayinlari,1988, s.26.; Pelin Aydemir, “isgérenlerin Ucret Tatmini, is Tatmini Ve
Performans Algisi: Bir Uygulama”, Basilmamig Yiiksek Lisans Tezi, Zonguldak, Bilent
Ecevit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2013, s.32.

29 Ecem Subulan, “Orgiitlerde Yasanan Kisilerarasi Catismalarin Calisanlarin is Doyumu
Uzerine Etkisi ve Bir Aragtirma”, Basilmamig Yiiksek Lisans Tezi, izmir, Sosyal Bilimler
Enstitisu, 2015, s.62.

%0 Tutar, a.g.e., s.64.

31Yilmaz Yildizhan, “Orgiitsel Adalet ile is Doyumu Arasindaki iligki: Egitim Teknolojileri Genel
Midarligu Ornegi’, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiist, 2011, s.43.
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2.4.1.6. Medeni Durum

Orgiitsel davranis ile ilgili yapilan arastirmalardan biri de medeni durum ve is
tatmini arasindaki iligkiye aittir. Evliligin ¢esitli sorumluluklar getirdigi icin, is tatminini
distrdugi tespit edilmistir. Ote yandan evliligin bireyi zihinsel rahatliga kavusturmasi
acisindan bireyin is tatminini olusturmasina ve isine daha sorumlu yaklagsmasina
olumlu katki sagladigi da tespit edilmistir. Genel olarak, goéreceli olan bu durum
sorumluluk agisindan ele alindiginda ¢ogunlukla bireyin diizenli bir hayat saglayarak,

is tatmin diizeyinin artmasina neden olur.*?

2.4.1.7. Kisilik Ozellikleri

Kigilik yapilari, is tatminini etkileyen diger onemli etmendir. "Kigilik; bireyin
dusunce, duygu ve davranislarinin yansimasidir. Bireyin Kisiliginin belirlenmesinde

biyolojik, sosyal ve kdltirel faktorler etkilidir."=3

isgdérenin kisiligi, isinden beklentilerini etkilemektedir. Buna gdre is tatminini
saglayan faktorlerin dnemlilerinden birinin de, isgdérenin Kkisiligi oldugu kabul
edilmektedir. Boyle bir durumda, isgéren kendi kisiligine uyan iglerde tatminini saglar

ve mutlu olur.®*

isgérenlerin icinde bulunduklari duygusal durumlari bazi bilgi ve gercekleri,
gérmezden gelmelerine sebep olabilir. Ornegin, Ucret artiglarinin belli bir seviyede
kalmasi durumu igveren tarafindan gerekceleriyle aciklanmasina ragmen, duygusal
acgidan Uzglin veya hayal kirikhdina ugramis bir isgdren, agiklamalari gérmezden

gelebilir.®

Friedman ve Rosenman'in érnegine gore; A tipi kisilige sahip olanlar, cevreyi

kontrol etmeye 6nem verdikleri igin is tatmini iligkisini etkileyerek; cevre Uzerinde

82 Tutar, a.g.e.,s.63.

33 Subulan, a.g.e., s.62.

34 Yildizhan, a.g.e.,s.40.

35 Ozlem Cakir, Ucret Adaletinin is Davraniglari Uzerinde Etkileri, Kamu is Yayinevi,
Ankara, 2006, s.64.; Pelin Aydemir, a.g.e., s.32.
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kontrolleri yiksek olunca iligkinin olumlu, disik olunca iligkinin olumsuz olmasina yol
acabilir. Buna karsilik, daha sakin bir yapida olan ve A tipine gbre c¢evreyle daha az
sorun yasayan ve huzursuz olmadan ¢alisan, asiri zorlanma ve tehditler karsisinda
daha az panige kapilan, asiri tepkilerde bulunmayan B tipi kisilik dzellikleri baskin

olan iggorenlerin iglerinden daha fazla tatmin olacagi sylenebilir.®

2.4.2. Orgiitsel Faktorler
2.4.2.1. Ucret

Bireyin asgari yasam standardina denk gelen bir gelire ihtiyaci vardir. Ucret
isgorenin iyilik hali ve yasam kalitesinde énemli bir belirleyici oldugu kadar, is tatmini

Uzerinde de oldukga etkilidir.*’

is tatminine etki eden faktérler arasinda Ucretin 6nem sirasi arastirmanin
yapildid tlke, toplum, isletmeye gore farklilik arz eder. Bati tlkelerinde isgérenlerin
Ucret duzeyleri ve adaletinde ki gelismeye ragmen, Ucretin yetersiz ve adaletsiz
oldugu Ulkelerde, hala Ucretin tatmin saglamada en dnemli ara¢ kabul edilmesi s6z

konusudur.38

Ucret, bireyin ihtiyaclarinin tatmin ediimesine yardim eder. isgérenler igin
isletmeye verdikleri 6zverili calismanin kargiliginin alinmasi 6nemlidir. Bu mukayese
negatif yonlu bir iliskideyse mutsuz olurlar. Bu da iggérenleri daha iyi sartlarda, daha
adil bir Gcret sistemine sahip baska isleri aramaya sevk edecektir. Burada Ucret,

giydirilmig Ucret olarak algilanmalidir. Yani igerisine dahil edilmis yan haklar da tatmin

3 Meltem Dil, “insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlemenin is Doyumu
Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, 2005, s.67.

87 Tinar vd., a.g.e., s.97.

38 Ayber Aykag, “is Doyumunun Orgiitsel Baglihk Uzerindeki Etkisi”, Basilmamig Yiiksek
Lisans Tezi, Ankara, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010, s.26.
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diuzeyini etkileyecektir. Hatta o kadar ki bazen yan haklar isgérenin Ucretten daha ¢ok

tatmin dlizeyini etkiler.*®

2.4.2.2. isin Niteligi

isgérenin yasamdan keyif alip, mutlu olmasinda calistigi ortami degerli
bulmasi, yaptigi isin beklentilerini karsilamasi ve kendisini gelistirici bulmasi is tatmini

acisindan oldukga etkilidir.4°

Sikicl ve basit bir is yapan bir isgéren gonulstz ¢calismaktadir. Yapilan isle
isgdren arasindaki uyumsuzlugun varligi, isgoreni isinden uzaklastirmaktadir. is
tatminsizligi karsisinda isgorenler ya ise ilgisiz kalmakta ya da isten ayrilmaktadirlar.
Oysa isin niteligi, isgorenin degerleri ile uyustugunda, gérev alanlari arttiginda ve

sorumluluk almasi mimkdin kilindiginda, isgorenin is tatmini de artacaktir.*

Otomobil sanayisinde ¢alisanlar Gizerinde, Walker ve Guest tarafindan yapilan
arastirmada, bes ya da daha fazla farkli islem yapanlardan %69’unun islerine dair
olumlu dusunceleri olmasina ragmen basit islem yapanlarin yalnizca % 33’GnUn

tatmin olduklari ortaya konmustur.4?

2.4.2.3. Calisma Kosullari

Calisma kosullari; sicaklik, rutubet, 1siklandirma, havalandirma, guraltd, is
yerinin temizligi, is icin gerekli alet/ techizat gibi fizyolojik ve glvenlik ihtiyaglari
karsllayacak calisma ortami ile ilgili unsurlari ifade eder. Bu unsurlar olusacak iyi
¢alisma sartlari icin isgdrenlere fiziksel rahatlik saglayacadi icin onlar tarafindan

arzulanacak ve is tatmininlerini etkileyecektir.*?

39 Serenay Kinik, “Kisilik iligkileri ile is Doyumu Arasindaki iliskinin incelenmesi”’, Basiimamis
Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitist,
2007, s.19.

40 Askin Keser, “Cagri Merkezi Calisanlarinda is Yuki Dizeyi ile is Doyumu lligkisinin
Arastiriimasi”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2006, C.XI, No: 1,
s.105.

41 Aykag, a.g.e., s.28.

42 Tinar vd., a.g.e., s.97.

43 Zafer Savas Oztekin, “Orduda Is Tatmini: Subaylarin is Tatminini Etkileyen Faktérler
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Bu ifadelerden de anlasilacadi lzere, isgdrene sunulan uygun calisma
kosullari ile saglanan c¢alisma ortami isgdrenlerin rahat olmalarini saglayarak

yaptiklari iste daha verimli olmasina neden olacaktir.

2.4.2.4. Yonetim Politikalarn

isgérenin isyerindeki tatminini etkileyen bir diger unsur da yoneticilerle
isgdrenler arasindaki iligkidir. ice déniik ve girisken olmayan calisanlarda, yéneticilere
onemli roller dismektedir. Calisani ile mesafeli bir iliski kuran yonetici, igine kapanik
isgoéreni anlamakta zorluk ¢cekecek ve isgérende ihtiyaci oldugunda ydneticisine
ulasamayacaktir. Gerek otoriter gerek mesafeli yaklagsim, isgbreni ydneticisinden

uzaklastiracaktir.**

2.4.2.5. is Stresi

Asiri stres is tatminsizligine yol agan énemli bir faktérdiir. is stresi ve is tatmini
arasinda negatif ydénde bir iliski vardir. isgorenin dis cevresinde, ailesi ve
arkadaslariyla yasadigi stres daha sonra isine yansir. Orgutlerdeki fiziksel gevre
faktorlerine, gurultd, 1si, titresim, aydinlatma ve havalandirma gibi faktorler 6rnek
verilebilir. Orglitsel faktérlere, asiri is yiki, monotonluk ve bireyin yetenegini asan
isler érnek verilirken, kisilik yapisi, algilama farkliliklari, aile ve ekonomik sorunlar

bireysel faktorlere ornektir.*®

2.4.2.6. Kariyer Firsatlari

Bireyin galistigi 6rgltte, kariyer firsatlarina sahip olmasi olduk¢a énemlidir.
Kariyer, hiyerarside hep yukari dogru giden bir yol ve kazanim olarak ele alinmaktadir.
Kariyer firsatlari, bir is degistirme gerekgesi de olabilmektedir. Calistigi isyerinde

isgoren, kariyer firsatlarinin iyi olmadigini didslnlyorsa, baska bir igyerine

Uzerinde Karsilastirmali Bir Calisma”, Basilmamis Doktora Tezi, Eskisehir, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2008, s.24.

44 Tinar vd., a.g.e., s.97.

45 Tutar, a.g.e., s.62
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gecebilecektir. Bunun isgbren acisindan bilinmesi de tatmini agisindan 6nemli

olacaktir.*¢

2.4.2.7. is Arkadaslari

isgérenin icinde bulundugu gevre isgérene destek, tavsiye ve is konusunda
yardimda bulunuyorsa, bdyle bir ortam is tatmin dizeyini olumlu anlamda etkiler.
isgéren isini sevmese bile, arkadaslari nedeniyle isini yapmaktan zevk alir. Eger

isgorenler boyle bir is cevresine sahip degillerse is tatmini olumsuz olarak etkilenir.*’

Asagida ylzdesel olarak is tatmini boyutlari grafigi gérilmektedir:

Denetim
22%

Grafik 2.1: Ortalama s Tatmini Boyutlari.
Kaynak: Robbins,Judge, a.g.e., s.82.

Batln bu faktdrlerin yani sira, isgérenin belirli faaliyetlerde bulunurken, orgit
tarafindan karsilastigi engelleyici davranislar tatmin diizeyine olumsuz etki eder. ise
karsi tutumu, memnuniyeti yiiksekse olumlu etki eder. isinde daha fazla inisiyatif
kullanabilmesi ve isini kontrol edebilmesi durumu tatminine olumlu katki
saglayacaktir. Orgiitiin inang, beceri, norm, tutumlarindan olusan 6rgt kultir( kendi
kiiltiriiyle uyusuyorsa yine olumlu etki edecektir. isgérenin bagimsizlik (6zerklik)

derecesi ile de tatmin diizeyi arasinda olumlu iliski vardir. is glivencesinin olmasi

46 Tinar vd., a.g.e., s.98

47 Aydemir, a.g.e.,s.35.

47



(guvenlik) faktora, isgérenin takdir edilmesinin de is tatmini Gzerinde olumlu etkileri

oldugu gbzlenmistir.*®

2.5. Is Tatmini ile ilgili Kuramlar

Literatre bakildiginda, bir¢cok gudilenme teorisi is tatmini teorisi olarak ele
alinmigtir. Clnk{ is tatmini ve gldilenme arasinda karsilikli etkilesim vardir. is
tatminini olusturan degiskenler ayni zamanda gudilenmeye de neden olmaktadir.
Calistiklar iglerde isgorenlerin basarili olmalar igin gugli bir gidilenmeye ve

isverenlerinin de giidiilenmeyi destekleyici ortami saglamasina ihtiyaglari vardir.*°

Kapsam kuramlari, isgbreni is tatminine ulastiran gereksinmeleri ayri ayri
aciklamaya calisirlar; bu gereksinmeleri orgutce saglandijinda isgdren tatmininin
saglanacagini vurgularlar. Sure¢ kuramlariysa, isgorenin ig tatmininin nedenlerini ve
nasil olustugunu arastirir; gereksinme, deger, umut, algi gibi degiskenlerini

gruplandirir.®®

2.5.1. Kapsam Kuramlari

2.5.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’a gore tatmin, davraniglarin temel glidiisel Griinidur. is tatminini dnce
Maslow, sonraki yillarda onu izleyen Alderfer, bireyin gereksinmelerinin giderilmesiyle

iligkilendirmistir.5!

Sekil 2.2 de gérilen Maslow’a gbre piramidin alt basamagindaki ihtiyaglar
karsilanmadan Ust basamaklara gegilmez. Bir 6rnekle agiklayacak olursak, fizyolojik

veya guvenlik ihtiyaclar bakimdan tatmin olmamis bireyde psikolojik ihtiyaclar

“ Tutar, a.g.e., s.58-62.

49 Subulan, a.g.e., s.68.

50 [brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, Ankara, Ekinoks
Yayinlari, 2008.; Yilmaz Yildizhan, a.g.e., s.53.

51 Baris Pulur, “Calisanlarin motivasyonunda adalet algisi ve is doyumu iligkisi’, Basilmamig
Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006,s.16.
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(Sayginlik ihtiyaci) kendilerini géstermez. isgéren dnce bu gereksinimlerin tatmini ile

ugrasir.>

Sekil 2.2: Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi.

Kendini Yaraticilhlk gerektiren igler,
Gerceklestime Gelisme ve Yukselme
Sayginhk- Basar, Statt sahibi Statd, sorumluluk, Takdir Etme

olma, Taninma

Sosyallik-Sevme, Sevilme, At olma, Kabul Gérme Sosyal Etkinlikler (piknik vs.)
Guvenlik- Korku duymama, tehlikelerden korunma Sigorta, emeklilik, is glivencesi
Fizyolojik- Yasam Gereksinimleri, Su, Yiyecek, Hava Ucret, yan ddeme

Kaynak: Havva Furat, “Calisma Hayati, Duygusal Zeka, Is Doyumu ve Karsilikli lliskileri”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlist, Istanbul,
2016, s.53.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde arastirma bulgular yeterli netlige sahip
degildir ve bu iki seviyeli hiyerarsi her zaman islevsel degildir. ihtiyag
basamaklarindan biri olan kendini gerceklestirme ile ilgili olarak yoksunluk gudulerini
destekleyecek gucli bir kanit bulunmamaktadir. Berkowitz'in de isaret ettigi gibi
kendini gerceklestirme temel bir ihtiya¢ olmayabilir. Bu nedenle teoriye iliskin veriler

yeterli ampirik kanitlara sahip degildir.>®

Maslow'un gelistirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsinde, bireyler, ayni siddette
ihtiyaca sahip olmadigindan farkh kademelerdeki ihtiyaglar tarafindan davranisa
yonlendirilecek ve o ihtiyag kargilandiginda motive olacaktir. Ote taraftan hiyerarside

ki ihtiyaglar kesin sinirlarla birbirinden ayriimamaktadir ve ortak alanlara sahiptir.>*

52 Ae, s.17.

53 Mahmoud A. Wahba, Lawrance G.Bridwell, “Maslow Reoconsired: A Review of Research
on The Need of Hierarchy Theory”, Organizational Behaviour and Human Performance,
No: 15, 1976, p.233.

5 Tamer Kogel, isletme Yoéneticiligi, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2011, s.625.
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2.5.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg ve arkadaslarinin 1950’li yillarda yaptiklari galismada, Pittsburgh’da
bulunan yaklasik 200 mihendis ve muhasebeciden olusan bir grupla goérisulerek,
onlardan gecmiste calistiklari donemlerden &zellikle doyum ile motivasyonlarinin

ylksek oldugu anlari ve tam tersini hissettikleri durumlari hatirlamalari istenmigtir.”®

Herzberg is tatminine dair arastirmalarinda, is tatmini ve is tatminsizligi
ifadelerinin zit anlamda olmadigini belirtmektedir. Bu distincesine istinaden cift faktor
kuraminda, iki faktorun ig tatmininin belirlenmesi Gzerinde etkisi oldugunu sdylemistir.
Bu unsurlardan basari ve takdir is tatminine neden olurken, unsurlarin yoklugu halinde
de is tatminsizliginin olusmadigini belirtmektedir. Buna ek olarak, ¢calisma sartlarinin
uygun olmamasi, Ucretin disuk olmasi gibi unsurlarda is tatminsizliginin olusmasi
mumkinken, bu olumsuzluklarin dizeltiimesi sonucunda is tatmininin olusmadigini
aciklamaktadir.>®

Sekil 2.3: Herzberg- Cift Faktor Kurami.

*  Ucret * Basan

* Calismakogullarn *  Sorumluluk
*  Gozetim * igin kendisi
«  Orgiit Politikas *  Taninma

- -

Orgiit Olanaklar Terfi
>i-;tatmir5iz|i£ir'i Gnleyen i5 tatminini yiikseltebilecek
hijyen etmenleri motive edici etmenler

Yiiksek MNotr Noktas: Yiiksek
Tatminsizlik [Doyum/ Doyumsuziuk yok) Tatmin

Kaynak: Meltem Dil, “insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlemenin is Doyumu
Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlist, Kitahya, 2005, s.88.

55 Yildizhan, a.g.e., s.55.
56 Mark A. Tietjen, Robert M. Myers, (1998) “Motivation And Job Satisfaction”, Management
Decision, Vol. XXXVI No: 4, 1998, pp.226-231.; Aysen Temel Eginli, a.g.e., s.37.
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2.5.1.3. McClelland’in Kazanilmis ihtiyaglar Kurami

Bu kuram is tatminini aciklamak igin bireyin basari, iliski kurma ve gig¢

kazanma ihtiyacina yonelik gelistirilmistir.

isgérenin, is tatminini olusturan basari gereksinimini McClelland, bireyin kisilik
Ozellikleri Gzerinden acgiklanmis ve bir isi iyi yapmanin kosulunu belirli sekilde hareket
etme egilimine bagl olarak aciklamistir. isgérenin is tatminini etkileyen giig, calistigi
igle ilgili diger insanlari etkileme glcune baglhdir. Bireyin sosyal iletigsiminin temeli olan
yakin iligkiler ise, diger insanlara yardim etmek, olumlu iletisim kurmak olarak
aciklamistir. Burada isgérenin iliski kurma ihtiyacinin taraflar isyerindeki ¢evresi ve
isvereni olarak tanimlanabilir. McClelland, ayrica is tatmininin gergeklesmesi igin

hiyerarsik bir diizene gerek olmadigini belirtmigtir.>’

Kuramda yer alan “kazaniimis” ifadesi; s6z konusu ihtiyaclarin dogustan
gelmedigini, zaman icerisinde yasanan tecrubeler neticesinde elde edildigini ifade
etmektedir.5®

McClelland’in kazanilmis ihtiyaclar kuramina gore, yukarida da bahsedildigi
gibi bireyler tg farkh ihtiyacin etkisi altindadir. Bu ihtiyaclar; bagari, iliski kurma ve gigc

kazanma ihtiyacidir.

e Basar Ihtiyaci, basarma gereksinimi yiiksek diizeyde olan bireyler, standart
olarak kendi gayretleriyle aldiklari sonuglarin basarili olacagini ve nasil
uygulamakta olduklarina iliskin aninda geri bildirim alacaklari durumlari
ararlar. Cogunlukla riski géze alabildikleri zor hedefler belirlerler.

o lliski kurma ihtiyaci, baskalariyla iliski kurma ve bir gruba ait olma ihtiyacidir.

57 Nihal Cobanoglu, “Calisanlarin is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliklar Arasindaki iligki: Havayolu
Tasimacihiginda Gérev Yapan Kabin Memurlari Uzerine Bir Arastirma”, Basilmamis Yiiksek
Lisans Tezi, istanbul, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, 2019, s.11.

58 Richard L. Daft, Management, 4rd Edition, Florida, The Dryden Press,1997, p. 534.; Emir
Kayacan, “X Ve Y Kusaklarinin Motivasyon Kaynaklari: Bankacilik Sektorii Uzerine Bir Alan
Arastirmas!”, Basilmamig Doktora Tezi, istanbul, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisu, 2016, s.59.
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e Gul¢ kazanma ihtiyaci, bireyler glc¢ kaynaklarini genisleterek cevresine
egemen olma istegindedir. Bagskalarini etki altinda tutarak otoriter

davranislarda bulunurlar. %°

2.5.1.4. Aldelfer’in VIG (ERG) Kurami

Maslow gibi Alderfer’de bireylerin ihtiya¢ siralamasina gére tatmin olduklarini

savunmustur ve Alderfer'in ERG yaklasiminda, Gg¢ ihtiyacin Gzerinde durulmaktadir:
a) Varolma (Existence) ihtiyaci

b) Aidiyet-iliski Kurma ( Relatedness) ihtiyaci

c) Gelisme(Growth) ihtiyaci

Tablo 2.1° de géruldagu gibi, Maslow ile Aldelfer ihtiya¢ siralamasina gore
tatminin saglandigini belirtmiglerdir. Tek fark, Alderfer bireylerin Ustte yer alan
ihtiyaclarini tatmin edememesi durumunda tekrar alt basamaklardaki ihtiyaglarina

yonelecegini belirtmektedir.®°

Tablo 2.1: Alderfer- ERG Yaklasimi- Maslow ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi.

Alderfer’in ERG Yaklasimi Maslow’un lhtiyaclar Hiyerarsisi

Gelisme ihtiyaci Kendini Gergeklestirme ihtiyaci
Saygi ihtiyaci

Aidiyet-iliski Kurma ihtiyaci Sevgi ve Aidiyet ihtiyaci

Giiven ihtiyaci

Varolma Ihtiyaci Fizyolojik ihtiyaclar

Kaynak: Emir Kayacan, “X Ve Y Kusaklarinin Motivasyon Kaynaklari: Bankacilik Sektori
Uzerine Bir Alan Arastirmasi”, Basilmamig Doktora Tezi, Istanbul, Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu, 2016, s.114.

59 Subulan, a.g.e., s.74.
60 Kayacan, a.g.e., s.114.
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2.5.2. Sure¢ Kuramlari

2.5.2.1. Vroom’un Bekleyis Kurami

isgérenin, belli bir ise yonelik cabasi isgérenin odiil istek derecesi ki bu valens
olarak belirtilir digeri de o&dullendiriime olasiligi yani bekleyisi olarak iki kosula
baghdir:5?

Bu nedenle, [is tatmini= Valens X Bekleyis] seklinde aciklanabilecektir.

Bu kuramda gecmigte saglanmis tatminler yerine, gelecekte isgorenin
ihtiyacini karsilayacak olan durum tatmini gerceklestirecektir. Ornekle aciklayacak
olursak, bir isgérenin ¢ok calisacak olmasini lcretinin artacagi konusu saglayabilir.
Fakat Ucret artisi konusuna ragmen c¢ok calistiginda yorulup hasta olacagini
disunurse calismamayi da secebilir. Sonug olarak isgoren, daha ¢ok gudulendigi

beklentisi dogrultusunda davranigini sergilenir.”¢?

2.5.2.2. Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami

Bu model, Vroom’'un kuramini temel almakla birlikte ona eklemeler

yapmaktadir.

Lawler ve Porter'in Vroom’un “Bekleyis Kurami’na ilk olarak, édullendirme
adaletine dair katkida bulunmuslardir. isgéren, kendisine verilen 6dili digerleriyle
kiyaslamakta ve basarisinin kargiligi olmayan bir degerlendiriimeyle kargilastiginda
tatmini énemli 6lglide etkilenmektedir. ikinci katkilar ise, érgitlerde isgorenin
beklenen davranigi sergileme durumlarini engelleyen rol catismalarinin varliginin

isgorenin gaba ve basarilarina olumsuz etkisi oldugunu éne stirmektedir.%3

61 Kogel, a.g.e., s.632.
62 Havva Furat, “Calisma Hayati, Duygusal Zeka, is Doyumu ve Karsilikli iligkileri”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2016, s.41.
63 Eren, a.g.e., 59.

53



2.5.2.3. Adams’in Esitlik Kurami

Adams “Esgitlik Kurami’nda iggorenlerin ayni duzeyde ve ayni sartlarda
calistiklari bireylerle kendilerini karsilastirdiklari, bu boyutta da elde ettikleri tcret ve
cesitli imkanlar agisindan esit olup olmadiklarina bagli olarak is tatmini ya da
tatminsizliginin olustugunu vurgulamaktadir.®* Asagidaki iki durum bu karsilastirmayi

aciklamaktadir:®®

Asagida Adams’in esitlik kuramina gore karsilastirilan sonuglarda, oranlarda
bulunan pay ve payda isgorenin algisina gére degisiklik géstermektedir. isgoren
kendisi ile ayni diizeyde algiladigi digerleriyle kendisini karsilastirmaktadir. isgérenin
bu karsilastirma sonucunda algilayacagi her esitsiz durum, bu esitsizligi giderici

davranigi gostermesiyle sonuglanacaktir.®®
Sekil 2.4: Adams’in Esitlik Kuramina gére Karsilastirma Sonugclari.

isgrenin Elde Ettigi Sonug/ Baskalarinin Elde Ettigi Sonug

AN
Isgrenin Sarf Ettigi Gayret  Bagkalarinin Sarf Ettigi Gayret

isgrenin Elde Ettigi Sonug  Bagkalarinin Elde Ettigi Sonug

Isgbrenin Sarf Ettigi Gayret  Baskalarinin Sarf Ettigi Gayret

2.5.2.4. Locke’un Amag Yonelimi Kurami

Edwin A.Locke’un gelistirdigi bu kuram, isgérenin hedeflerine ydnelmesi veya
daha ylUksek performans sergilemesi durumunda tatminini saglarken, amacglarinda

ilerleyememesi durumundaysa tatminsizligine neden olabilecegini agiklamaktadir.®’

64 Eginli, a.g.e., s.37.
65 Kogel, a.g.e., s.636.

6 A.e., s.637.
§7 Nurten Derin, “Devlet Hastanelerinde Calisan Saglik Personelinin is Doyum Diizeyleri ve
Etkileyen Faktorler”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir, Eskisehir Osmangazi
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisti, Eskisehir, 2007, s.15.
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isgérenin belirledigi amaglar, ulasilmasi zor amaglarsa, ulagilmasi kolay
amaglar belirleyen diger isgdrene kiyasla daha yuksek performans gdstererek, is
tatmini yidksek olacaktir. Kuramda etkili olan, kisilerin kendileri igin belirledikleri

amagclarin ulasilabilirligidir.

Bu kurama gdre is tatminini ylksek tutmak igin amaclarin bazi ézelliklere sahip
olmasi gerekmektedir. isgdrenlerin belirledigi amaglar, onlarin is tatmini diizeyini
belirler. Amaglarin acik, ol¢llebilir ve belirgin olmasi, iggorenin isi yapmasindaki istegi
olumlu yénde etkileyecektir. isgéren, kendi amacini kendisi belirleyebilirse, amaci
yerine getirmek konusunda daha basarili olacak ve isinden duydugu tatmini
arttiracaktir. Bu nedenle Ustlerin, astlarla birlikte amaclari belirlemesi daha anlamli
olacaktir. Ayrica isgéren amaglarina dair ne kadarini gergeklestirip, basarili olduysa
basarisina dair geri bildirimini yoneticisinden alabilirse, isine sarilmasina, basarili
degilse nedenlerine arastirabilmesine boylelikle is tatminine olumlu katki

saglayacaktir.®®
2.6. IS TATMINININ OLGULMESI

is tatminini tanimlamak kadar dlgmek de zordur. Ciinkii 6znel olan bu
kavramin isgoOrenlerin  verecekleri bilgilerin dogruluguyla, Olcimu gercegi
yansitacaktir.?® Bireyi etkileyen, cinsiyet, medeni durum, yas, kidem ve egitim gibi

demografik faktorlerin de 6lgimde dikkate alinmasi énemlidir.

Arnold, is tatminini 6lgmenin ve arastirmanin 6nemini; 6érgutlerdeki olasi
problemleri analiz etmek, o6rgutsel degismelerin isgoren davraniglari Uzerindeki
etkilerini analiz etmek, devamsizlik ve isten ayrilma nedenlerini belirlemek, yonetim
ve isgOrenin iletisimini iyilestirmek, isgorenlerin sendika kurma istekleri hakkinda
dogru bilgileri saglamak gibi bazi nedenlere baglamistir.”
is tatminini dlcerken 2 yaklasim kullanilabilir. Birinci yaklasimda, “Tiim durumu dikkate

aldiginizda, isinizden ne kadar tatmin oluyorsunuz?” sorusuna verilen yanitta 1- 5

68 Tutar, a.g.e, s.53.

6 Oztekin, a.g.e., s.58.

70 Hugh J. Arnold, Daniel C. Feldman, Instructor’s Manuel And Test Bank To Accompany:

Organizational Behavior, McGraw-Hill Book Company, 1986, s.25.; Oztekin, a.g.e., s.58.
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arasinda derecelendirilen bir dlgekle (1: “hic memnun degilim”, 5: “Cok memnunum”
gibi) is tatmininin belirlenebilmesidir. ikinci ydntemde ise, isi olugturan ana etmenler
belirlenir. Cevaplayanlar bu etmenleri standart bir dlgekte dederlendirip, is tatmini
puanina ulasmak icin degerleri toplarlar. Her iki yontemin de kendine gore yararlari
vardir. Birinci yontem zamandan kazanmay! saglarken, ikinci yontem problemin

analizinde daha detayli bakis agisi kazandirir.”*

Calismanin bu bdéliminde, sikga kullanilan 6lgim teknigi olan puanlama
Olcekleri ve anketler, kritik olaylar yaklagsimi, goérismeler ve ylzlesme toplantilari
yaklasimi, acgikga gosterilen isgdren davraniglari ile is tatmininin ol¢lilebilmesine

deginilecektir.

2.6.1. Puanlama Olgekleri ve Anketler

Bu teknik diger tekniklere gore daha sik uygulanilir. Bilgiler homojen bir sekilde
toplanarak elde edilen sonuglar sayisal olarak yorumlanabilir. Minnesota tatmin dlgegi
bu teknigin en ¢ok bilinen dlgeklerine érnek verilebilir. Bu dlgek ¢alisanlarin kisisel
boyutlarini veya tatminsizlik duzeylerini bulmada faydalanilan puanlama teknigidir.
Bunun yaninda diger puanlama olgegdi olan is tanimlama endeksi yonetici Unvanina

sahip isgorenlere uygulanan bir tekniktir.”2

2.6.1.1. Minnesota is Tatmin Olgegi

is kosullarinin is tatmini ile iliskisi incelenmektedir. Olgek isgdérenin mevcuttaki
durum ile beklentileri arasindaki farki gésterememektedir. Uzun ve zaman alici bir
Olcek olan Minnesota, isgorenlerin tatmin ve tatminsizligiyle ilgili detayl bilgi verir.
Olgegin uzun ve kisa formu bulunmaktadir. Uzun formunda belirlenmis olan 20

faktoriin hepsiyle ilgili 5 madde yani toplamda 100 madde vardir. Olgegin kisa formu

1 Robbins, Judge, a.g.e., s.81.

72 jlhan Erdogan, isletme Yoénetiminde Orgiitsel Davranig, istanbul, Dénence Basim, 1999,
s.258.; Dilek Akbas, “Orgiitsel Baghlik ve is Doyumu”, Basilmamig Yiiksek Lisans Tezi,
istanbul, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2015, s.45.
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ise 20 maddeden olusur ve genel tatmin dizeyi bu 20 maddenin puanlarinin
toplamiyla 6lgtlr.”

Minnesota is tatmin dlgeginde bulunan sorular oldukga kapsamli ve
cevaplanacak siklar ¢ok oldugu icin, belirli egitim dizeyinin Uzerinde bulunan
isgorenlere uygulanmasi uygun olacaktir. Olgekten érnek bazi sorular asagidaki
gibidir:™
Tablo 2.2: Minnesota is Tatmin Olgegindeki Ornek Sorular

Kendinize isinizin asagida belirtilen yoninun sizi ne kadar tatmin ettigini sorunuz?

YT: Yuksek tatmin T: Tatminkar N: Kararsiz
DT: Dusuk tatmin TS: Tatminsiz GDT: Cok diguk tatmin

Su an calistigim isim hakkindaki goruslerim:

5. Isimin bana sagladigi devamli istihdam D

O

Kaynak: Meltem Dil, “Insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlemenin Is Doyumu
Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” Basilmamig Yiiksek Lisans Tezi, Kitahya, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, 2005, s.100.

YT N DT TS GDT

1. Isim beni her zaman mesggul ediyor. D D D D D
2. Isim bana tek bagima calisma olanag! veriyor.D D D D D
3. Toplumda bana belli bir yer sagliyor. D D D D D
4. Yoneticimin arkadaglarimi idare bigimi D D D D D
O O 0o 4

o O 0o O

2.6.1.2. is Tanimlama Endeksi

Smith, Kendal ve Hulin 1969 yilinda gelistirdikleri bu élgekle is tatminine iliskin
genel tatmin olglist belirlemistir. isgdrenin énemli gordigl 5 unsur (izerine
yogunlagmistir. Bunlar, isin kendisi, Ucret, yonetim, is arkadaslari ve ylkselme
olanaklaridir.” is tanimlama endeksi, bu 5 unsura karsi gosterilen duygusal tepkilere

bagli olarak is tatminini inceleyecektir. isgéren bu unsurlarin bazilarindan memnun

73 Oztekin, a.g.e., s.60.
74 Dil, a.g.e., s.100.
5 Aykag, a.g.e., s.38.
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bazilarindansa memnun olmayabilir. Likert tabanli puanlama bu Olgekte

kullanilabilir.®

1985 yilinda JDI grubu tarafindan tekrar gelistirilen 72 maddeden olusan

L] o«

Olgekte, katilimcilar “evet”, “hayir”, “kararsizim” cevaplarini vermektedir.”” Yiksek

guvenilirlik ve gegerlilige sahip oldugu igin en ¢ok kullanilan is tatmin 6l¢egidir.

Tablo 2.3: Iis Tanimlama Endeksi Olgegindeki Ornek Sorular

Su anda yaptidiniz isi disundugunizde asagidaki kelime ya da ifadeler isinizi ne

kadar tanimlamaktadir?

Her bir kelimenin yanindaki bosluga sunlari yaziniz:

E: Eger isinizi tanimliyorsa, evet anlaminda

H: Eger isinizi tanimlamiyorsa, hayir anlaminda

?: Eger karar veremiyorsaniz

Simdiki isinizde ¢alismak,

Monoton [ Doyum Verici[ | Iyi ]
Kaynak: Meltem Dil, “insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlemenin is

Doyumu Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Kitahya, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, 2005, s.98.

2.6.1.3. Porter ihtiyag ve Doyum Anketi

Porter'in is tatmini olgim teknidinin mantigi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanmaktadir. Her madde iki soru igerir; biri “ne kadar olmall”, digeri “simdi ne
kadar’dir. Bu Olgek sadece yonetici isgorenlere uygulanmistir.”® Kendi yonetim

alanimdaki bagimsiz digiinme ve davranma firsatini puanlar.

76 Fatih Ozdemir, “Orgitsel iklimin is Tatmin Diizeyine Etkisi: Tekstil Sektérinde Bir
Arastirma”, Basilmamis Doktora Tezi, Adana, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisu, 2006, s.88-89
7 Askin Keser, Galigma Yasaminda Motivasyon, istanbul, Alfa Akademi, 2006, s.151.;
Subulan, a.g.e., s.87.
8 Oztekin, a.g.e., s.60.
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Sekil 2.5: Porter ihtiyac ve Doyum Anketi Ornek Sorulari.

(a) Su anda ne kadar? :min1234 567 max

(b) Ne kadarolmali? :min1234 567 max

Yukaridaki sorulardan (a)'ya verilen cevaplar, giderilen gereksinimlerin veya alinan
odullerin bir élglistinu ifade etmektedir. (b)'ye verilen cevaplarsa, isgorenin bekledigi

odullerin derecesinin bir dl¢lsu olarak degerlendiriimektedir.

2.6.1.4. Genel Kiyaslama ve Yiiz Cizelgesi is Tatmin
Olgegi

is tanimlama endeksini gelistiren arastirmacilar tarafindan ortaya konan,
“Genel Kiyaslama” yénteminde evet-hayir-soru isaretini igceren U¢ cevap bulunur.
isgoren isini degerlendirirken bazi ifade ve sifatlar kullanarak, duygularini yansitir.
Bu da is tanimlama endeksi modelinden farkidir. Yani iggoren isi ile ilgili

tanimlamalarini degil, duygularini ifade eder.”

Tablo 2.4: Genel Kiyaslama Olgegindeki Ornek Sorular

isinizi distiniin: Zamaninizin biiyiik bir kisminda isiniz size nasil gelmektedir? Her

kelimenin yanindaki bosluga sunlari yazin

E: Eger isinizi tanimhyorsa, evet anlaminda

H: Eger isinizi tanimlamiyorsa, hayir anlaminda

?: Eger karar veremiyorsaniz

Genel olarak isiniz,
Oncesinden daha iyi [ | Gereksiz| | Isteksiz )

Kaynak: Meltem Dil, “Insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlemenin Is Doyumu
Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” Basilmamig Yiiksek Lisans Tezi, Kitahya, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, 2005, s.99.

1955 yilinda, Kunin tarafindan gelistirilen “Yiiz Cizelgesi Olgegi’nde yiiz

resimleri bulunur. Bu dlgekte anketi cevaplayan isgoren, isin kendisi, tcret, yonetim,

7 Deniz Tarlan, Ozkan Tiitiincii, Konaklama igletmelerinde Bagarim Degerlemesi ve is
Doyumu Analizi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.lIl, No:2,
2001, s.148.
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yukselme imkanlari, is arkadaslari ile ilgili sorulan sorulari, kendisini en iyi tanimlayan

ylz gizelgesini isaretleyerek cevaplamaktadir.®

Sekil 2.6: Yz Cizelgesi Olgegi.

\©{©{@w®{®r

Kaynak: Meltem Dil, “Insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlemenin Is Doyumu
Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kitahya, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, 2005, s.99.

2.6.1.5. Spector is Tatmin Olgegi

is tatmini arastirmalarinda siklikla tercih edilen baska is tatmin dlgegidir. Olgek
36 ifadeden ve 9 boyuttan olusan gegerli ve givenilir bir 6lgtim teknigidir. Olgek 6l

Likert derecelemesiyle kullaniimaktadir.

Katilimcilarin  élgekte bulunan ifadelere; “1.Kesinlikle Katilmiyorum”,

“2.Katilmiyorum”, “3.Kismen Katilmiyorum”, “4.Kismen Katiliyorum”, “5.Katiliyorum”

ve “6.Tamamen Katiliyorum” segeneklerinden biri ile yanit vermesi beklenmektedir.8:

2.6.2. Kritik Olaylar Yaklagimi

ilk kez Herzberg tarafindan uygulanan kritik olaylar yaklagimi, isgérenlerin
igsleriyle ilgili 6zellikle tatmin edici veya tatmin edici bulmadiklari durumlari agiklamak
icin kullanilir. isgérenlerin verdigi cevaplarla énemli konular belirlenmis olur.??
isgdrenlerin is yaparken kendilerini mutlu veya mutsuz hissettikleri zamanlar ya da
olaylar sorulmaktadir. Kritik olaylarin yaklasiminda mdulakat, grup mulakati veya

bireysel mulakat seklinde olmaktadir. Milakat sirasinda gériismeci, her ¢calisandan 5-

80 A.e., s.99.

81 Emrah Ozsoy, Ahmet Karakiraz, Osman Uslu, Mustafa Aras, “is Tatmininin Olgiimiinde
Olgek Kullanimi: Lisansiistii Tezleri Uzerinden Bir inceleme”, isletme Arastirmalan Dergisi,
Sakarya, 2014, s.235.

82 Oztekin, a.g.e., s.60.

60



10 tane olumlu, 5-10 tane de olumsuz olay érnek vermesini talep eder. Sonrasinda
elde edilen bu bilgiler icerik olarak analiz edilir. Bu yaklagsimda, isgdrenler igleri ve

calisma ortamlari hakkindaki dislincelerini daha rahat dile getirebilmektedir.®

2.6.3.Miilakat ve Anket ile is Tatmini Ol¢iimii

Bir diger ydntem de isgdrenlerle yiz yiize yapilan gérismelerdir. isgérenler
Uzerinde iyi gelistiriimis dlgekler kullanarak, tutumlari hakkinda daha detayh sorulan
sorularla ve verilen cevaplarin sistemli olarak kaydedilmesiyle bilgi edinmek
mUmkdndur.84

Anketin de diger 6lcim tekniklerinde oldugu gibi esneklikten uzak olmasi gibi
bazi dezavantajlar vardir. Cunkl anketi uygulayan arastirmaci cevaplayiciyla yiz
ylze gorismedeki gibi bir arada bulunmaz. Bu ylzden de sorulari yeniden sorma
sansi, gozlem yapma olanagi ve detayli bilgi alma durumu yoktur. Anketler kisith bir
surede cevaplandigindan elde edilen bilgiler de sinirhdir. Bazen anket sorularinin
cevaplayicilar agisindan ayni algilanmama durumu olusabilir. Arastirmacinin bunu
kontrol etme olasiliginin olmamasi sorularin rastgele doldurulmasi durumunu

arttirmaktadir.8®

2.6.4. Odak Grup Gorusmeleri

Egitimli bir moderator egliginde yapilandirilan odak grup goérugmeleri 8 ile 12
kisiden olusan, isg6renlerin ihtiyaclarinin belirlenmesine yoénelik olusturulmus veri
toplama ydntemidir. Orgit ydnetimi, drgt kiltiirl, 6rgiit imaji konusunda isgdérenlerin
goruslerinin alinmasi, yénetim tarafindan calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin
ogrenilmesi, 6rgut icinde aksayan slreglerin takip edilmesi, mevcut sistemlerin orgut
calisanlari tarafindan degerlendirilerek, muidahale gerektiren alanlarin, memnun

olunan ve olunmayan alanlarin belirlenmesine imkan sunar.®

8 Reyhan Cabukel, “Calisan Memnuniyetleri Analizi’, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,
istanbul, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008, s.47.
84 Jerald Greenberg, Robert A. Baron, Behavior In Organizations: Understanding
And Managing The Human Side Of Work, USA, Prentice Hall Publisher, 8th Edition, 2003,
s.172.; Oztekin, a.g.e., s.61.
85 Cabukel, a.g.e., s.50
8 A.e., s. 50.
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2.7.i$ TATMIiNi VE TATMINSIZLIGININ SONUGLARI

isten tatmin olma ve olmamanin birey ve érgiit agisindan dogurdugu sonuglar

vardir. Caligmanin bu bélumunde bu unsurlara deginilecektir.

2.7.1. is Tatmininin Sonuglar

Is tatmin dizeyinin yiksek olmasi ise devamsizlik ve isten ayriimalari azaltip,
isgorenlerin verimli calismasina, kendini gerceklestirme ihtiyacina erismesine katki
saglayip, orgutsel baghhgi artirarak isgorenlerin performansinda olumlu etkiler
dogurmasina neden olacaktir.?” is tatminin yliksek olmasinin, hem mutlu isgérenlerin

olusmasina, hem de o6rgite, ¢alisma hayatina pek ¢ok katkisi vardir.

is tatminini saglamis isgorenler, daha yilksek morale sahip olup, bunun
sonucunda c¢alistiklar yerlere katkilarini arttirirlar. Morali iyi olan isgoren, isini blyuk
bir cosku ve enerjiyle yapar. Kurallara, emirlere isteyerek uyar, isyerinde olasi bir

zorlukta olaganisti micadele gosterir.88

2.7.2. is Tatminsizliginin Sonuglari

is tatmininin varliginin isgéren agisindan pek ¢cok olumlu sonucu bulunur. Pek
cok faktorle beraber artan tatmin, isgérene ve isletmeye de olumlu katki saglayacaktir.
Tam tersi bir tatminsizlik durumunda ise isletmeye geri donisu olmayan kalici

hasarlar vermesi kaciniimazdir.

isgérenler cogu zaman igyerinde kendilerinin hig etkisi olmayan gevresel ve
bireysel is tatmin duzeylerini etkileyen bir durumla bag basa kaldiklarinda
huzursuzlanmaya ve bu duruma direnmeye baslayacaklardir. Bunun sonucunda,
devamsizlik, ise karsi kayitsiz kalma, orgutten yakinma (sinizm), yoneticilere ve ig
arkadaslarina givensizlik, otoriteye karsi ¢cikma, saldirgan davraniglar sergileme, ise
ge¢ kalma, isi yavaslatma, kalitede diUsUklik, stres gibi pek ¢ok sekilde kendini

gOsteren durumla bas basa kalacaktir. Sonug¢ olarak, isg tatminini saglayamayan

87 Furat, a.g.e., s.79.
88 Subulan, a.g.e.,s.82.
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isgoren, yeni is arayisinda, dusuk motivasyonla ve performansinda azalma etkisiyle

karsilasacaktir.®

2.7.2.1. is Tatminsizliginin Bireysel Sonuglari
2.7.2.1.1. Saghk Uzerine Etkileri

Yapilan arastirmalar neticesinde, is tatminsizliginin nefes darligi, yorgunluk,
bas agrisi, uykusuzluk, terleme, istahsizlik, hazimsizlik ve bulanti gibi fiziksel
bulgulara yol actigi gézlemlenmistir. is tatminsizliginin kisilerin fiziksel ve ruhsal

sagligi zerinde, saglikli ve uzun yasami da riske atan bir yani vardir. ®©

2.7.2.1.2. Yabancilagsma

Marx’la literatlire giren yabancilasma, isgérenin orgitten psikolojik olarak
uzaklasmasi, kendini geri gekmesi olarak tanimlanabilir. isgérenin yaptigi isten tatmin
olmamasi, bekledigini bulamamasi durumunda yabancilasma ortaya cikar. s
tatminsizligi ve yabancilasmanin belirleyicileri arasinda birgok ortak nokta vardir.
Orgt icindeki iliskiler, yonetim, hiyerarsi, blrokrasi, calisma sartlari, liderlik algisi,
denetim, isgbrenin yonetime katilma durumu, yikselme olanagi gibi nedenlerden

dolayi igsgoreni is tatminsizligine ve yabancilasmaya gotiirmektedir.®

2.7.2.1.3. Stres ve Tukenmislik

is stresi, isgdrenleri duygusal ve fiziksel agidan zorlayan is gevresine karsi

yansitilan bireysel reaksiyon ile agiklanabilir.®2

Tukenmiglik, yogun stres ve doyumsuzluga tepki gdsteren isgérenin kendini
psikolojik olarak isinden uzaklastirmasi seklinde tanimlanabilmektedir. Tikenme;
isgbrenin o6rgut bagliiginda ve ise olan ilgisinin azalmasinda, igsglcu devrinde ve

devamsizliklarda rol oynar.®?

89 Tutar, a.g.e.,s.65.
% Tdrk, a.g.e.,s.97.
%1 Aykag, a.g.e., s.50.
2 A.e.,s.49
% Aykag, a.g.e., s.49
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2.7.2.1.4. Performansin Dusmesi

isini sevip, daha ¢ok calisan isgorenin daha iyi performans sergilemesi
olasidir. Tam tersi bir durumda is goren igini sevmiyor, verilen igin kendisi i¢in yetersiz
oldugunu dusunudyorsa, mutlu olmadigi icin performansi disecektir. Katzell, Barrett,
Parker, performansin calisma miktari, calisma kapasitesi, karlihk gibi tatmin
Olcimleriyle iligkili oldugunu savunmustur. Likert de is tatmini ve performans
iliskisinin, isin gerektirdigi basari dlzeyi arttikca daha olumlu oldugunu

vurgulamigtir.%

2.7.2.1.5. Yagam Tatmininin Olumsuz Etkilenmesi

is tatmini ile yasam tatmini arasinda dogru orantili bir bag bulunur. Bireyin
yaptig! is, yasaminin énemli bir 6gesidir. is tatmininin disukligu, bireyde strese
neden olmakta ve bireyin yasam tatminin dismesine neden olmaktadir. Bu konuya
ampirik olarak en cok destek olan yaklasim “tasma yaklasimi’dir. Daha 6nce de
belirtildigi gibi, tasma yaklasimi bireyin is yasaminda yasadigi sorun ve tatminsizligin,

yasam tatminine de yansiyip, olumsuz etkilemesidir.%

2.7.2.2. Is Tatminsizliginin Orgiitsel Sonuglari

isgorenlerin érgitlerde is tatmininin dislk olmasi yalnizca bireysel alani
olumsuz etkilemez. Orglitsel sonuglara bakildi§inda, iste devamsizligin artmasi, isten
ayrilma veya uzaklasma, yaptidi iste yetersizlik hissi, igbirligini saglayamama, iste
hata yapma, hatali kararlar verme, nitelik ve niceligin digmesi gibi daha pek ¢ok olgu
ortaya c¢ikacaktir.? is tatminsizliginin érgltsel agidan, devamsizliya, performansa,
verimlilige, isgoren devir hizina, isten ayrilmaya hatta is kazalari Uzerinde bile

etkisinin olmasi kaginilmazdir.

% Tinar, vd., a.g.e., s.98-99
% A.e., s.99.
% Yildizhan, a.g.e., s.63.
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMi iLE i$ TATMINi
ARASINDAKI ILISKiININ INCELLENMESINE YONELIK ALAN
ARASTIRMASI

3.1. PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMi VE i$
TATMINI ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK LITERATUR
TARAMASI

Performansa dayali Ucret sistemlerinin, isgéren tatminleri Uzerindeki etkisini
arastiran ampirik arastirmalarda, arastirmacilar farkli sonuglara ulasmiglardir. Bunun
bir nedeni calismalarin kamu, saglk, bankacilik, turizm ve egitim sektoru gibi farkl
alanlarda uygulanmasidir. Bilisim sektori Gzerinde bu iligkiyi dlgmeye yonelik heniiz

bir calisma gerceklestiriimemigtir.

Buradan yola cikarak Litfi Mutlu calismasinda yeni 6zellestiriimis bir isletmeyi
inceleyerek, isgdrenlere performansa dayali Ucret sisteminin ¢iktilarindan olan prim
0demesinin yapilmasinin isletme etkinligi ve verimliligini arttiracagi sonucuna

ulagmistir.?

Benligiray calismalari sonucunda performansa dayali Ucret sistemlerinde
Ucretin yaninda isgdrene i¢sel ve digsal ddiller kazandiracak tim araglardan
yararlanmigtir. Bu da sistemin etkinligini ve verimliligini arttiran bir unsurdur. Yine
Benligiray, performansa dayali Ucret sistemi slreclerinin sonunda; isgérenlerin is

tatmini, motivasyon ve is performansina olumlu katki sagladigina deginmistir.?

Okka’nin performansa dayali Ucret sisteminin uygulandigi bir bankada
gerceklestirdigi calismada, o6zellikle finans sektori igin bu sistemin uygulanabilir

oldugunu ve calisanlarin Ucretlerini belirlemek konusunda basarili oldugunu ancak

1 Litfi Mutlu, isletmelerde Etkinligin ve Verimliligin Arttirilmasinda Performansa Dayali
Ucretlendirme Sistemi ve Ampirik Bir inceleme”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2004, s.105.

2 Serap Benligiray, Ucret Yonetimi, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim A.S, 2007, s.
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uzun vadede takip edilerek sistemin aksayan yanlarinin duzeltiimesi gerektigini tespit

etmigtir.3

Bolat, performansa dayali Ucret sistemlerinin etkisini saglik c¢aliganlari
tizerinde arastirmistir. is tatminine etki eden degiskenlerden olan c¢alisma siiresi,
cinsiyet ve egitim duzeyinde farklilik olmadan ig stresinin arttigini ortaya koymustur.
Ayrica bu Ucret sistemiyle basarili c¢alisanlarin dédullendirildigini distinmedigini

belirtmistir.*

Aydemir ve Erdogan vyaptiklari arastirmada, isgoérenlerin Ucretlerinden
duyduklari tatmin artisinin ayni zamanda yilksek performans goéstermelerini
saglayacagini yani isgdérenin performansini ve is tatminini pozitif ve dogrusal yénde
etkileyecegini tespit etmistir. is tatmini faktorlerinden cinsiyette; kadin isgdrenlerin
Ucretten duyduklar tatminin, erkek isgérenlere goére is tatminlerini daha ¢ok

etkiledigini ortaya gikarmistir.®

Tolga Cellat, saghk sektorinde kullanilan performansa dayali Ucret
sistemlerinin, hekimlerin is tatminine etkisini incelemistir. Bu arastirma sonucunda
hekimlere ve farkli kurumlara uygulanan anket sonucunda, sistemin is tatmin
dizeyine olumlu etki gdstermedigi gbzlemlenmis ancak eskisinden daha iyi bir sistem
oldugu inanciyla birlikte aksayan ydénlerin iyilestirilirse pozitif etki olusturabilecegi
dusundlmagtar. Ankette uygulanan 18 ifadeden 13’Unde ise sistemin uygulanmasiyla

birlikte is tatminin distigu ortaya koyulmustur.®

3 Omer Faruk Okka, “Bireysel Performansa Dayali Ucret ve Verimlilik: Bankacilik Sektériinde
Bir Uygulama”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Konya, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlist, 2008, s.109.

4 Gllsen Bolat, “Performansa Dayali Ucret Sisteminin isgéren Motivasyonuna Etkisi”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitis(i, 2012,
s.141.

5 Pelin Aydemir, Evrim Erdogan, is Gérenlerin Ucret Tatmini, is Tatmini ve Performans Algisi,
Kamu-ig, C.XIlI, No.2, 2013, s.149-150.

6 Tolga Cellat, “Performansa Dayali Ucret Sisteminin Hekimlerin Is Tatminine Etkisi”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, Silleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlist, 2015, s.100.
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Sakar’in, performansa dayali Ucret sistemlerinin uygulanabilirligi hakkinda
okul yoneticilerinin goruglerini  aldigi ¢alismada, dinyanin farkli Ulkelerinde
uygulamalar incelenmis ve arastirmadaki begsli likert 6lcedi kullanilarak sorulan anket
sonuglarina goére, mesleki kidem arttikca yoneticilerde performansa dayall

Ucretlendirme ile ilgili farkindalik olustugu ve pozitif etki ettigi gozlemlenmistir.’

Tdm bu galismalara ek olarak pek ¢ok ampirik ¢alisma, performansa dayali
Ucret sistemlerinin basarisiz sonuglar verdigini de ©6ne surmustir. Coskun,
arastirmasinda sire¢ sonunda isgorenlere saglanan 6dullerin beklentilerinin altinda
olmasi, iggorenlerin sistem hakkindaki olumsuz gorusleri gibi etkenlerin sistemin

basarisizligini tetikleyen bulgular olarak ortaya gikarmistir.®

3.2. BiLiSiM SEKTORU

TDK’nin tanimina gére Bilisim, “insanoglunun teknik, ekonomik ve toplumsal
alanlardaki iletisiminde kullandigi ve bilimin dayanagi olan bilginin 6zellikle elektronik
makineler araciliiyla dizenli ve akla uygun bir bigimde islenmesi bilimi, enformatik”
olarak tanimlanmigtir. Buradan da goéraldugu tzere bilisimin varlid igin bilginin gesitli

araclarla islenebilmesi gerekmektedir. Bu da teknoloji ile mimkdnddr.

Sektor olarak bilisim bilgi teknolojileri ve iletisim teknolojilerini kapsamaktadir.
Guinden glne hizla buylyen bu sektér bagka pek ¢ok sektére de veri sadlayarak

onemli ve saglam bir konuma sahiptir.

7 Yagmur Sakar, “Performansa Dayali Ucretlendirme Hakkinda Okul Yéneticilerinin Gérlsleri”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Usak Universitesi, 2018, s.76.
8 Selim Coskun, Sinan Coskun, “Performansa Dayali Ucret Uygulamalari Hakkinda
Ogretmenlerin Gérisleri: Kahramanmaras ilinde Ampirik Bir Calisma”, Yénetim ve Ekonomi
Arastirmalan Dergisi, C. XIllI, No: 3, 2015, s.73.
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Sekil 3.1: Bilgi ve iletisim Teknolojileri Pazari

Bilgisayarlar

Sunucular ve depolama birimleri
Yazic, tarayici ve gevre binmlen
Yerel ag cihazlar

Donanim

Isletim sistemleri ve veri tabanlan
Sistem yonetim yazilimlan
Masaustu uygulamalan

Guvenlik uygulamalan

Mobil uygulama ve oyun yazihmlan

Bilgi Teknolgjileri (BT)

Yazihm

Dis kaynak kullamim hizmetleri

Danismanlik hizmetleri

Gelistirme, entegrasyon, kurulum ve isletim hizmetleri
Destek, bakim ve egitim hizmetleri

Hizmet

Sabit ve mobil telefonlar

* Sebeke teknolojileri, telekom donanimi ve iliskili
hizmetler

Bilgi ve iletisim Teknolojileri Pazari

iletisim Teknolgjileri (IT) Donamim

Elektronik
haberlesme

Sabit ve mobil lletisim hizmetleri
Altyap isletmeciligi hizmetleri
+ [Kablolu yayin hizmetleri

Kaynak: Deloitte Danigmanlik, “TUBISAD Bilgi ve iletisim Sektoéri Raporu 2018 Pazar
verileri”, (Cevrimigi) http://www.tubisad.org.tr/tr/bilgi-bankasi/sunumlar-liste/ TUBISAD-
Raporlar/40/0/0, 10 Eylil 2019.

3.2.1. Bilisim Sektoruniin Tarihsel Geligimi

Dinyadaki gelismelerin ve bunlarin Turkiye’ye yansimasiyla zengin bir tarihe
sahip olan bilisim sektoru; oncelikle dinyadaki ortaya c¢ikisi ve gelisimi bakimindan

sonrasinda, Turkiye’deki tarihsel stireci bakimindan ele alinacaktir.

3.2.1.1. Dunyada Biligsim Sektoruniin Tarihsel Geligimi

Milattan ©6nce 3000 yillarinda bilisim sektérinin tarihsel geligiminin
temellerinin atildi§1 iddia edilmektedir. Simerler ve Antik Misir'a kadar bir¢ok Ulkenin
ilk girdi teknolojilerini icat edip gelistirdigi soylenmektedir. Ekonomik acidan
incelendigindeyse, bu sektérin baglangicini 1840°’li yillarda “Mors” alfabesinin

gelistirdigi sdylenebilir. 19. Yuzyilin son ¢eyredinde radyo ve telefonun icatindan

68



sonra, 1940°h yillarda “ENIAC” (Electronic Numerical Integrator and Computer)
adinda ilk bilgisayar ortaya ¢ikmistir.®

Bilisim kelimesi ilk kez 1956 yilinda bir makalesinde, Alman bilgisayar bilimci
Karl Steinbuch tarafindan kullaniimistir. Bilisim kavrami, veri isleme kavraminin
kullaniimasiyla gindeme gelmistir. Sonraki donemlerde aglar araciidiyla bilgisayarlar
arasinda veri paylasimi baslamistir. Genis Alan Aglari ve Bolgesel Alan Aglari,

bilisimin gelismesinde 6dnemli rol oynamistir.1®

Grafik 3.1: Bilisim Teknolojileri Yatirimlarinin Gayrisafi Yurtici Hasilaya Oranlari

m BT ve telekominikasyon ekipmanlari
Bilgisayar yazilimi ve veri tabanlari
% < Toplam Bilisim Teknolojileri yatirimi, 2015
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Kaynak: OECD, “Science, Technology and Industry Scoreboard 2017”, s.99., (Cevrimigi)
https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/9789264268821-
en.pdf?expires=1568149471&id=id&accname=guest&checksum=AFD90B19606093F7C225
F263B629515B, 11 Eylul 2019.

9 Univera Resmi Teknoloji Blog Sitesi, Univera Bilgisayar Sistemleri, “Bilisim Sektori
Dunyadaki Tarihsel Gelisimi”, (Cevrimigi) http://univera-ng.blogspot.com/2011/03/bilisim-
sektoru-dunyadaki-tarihsel.html , 07 Haziran 2019.

10 Makaleler.com, Nazan Baykal, "Bilisim Nedir?”, (Cevrimigi)
https://www.makaleler.com/bilisim-nedir, 07 Haziran 2019.
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http://univera-ng.blogspot.com/2011/03/bilisim-%20sektoru-dunyadaki-tarihsel.html
http://univera-ng.blogspot.com/2011/03/bilisim-%20sektoru-dunyadaki-tarihsel.html
https://www.makaleler.com/bilisim-nedir

OECD’nin 2015 yili i¢in acikladigi raporu, Bilisim Teknolojileri yatirnmlarinin,
GSYIH ylizdesine oranlandiginda gelismis (lkeler tarafindan ayrilan kaynaklar ve

yatirimlar Grafik 3.1’de gorilmektedir.

ABD'de ve diger bircok llkede, bilisim sektérli ekonomik aktivitenin dnemli bir
bolimini olusturmaktadir. CompTIA’'nin Cyberstates raporu, Amerika Birlesik
Devletleri’nin, dlinyadaki en blytk teknoloji pazarina sahip oldugunu ve tim toplamin
%31'ini Amerika’nin temsil ettigini gdéstermektedir. Bu rakam tutarla belirtilecek olursa,

2019 yili igin yaklasik 1.6 trilyon ABD dolarlik bir payi ifade etmektedir.!!

Grafik 3.2'de gorildugu gibi Statista.com’un yaptigi Diinya Bilisim Harcamalari
arastirmasina gore, 2020 yili i¢in bilisime harcanacak tutarin buyutyerek, 3.878 Milyar

ABD dolari seklinde olmasi éngorilmektedir.

Grafik 3.2. 2015-2018 Yillar1 Arasi Diinya Bilisim Harcamalari ve 2019-2020 Yillari
Arasi Ongori (ABD Dolar)

Dunya Bilisim Harcamalari .
3900

3878
3716 3740
3700 3539
3500 3396 3396
3300 I I
3100

2015 2016 2017 2018 2019 2020

Kaynak: Statista.com, “Global IT Spending Forecast’, (Cevrimigi)
https://www.statista.com/statistics/203935/overall-it-spending-worldwide/, 20 Eylil 2019.

Bilisim sektdrii Ar-Ge harcamasinin  toplam GSYiH icerisindeki payi
Finlandiya, israil ve Giiney Kore i¢in %1,2 ile %1,8 arasinda seyrederken, Tirkiye igin

bu deder %0,1 olarak bir hayli kliguktir. Bilisim Teknolojileri sektériinin katma deger

11 Comptia, “IT Industry Outlook 2019”, (Cevrimigi) https://www.comptia.org/resources/it-
industry-trends-analysis, 11 Eylil 2019.
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icindeki payinin yiksek oldugu Ulkeler %10,7 ile Giney Kore, %7 ile Japonya ve

irlanda olarak séylenebilir. 12

3.2.1.2. Turkiye’de Bilisim Sektorunun Tarihsel Geligimi

Tarkiye pazarina bilgisayarlar, 1980’lerin sonlarina dogru girmeye baglamistir.
Sonrasindaki surecte 1990-1995 yillari arasinda hizli gelisme yasansa da bilgisayar
kullanimi, finans, kamu, Universite ve blyuUk sirketlerle sinirli kalmistir. Bilgisayar
kullaniminin sonrasinda gelen artisiyla birlikte bilisim teknolojileri sektori en hizli
buyuyen sektor halini almigtir. 1997°den 2000 yilina kadar ortalama yillik oranda %20

bllyime gergeklesmistir.

Bununla birlikte Dinya Bilisim teknolojileri sektértinde 2000 yilinda yasanan
daralma ve Turkiye’de gergeklesen 2001 ekonomik krizinin olumsuz etkileri birlesince,

Turkiye’'de bilisim teknolojileri sektoriinln biylimesi yavaslamistir.t4

Bilisim teknolojileri bireyin yagantisinda her alana etki etmektedir. Ug milyari
askin internet kullanicisinin zamaninin gogunlugunu internette gegirdigini de hesaba
kattigimizda giderek dijitallesen yasantida teknolojiye sahip olmak kadar bu
teknolojiyi etkin bir bigimde kullanmakta énem kazanmaktadir. Bilgi ve iletisim
teknolojilerini kiresel rekabet sartlarinda etkin kullanamayan Ulkeler yaris digi
kalmaya mahkumdur.*®

Ulkemizde bilisim sektdrii son yillarda gelisme gésterse de gelismis lkelerin
sahip oldugu gulgte varligini sirdlrebilmesi ve sektdrdeki blylmenin sadece

kentlerde yayginlagmayip tabana yayilmasi icin yapilmasi gereken calismalar

12 Kiligaslan, “Turkiye'nin Dijital Ekonomiye Déniisimi Tirkiye Bilisim Sektéri: Yeri, Onemi,
Evrimi ve Yetenekleri”, TUBISAD Raporu Tanitim Toplantisi, istanbul, Anadolu Universitesi
iktisat Blim, 2018,s.19.

13 INDEX, “INDEX Sektor Raporu”, (Cevrimigi),
http://www.index.com.tr/dokumanlar/Indeks_Sektor_Raporu_2013.pdf, 25 Eylil 2019.

14 Mehmet Yasar Saf, Bilgi ve liletisim Teknolojileri Sektdriinin Makroekonomik Etkileri:
Uluslararasi Karsilagstirma ve Tuarkiye Degerlendirmesi, T.C. Kalkinma Bakanhg: Bilgi
Toplumu Dairesi Bagkanhgi Uzmanlik Tezi, 2015, s.1.

15 Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi, “Ulusal istihdam Stratejisi’, Biligim Sektérii
Bilisim Sektorii Mevcut Durum Raporu, 2015, s.115.
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bulunmaktadir. Bunun igin 6zellikle KOBI'ler ve okullarda égrencilere teknolojinin

imkanlarinin sunulmasi sektoriin gelisimine katki saglayacaktir.®

Tarkiye’de bilisim teknolojileri pazari, 5 yilda yillik ortalama %17 oraninda
blyuyerek 131,7 milyar TL’lik bayUklige ulasmigtir. Bu buydklagin 86,9 milyar TL’si

iletisim teknolojileri, 44,7 milyar TL'si bilgi teknolojileri alanina aittir.

Grafik 3.3: 2014-2018 Biligim Sektort Geligimi (Milyar TL)

o _ Bilgive iletisim Teknolojileri Pazar Biyukligi

" (Milyar L) e
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Kaynak: TUBISAD Bilgi ve iletisim Sektérii Raporu- 2018 Pazar Verileri”,
(Cevrimici),http://www.tubisad.org.tr/tr/bilgi-bankasi/sunumlar-liste/TUBISAD-
Raporlar/40/0/0, 25 Eylul 2019.

TUIK'in 2018 yilinda yapti§i, girisimlerde “Hanehalki Bilisim Teknolojileri
Kullanim” arastirmasina goére bilgisayar kullanim orani %97 iken, internete erisim
orani 10 ve daha fazla galigani olan girisimler igin %95,3 olarak agiklanmistir.l’ Bu
istatistikten de gorildiga Gzere bilisim teknolojileri sektérinin artan énemi ile birlikte
dijital enstrimanlarin kullanimlarinin daha da yayginlasacagd: ve énem kazanacagi

sdylenebilecektir.

16 jsmail Aydin, "Bilisim Sektérii ve Tiirkiye'nin Sektérdeki Potansiyeli”, International Journal
New Trends in Arts, Sports & Science Education, 2012,C.I, No:1, s.191.

17 TUIK, “TUIK 2018 yili Hanehalki Bilisim Teknolojileri Kullanim Arastirmasi”,. (Gevrimigi)
http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=27820, 27 Eylul 2019.
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TUBISAD'In agikladigi rapora gore Tiirk Lirasrndaki ortalama %32’lik deger
kaybi ile birlikte Bilgi ve iletisim Teknolojileri sektoriinde ihracat, 2018 yilinda 1 milyar
ABD dolari seviyesine gerilemistir. Toplam ihracat da 4.916 milyon TL'dir.18

3.2.2. Bilisim Sektériinde istihdam

Bilisim sektdrindeki gelismeler ile beraber kiresellesmenin getirdigi rekabet
nitelikli istihdami 6nemli bir intiya¢ haline getirmigtir. Bilgi ekonomisine dogru evrilen
konjukturde fiziksel yetenekler, yerini bilgi ve teknolojik uygulamalara birakirken bilgi
ve teknolojiyi etkin kullanabilen, nitelikli istihdam talepleriyle aranan &zellikler
degismektedir. Ozellikle bilisim teknolojilerindeki gelismelere ayak uydurabilecek

istihdam arayisinda en énemli unsurlardan biri egitim olacaktir.®

Tablo 3.1’de de goruldigu Gzere 2019 Nisan ayinda Deloitte danigsmanlik
tarafindan TUBISAD icin hazirlanan 2018 yili Bilgi ve iletisim Teknolojileri Pazari
raporunda, 139 bin kisinin istihdam edildigi ve 106 binin bilgi teknolojileri alanina ait
oldugu ve %56’sinin Universite mezunu %32’sininse kadin istihdamina ait oldugu
goOrulmektedir. Yine Ar-Ge’nin artan 6nemi ve ihtiyaglarindan, sektériin tamaminin %

21 oraninda buyUkliguna Ar-Ge isgorenlerinin olusturdugu séylenebilir.

Tablo 3.1. Bilisim Sektdriinde istihdam Oranlari

Toplam | Bilgi lletigim Kadin Universite | Ar-Ge

Istihdam | Teknolojileri | Teknolojileri | Galisan(%) | Mezunu Calisani(%)
Calisan

139 Bin | 106 Bin 33 Bin %32 %56 %21

Kaynak: Deloitte Danigmanlik, “TUBISAD Bilgi ve iletisim Sektoérii Raporu 2018 Pazar
verileri”, (Cevrimici) http://www.tubisad.org.tr/tr/bilgi-bankasi/sunumlar-liste/ TUBISAD-
Raporlar/40/0/0, s.24, 10 Eylul 2019.

'8 Deloitte Danigmanlik, a.g.e, s.18.
19 Ulusal Istihdam Stratejisi, “Bilisim Sektorl”, (Cevrimici)
www.uis.gov.tr/media/1434/bilisim.docx , 28 Eylul 2019.
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Ayrica aragtirmaya katillan 112 sirketin %67’si 2019 yilinda istihdamin
artacagini dusunmektedir. Yalnizca %9u istihdamin azalacadina dair goris

belirtmistir.2°

2018 Aralik itibariyle NACE kodlarina gore Turkiye genelinde TOBB’a kayitli
yazilim sektoérinde bulunan firma sayilarina bakildiginda; bilgisayar programlama
faaliyetleri ( sistem, veri tabani, network, web sayfasi vb. yazilimlari) ile migsteriye

6zel yazilimlarin kodlanmasina dair 8823 firma bulunmaktadir.?!

Bilisim teknolojileri sektériinde istihdamin 6nemi asagidaki sekilde

siralanabilir:#2

e Bilisim teknolojileri sektoériinde artan istihdam teknoloiji kullaniminin
artmasiyla birlikte diger sektorleri etkileyecek ve dogrudan istihdamini
arttiracaktir.

o Bilisim teknolojileri sektdriinde c¢alisacak nitekikli isglctine sahip
isgorenler ic pazarlara ek olarak dis pazarlarda da is
bulabileceklerinden issizlik sorununundan daha az etkileneceklerdir.

e OECDye gore sektordeki istihdamin gelisimi, isgérenlerin kendi
isletmelerini kurmalarina yardimci olmakta, girisimlerini destekleyerek
girisimcilik sureglerini kolaylastirmaktadir.

o Sektorde nitelik kazanmak isgorenlere, uzaktan calisma imkani

saglayarak aile ve ig hayati dengelerini pozitif yonde etkileyecektir.

20 Deloitte Danigmanlik, a.g.e, s.25.

21 Turkiye Bilisim Dernegi, 2018 Kiiresel Gelismeler Raporu, Tirkiye Bilisim Dernegi
yayinevi, Ankara, 2019, s.29.

22 Mehmet Ruchan Ozkan, “Bilisim Sektériinde Nitelikli isgiicii Problemi ve iISKUR’'un Roli1”,
Basilmamis Uzmanlik Tezi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanh@: Tirkiye is Kurumu Genel
Mudurliga, Ankara, 2016, s.21.
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3.3. BiLiSiM SEKTORUNDE ALAN ARASTIRMASI

3.3.1. Arastirmanin Yontemi

Calisma, goézlemlerin ve &lgme tekniklerinin tekrarlanabildigi ve sayisal
arastirmalar destegiyle gerceklestirilen arastirma teknigi olan nicel arastirma teknigi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirma nicel arastirma tekniklerinden olan tarama
yontemi ile gergeklestirilmistir. Tarama arastirmalari “Bir konuya ya da olaya iligkin
katihmcilarin goruslerinin ya da ilgi, beceri, yetenek, tutum vb. Ozelliklerinin
belirlendigi genellikle diger arastirmalara gore daha blyuk drneklemler Uzerinde

yapilan arastirmalar” seklinde ifade edilebilir. 23

3.3.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli asagidaki sekilde oldugu gibi gosterilebilir:

Sekil 3.2: Arastirmanin Modeli.

Demografik
Bilgiler

Performansa Dayali
Ucretlendirme
Sistemi

is Tatmin Duzeyleri

3.3.3.Evren ve Orneklem

istanbul ili bilisim sektériinde faaliyet gésteren isletme calisanlari arastirmanin
evrenini olusturmaktadir. Arastirmanin yapildi§i dénemde listanbul’da bilisim
sektériinde istihdam edilenlerin sayisi 25.000 kisidir. istanbul ili bilisim sektdriinde

faaliyet gosteren isletme calisanlari arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

23 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yontemi, 28.bs, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2005,
s.122.
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Arastirmanin 6rneklemi ise evrenden rastgele 6rnekleme yontemi ile segilen 380

kisiden olugsmaktadir.
3.3.4. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmada sinanacak olan hipotezler asagida belirtilmistir.

H1: Performansa dayali lGicretlendirme sistemi ile ¢alisanlarin is tatmini

arasinda iliski vardir.

H2: Performansa dayali Gcretlendirme sistemi ¢alisanlarin yaslarina gore

farkhlk géstermektedir.

H3: Performansa dayali Gicretlendirme sistemi ¢alisanlarin gelir durumlarina

gore farkllik géstermektedir.

H4: Performansa dayali Gcretlendirme sistemi calisanlarin egitim

durumlarina gore farkllik géstermektedir.

H5: Performansa dayali ticretlendirme sistemi calisanlarin medeni

durumlarina gore farkllik géstermektedir.

H6: Performansa dayali Gicretlendirme sistemi ¢alisanlarin toplam kidemine

gore farklilik gdstermektedir.

H7: Performansa dayali Gicretlendirme sistemi ¢alisanlarin su anki

isletmedeki kidemine gore farklilik gostermektedir.

H8: Calisanlarin is tatmin duzeyleri cinsiyetlerine gore farkhhk

gbstermektedir.
H9: Calisanlarin is tatmin duzeyleri yaglarina goére farklihk gostermektedir.

H10: Calisanlarin is tatmin duzeyleri gelir durumlarina gore farkhlik

gOstermektedir.

H11: Galisanlarin is tatmin duzeyleri egitim durumlarina gore farklilik

gOstermektedir.
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H12: Calisanlarin is tatmin duzeyleri medeni durumlarina gore farklihk

gOstermektedir.

H13: Calisanlarin is tatmin duzeyleri toplam kidemine gore farklilik

gOstermektedir.

H14: Calisanlarin is tatmin dizeyleri su anki isletmedeki kidemine gore

farkhilik géstermektedir.

3.3.5. Arastirmanin Sinirhiliklar

Arastirma, Ekim 2018 - Ocak 2019 tarihleri arasinda yapilmis olup, istanbul ili
bilisim sektdriinde faaliyet gdsteren, performansa dayali Ucret sistemi uygulanan
galisanlardan rastgele secilen 380 calisanla ve bu calisanlarin veri toplama

araclarinda yer alan ifadelerdeki gorusleri ile sinirlidir.

3.3.6. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin arastirmanin amacini karsilar
dizeyde oldugu, veri toplama araclarindaki ifadelere 6érneklemde yer alan bireylerin

beyan ettikleri gérislerin dogru ve samimi oldugu varsayiimaktadir.

3.3.7. Veri Toplama Araci

Arastirmada, calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerinin incelendigi kisisel
bilgi formu, performansa dayal Ucretlendirme sistemine iligkin goruslerinin alindigi
“Performansa Dayali Ucret Sistemi Yénetimi Olgegi” ve is tatmin dizeylerinin

incelendigi

is Tatmin Olgegi” uygulanmigtir.

Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerinin incelendigi kisisel bilgi formu,
¢alisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, gelir durumu, toplam galisma yil ile mevcut

isyerindeki kidemine dair bilgileri igeren ¢goktan se¢gmeli sorulardan olusmaktadir.

Performansa dayali Gcret sistemine iliskin gorislerinin  belirlendigi
“Performansa Dayali Ucret Sistemi Yénetimi Olgegi”, Mercan tarafindan
“Performansa Dayali Ucret Sisteminin Orgitsel Vatandaslik Davranisi Uzerine Etkileri

ve Bir Uygulama” konulu ¢alismasinda gelistirmis oldugu, 5’li likert tipinde 15 sorudan
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olusan dlgektir. Olgek ifadelerine yénelik gorisler “1-Kesinlikle Katiimiyorum”

segenegiden”5-Kesinlikle Katiliyorum” segenegine dogru ilerlemektedir. 2

Caliganlarin is tatmin dizeylerinin belirlendigi “is Tatmin Olgegi” ise Aydemir
tarafindan “isgérenlerin Ucret Tatmini, is Tatmini ve Performans Algisi” konulu
¢alismalarinda gelistirilen dlgektir. Anketin ilk 10 sorusunda, Paul Spector tarafindan
geligtirilen ve Atilla Yelboga tarafindan Turkgeye cevrilen Job Satisfaction Survey
(JSS) is tatmin dlgegi, 11 ve 12’inci sorularda is tanimlama 6&lgegi, 13-14-15’inci
sorulardaysa 1951 yilinda Brayfield ve Rothe’un gelistirdigi Index of Job Satisfaction
(13S) kullanilmigtir.z

Arastirmada Olgeklere yonelik gergeklestiriien Cronbach’s Alpha test
istatistigine yodnelik teste goére, is tatmin dl¢edinin Cronbach’s Alpha istatistigi
guvenilirlik katsayisi 0,911, performansa dayali Ucret yonetimi Olcegi guvenilirlik
katsayisi ise 0,891 olarak analiz edilmigtir. Bu deg@erlerle, verilerin analiz edilebilirligi

noktasinda yiksek boyutta gtvenilir oldugu belirlenmistir.

3.3.8 Verilerin Analizi, Guvenilirlik ve Faktor Analizi

Calismada, SPSS 22.0 istatistik programi analizler icin kullanilmigtir. Verilerin
degerlendiriimesinde, tanimlayici istatistiksel metotlari (Frekans, Yuzde, Ortalama,

Standart sapma) yonteminden yararlaniimigtir.

Arastirmada kullanilacak testlerin parametrik veya non-parametrik testlerin
hangisinin kullanilacagini tespit etmek igin yapilan normallik dagilimina bakildiginda
tum degiskenlerin Skewness Kurtosis degerlerinin +1,5 ~-1,5 araliginda oldugu ve
verilerin normal dagildigi gézlemlenmistir. Bu gergcevede calismada parametrik

testlerin uygulanmasinin uygun oldugu gorulmagtur.

24 Semra Mercan, Performansa Dayali Ucret Sisteminin Orgiitsel Vatandaglhk Davranigi
Uzerine Etkileri Ve Bir Uygulama, Basilmamig Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2010, s.81.
25 Aydemir, Aydogan, a.g.e.,s.71.
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Niceliksel veriler karsilastirilirken iki grup olmasi halinde, normal dagihm
gOsteren parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda bagimsiz érnekler t testi,
ikiden fazla grup oldugunda, normal dagihm goésteren parametrelerin gruplar arasi
karsilastirmalarinda tek yonli Anova testi ve farkliliga neden olan grubun analizinde
Tukey testi uygulanmistir. Olgekler arasindaki iliskinin analizinde, korelasyon analizi
uygulanmistir. Sonuglarsa, % 95 glven araliginda ve 0,05 anlamllk dizeyinde

degerlendirilmistir.

Aragtirmada kullanilan is tatmin olgeginin faktor yapilari ve madde yukleri
gerceklestirilen faktdér analizi ile incelenmigtir. S6z konusu faktér analizinin
uygunlugunun  testinde ilk olarak Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) analizi
gerceklestirilmistir.

Tablo 3.2. is Tatmin Olgedi KMO Test Sonuglari

KMO Barlett Kiiresellik Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii ,913
Barlett’'s Kiiresellik Testi Ki-Kare 2873,277

Serbestlik Derecesi 105
Anlamlilik Dizeyi ,000

KMO testi istatistigi 6lcek verilerinin faktor analizine uygunlugunun tespiti icin
gerceklestirilen bir analizdir. Analizde KMO test istastistiginin 0,05’den yuksek olmasi
dlcegin faktor analizine uygun oldugunu ifade etmektedir. Arastirmada kullanilan is
Tatmin Olgegi verilerinin faktor analizine uygunluguna dair yapilan analizde KMO test

istatistiginin 0,913 oldugu ve faktor analizine uygun oldugu gorulmektedir.
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Tablo 3.3. is Tatmin Olgegi Faktér Analizi Sonuglari

Faktor
1 Acliklanan Varyans

iT1 740
iT2 ,601
iT3 ,633
iT4 716
iT5 727
iTe ,653
iT7 ,589
iTs 744 %65,198
iTo 736
iT10 724
iT11 ,693
iT12 ,689
iT13 707
iT14 ,530
iT15 ,548

is Tatmin Olgegi verilerinin faktér analizi sonucunda her bir maddenin faktér
yuklerinin 0,40 degerinden yuksek ¢iktigi ve dlgcekten higbir maddenin ¢ikariimasinin
gerekmedigi tespit edilmistir. Ayrica dlgek tek faktdrde toplanmis ve bu faktor toplam

varyansin %65,198’ini agiklamaktadir.

Tablo 3.4. Performansa Dayali Ucret Sistemi Yonetimi Olgedi KMO Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olglimii ,909
Ki-Kare 3169,893

Barlett’'s Kuresellik Testi Serbestlik Derecesi 105

Anlamlilik Duzeyi ,000

KMO testi istatistigi 6lcek verilerinin faktor analizine uygunlugunun tespiti icin
gerceklestirilen bir analizdir. Analizde KMO test istastistiginin 0,05'den ylksek
¢cilkmasi Olgegin faktdér analizine uygun oldugunu gdstermektedir. Arastirmada
kullanilan Performansa Dayali Ucret Sistemi Yonetimi Olgegi verilerinin faktor
analizine uygunluguna dair yapilan analizde KMO test istatistiginin 0,909 oldugu ve

faktor analizine uygun oldugu gértlmektedir.
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Tablo 3.5. Performansa Dayali Ucret Sistemi Olgegi Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor
1 Aciklanan Varyans
PDU1 ,788
PDU2 ,730
PDU3 ,874
PDU4 ,808
PDU5 122
PDU6 ,807
PDU7 ,792
PDUS 612 %55,493
PDU9 ,405
PDU10 ,800
PDU11 ,544
PDU12 ,848
PDU13 708
PDU14 ,790
PDU15 ,624

Performansa Dayali Ucret Sistemi Olgegi verilerinin faktoér analizi sonucunda
her bir maddenin faktor yuklerinin 0,40 degerinden yuksek ¢iktigi ve olgekten higbir
maddenin ¢ikariimasinin gerekmedigi tespit edilmistir. Ayrica olgek tek faktérde

toplanmig ve bu faktor toplam varyansin %55,493’Unu agiklamaktadir.

3.3.8. Verilerin Analizi ve Guvenilirlik

Calismada ulagilan bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizleri icin SPSS
22.0 istatistik paket programi kullanilimistir. Calisma verilerinin degerlendiriimesinde
tanimlayici istatistiksel metotlari (frekans, yuzde, ortalama, standart sapma)

yonteminden yararlaniimistir.

Aragtirmada kullanilacak testlerin parametrik veya non-parametrik testlerin
hangisinin kullanilacagini tespit etmek icin yapilan normallik dagilimina bakildiginda
tum degiskenlerin Skewness Kurtosis degerlerinin +1,5 ~-1,5 araliginda oldugu ve
verilerin normal dagildigi goézlemlenmistir. Bu c¢ergcevede c¢alismada parametrik

testlerin uygulanmasinin uygun oldugu gorulmustur.
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3.4. BULGULAR VE YORUM

3.4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 3.6: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Goére Dagilimi.

Gecerli KUmdulatif
Frekans Yizde
Yizde Yuzde
Kadin 168 442 442 442
Cinsiyet Erkek 212 55,8 55,8 100,00
Toplam 380 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore dagihmina bakildiginda %55,8’i (212
Kisi) Erkek, %44,2’si (168 Kisi) Kadin oldugu gériimektedir.

Tablo 3.7: Katihmcilarin Yaslarina Gére Dagihmi.

. Gegerli Kdmulatif
Frekans Yuzde } )
Yizde Yizde
18-25 Yas 93 24,5 24,5 24,5
26-35 Yas 232 61,1 61,1 85,5
36-45 Yas 49 12,9 12,9 98,4
Yas 46-55 Yas 4 1,1 1,1 99,5
56 Yas ve
i 2 5 5 100,0
ustu
Toplam 380 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin yaglarina gore dagilimina bakildiginda katilimcilarin
%61,1’i (232 Kigi) 26-35 Yas, %24,5 (93 Kisi) 18-25 Yas, %12,9 (49 Kisi) 36-45 Yas,
%1,1 (4 Kisi) 46-55 Yas ve %0,5 (2 Kisi) 56 yas ve Ustu seklinde dagiimistir.
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Tablo 3.8: Katilimcilarin Gelir Durumlarina Gére Dagilimi.

Gecerli Kimulatif
Frekans Yizde
Yizde Yiizde
1400 TL ve Alti 12 3,2 3,2 3,2
1401-2000 TL 21 5,5 5,5 8,7
2001-3000 TL 20 5,3 5,3 13,9
Gelir | 3001-4000 TL 44 11,6 11,6 25,5
4001 TL ve
. 283 74,5 74,5 100,0
Usti
Toplam 380 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin gelir durumlarina gére dagiimina bakildiginda

%74,5i (283 Kisi) 4001 TL ve ustu, %11,6's1 (44 Kisi), %5,5’i (21 Kisi) 1401-2000 TL,

%5,3 (20 Kisi) 2001-3000 TL ve %3,2 (12 Kisi) 1400 TL ve alti seklinde dagilmistir.

Tablo 3.9: Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagihmi.

Gegerli Kamodlatif
Frekans Yizde
Yizde Yizde
Lise 5 1,3 1,3 1,3
Ce Onlisans 12 3,2 3,2 45
Egitim .
Lisans 281 73,9 73,9 78,4
Durumu ) .
Lisansustl 82 21,6 21,6 100,0
Toplam 380 100,0 100,0

Arastirmaya dahil olan katiimcilar, egitim durumlarina goére %73,9 (281 Kisi)

lisans, %21,6 (82 Kisi) lisansustl, %3,2 (12 Kisi) dnlisans ve %1,3 (5 Kisi) lise

seklinde dagilmigtir.

Tablo 3.10: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Goére Dagilimi.

Frekans | Yuzde | Gegerli Yizde | Kimdulatif Yizde
Bekar 219 57,6 57,6 57,6
Medeni
Evli 161 42,4 42,4 100,0
Durumu
Toplam 380 100,0 100,0
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Arastirmaya katilanlar, medeni durumlarina gére %57,6 (219 Kisi) Bekar,
%42,4 (161 Kisi) Evli seklinde dagiimistir.

Tablo 3.11: Katiimcilarin Toplam Calisma Siresine Gore Dagilimi.

Frekans Yizde | Gegerli Yizde Kumdlati
Yuzde
1Yildan Az 48 12,6 12,6 12,6
1-5 il 148 38,9 38,9 51,6
Toplam 6-10 YIl 109 28,7 28,7 80,3
Calisma 11-15YiIl 51 13,4 13,4 93,7
Suresi 16-20 YiIl 14 3,7 3,7 97,4
21 Y1l ve Uzeri 10 2,6 2,6 100,0
Toplam 380 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlar toplam calisma surelerine gére %38,9 (148 Kisi) 1-5
Yil, %28,7 (109 Kisi) 6-10 Yil, %13,4 (51 Kisi) 11-15 Yil, %12,6 (48 Kisi) 1 yildan az,
%3,7 (14 Kisi) 16-20 Yil, %2,6 (10 Kisi) 21 yil ve Uzeri seklinde dagiimistir.

Tablo 3.12: Katilimcilarin Su Anki Sirkette Calisma Suresine Goére Dagilimi.

Frekans Yizde | Gecgerli Yizde | Kumudlatif Ylizde
1 Yildan
151 39,7 39,7 39,7
Az
1-3 Yl 102 26,8 26,8 66,6
4-6 YIl 67 17,6 17,6 84,2
Deger 7-10 Yl 42 11,1 11,1 95,3
11-15 yil 12 3,2 3,2 98,4
16 Yil ve
L 6 1,6 1,6 100,0
uzeri
Toplam 380 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlar su anki igsyerinde galisma slrelerine gére %39,7 (151
Kisi) 1 yildan az, %26,8 (102 Kisi) 1-3 Yil, %17,6 (67 Kisi) 4-6 yil, %11,1 (42 Kisi) 7-
10 yil, %3,2 (12 Kisi) 11-15 Yil ve %1,6 (6 Kisi) 16 yil ve Uzeri seklinde dagiimigtir.
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3.3.2. Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Bulgular

Tablo 3.13: Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Cinsiyetlerine Gére Farklilik Analizi.

o Standart Anlamlihk
Cinsiyet N Ortalama F .
Sapma dizeyi (p)
Kadin 168 3,5627 ,60873
ITOrt 0,072 0,852
Erkek 212 3,5509 ,60927

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmin dizeylerinin cinsiyetlerine gére
farkhihk durumu Bagimsiz T — Testi ile analiz edilmistir. Analiz sonucunda ¢alisanlarin
is tatmin duzeylerinin cinsiyetlerine gore farklilk gostermedigi tespit edilmistir
(Anlamlilk duzeyi (p)> 0,05).

Tablo 3.14: Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Yaslarina Gére Farklilik Analizi.

N | Ortalama Standart E Anlamhlik Eark
Sapma dizeyi (p)

18-25 Yas 93 | 3,7305 ,68946
26-35Yas  |232| 3,4721 57143
36-45 Yas 49 | 3,6327 55463

46-55 Yas 4 | 3,4833 62864 3,314 | 0,011 1>2
56 Yas ve Ust 3,4667 56569
Toplam 380 | 3,5561 ,60825

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin is tatmin dizeylerinin yaslarina goére farkhlik
durumu Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde galisanlarin
is tatmin duzeylerinin yaglarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Anlamlihk
dizeyi (p)< 0,05). Tespit edilen farkliliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini
belirlemek icin yapilan post — hoc (Tukey testi) analizine gére 18-25 yas araligindaki
c¢alisanlarin is tatmin dlzeylerinin (3,7305 +- 0,6894) 26-35 yas araligindaki
¢alisanlarin is tatmin dizeylerine (3,4724 +-0,5714) gbére daha ylksek dizeyde

oldugu goérilmektedir.
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Tablo 3.15: Calisanlarin is Tatmin Dizeylerinin Gelir Durumlarina Goére Farkhlik

Analizi.
Anlamlilik
Standart )

N |Ortalama F dizeyi Fark

sapma
(P)

1400 TL ve Alti 12 3,5556 , 77867
1401-2000 TL 21 4,0349 , 75000
2001-3000 TL 20 3,5400 , 76591

3001-4000 TL | 44 | 3,6364 62711 3,989 | 0,003 2>5
4001 TL ve Ustli | 283 3,5093 ,56027
Total 380 3,5561 ,60825

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmin dizeylerinin gelir durumlarina gére
farkhlik durumu Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde
calisanlarin is tatmin dizeylerinin gelir durumlarina gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (Anlamlilik dizeyi (p)< 0,05). Tespit edilen farkliliklarin hangi gelir
gruplarindan kaynaklandigini belirlemek icin yapilan post — hoc (Tukey testi) analizine
gore 1401-2000 TL araliginda gelire sahip olan c¢alisanlarin is tatmin duzeyleri
(4,0349 +-0,750) 4001 TL ve ustunde gelire sahip olan calisanlarin is tatmin
dizeylerine gore (3,5093 +-0,5602) daha yuksek diuzeyde oldugu goérulmektedir.

Tablo 3.16: Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Egitim Durumlarina Gére Farklilik

Analizi.
Standart Anlamlilik
N Ortalama F . . Fark
sapma dizeyi (p)
Lise 5 3,9867 ,52999
Onlisans 12 3,9222 ,73846
Lisans 281 3,5794 ,57908 4.413 0,005 254
Lisansustl 82 3,3967 ,65201
Toplam 380 3,5561 ,60825

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim durumlarina gére
farklihlk durumu Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde
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calisanlarin is tatmin dizeylerinin egitim durumlarina gore farkhlik gosterdigi tespit
edilmistir (Anlamlilik duzeyi (p)< 0,05). Tespit edilen farkliliklarin hangi egitim durumu
gruplarindan kaynaklandigini belirlemek igin yapilan post — hoc (Tukey testi) analizine
gbre Onlisans mezunu olan ¢aliganlarin is tatmin duzeylerinin (3,9222+-0,7384)
lisansustu mezunu olan caliganlarin ig tatmin duzeylerine goére (3,3967 +-0,6082)

daha yuksek dizeyde oldugu gorilmektedir.

Tablo 3.17: Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Medeni Durumlarina Gére Farklilik

Analizi.
Medeni Standart Anlamlilik
N Ortalama F . .
Durum sapma dizeyi (p)
Bekar 219 3,5921 ,63607
iTOrt 1,709 0,179
Evli 161 3,5072 ,56653

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmin dizeylerinin medeni durumlarina
gore farklihk durumu Bagimsiz T — Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde
calisanlarin is tatmin duzeylerinin medeni durumlarina goére farkhlik gostermedigi

tespit edilmistir (Anlamhlik duzeyi (p)> 0,05).

Tablo 3.18: Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Toplam Calisma Siirelerine Gére
Farklihk Analizi.

Standart Anlamlilik
N |Ortalama F . Fark
sapma dizeyi (p)
1 Yildan Az 48 3,7694 72261
1-5YIl 148 | 3,5644 ,56565
6-10 Yil 109 | 3,4037 ,63108 153
11-15Yil 51 3,6026 ,50314 2,893 0,014
16-20 Yi 14 3,7143 ,65811
21 Yilve Gzeri| 10 3,6133 ,48565
Toplam 380 | 3,5561 ,60825

Arastirmaya katilan c¢aliganlarin ig tatmin ddzeylerinin toplam ¢alisma
surelerine goére farklilik durumu Tek Y6nli ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz
neticesinde ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin toplam ¢alisma stirelerine goére farkhlik

gOsterdigi tespit edilmigtir (Anlamlilik duzeyi (p) < 0,05). Tespit edilen farkhliklarin
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hangi calisma suresi gruplarindan kaynaklandigini belirlemek igin yapilan post — hoc
(Tukey testi) analizine gore toplam c¢alisma suresi 1 yildan az olan g¢aliganlarin is
tatmin duzeylerinin (3,7694 +-0,7226) 6-10 yil araliginda ¢alisma siresine sahip olan
¢alisanlara gore (3,4037+- 0,6310) daha yUksek dizeyde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.19: Calisanlarin is Tatmin Dizeylerinin Su Anki isyeri Calisma Siirelerine
Gore Farkhlik Analizi.

N |Ortalama| Standart sapma | F Anlamihik Fark
dizeyi (p)
1Yidan Az | 151 | 3,7740 ,60736
1-3Yil 102 | 3,4595 52063
4-6 Y1l 67 3,3184 ,61066 1>2
7-10 Y1l 42 3,4254 ,60026 7,595 0,000 1>3
11-15 yil 12 3,4000 52262 1>4
16 Yil ve Uzeri| 6 3,6000 ,66265
Toplam 380 | 3,5561 ,60825

Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmin dizeylerinin su anki isyerinde
calisma surelerine gore farkhlik durumu Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir.
Analiz neticesinde calisanlarin is tatmin dlzeylerinin su anki isyerinde calisma
surelerine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Anlamlilik dizeyi (p) < 0,05). Tespit
edilen farkliliklarin hangi ¢galisma suresi gruplarindan kaynaklandigini belirlemek igin
yapilan post — hoc (Tukey testi) analizine gore toplam galisma suresi 1 yildan az olan
calisanlarin ig tatmin duzeylerinin (3,7740 +-0,0,6073) 1-3 yil araligi (3,4595 +-
0,5206), 4-6 yil (3,3181 +-0,6106) ve 7-10 yil araliginda galisma suresine sahip olan
calisanlara gore (3,4254+- 0,6002) daha yuksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.20: Caliganlarin Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemine Yo6nelik

Goruglerinin Cinsiyetlerine Gore Farkhlik Analizi.

o Standart Anlamlihk
Cinsiyet N Ortalama F L
sapma duzeyi (p)
. Kadin 168 3,1607 ,64604
PDUON| O 0,476 0,095
Erkek 212 3,0475 ,66047
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Arastirmaya katilan galisanlarin performansa dayall Gcretlendirme sistemine
yonelik goraslerinin cinsiyetlerine goére farklilik durumu Bagimsiz T — Testi ile analiz
edilmistir. Analiz neticesinde ¢alisanlarin performansa dayali ticretlendirme sistemine
yonelik goruslerinin cinsiyetlerine goére farklihk gostermedigi tespit edilmigtir
(Anlamhhk dizeyi (p) > 0,05).

Tablo 3.21: Calisanlarin Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemine Yoénelik

Goéruslerinin Yaglarina Gore Farklilik Analizi.

Standart . Anlamlilik Fark
ar
N Ortalama sapma dizeyi (p)
18-25 Yas 93 3,3183 ,61973
26-35 Yas 232 3,0164 ,66330
36-45 Yas 49 3,0272 ,62092 4118 0,003 152
46-55 Yas 4 3,4500 , 36260
56 Yas ve Ustl 2 3,2667 ,47140
Toplam 380 3,0975 ,65569

Arastirmaya katilan galisanlarin performansa dayall Gcretlendirme sistemine
yonelik goruglerinin yaslarina gore farkllik durumu Tek Yonlu ANOVA Testi ile analiz
edilmistir. Analiz neticesinde galisanlarin performansa dayali Gcretlendirme sistemine
yonelik goruslerinin yaslarina goére farklihk gosterdigi tespit edilmistir (Anlamhlik
dizeyi (p) < 0,05). Tespit edilen farkhliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini
belirlemek igin yapilan post — hoc (Tukey testi) analizine gore 18-25 yas araligindaki
calisanlarin performansa dayal Ucretlendirme sistemine yonelik goriglerinin (3,3183
+-0,6197) 26-35 yas araligindaki calisanlarin performansa dayali Ucretlendirme
sistemine yonelik goruslerine gore (3,0164 +-0,6633) daha ylksek diuzeyde oldugu

gorulmektedir.
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Tablo 3.22: Calisanlarin Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemine Ydnelik

Goéruslerinin Gelir Durumlarina Goére Farkhlik Analizi.

Standart Anlamlilik
N Ortalama F duzeyi Fark
sapma ®)
1400 TL ve Alti 12 3,5222 , 72186
1401-2000 TL 21 3,4222 ,59117
2001-3000 TL 20 3,1000 ,79192
3001-4000 TL 44 3,2318 ,57878 3,770| 0,005 1>3
4001 TL ve Ustli | 283 3,0344 ,64578
Total 380 3,0975 ,65569

Arastirmaya katilan galisanlarin performansa dayali Ucretlendirme sistemine
yonelik goruslerinin, gelir durumlarina gore farklihk durumu Tek Yonla ANOVA Testi
ile analiz edilmigtir. Analiz neticesinde galisanlarin performansa dayali lcretlendirme
sistemine yonelik goéruslerinin gelir durumlarina goére farklihk gosterdigi tespit
edilmistir (Anlamlilik diizeyi (p) < 0,05). Tespit edilen farkliliklarin hangi gelir durumu
gruplarindan kaynaklandigini belirlemek icin yapilan post — hoc (Tukey testi) analizine
gbére 1400 TL ve altinda gelire sahip olan calisanlarin performansa dayall
Ucretlendirme sistemine yonelik goéruslerinin (3,5222 +-0,72186) 2001-3000 TL
araliginda gelir durumuna sahip olan calisanlarin performansa dayal tcretlendirme
sistemine yonelik goéruslerine goére (3,1000+-0,79192) daha yuksek dizeyde oldugu

gorulmektedir.

Tablo 3.23: Caliganlarin Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemine Yo6nelik

Goruslerinin Egitim Durumlarina Goére Farklilik Analizi.

Standart Anlamhlik
N |Ortalama F . Fark
sapma dizeyi (p)
Lise 5 3,7733 , 33533
Onlisans 12 | 3,2500 74840
Lisans 281 | 3,1122 ,64479 2,900 0,035 1>4
Lisansustl 82 2,9837 ,66885
Total 380 | 3,0975 ,65569

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performansa dayali Gcretlendirme sistemine

yonelik goruglerinin egitim durumlarina gore farklilik durumu Tek Yoénli ANOVA Testi
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ile analiz edilmigtir. Analiz neticesinde galisanlarin performansa dayali tcretlendirme
sistemine yonelik goruglerinin egitim durumlarina goére farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (Anlamhlik dizeyi (p) < 0,05). Tespit edilen farkhliklarin hangi egitim durumu
gruplarindan kaynaklandigini belirlemek igin yapilan post — hoc (Tukey testi) analizine
goére lise mezunu olan g¢alisanlarin performansa dayali Ucretlendirme sistemine
yonelik goruslerinin  (3,7733 +-0,33533) lisansistli mezunu olan calisanlarin
performansa dayali Ucretlendirme sistemine yodnelik gorislerine goére (2,9837 +-

0,6556) daha ylksek diizeyde oldugu gérulmektedir.

Tablo 3.24: Calisanlarin Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemine Y®énelik

Goéruslerinin Medeni Durumlarina Gére Farkhlik Analizi.

Medeni Standart Anlamlilik
N Ortalama F
Durum sapma dizeyi (p)
. Bekar 219 3,1604 ,64757
PDUOTrt 0,267 0,029
Evli 161 3,0120 ,65899

Arastirmaya katilan calisanlarin performansa dayali Gcretlendirme sistemine
yonelik goruslerinin medeni durumlarina goére farkhlik durumu Bagimsiz T — Testi ile
analiz edilmigtir. Analiz neticesinde bekar calisanlarin performansa dayall
Ucretlendirme sistemine yonelik goruslerinin evli ¢alisanlara goére daha yuksek

dizeyde oldugu tespit edilmistir (Anlamlilik dizeyi (p) > 0,05).

Tablo 3.25: Caliganlarin Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemine Yonelik

Goruslerinin Toplam Kidemine Gore Farklilik Analizi

N |ortalama Standart - Anlamlilik Fark
sapma dizeyi
1Yildan Az | 48 | 3,4458 54632
1-5 Yl 148| 3,1086 ,61996
6-10 YIl 109| 2,9890 ,69706 1>2
11-15 Yl 51 | 2,9621 ,66430 3,982 0,002 1>3
16-20 Y1 14 | 3,0429 ,67056 1>4
21 Y ve Gzeri| 10 | 3,2133 ,64925
Toplam 380| 3,0975 ,65569
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Arastirmaya katilan galisanlarin performansa dayall Gcretlendirme sistemine
yonelik goruglerinin toplam kidemine gore farkhlik durumu Tek Yonli ANOVA Testi
ile analiz edilmigtir. Analiz neticesinde galisanlarin performansa dayali tcretlendirme
sistemine yonelik goruslerinin toplam kidemine gore farkllik gosterdigi tespit edilmigtir
(Anlamhihk duzeyi (p) < 0,05). Tespit edilen farkhliklarin hangi calisma yillari arasinda
kaynaklandigini belirlemek icin yapilan post — hoc (Tukey testi) analizine gére 1 yildan
az toplam calisma yilina sahip olan calisanlarin performansa dayali Ucretlendirme
sistemine yonelik goéruslerinin (3,4458 +-0,5463) 1-5 yil (3,1086 +-0,6199), 6-10 yiIl
(2,9890+-0,6970) ve 11-15 yil (2,9621+- 0,6643) slreye sahip olan calisanlarin
performansa dayali Ucretlendirme sistemine yonelik gorigslerine goére daha ylksek

duzeyde oldugu goérulmektedir.

Tablo 3.26: Calisanlarin Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemine Yonelik

Gérislerinin Su Anki isyerindeki Kidemine Gére Farklilik Analizi.

Standart Anlamlilik
N Ortalama F Fark
sapma dizeyi (p)
1 Yildan
151 3,3506 ,566029
Az
1-3 Yl 102 2,9804 ,63900
4-6 Yl 67 2,8418 ,66107 1>2
7-10 Y1l 42 2,9635 ,68213 8,858 0,000 1>3
11-15 yil 12 3,0056 ,71603 1>4
16 Yil ve
L 6 2,7000 ,87203
uzeri
Toplam 380 3,0975 ,65569

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performansa dayali Gcretlendirme sistemine
ybnelik goéruslerinin su anki isyerinde kidemine goére farkhlik durumu Tek Yénli
ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde ¢alisanlarin performansa dayali
Ucretlendirme sistemine ydnelik gorislerinin su anki isyerindeki kidemine gore farklilik
gOsterdigi tespit edilmigtir (Anlamlilik duzeyi (p) < 0,05). Tespit edilen farkhliklarin
hangi caligma vyillari arasinda kaynaklandigini belirlemek icin yapilan post — hoc
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(Tukey testi) analizine gére su anki isyerinde 1 yildan az ¢alisma yilina sahip olan
calisanlarin performansa dayal Ucretlendirme sistemine yonelik goruglerinin (3,3506
+-0,5602) 1-3 yil (2,9804+-0,6390), 4-6 yil (2,8418+-0,6610) ve 7-10 yil (2,9635+-
0,68213) sureye sahip olan galisanlarin performansa dayali Gcretlendirme sistemine

yonelik goruslerine gbre daha ylksek dizeyde oldugu gérilmektedir.

Tablo 3.27: Performansa Dayali Ucret Sistemlerine iliskin Gérlsler ile is Tatmini

Arasindaki iligski Korelasyon Analizi.

Korelasyonlar
iTOrt PDUOTrt

iTOrt Korelasyon Katsayisi 1 ,545™

Anlamlilik Degeri ,000

N 380 380
PDUOrt Korelasyon Katsayisi ,545™ 1

Anlamlilik Degeri ,000

N 380 380

Performansa dayali Gcret sistemlerine iliskin gorusler ile is tatmini arasindaki
iliski korelasyon analizi ile incelenmistir. Korelasyon analizi neticesine gore is tatmin
dizeyleri ile performansa dayali Ucretlendirme sistemlerine olumlu bakanlarin
gorusleri arasinda pozitif yonllu ve orta duzeyli iligki oldugu tespit edilmistir (Anlamlihk
dizeyi (p) < 0,05; Pea.Cor: 0,545).

Tablo 3.28: is Tatmini Uzerinde Performansa Dayali Ucretlendirmenin Etkisi.

Model Sabit B R R? Anlamlilik
dizeyi (p)
i§ Tatmini 1,991 0,505 0,545 0,297 0,000

Korelasyon analizi ile aralarinda iligki oldugu tespit edilen performansa dayali
Ucretlendirme sistemine iliskin goruslerin ¢alisanlarin is tatmin dizeyleri tGzerindeki
etkisi regresyon analizi ile incelenmistir. Yapilan analize ¢alisanlarin performansa
dayali tcretlendirme sistemlerine yonelik gorisleri is tatmin dizeyleri Gzerinde %29,7

dizeyinde etkili oldugu belirtilebilir.
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SONUG VE ONERILER

Glinumuzde gelisen ve buylyen organizasyonlarin, varliklarini
surdurebilmeleri igin iggorenlere uyguladiklari tGcret sistemleri 6nem kazanmigtir. Bu
sistem, iginde bulunulan sektdr, yapilan isin niteligi, niceligi, islerin dogru
tanimlanmasi, ise uygun Ucret mekanizmalarinin dogru Ucret yodnetimi ile

tasarlanmasi dikkate alinarak belirlenmelidir.

isgérenler yapilan iste gosterdikleri performansa gore adil bir bicimde
odullendirildiklerinde, Orgute sunacaklari katkilar dogru orantili olarak artacaktir.
Bunun igin performans dlgimlerinin guvenilirliligi ve isgérenler tarafindan kabuli
isgorenlerin Urettikleri is miktarina ve isin kalitesine hatta drgute olan inanclarina

pozitif etki saglayacaktir.

isgérenin yaptigi iste tatmin kaynaklarinin cok cesitli olmasi ve bu tatmin
kaynaklarinin igsveren tarafindan dikkate alinarak mevcut organizasyonun
tasarlanmasi basarili bir organizasyon igin gereklidir. Ozellikle bilisim sektéri gibi
surekli yenilenen, blylyen ve rekabet halinde olan bir sektérde isgdrenin gelisimi igin

is tatmini kaynaklarinin analizi ve etkisinin yapilmasi kaginiimazdir.

Bu dinamizm dikkate alinarak, istanbul ilinde yer alan bilisim sektdri
calisanlarinin performansa dayali Ucret sistemlerinin is tatminine etkisine yoénelik
gerceklestirilen c¢alismaya, 380 kisi katilmigtir. Calisanlarin demografik olarak
dagilimina bakildiginda %55 dizeyinde erkek, %61,1 dizeyinde 26-35 yas
araliginda, %74,5 dizeyinde 4001 TL ve Ustl gelire sahip, %73,9 dizeyinde lisans
mezunu, %57,6 dizeyinde bekar, %38,9 dizeyinde 1-5 yil araliginda toplam ¢alisma
yih ve %39,7 dizeyinde sirket calisma yih 1 yildan az calisanlardan olustugu

g6rilmektedir.

Arastirmada sinanan hipotezler cercevesinde, calisanlarin performansa
dayal Ucretlendirme sistemine iliskin gortsleri ve is tatmin dizeylerinin sosyo-
demografik 6zelliklerine goére farkhlik durumu incelenmistir. Yapilan analizler
neticesinde, 18-25 yas araligindaki c¢alisanlarin is tatmin dizeylerinin 26-35 yas

araligindaki caligsanlara gore daha fazla oldugu goérulmektedir. Ayrica Onlisans
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mezunu c¢alisanlarin lisanststi mezunu olan galisanlara goére yaptiklari isten daha

fazla dizeyde tatmin olduklari tespit edilmigtir.

Yas durumundaki is tatmin dizeyi farklihdi ¢aligsanlarin toplam galisma yih ve
su anki sirketteki toplam c¢alisma yilina goére farkhlik durumu ile paralellik
gOstermektedir. Buna gore toplam calisma yili 1 yildan az olanlarin 6-10 yil
araligindaki galisanlara gore, su anki isyerinde ¢alisma yili 1 yildan az olanlarin 1-10
yil araligindaki calisanlara goére daha ylksek duzeyde is tatminine sahip oldugu

belirlenmisgtir.

Arastirmada istanbul ili bilisim sektoriindeki ¢alisanlarin performansa dayali
ucretlendirme sistemine iliskin goruslerinin sosyo-demografik 6zelliklere goére farklilik
durumu incelendiginde, 18-25 yas araligindaki ¢aligsanlarin 26-35 yas araligindaki
¢alisanlara gore performansa dayali Ucretlendirme sisteminin varligini benimsedigi
gorilmektedir. Bununla birlikte 1400 TL ve altinda gelire sahip olan galisanlarin 2001-
3000 TL arahidinda gelire sahip olan calisanlara nazaran performansa dayali

Ucretlendirme sisteminin varligini benimsedigi tespit edilmistir.

Performansa dayall Gcretlendirme sistemine iligkin goruslerin egitim durumu
bazinda farklilk yaratip yaratmadidina iliskin analize gbére lise mezunu olan
¢alisanlarin performansa dayali Ucretlendirme sistemine yonelik gorigleri lisansustl
mezunu olanlara gére daha fazla oldugu goérilmektedir. Bununla birlikte bekar
¢alisanlarin performansa dayali Ucretlendirme sistemine ydnelik goérislere katilim

dlzeyleri evli galisanlara gore daha yuksektir.

Performansa dayali Ucretlendirme sistemine dair gorUglere katilim dizeyleri
¢alisanlarin toplam ve su anki sirketteki kidemine gére farkllik géstermistir. Buna gére
1 yildan az olan galisanlarin, toplam ¢alisma yili 1-15 yil araliginda olan g¢alisanlara
gore, su anki isletmede 1 yildan az suirede ¢alisan kigilerin 1-10 yil araliginda olanlara
gbre daha ylksek dizeyde performansa dayali Ucretlendirme sistemlerine iligkin

goruslere katilim dizeyleri daha fazladir.

Arastirmanin esas konusu cgergevesinde is tatmini Uzerinde performansa

dayal Ucret sistemlerinin etkisi regresyon analizi ¢ergevesinde incelenmistir. Buna
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gore, aralarinda orta duzeyli iligki olan performansa dayall Gcretlendirme sistemine

iliskin gorislerin is tatmini Gzerinde %29,7 dlzeyinde etkili oldugu géralmustur.

Her ne kadar sunulan dcret, isgbren icin tek basina tesvik araci ve
motivasyon kaynagi olmasa da uygulanan dogru Ucret sistemi ve buna kaynak olan

Olcllecek performansin igsgdrenin is tatmini Uzerinde etkisi oldukca fazladir.

Analiz sonucu, isgbrenin calisma suresine goére is tatmin dizeyinin
farklilasmasinin igsveren agisindan yorumlanmasi hususu 6nemlidir. Burada
isveren, ise yeni ve olumlu duygularla baglayan ¢alisanin, yillar gectiginde de ayni
duygu ve isini ilk glnkl heyecanla yapiyor olabilmesine katki saglamalidir. Bunu
isgoreni isiyle ilgili gelistirecek; editimler, programlar, etkinlikler, projeler vb.
duzenleyerek, kariyer haritasinda isgérene uygun yukselme imkanlari ve isgérene
uygun ¢alisma kosullarini saglayarak, stressiz, is yasam dengesinin sarsiimadigi

bir calisma hayati sunarak gercgeklestirebilir.

Ozellikle calismanin gergeklestirildigi isyerlerinin  bulundugu, bilisim
sektorindn; geng, Uretken, dinamik ve yenilikgi calisanlara sahip oldugu géz
onunde bulunduruldugunda, yapilan igsin de geregi olarak, isgdrenlerin fikirlerini
sunabilecekleri 6zglr bir is ortami ve is tatmin dilzeylerine etki edecek tim
unsurlarda ucret sistemlerine ve bu Ucret sisteminin temel dayanaklarindan olan
performans sistemlerine aktif olarak katilimlari saglanmalidir. Gerekirse bu
sistemin birlikte tasarlandi§i bir organizasyon saglanarak, isgérenin is tatmin
dizeyinin ayni isyerinde uzun yillar gegirse de azalmayacagi bir ortam

sunulmalhdir.

96



Acar, Ahmet Cevat,
Saime Once, Erkan

Erdemir:

Aile Calisma ve Sosyal

Hizmetler Bakanligt:

Arnold Hugh J., Daniel
C. Feldman:

Ataman, Goksel:

Aydemir, Pelin:

Aydemir, Pelin, Evrim
Erdogan:

Aydin, ismail:

Barutcugil, ismet:

Basaran,ibrahim
Ethem:

Baykal, Nazan:

KAYNAKCA

Ucret ve Odiil Yonetimi, Ed: Serap Benligiray,
Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlari, 2016.

“Ulusal istihdam Stratejisi’, Biligim Sektorii Biligim
Sektorii Mevcut Durum Raporu, 2015, ss.115-124.

Instructor’s Manuel And Test Bank To Accompany:
Organizastional Behavior, McGraw-Hill Book

Company, 1986.

isletme  Yoénetimi: Temel Kavramlar- Yeni

Yaklasimlar, istanbul, Tirkmen Kitabevi, 2001.

“isgdrenlerin Ucret Tatmini, is Tatmini Ve Performans
Algisi: Bir Uygulama”, Basilmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Zonguldak, Bulent Ecevit Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitlisu, 2013.

is Gérenlerin _Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Performans
Algisi, Kamu-Ig, C.XIlI, No.2, 2013, s.127-153.

"Bilisim Sektoru ve Turkiye'nin Sektordeki Potansiyeli",
International Journal New Trends in Arts, Sports &
Science Education, 2012,C.I, No:1, ss.180-200.

Stratejik insan Kaynaklar Yénetimi, istanbul, Kariyer
Yayinlari, 2004.

Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, Ankara,
Ekinoks Yayinlari, 2008.

Makaleler.com,”Bilisim Nedir?”, (Cevrimici)
https://www.makaleler.com/bilisim-nedir , 07 Haziran
20109.

97


https://www.makaleler.com/bilisim-nedir

Baysal, Ayse Can:

Benligiray, Serap:

Bingol, Dursun:

Bingodl, Dursun:

Bolat, Gilsen:

Cellat, Tolga:

Coskun, Selim, Sinan

Coskun:

Cabukel, Reyhan:

Cakir, Ozlem:

Caliskan, Zekeriya:

“Isletmelerde is  Tatminlerini Olgmeye Yarayan
Psikoteknik Yontemler”, istanbul Universitesi isletme
Fakiltesi Dergisi, C.XVI, No: 2, 1997, s.30.

Ucret Yonetimi, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim
A.S, 2007.

Personel Yonetimi ve Beseri ili§kiler, Erzurum,

Atatirk Universitesi Yayinlari, 1990.

insan Kaynaklari Yonetimi, istanbul, Beta Yayinlari,
2003.

“Performansa Dayali Ucret Sisteminin  isgoren
Motivasyonuna Etkisi”, Basilmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Ankara, Atiim Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitusu, 2012.

“Performansa Dayali Ucret Sisteminin Hekimlerin is
Tatminine Etkisi”, Basilmamig Yiksek Lisans Tezi,
Isparta, Sileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisu, 2015.

“Performansa Dayali Ucret Uygulamalari Hakkinda
Ogretmenlerin Gorusleri: Kahramanmaras ilinde Ampirik
Bir Calisma”, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar
Dergisi, C. XllI, No: 3, 2015, ss.56-78.

“Calisan Memnuniyetleri Analizi”’, Basilmamig Yuksek
Lisans Tezi, istanbul, istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitust, 2008.

Ucret Adaletinin is Davranislan Uzerinde Etkileri,

Kamu is Yayinevi, Ankara, 2006.

“Is Tatmini: Malatya’da Saglik Kuruluslari Uzerine Bir
Uygulama”, Dogu Anadolu Bolgesi Arastirmalari,
2005, ss.9-18.

98



Carikgl, ilker H.:

Cetin Canan, Mehmet
Latfi Arslan, Esra Ding:

Comptia

Daft Richard L.:

Degisim Dinamikleri

Yonetim Merkezi:

Deloitte Danigsmanlik:

Derin, Nurten:

Dikmen, Ahmet Alpay:

“Calisanlarin is Tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler-
Sipermarket Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma”,
Siileyman Demirel Universitesi iiBF Dergisi, C.V,
No: 2, 2000, ss.155-168.

insan Kaynaklari Yonetimi, 4.Bs., istanbul, Beta Basim
Yayim Dagitim A.S., 2015.

“IT Industry Outlook 2019”, (Cevrimigi)
https://www.comptia.org/resources/it-industry-trends-
analysis, 11 Eylul 2019.

Management, 4rd Edition, Florida, The Dryden Press,
1997.

“Ucret Yonetimi: Onemli Ama ihmal Edilen Bir Konu”,
(Cevrimigi)
http://dd.com.tr/index.php/makalearastirmaroportaj/mak
alele r/ucret-yonetimi-onemli-ama-ihmal-edilen-bir-
konu/, 20 Ekim 2017.

TUBISAD Bilgi ve iletisim Sektdrii Raporu- 2018 Pazar
Verileri”, (Cevrimigi),http://www.tubisad.org.tr/tr/bilgi-
bankasi/sunumlar-liste/TUBISAD-Raporlar/40/0/0,

25 Eylul 2019.

“Devlet Hastanelerinde Calisan Saglik Personelinin is
Doyum Duzeyleri ve Etkileyen Faktorler’, Basilmamisg
Yuksek Lisans Tezi, Eskisehir, Eskisehir Osmangazi

Universitesi Saglik Bilimleri Enstitlisti, 2007.

“Ils Doyumu ve Yasam Doyumu lligkisi’, Ankara
Universitesi Siyasal Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.L,
No: 3, 1995, ss.117-118.

99



Dil, Meltem:

Eginli, Aysen Temel:

Erdogan, ilhan:

Erdogan, Ozlem:

Furat, Havva:

Gurbuz, Sait:

Greenberg Jerald,

Robert A. Baron:

INDEX:

Karasar, Niyazi:

“Insan Kaynaklari Yonetiminde Performans
Degerlemenin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kitahya,

Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005.

"Calisanlarda is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektér
Caliganlarinin is Doyumuna Yénelik Bir Aragtirma”,
Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi,
C.XXIII No:3, 2009, ss.35-52.

isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis, istanbul,

Donence Basim, 1999.

“Calisma Hayatinda Tukenmislik ve is Doyumu”,
Basilmamisg Yiiksek Lisans Tezi, istanbul,

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist, 2016.

“Calisma Hayati, Duygusal Zeka, is Doyumu ve Karsilikli
iliskileri”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul,

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstittisi, 2016.

“Is Tatmini ve Adalet Algisinin Orgiitsel Vatandaslk
Davranisina Etkisi”, Amme idaresi Dergisi, C. XLI, No:
4, 2008, s5.49-77.

Behavior In Organizations: Understanding
And Managing The Human Side Of Work, USA,
Prentice Hall Publisher, 8th Edition, 2003.

“‘INDEX Sektor Raporu”, (Cevrimigi)
http://www.index.com.tr/dokumanlar/Indeks_Sektor Ra
poru_2013.pdf, 25 Eylul 2019.

Bilimsel Arastirma Yontemi, 28.Bs., Ankara, Nobel
Yayin Dagitim, 2005.

100



Kayacan, Emir:

Keser, Askin:

Keser, Askin:

Kestane, Dogan:

Kocgel, Tamer:

Kiligaslan, Yiimaz:

Kinik, Serenay:

Mutlu, Latfi:

“X Ve 'Y Kusaklarinin Motivasyon Kaynaklari: Bankacilik
Sektorii Uzerine Bir Alan Arastirmas!”, Basilmamis
Doktora Tezi, Istanbul, istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlsu, 2016.

“Cagri Merkezi Caliganlarinda is Yiik( Diizeyi Ile is
Doyumu iliskisinin Arastiriimasi”, Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisii Dergisi, 2006, C.XI, No:1,
$s.100-119.

Calisma Yagsaminda Motivasyon, istanbul, Alfa
Akademi, 2006.

“Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde
Uygulanabilirligi’, Maliye Bakanhgi Strateji Geligtirme
Baskanhgi Dergisi, ss.126-144.

isletme Yoneticiligi, Istanbul, Beta Basim Yayim

Dagitim A.S., 2011.

“Tarkiye’'nin  Dijital Ekonomiye Donusumu Tuarkiye
Bilisim Sektéri: Yeri, Onemi, Evrimi ve Yetenekleri”,
TUBISAD Raporu Tanitim Toplantisi, istanbul,
Anadolu Universitesi iktisat Bolim(i, 2018.

“Kisilik iliskileri ile is Doyumu Arasindaki iligkinin
incelenmesi”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Eskisehir, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisti, 2007.

“Isletmelerde Etkinligin ve Verimliligin Arttirlmasinda
Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemi ve Ampirik
Bir inceleme”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Kutahya, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitusu, 2004.

101



OECD:

Okka, Omer Faruk:

Okpara, John O.:

Orhan, Nilgun:

Oriicti, Edip,

Fusun Esenkal:

Ozkalp Enver,

Cigdem Kirel:

Oztekin, Zafer Savas:

“Science, Technology and Industry Scoreboard 20177,
s.99., (Cevrimici) https://www.oecd- ilibrary.org/
docserver/9789264268821- en.pdf?expires=
&id=id&accname=guest&checksum=AFD90B19606093
F7C225F263B629515B, 11 Eylul 2019.

“Bireysel Performansa Dayali Ucret ve Verimlilik:
Bankacilik Sektorinde Bir Uygulama”, Basilmamig
Yiiksek Lisans Tezi, Konya, Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisti, 2008.

“The Relationship Of Personal Characteristics And Job
Satisfaction: A Study Of Nigerian Managers in The Oil
Industry”, The Journal Of American Academy Of
Business, Vol.X, No:1, p.50.

“Aday Ogretmenlerin Mesleki Tutumlari ve Is
Doyumu Diizeyleri”, Basilmamis Yiiksek Lisans
Tezi, izmir, Dokuz Eylil Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitisu, 2013.

“Konaklama Isletmelerinde isgéren Tatminini Etkileyen
Faktorler(Bandirma ve Erdek Ornegi)”, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
C.XIll, No:14, 2005, ss.141-166.

Orgiitsel Davranis, 2. Bs., Eskisehir, Anadolu
Universitesi Web Ofset Tesisleri, 2014.

“Orduda is Tatmini: Subaylarin is Tatminini Etkileyen
Faktorler Uzerinde Karsilastirmali Bir Calisma”,
Basilmamig Doktora Tezi, Eskisehir, Anadolu

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, 2008.

102



Ozsoy, Emrah,
Ahmet Karakiraz,
Osman Uslu,
Mustafa Aras:

Pulur, Baris:

Pwc:

Pwc:

Rencber, ibrahim:

Robbins, Stephen P.,
Timothy A.Judge:

Sakar, Yagmur:

“Is Tatmininin Olgiminde Olgek Kullanimi: Lisansiisti
Tezleri Uzerinden Bir inceleme”, isletme Arastirmalari
Dergisi, Sakarya, 2014, ss.232-250.

“Calisanlarin motivasyonunda adalet algisi ve is doyumu
iliskisi’, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul,

Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, 2006.

“Degisen Bireysel Performans Yonetimi Arastirmasi
2018”,(Cevrimici) https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimi
z/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yetkin-ik
blog/degisen-bireysel-performans-yonetimi
arastirmasi.html, 04 Mart 2019.

“Ucret Artislarinda Dikkate Alinan Kriterler”, (Cevrimigi)
https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-
ve-organizasyon-danismanligi/yetkin-ik-blog/ucret-
yonetimi-ve-ik-gundemleri-arastirmasi.html , 01 Mart
2017.

“Insan Kaynaklari Yénetim Uygulamalar, is Tatmini ve
Orgutsel Baglilik Arasindaki iligkiler’, Basilmamis
Yuksek Lisans Tezi, Eskisehir, Eskisehir Osmangazi

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2014.

Orgiitsel Davranis, Editér: inci Erdem, Ankara, Nobel
Akademik Yayincilik Egitim Danigmanlik Tic. Ltd. $ti,
2015.

“Performansa Dayali Ucretlendirme Hakkinda Okul
Yoneticilerinin Gorugleri”, Basilmamis Yuksek Lisans
Tezi, Usak, Usak Universitesi, 2018.

103


https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-
https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-
https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yetkin-ik-blog/ucret-yonetimi-ve-ik-gundemleri-arastirmasi.html
https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yetkin-ik-blog/ucret-yonetimi-ve-ik-gundemleri-arastirmasi.html
https://www.pwc.com.tr/tr/hizmetlerimiz/insan-yonetimi-ve-organizasyon-danismanligi/yetkin-ik-blog/ucret-yonetimi-ve-ik-gundemleri-arastirmasi.html

Subulan, Ecem:

Silah, Mehmet:

Spector E. Paul:

Statista.com:

Sahin, Faruk:

Saf, Mehmet Yasar:

Tarlan, Deniz,

Ozkan Tutincu:

Tekingundiz,
Sabahattin,
Mehmet Top, Mustafa

Gunduz:

“Orgitlerde Yasanan Kisilerarasi Catigmalarin
Caliganlarin is Doyumu Uzerine Etkisi ve Bir Aragtirma”,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, izmir,

izmir Sosyal Bilimler Enstitisi, 2015.

Endiistride Calisma Psikolojisi, 2.Bs., Ankara, Seckin
Yayincilik, 2005.

Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes
And Consequences, Sage Publications, California,
1997.

“Global IT Spending Forecast”, (Cevrimici),
https://www.statista.com/statistics/203935/overall-it-
spending-worldwide/, 20 Eylul 2019.

“Ise Devamsizligin Nedenleri, Sonuglari ve Orgdtler icin
Onemi”, Nigde Universitesi iiBF Dergisi, C.IV, No: 1,
2011, ss.24-39.

Bilgi ve iletisim Teknolojileri Sektériiniin Makroekonomik
Etkileri: Uluslararasi Karsilagtirma ve Turkiye
Degerlendirmesi, T.C. Kalkinma Bakanhgi Bilgi
Toplumu Dairesi Bagkanligi Uzmanlik Tezi, 2015.

“Konaklama Isletmelerinde Bagarim Degerlemesi ve Is
Doyumu Analizi’, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisui Dergisi, C.1ll, No:2, 2001, ss.141-
163.

“Is Tatmini, Performans, ig Stresi ve isten Ayriima Niyeti
Arasindaki ligkilerin incelenmesi: Hastane Ornegi”,
Verimlilik Dergisi, No: 4, 2014, ss.1-23.

104



Topalhan Tulrker:

Tinar Yasar, Sibel Gok,
Neslihan Okakin,
Askin Keser,

Nihal Mamatoglu,
Tung Demirbilek:

Tietjen, Mark A., Robert
M.Myers:

Tuncer, Polat:

Tutar, Hasan:

TUIK:

Tark M. Sezai:

Tarkiye Bilisim Dernegi:

Univera Resmi

Teknoloji Blog Sitesi:

Uyargil, Cavide:

Ucret Teorileri ve Ucret Politikalari, Ankara, Matser
Ofset Basim Oz Isik Copy Dagitim, 2014.

Calisma Psikolojisi, 4.Bs., Ankara, Saray Matbaacilik
Tesisleri, 2013.

"Motivation And Job Satisfaction”, Management
Decision, Vol. XXXVI No: 4, 1998, pp. 226-231.

insan Kaynaklari Yonetimi, Bursa, Ekin Basim Yayin
Dagitim, 2011.

Orgiitsel Davranis (Orgiit Teorileri ve Cagdas
Yaklasimlar Agisindan), Ankara, Detay Yayincilik, 2016.

“TUIK 2018 yili Hanehalki Bilisim Teknolojileri Kullanim
Aragtirmasi”,. (Cevrimigi)
http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=27820,
27 Eylll 2019.

Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Ankara, Gazi Kitabevi Tic.
Ltd. Sti., 2007.

“2018 Kuresel Gelismeler Raporu”, Ankara, Turkiye
Bilisim Dernegi yayinevi, 2019.

Univera Bilgisayar Sistemleri, “Bilisim  Sektorl
Dunyadaki Tarihsel Geligimi”, (Cevrimigi) http://univera-
ng.blogspot.com/2011/03/bilisim-sektoru-dunyadaki-
tarihsel.html , 07 Haziran 2019.

Is Tatmini ve Bireysel Ozellikler, istanbul, Istanbul

Universitesi isletme Fakiiltesi Yayinlari,1988.

105


http://univera-ng.blogspot.com/2011/03/bilisim-sektoru-dunyadaki-tarihsel.html
http://univera-ng.blogspot.com/2011/03/bilisim-sektoru-dunyadaki-tarihsel.html
http://univera-ng.blogspot.com/2011/03/bilisim-sektoru-dunyadaki-tarihsel.html

Wahba, Mahmoud A., “Maslow Reconsidered: A Review of Research on The
Lawrance G. Bridwell: Need of Hierarchy Theory”, Organizational Behaviour
and Human Performance, No: 15, 1976, pp. 212-240.

Yildizhan, Yilmaz: Orgltsel Adalet ile is Doyumu Arasindaki iliski: Egitim
Teknolojileri Genel Midurligiu Ornegi”, Basilmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, Gazi Universitesi Egitim

Bilimleri Enstitisa, 2011.

Yilmaz, Gézde, Askin “Konaklama Isletmelerinde Calisan Sendika

Keser, Sayim Yorgun: Uyelerinin is Ve Yasam Doyumunu Belirlemeye
Yoénelik Bir Alan Arastirmasi1”, Paradoks Ekonomi,
Sosyoloji Ve Politika Dergisi, C.VI, No:1, ss.87-107.

Yuksekbilgili Zeki, Yapilan isin Anlami ve Personel Devir Hizi, Uluslararasi
Gulbeniz Akduman: Sosyal Arastirmalar Kongresi, Usak, 2017, ss.67-76
Yiksel, Oznur: insan Kaynaklari Yénetimi, 6.Bs., Ankara, Gazi

Kitabevi, 2007.

106



EK-1: ANKET FORMU

Sayin Katihmci,

Bu anket formu, “PERFORMANSA DAYALI UCRETLENDIRME SISTEMININ
iS TATMINI UZERINE ETKiSi: BILiSIM SEKTORU UZERINE BIR ALAN
ARASTIRMASI”n| Anket

olusmaktadir. Birinci bélim kisisel bilgileri belirlemeye yoneliktir. ikinci ve tguncil

belirlemek amaciyla hazirlanmigtir. U¢c bolimden
boélumde ise, arastirma konusuyla ilgili gorugleri belilemeye yonelik ifadelere yer
verilmigtir. Asagidaki maddelerde belirtilen yargilarla ilgili goruslerinizi objektif olarak
ictenlikle cevaplamaniz buylk dnem arz etmektedir. Vereceginiz cevaplar arastirma

amaglari disinda bagka bir yerde kullaniimayacaktir. Zaman ayirdiginiz igin tesekkar

ederim.

Aslihan KARA

istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enst.
Calisma Ekonomisi ve Endustri lligkileri

Anabilim Dali

Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi

BIiRINCi BOLUM: KiSiSEL BILGILER
Asagidaki ifadelerden size en uygun olanim liitfen ¢carpi isareti( X) koyarak isaretleyiniz.

KiSiSEL BiLGILER
1. Cinsiyetiniz nedir? ( ) Kadin () Erkek
( )18-25Yas ( )26-35Yas
N ()36-45Yag _
2. Yasmuz kagtir? ( )56 Yas ve Ustii ( )46 -55Yas
( )1400 TL Altr () 1401-2000TL
L ( )2001-3000TL () 3001-4000TL
3. Aylik Geliriniz (Ortalama) () 4000 TL Ustii
( )Lise () Lisans
4. Egitim Durumunuz ( ) Onlisans () Lisansiistii

5.Medeni Haliniz () Bekar ( )Evl
() 1Yildan Az ()1-5Y1
L ( )6-10Y1l ( Y1115 Y1l
6. Toplam Calisma Siireniz ( )16-20Yil ( )21 Y1l ve Uzeri
() 1Yildan Az ()1-3Yl
6. Su anki Isyerinizdeki Toplam ()4-6Y1l ()7-10Y1l
Calisma Siireniz ()11-15Y1 ()16 Y1l ve Uzeri
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IKINCi BOLUM: “Performansa Dayal Ucretlendirme Sistemi” ile ilgili ifadeler

Bu kisimda, ““Performansa Dayal Ucretlendirme”
konusunda, goriislerinizi belirlemeye yonelik ifadeler yer | § 5 e | E| o &
almaktadir. Liitfen asagidaki ifadeleri okuyup degerlendirerek | < 5| 5| S A
Sira sag tarafta uygun buldugunuz sadece bir secenegi (X) isaretiile | = 2| 2| 2 S 1 ZE S
NoO | isaretleyerek belirtiniz. K3 E|El £ | = o=
S| Sl 8| = G
1 | Performansa dayali iicret sisteminden memnunum.
2 | Performansa dayali iicret sistemi adil bi¢cimde isler.
3 Performansa dayali iicret sisteminin performansimiza
olumlu katki sagladigini diisiiniiyorum.
4 Performansa dayali {icret sisteminin gelirimize
olumlu katki sagladigini diistiniiyorum.
5 Performansa dayali iicret sisteminin is ylikiinii
arttirdigini diistinliyorum.
5 Performansa dayali iicret sistemi hizmet kalitesini
arttirir.
7 Performansa dayali icret sisteminde basarili
calisanlar odiillendirilir.
8 Performansa dayali {icret sisteminin is stresini
arttirdigini diigiinmiiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin ¢aliganlar
9 | arasinda huzursuzluga sebep oldugunu
diisiinmiiyorum.
10 Performansa dayali {icret sisteminin yazilim hizmet
kalitesi acisindan yararli oldugunu diistiniiyorum.
11 Performansa dayal {licret sisteminin suistimal
edildigini diistinmiiyorum.
12 Performansa dayali tlicret sisteminin motivasyonu
olumlu diizeyde etkiledigini diisiiniiyorum.
13 | Performansa dayali ticret sisteminin fiili ¢alisma
saatlerimizi arttirdigini diistiniiyorum.
14 | Performansa dayali licret sisteminin mesleki bilgi ve
becerilerimizi olumlu yonde etkiledigini
diistiniiyorum.
15 | Performansa dayali {icret sisteminin kalic1 olacagina
inaniyorum.
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UCUNCU BOLUM: “is Tatmini” ile ilgili ifadeler

Bu kisimda, ““Is Tatmini” konusunda, goriislerinizi
belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen asagidaki E| E g g
: : . . o < L = = £ D
ifadeleri okuyup degerlendirerek sag tarafta uygun buldugunuz | & 5| = S | x 2
Sira | sadece bir segenegi (X) isareti ile isaretleyerek belirtiniz. =z zl|l 2 S| TS
No SEE|:Z 52
¥ 2§ S | X &
S| S| % :
Calistigim kurumda isimi iyl yapti§im zaman takdir
1 ediliyorum.
5 Birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum.
3 Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.
4 Yaptigim isten memnunum.
Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi
5 veriliyor.
6 Yaptigim isten gurur duyuyorum.
7 Yapmam gereken isler yeterince agik ve nettir.
g Is yerimde iyi ¢alisma, iistlerim tarafindan dviiliir.
9 Cabalarimin  gerektigi  kadar ddiillendirildigini
diisiiniiyorum.
Yiikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu
10 diistinliyorum.
1 Isyerimdeki calisma ortamindan memnunum.
12 Is yerimde kendimi gelistirmek icin olanaklar var.
13 Isimi gergekten severek yapiyorum.
14 Isimde yeni sorumluluklar almay1 seviyorum.
1 Isimi para kazanma arac1 olarak degil, bir yasam tarz1
5 | olarak goriiyorum.
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