T.C.
MARMARA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
CALISMA EKONOMISi VE ENDUSTRI ILISKILERI ANABILiM DALI
YONETIM VE CALISMA PSIKOLOJISI BILIM DALI

UCRETLENDIRME ILE i$ TATMINI ARASINDAKI iLiSKi
UZERINE BiR ARASTIRMA

Yiiksek Lisans Tezi

NURTEN URUK

[stanbul, 2019



T.C.
MARMARA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
CALISMA EKONOMISi VE ENDUSTRI ILISKILERI ANABILIM DALI
YONETIM VE CALISMA PSIKOLOJISI BILIM DALI

UCRETLENDIRME iLE iS TATMINI ARASINDAKI iLISKi
UZERINE BiR ARASTIRMA

Yiiksek Lisans Tezi

NURTEN URUK

Danisman: PROF. DR. NESLIHAN OKAKIN

Istanbul, 2019



T.C.
MARMARA UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU

TEZ ONAY BELGESI

CALISMA EKONOMISi VE ENDUSTRI ILISKILERI Anabilim Dal1 YONETIM
VE CALISMA PSIKOLOJIiSI Bilim Dali TEZLI YUKSEK LISANS 6grencisi NURTEN
URUK'nin UCRETLENDIRME ILE iS TATMINiI ARASINDAKI ILISKI UZERINE BIR
ARASTIRMA adl1 tez galigmasi, Enstitiimiiz Yonetim Kurulunun 8.08.2019 tarih ve 2019-25/6
sayil1 karariyla olusturulan jiiri tarafindan oy birligi / ey-geldugu ile Yiiksek Lisans Tezi olarak
kabul edilmistir.

Tez Savunma Tarihi i\.\qlk\/&&\g

Ogretim Uyesi Ad1 Soyadi imzasi

1. Tez Danigmani | Prof. Dr. NESLIHAN OKAKIN "‘%ﬁ:
|

2. | Jiri Uyesi Prof. Dr. SIBEL GOK

3. |Jiiri Uyesi Prof. Dr. PINAR TINAZ M




GENEL BIiLGILER

Isim ve Soyadi : Nurten Uruk
Anabilim Dali : Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Programi : Yonetim ve Calisma Psikolojisi
Tez Danismani : Prof. Dr. Neslihan Okakin
Tez Tiirli ve Tarihi : Yiiksek Lisans- 2019
Anahtar Kelimeler : Ucret, Ucretlendirme, Is Tatmini
OZET

UCRETLENDIRME ILE iS TATMINi ARASINDAKI iLiSKi UZERINE BIR
ARASTIRMA

Bu tez ¢aligsmasinda, iicretlendirme ile is tatmini arasindaki iligki incelenmis ve
bir durum ¢alismasina yer verilmistir. Uygulamada ticretlendirme yo6nelik ¢alisanlarin,
licret tatmini ile is tatmini arasindaki iliskiyle birlikte, is tatmini ile ticret tatminin alt
boyutlar1 arasinda iliskisinin var olup olmadigi incelenmistir. Istanbul Anadolu
yakasinda bir ilge belediyesinin merkez binasinda farkli boliimlerde calisan beyaz
yakali personellerin algilar1 dogrultusunda degerlendirilen durum c¢aligmasinin
sonuclarina gore; ¢alisanlarin {icret tatmini ile is tatmini diizeyleri arasinda orta diizeyde
anlamli bir iliski saptanmig, ayn1 zamanda {iicret tatminin alt boyutlari ile is tatmini
arasinda da orta diizeyde pozitif anlamli bir iliski saptanmustir. Ucret tatminin is tatmine

etkisi pozitif ve orta diizeyde saptanmistir.

Katilimcilarin  demografik ozellikleri ile {icret tatminleri arasinda medeni
durum, yas, egitim, ¢alisma siiresi ve kurumdaki ¢alisma siiresinde anlamli farkliliklar
saptanmig, ayrica gelir agisindan sadece iicret tatminin alt boyutu olan Ticret
yeterliliginde anlami farklilik saptanmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile is
tatmini arasinda yas, ¢alisma siiresi ve kurumdaki galigsma siiresinde anlamli farkliliklar

tespit edilmistir.
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ABSTRACT

A STUDY ON THE RELATIONSHIPS BETWEEN COMPENSATION AND JOB
SATISFACTION

In this dissertation study, the relationships between compensation and job
satisfaction were examined and a case study has been carried out. Wage and job
satisfaction is analyzed as well as the existence of the correlation in the subdimensions
of wage and job satisfaction. According to the results of the case study conducted
among employees from various department of a city minucipality headquarter in Asian
part of Istanbul, positive and moderate level correlation is obtained between wage and
job satisfaction levels of the participants. And also, a positive and moderate level
correlation is also obtained in subdimensions of wage and job satisfaction levels. It has
also been determined that, wage satisfaction level of the participats affects job

satisfaction moderately.

Significant relationships of wage satisfaction levels in various demographic
characteristics are found, such as maritial status, age, education, working time and total
working year.. Additionally, in terms of wage satisfaction, a meaningful difference is
measured only in wage sufficiency, which is one of the subdimensions of wage
satisfaction. Furthermore, in terms of job satisfaction, significant relatioship is found
among various demographic charecteristics such as age, working time and total working

year.
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GIRIS

Orgiitler yogun rekabetin yasandigi ulusal ya da uluslararasi pazarlarda,
rekabet edebilmeleri ve ©on Onemlisi ayakta kalabilmeleri igin sahibi olduklari
kaynaklari en verimli ve etkin bi¢gimde kullanmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle
calisanlarin Orgiitiin en Onemli kaynaklarindan biri oldugu ve rekabet avantaji
saglamanin en etkili yolunun insan kaynagnin oldugunun anlasilmasi® ile insan
kaynagina daha fazla 6nem verilmesine sebep olmus ve calisanlarin is tatminleri ile
ilgili arastirmalar giindeme gelmistir. Ozellikle orgiitlerin yiiksek diizeyde basariy1
ancak orgiitiin hedefleriyle galisanlarin hedeflerinin uyustugunda ulasabilecegine olan
inanigi, is tatmininin 6nemini daha g¢ok artirmaktadir®. Calisanin yaptig1 ise devam
edebilmesi i¢in yaptig1 isten haz duymasi yani tatmin olmasi1 gerekmektedir. Bu yiizden
is tatmini, ¢alisanin isine karsi sahip oldugu tepki veya duygular olarak ifade edilir®. is

tatmini bize, ¢alisanin isini severek yapma, keyif alma ve haz alma derecesini anlatir.

Is tatmini etkileyen birgok faktdr bulunmaktadir. Bu faktorlerden biride iicret
kavramidir. Ucret, isletmede performansi, iiretimi ve iiretimin verimliligini arttiran
onemli bir etken olmasiyla birlikte calisani isletmeye en fazla baglayan ve tatmin

olmasini saglayan ekonomik bir tesvik aracidir’.

Son donemlerde ekonomik giiciin fazlasiyla diismiis olmas1 ve yasanan krizler
toplumumuzdaki calisanlarin paraya bakis agisini etkilemistir. insanlarin hayatlarimi
devam ettirebilmek ve temel ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in paraya olan ihtiyaglari
paraya verilen 6nemini daha da artirmasini saglam1$t1r5. Bu nedenle ticret kavrami uzun
yillardir lizerinde tartisilan, aragtirmalar yapilan, bircok alani etkisi altina alan ve bir¢ok
acidan ¢ok 6nemli bir kavramdir. Ucret, bir ge¢im kaynag olarak ¢alisanlar1 ve onlarin

yasam kosullarini; bir maliyet 6gesi olarak isletmelerin karliligin1 ve ulusal gelirin en

! Rizwan Qaiser Danish and Ali Usman, “Impact of Reward and Recognition on Job Satisfaction and Motivation: An
Empirical Study from Pakistan”, International Journal of Business and Management, VVol.5, No.2, 2010, s.159.

2 Qalih Zeki Mamoglu, Halit Keskin ve Serhat Erat, “Ucret, Kariyer ve Yaraticilik ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler:
Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama”, Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt.11, Say1.1, 2004,
S.168.

% Sezai Tiirk, ()rgﬁt Kiiltiirii ve Is Tatmini, Ankara: Gazi Kitapevi, 2007, 5.67-68.

* Tahira Nazir, Saif-Ur-Rehman Khan, Syed Fida Hussain Shah and Khalid Zaman, “Impact of Rewards and
Compensation on Job Satisfaction: Public and Private Universities of UK”, Middle-East Journal of Scientific
Research, Vol.14, No.3, 2013, s.394; Yeter Demir Uslu (Ed.), Modern isletme. Konya: Egitim Kitapevi, 2017,
5.368.

% Tiirk, s.77.



onemli kalemi ya da unsuru olmasi sebebiyle devlet ve toplumu yakindan ilgilendiren
bir kavramdir®. Ucretlendirme ise, ¢alisanlarin iicretinin nasil, neye gore, ne kadar ve ne

zaman ddenecegine dair sistem, yapi, politika ve uygulamalari igermektedir’.

Calisanin  hayatinda Tcretin ¢ok Onemli olmasi®, calisanlarin para igin
calismasi, paraya olan ihtiyaglar1 ve iyi bir {icretin galisanlar1 tatmin etmede kilit bir
faktor olmasina® karsin iilkemizde, iicret ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalarin sayisinin sinirlt oldugu goriilmektedir. Ayrica belediyelere yonelik ticret
ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmanin bulunmamasi nedeniyle, bu
tez calismasinin amaci, ¢alisanlarin iicretlendirilmesi ile ig tatmini arasindaki iligkiyi

incelemektir. Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir;

Birinci boliimde, iicret, licretle ilgili kavramlar ve iicretlendirme kavrami
tanimlanmustir. Ucretlendirme siireci daha iyi anlayabilmek igin, iicretin cesitli acilardan
Oonemi ele alinmig, ticretlendirmenin amaci ile ilkelerine dikkat g¢ekilmis ve licret
diizeyini etkileyen faktorler ele alinmistir. Ucretlendirme siireci ise ayrintili olarak

incelenmistir. Son olarak da kullanilan iicretlendirme sistemlerine deginilmistir.

Ikinci béliimde, is tatmini kavrami, kuramlari, 6nemi agiklanmistir. Is tatmini
etkiden faktorler ayrintili olarak ele alinmig ve is tatminin etkileyen faktor olarak ticret
ile 1s tatmini arasindaki iliskiye de deginilmistir. Ayrica is tatminiyle is tatminsizliginin
sonuclart hakkinda bilgi verilmistir. Son olarak isletmelerde is tatmini saglamaya

yonelik yapilabilecek ¢aligmalara deginilmistir.

Ucgiincii ve son béliimde ise, Istanbul Anadolu yakasinda bulunan bir ilge
belediyesinin merkez binasinda farkli boliimlerdeki beyaz yakali ¢alisanlarin, uygulanan
ticretlendirmeye yonelik {icret tatmini ile is tatmini arasindaki iligkiyle birlikte, is
tatminin Ucret tatmini alt boyutlartyla iligkisi incelenmis. Ayrica bu algilarla
katilimcilarin demografik degiskenlerle olan iliskisini tespit etmeye yonelik bir ¢alisma

yapilmis ve bulgular incelenmistir.

® M. Serif Simsek ve Adnan Celik, Isletme Bilimlerine Giris, 19. Basim, Konya: Egitim Kitapevi, 2012, 5.353

" Uslu (Ed.), 5.369.

8 peter T. Chingos(Ed.), Paying for Performance: A Guide to Compensation Management, New York: John
Wiley & Sons, Inc., 2002, s.3.

°® Mosammod Mahamuda Parvin and M M Nurul Kabir, “Factors Affecting Employee Job Satisfaction Of
Pharmaceutical Sector”, Australian Journal Of Business And Management Research, Vol.1 No.9, 2011, s.119.



1.UCRETLENDIRME

Ucret konusu bir iilkelerin ekonomik gelisiminden, politik diizenine ve sosyal
gelisiminin saglanmasma kadar birgok alanda énemli bir role sahiptir'®. Ucretler, bir
taraftan emeginin karsiligi ¢alisanlarin gelirini ve hayat seviyelerini belirlerken; diger
taraftan endiistrinin gelismesine etki eden maliyet unsuru, gerekse milli gelirin cesitli
gelir gruplar1 arasindaki dagilim seklini ve o toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma

oranini gosteren bir 6ge olarak ¢cok yonlii bir onem ifade etmektedir™.

Ucretlendirme; calisan iicretlerinin nasil, neye gore, ne diizeyde ve ne zaman
Odenecegine dair sistem, yapi, politika ve uygulamalarini igerir ve “{icret yonetimi”
olarak da adlandiriimaktadir'?. Kisaca, dogrudan ve dolayh olan 6diillerin adil bir
sekilde dagitilmasini saglamak icin ¢alisanlarin katkilarinin  degerlendirilmesi
faaliyetidir’®. Ucretlendirme, 6rgiit yonetiminin, ¢ahsanlarin ve diger ilgili taraflarin
ihtiyacin1 gideren bir ticret sisteminin kurulmasini ve yiiriitiillmesini saglayan 6nemli bir
insan kaynaklari yonetim islevidir'®. Orgitlerin stratejik amaglarimi gergeklestirmesi
i¢in insan kaynaklart yonetimi gergevesinde, c¢alisanlarin tatmin olmasimi saglayacak
parasal 6demeler yonetimini gerektirmektedir'™. Dogru bir iicret ve maas yontemi ile
orgiitler piyasadaki nitelikli adaylarin ilgisini c¢eker, calisanlarin igletmeye baglarini

- . 1
saglamlastirir, onlar1 korur ve motive eder 6

. Bu nedenle, giiniimiizde orgiitler
calisanlarin daha verimli olmalarini saglamak ve c¢alisanlarimi elde tutmak igin

belirlenmis olduklar iicret sistemlerini tekrar ele alip diizenlemeler yapmaktadirlar'’.

10 7eyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, 8.Basim, Bursa: Ezgi Kitapevi, 1997, 5.210.

™ Tugrul Savas, 360° Performans Degerlendirmesi ve Ucret Yonetimine Etkisi, Istanbul: Cantay Kitapevi, 2005,
s.73.

2 {smet Mucuk, Modern isletmecilik, 16.Basim, Istanbul: Tiirkmen Kitapevi, 2008, S.342.

1 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4.Basim, izmir: Fakiilteler Kitapevi,
2001, S.324.

4 Géniil Budak, Yetkinlige Dayah insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3.Basim, istanbul: Nobel Akademik Yayincilik,
2016, S.507.

5 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 7.Basim, Istanbul: Beta Yaymlar1, 2010, S.428.

% Dr. Samina Nawab and Komal Khalid Bhatti, “Influence of Employee Compensation on Organizational
Commitment and Job Satisfaction: A Case Study of Educational Sector of Pakistan”, International Journal of
Business and Social Science, Vol. 2, No. 8, 2011, s.26; Serif Simsek ve Serdar Oge, Stratejik ve Uluslararasi
Boyutu ile insan Kaynaklar1 Yoénetimi, 2.Basim, Ankara: Gazi Kitapevi, 2009, s.191.

7 Nazir, Khan, Shah and Zaman, s.395; Polat Tunger, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ekin Yaymevi, 2011,
5.283.



Ucretin tarihsel gelisimi:

Gegmiste isciye tiretimde c¢alisan bir makine pargasi ya da bir ara¢ gozii ile
bakildig1 goriilmektedir. Giliniimiizde ise emegin onurlu ve kutsal bir varlik oldugu,
calisanin Orgiite kendisini degil, diisiinsel veya fiziksel ¢alisma giiclinii sattig1 ya da

kiraladig1 gergegi kabul edilmistir'.

Bir¢cok ekonomist-bilim insaninin, tlicret hakkindaki farkli diisiinceye sahip
olmalarindan dolayi, bu konuda gesitli diisiince yapilarmin ortaya ¢ikmasina sebep
olmus bu da iktisat tarihinin en ¢ok ilgilendigi kKonulardan olan ficret teorilerinin

olugmasina sebep olmustur. Asagida kisaca ticret teorilerine yer verilmektedir'®:

Ilk olarak 16. ve 17. yiizyilda, Merkantilistler, iicreti bir maliyet faktorii olarak
diistinmektedirler. Merkantilistlere gore, bir iilkedeki ticretler ne kadar diisiik seviyede
olursa, tretilen iiriinlerin fiyatlar1 da o Gl¢iide diisiik olacaktir ve dis ticaret (ihracat)

fazlalasarak o tlilke daha hizli zenginlesecektir.

A. Smith(1776), ticretlerin emek arzi ve talebi sonucunda belirlenebilecegini
soylemektedir. D. Ricardo da, ticretlerin ¢alisanin ayni isi yapmayi siirdiirmesi igin
gerekli fiziki durumu korumaya yeterli bir diizeyde olmasi gerektigini savunmus, bu
miktarin hayat standartlarin1 yiikselten bir diizeye ulagsa dahi, bu diizeyin zamanla
gecgecegini, niifus artisiyla beraber emek arzinda fazlalasacagimi ve bunun sonucunda

ticretlerin tekrar eski asgari fiziksel yasami siirdiirecek diizeye inecegi iddia etmistir.

F. Lasalle, “Tun¢ Kanunu” ad1 verilen teorisi ile Ricardo’nun goriisiine destek
vermistir. Tun¢ Kanunu’na gore, kapitalist toplumlarda {icretlerin asgari ge¢im sinirinin
iistline ¢ikmadiginda, yani bu sinirda tung gibi katilastiginda, devletin bu duruma
miidahale ederek calisanlarin  karsilastiklar1  sefaletin = Onlenmesi  gerektigini

savunmaktadir.

K. Marx, Ricardo’nun ficret teorisinden c¢alisanlarin istismar edildigini, bu

istismarin giderek fazlalastigin1 ve bunun sonucunda ¢ok fazla igsizin olusacagini,

18 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.211.
¥ Devlet Planlama Teskilati, Verimlilige Dayali Ucret Sistemlerine Gegis Ozel ihtisas Komisyonu Raporu,
Ankara, 2000, s.5-6.



sefaletinin dayanilmaz bir hal al¢agini, bununda sinif miicadelesinin sebebi olacagini

sOylemistir.

J. M. Keynes, tcretlerin biiyiik bir grubun gelirini olusturmasi nedeni ile
yiiksek {ticretlerin efektif talebi artirma giliciiniin yiiksek oldugunu ifade etmistir.
Keynes’e gore, kapitalist ekonomistlerin asil problemi tasarruf bollugudur ve yiiksek
tasarruf miktarini eritmenin yolu ise ticretleri artirmaktan gegmektedir. Artan iicretlerle,
tilketim egilimi artacak, efektif talep artacak ve ekonomi bir krize dogru gitmekten

kurtulacaktir.

Bu teoriler icinde glinimiizde Onemini Kkoruyan ve emegin marjinal
verimliliginin ticret smirmi belirledigini ifade eden “marjinal verimlilik teorisi”,
verimliligin yiikselmesi sonucu reel {icretlerin de devamli olarak yiikselecegini
savunmaktadir. Fakat, rekabet diizeyinden daha yiiksek diizeyde iicret Gdenmesi

hailinde issizlige veya isgiicliniin yanlis tahsisine sebep olacagini kabul etmektedir.
1.1.UCRETIN TANIMI VE ILGILI KAVRAMLAR

Ekonomik, hukuksal ve sosyal agidan farkli sekillerde tanimlanabilen ticret
kavrami, liigatca “karsilik, miikafat, ceyiz, mehir” gibi anlamlar1 icermekte olup,
Arapca “ecr” (cogulu “licur” dur) kokiinden tiiretilmistir®. Ucret ve maas ifadelerinin
ayni anlama sahip olmak birlikte saat hesabina gore yapilan 6demelere iicret, aylik

esasina uygun olarak yapilan 6demelere maag ad verilmektedir.

Ingilizcede iicret ifadesine baktigimizda “wage, salary, fee” ifadeleri karsimiza
cikmaktadir. Fakat ifadeler arasinda bazi farkliliklar vardir. “Salary” ifadesi aylik, sabit
maas anlamina gelmekteyken, “Wage” ifadesi genellikle bedensel gii¢ gerektiren isler
icin Odenen is¢i licretidir. “Fee” ise bir hizmet ya da {irline ddenen paradir, drnegin

tiniversite harglart bu kapsamda ele aliabilir®.

% Mehmet Yiice, Ucretin Tammi, Niteligi ve Tespiti, https://www.biymed.com/forum/insan-kaynaklari-
yonetimi/ucretin-tanimi-niteligi-ve-tespiti-28855.html (13.08.2018)

2! Simgek ve Oge, Stratejik ve Uluslararas: Boyutu ile insan Kaynaklari Yénetimi, s.191.

22 Sadi Can Saruhan ve Miige Leyla Yildiz, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Basim, istanbul: Beta Yayinlari, 2012,
5.372.
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Ucret bircok disiplinin kesisim noktas1 olmasi nedeniyle cesitli tanimlar
yapilan bir kavram haline gelmistir23. Ucret, dar anlamda; belli bir hizmet i¢in insan
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emegine 6denen bedel””, genel anlamda; 6rgiilerin kar ve zarina bagli olmadan, isveren

tarafindan ¢alisana 6denen ve miktar1 onceden belirlenmis gelirdirzs. Ucret, ekonomik

»2 " eret,

acidan “emegin fiyat1”, sosyal siyaset acisindan ‘“emegin gecim araci
Anayasanin 55.maddesinde “Ucret emegin karsiligidir” seklinde yer almaktadir®’. 4857
sayill is kanunun 32.maddesindeyse soyle yer almaktadir; “Genel anlamda iicret bir
kimseye bir is karsiliginda isveren veya iiciincii Kisiler tarafindan saglanan ve para
ile ddenen tutardir.”®. Bu tanimlardan anlasildig iizere iicretin ddenebilmesi icin, bir

is yapilmasi ve karsiliginin ise para cinsinden ddenmesi gerekmektedir?.
1.1.1.Ucretle ilgili Kavramlar

Ucretle ilgili temel kavramlarda dahi endiistri iliskilerinin tarafi olan igveren,
isci ve devlet kuruluslarinin ortak bir tammi bulunmamaktadir®. Sikca ve bazen de

yanlig olarak kullanilan baslica ticret kavramlari sunlardir:
Briit Ucret

Iscinin iicret bordrosunda goriinen ve kesintiye ugramamis iicret olup ham
iicret olarak nitelendirilebilir®’. Briit ticret, igverenin “iicret kapsaminda” c¢alisana ve

calisan adina ilgili taraflara yaptig1 toplam ticret 6demelerini ig:ermektedirsz.

2 (Ozlem Cakir ve Yavuz Tang, Performansa Dayali Ucret Sisteminin Meta Analiz Calismas: ile
Degerlendirilmesi, Karatahta Is Yazilar1 Dergisi, Say1:2, 2015, s.85.

2 Dogan Kestane, Performansa Dayali Ucret Sistemi Ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi,
https://derqiler.sgb.gov.tr/calismalar/maliye_dergisi/yayinlar/md/md142/performansadayali.pdf (25.06.2018)

% Emin Kurtcebe ve Ali Osman Horzum, Diinya’da ve Tirkiye’de Asgari Ucret Uygulamas,
http://www.denizlismmmo.org/yazimaraclari/my documents/my_files/f11_makale.pdf, (29.06.2018).

% Muhammad Ali EL-Hajji, “Wage Consistency in the Context of Job Evaluation: An Analytical View”,
International Journal of Business and Social Science, VVol.2, No.10, 2011, s. 35; Devlet Planlama Teskilati, s.6.

27 Celal Ulgen(Ed.), T.C.(Tiirkiye Cumhuriyeti) Anayasasi, 10.Basim, Istanbul: Beta Basim, 2013, 5.32.

28 Miijdat Sakar, Genel Gerekceleriyle Notlu is Hukuku Mevzuati, 11.Basim, Istanbul: Beta Yayinlari, 2016, s.42.
29 Cakir ve Tang, s.86.

%0 Tiirker Topalhan, Ucret Teorileri ve Ucret Politikalar1, Ankara; Gazi Kitapevi, 2012, s.3.

% Mustafa Baysal, Briit Ucret ve Net Ucret Ne Anlama Gelir, https:/iscidunyasi.com/brut-ucret-ve-net-ucret-ne-
anlama-gelir/ (23.07.2018)

%2 Ahmet Cevdet Acar, isletmelerde Ucret Yapisinin Olusturulmasi ve Bir Uygulama, 1. Basim, Istanbul: Literatiir
Yayimeilik, 2007, s.21.
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Net Ucret

Briit iicretten her tiirlii yasal kesinti ¢iktiktan sonra geriye kalan ve is¢ini eline
gecen iicrete denir’®. Bu yasal kesintiler; vergi, sigorta gibi kanuni Kkesintilerdir®.

Formiile etmek gerekirse; Net Ucret = Briit Ucret — Kesintiler

Asgari Ucret

Ulkemizde asgari iicret anayasa tarafindan giivence altina alimustir, is kanunu
ve bu kanun geregi uygulama yonetmeligi c¢ercevesinde yasal alt yapisi tamamlanmis
bir nitelige sahiptir, 4857 sayili is kanununda asgari iicretin kapsami1 genis tutulmus, is
sOzlesmesine tabi olarak calisan tiim iscilere asgari licret hakk1 tanmmustir>. Bununla
birlikte 4857 sayili is kanununda asgari {icretin amaci "iscilerin ekonomik ve sosyal
durumlarimin diizenlenmesi" olarak ifade edilmesine karsin her hangi bir tanimlamada
bulunulmamustir®. Asgari tcret ile ilgili tam tanim asgari licret yonetmeliginde
yapilmistir. Bu yonetmelige gore asgari iicret: “Iscilere normal bir calisma giinii
karsilig1 odenen ve is¢ginin, gida, konut, giyim, saghk, ulasim ve kiiltiir gibi zorunlu
ihtiyaclarimin giiniin fiyatlar: iizerinden asgari diizeyde karsilamaya yetecek iicret”

olarak tanimlanmaktadir (Birinci bdliim, madde 4/d)37.

Kisaca asgari iicret, calisana ailesi ile birlikte asgari bir yasam Seviyesi
saglayacak tcrettir, ayrica igveren bu iicretten daha az miktarda calisanina bir ticret

6deyememektedir38.

Nominal Ucret (Parasal Ucret)

Cakiganlarin emeklerinin karsiliginda aldigir para miktarini gosteren iicrettir.
Isveren bakimindan énemli olan, dogrudan maliyetlerini etkileyen ve kasasindan ¢ikan

tutardir™®,

33 Tunger, s.285

34 Miijdat Sakar, Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku, 8 Basim, stanbul: Beta Yaymlar1, 2015, s.59.

% Adem Korkmaz ve Hiiseyin Avsalli, “Tiirkiye'de Asgari Ucretin Hukuksal Y6nii”, Uluslararasi Alanya isletme
Fakiiltesi Dergisi, Cilt.4, Say1.2, (2012), s.151.

% Korkmaz ve Avsalli s.155.
s Asgari Ucret Yonetmeligi,
http://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=7.5.5454&sourceXmlSearch=&Mevzuatlliski=0, (26,07,2018)
% Murat Demircioglu ve Tankut Centel, is Hukuku, 18 Basim, istanbul: Beta Yaymlar, 2015, s.136.
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Reel Ucret ( Hakiki ticret / Gercek Ucret)

Nominal ticretle ne kadar mal ve hizmet satin alinabilecegini gosteren ticrettir.
Calisan agisindan 6nemli olan elde ettigi paranin miktar1 degil parani satin alma
giiciidiir®®. Calisan elde ettigi para ile bir sonraki kez alabildigi malzeme, bir 6nceki kez
aldigindan diisiik ise paranin degerinin diistigii anlasiimaktadir®. Ornekle agiklamak
gerekirse; bir ¢alisanin giinliik iicreti 80 TL(Tiirk Lirasi) oldugunu ve bir ekmeginde 1
TL oldugunu varsaydigimizda, ¢alisanin 1 giinliik {icretinin karsilig1 satin alma giicii 80
ekmek olacaktir. 6 ay sonra calisanin iicretinin %50 zamlanip 120 TL ¢iktig1; buna
karsilik ekmegin fiyatinin 2 TL ye yiikseldigi varsayildiginda, calisanin 1 gilinlik
ticretinin karsiligi satin alma gilicii 60 ekmek olacaktir. Goriildiigii lizere g¢alisanin
icretinin yiikselmesine karsin ekmegin fiyati da yiikseldigi i¢in, reel satin alma giicii
diismiistiir. Bu nedenle, calisanin refah diizeyi elde ettikleri parasal gelirle degil, eline

gecen parasal gelirle satin alabilecegi mal ve hizmetlerin degeri ile dl¢iilmektedir®,

Ucret Haddi ( Kok iicret / Temel iicretl Ciplak iicret/ Ana iicret)

Belli bir zaman diliminde, belli bir iste ¢alisan kisinin trettigi birim basina ya
da calistig1 zaman karsiliginda 6denen licreti gésterir43. Nakden &denen asil iicrettir®,
Calisanin ¢alismasinin, emeginin ve isinin karsiligi olan kok ya da temel ticreti kapsar.
Toplu pazarlikta ve sendikal iliskilerde, ticret haddi yerine kullanilan kelime, ¢iplak

{icrettir®.

Ucret haddi, isin degerine ya da calisanin yetkiligi ile beceri seviyesine gore

belirlenir. Ornegin, saat basi 10 TL, parga basi 3 TL veya aylik olarak 2000 TL gibi*.

% QOya Erdil ve Hatice Ozutku (Ed.), insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Elma Basim, 2013, 5.307.

“0 Erdil ve Ozutku (Ed.), 5.307.

1 Meltem Yaman, insan Kaynaklari: Kisi ve Kurumlara Oneriler, 1.Basim, istanbul: Altan Matbaacilik, 2000,
s.55.

42 Ozlem Isigicok, Ucret, 3.Basim, Bursa: Dora Basim, 2017, s.35-36.

43 Saruhan ve Yildiz, s.375.

4 Mijjdat Sakar, Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku, s.59.

4 Acar, s.21.

4 Acar, s.20.



Ucret Geliri (Toplam iicretl Giydirilmis Ucret)

Ciplak ticrete; cocuk zammu, aile yardimi, giyecek yardimi, prim, ikramiye gibi
nakden veya ayni iicret eklenmesi “iicret geliri” olarak adlandirilmaktadir®’. Giindelik,
haftalik gibi ifadeler ile ele alinan kavram galisan i¢in ¢ok onemlidir*®. Ciinkii, calisanin
belli bir donemdeki iicret kazancini ifade etmektedir. Toplu pazarlik ve sendikal

iliskilerde, iicret geliri yerine kullanilan kelime, giydirilmis iicrettir.*.

Ucret gelirine etki eden unsurlarin bilinmesi ile ddenecek iicrettin dogru bir
sekilde hesaplanmasi saglan1r50. Dogru bir sekilde formiile etmek gerekirse, “Ucret

Geliri = (Ucret haddi x Birim sayisi) + Ek yararlar ve Sosyal Yardimlar™®,

Ormnegin, ¢alisan parga basina 100 TL aliyorsa ve ayda 50 parca iiriin iiretiyorsa
ve aylik 200 TL sosyal yardim aliyorsa bu kisinin aylik ticret geliri; (100x50) + 200 =
5.200 TL olacaktir™.

Ayni ve Nakdi Ucret

Odeme tiiriine gore tcretler nakdi ve ayni olmak iizere iki sekilde yapilir®:
Nakdi {icret; {icretin “para” ya da “nakit” olarak ddenmesini ifade eder. Ucret haddi
nakit olarak 6denir. Ayni iicret; ticretin ekonomik degeri olan “mal ve hizmetler” olarak
saglanan boliimiinii ifade eder. Ornegin, konut, erzak paketi, yemek, ulasim hizmeti,

tasit, giyim, yakacak maddeler gibi verilen yardimlar ayni iicret olarak ele alinmaktadir.

Sosyal Ucret

Belli bir ig veya hizmetin karsilig1 olmaksizin ¢alisana yapilan 6demeler sosyal
ticret olarak adlandirilir ve bunlarin bir kism1 (¢ocuk parasi, yakacak yardimai... gibi) is

sOzlesmesinden, bir kismi ise (haftalik tatil ticreti, yillik izin {icreti... gibi) kanundan

47 Sakar, is ve Sosyal Giivenlik Hukuku, 5.59.
“8 Sabahaddin Zaim, Tiirkiye’de Ucret ve Gelirler Siyaseti, Ankara: Ayyildiz Matbaasi, 1974, s.85.
49
Acar, s.21.
5°Islg1<;ok,, s.26.
51 Acar, s.20.
52 Saruhan ve Yildiz, s.375.
> Acar, 5.26.



kaynaklanir™*. Bu yaklasimla iicret, teknik ve ekonomik gergeklikten uzaklasarak

insancil degerlere dayanan bir anlam kazanmaktadir™.

Ucret Diizeyi

Bir orgiitte ¢alisanlara ddenen iicretin olusturdugu sinir1 ifade eder. Ucretin
disik veya yiiksek oldugunun anlasilmast igin belirlenmis bir standartlarla
karsilastirilmas1 gerekir ve genel hatlariyla bu standardi olusturan alt elemanlarin
bilinmesi gerekmektedir. Ucret diizeyini belirlemek acisindan mali, ekonomik, sosyal
ve yasal incelemeler yapilmali ve bunlara birlikte sektdr ve isletme diizeyinde piyasa

arastirmalar1 yapilmalidir™.

Ucret Yapisi

Ucret yapisi, bir drgiit icerisinde “esit ise esit licret ddenmesi” ilkesini koruya
bilmek i¢in, bir isin diger ise gore ne kadar iicret 6denecegini belirlenmesi ifade
etmektedir®’.

Ucret Politikalar

Ucretlendirmede uyulacak temel ilkeleri ve izlenecek yollar1 ifade

etmektedir®®,

Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri, iicrettin hesaplanis ve 6denis sekline denmektedir>®.
Emek

Bireylerin gereksinimlerini gidermek igin gosterdikleri bedensel ve zihinsel

calismalar1 olarak tanimlanir. Emekte bir amaca yonelmis olmak gerekir, bu 6zelligi

% Sakar, is ve Sosyal Giivenlik Hukuku, s.58.

5 Isigigok, s.77.

% fstanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi iktisadi Enstitiisii Arastrma ve Yardim Vakfi, Insan Kaynaklari
Yénetimi, Istanbul: Dénence Basim ve Yayim Hizmetleri, Yayim No:7, 2000, 5.261-262.

57 Savas, 5.76.

58 Mucuk, s.342.

% Benligiray, Ucret Yonetimi, 2.Basim, Eskisehir: Anadolu Universitesi. Iktisat ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Yaymlari; No.178, 2003, s.6.
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emegi spor ve oyundan ayirir. Buna karsin profesyonel bir sporcunun gelir elde etmek

i¢in yaptig1 eylem spor degil, emek saylhrGO.
Odiil

Calisanin olagan iistii gosterdigi basarisina karsilik, diizenli olmayan sekilde
verilen maddi ya da maddi olmayan yararlardir. Maasla arasindaki fark ise; maasin,
calisanin olagan c¢alismasinin karsiliginda, diizenli olarak saglanan maddi yarar

olmasidir. Bu yoniiyle 6diil; licreti kapsayan daha genis bir anlam ve icerige sahiptirel.
1.2.UCRETIN ONEMIi

Ucretin 6nemini bu béliimde; ¢alisanlar, isverenler, sendikalar, toplum, devlet,
ekonomik ve hukuksal agidan olmak {iizere boliimlere ayirarak ele alinacaktir. Bu
ayrimin nedeni, ticret konusunun sosyal ve ekonomik hayatin hemen hemen biitiin

alanlarini etkisi atina almasindan kaynaklanmaktadir.
1.2.1.Calisanlar Acisindan Onemi

Ucret, emegini satan calisan i¢in gelir kaynagidir ve ¢ogunlukla galismasimin
temel nedenidir® Bu nedenle iicret, calisanin kendisi ve varsa ailesinin giinliik
ihtiyaclarin1 ve gelecegini belli bir oranda giivenceye alabilecek, zihinsel veya fiziksel
emeginin karsiliginda aldigi parad1r63. Dolayisiyla ticret geliri, ¢alisan igin ekonomik,
psikolojik ve gelismesi agisindan ¢ok onemlidir. Calisanlar i¢in bu kavramlarin 6nemi

kissaca asagida ele allnmaktadlr64;

Ekonomik acidan onemi

Isci siifin1 bir biitiin olarak diisiindiigiimiizde, gelirinin tamamini gegim
aracina harcadigini ve harcamak zorunda oldugunu gordiigiimiiz bir gercektir. Bir¢cok

insan i¢in ¢aligmak; ev, Kira, gida, giysi, mobilya, araba, tatil ve sayisiz mal ve

8 Aldemir, Ataol ve Budak, s.325.

51 Acar, 5.26-27.

62 Saruhan ve Yildiz, 5.372; Bingol, s.430.

63 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.213.

8 Karl Max, Ucret Fiyat ve Kar, Alaattin Bilgi(Cev.), 1.Basim, Istanbul: Evrensel Basim Yayin, 2006, s,15; Bingél,
5.430-431; Serap Benligiray, Ucret Y&netimi, s.6.
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hizmetlere doniistiiriilebilecek ekonomik kaynaklari elde etmenin yoludur. Dolayisiyla
ticret gelirinin, ¢alisanin kendisi ve ailesi i¢in saglayacagi ekonomik giivence anlami
olmasiyla beraber kisilerin refah, konfor ve maddi yarar seviyesini belirlemeye yardimci

olmaktadir.

Psikolojik acidan énemi

Ucret ve diger o&demeler, calisan igin basarma hissinin sembolik bir
gosterimidir. Bu igsel tatmin, galisan igin para ile satin alabilecegi seyden daha fazlasini
ifade etmektedir. Ornegin, bir isletmede calisan, aldii iicret zammni ile iicret
gelirindeki degisikligi ¢alismalarinin taninmasi olarak algilayabilir ve is yoniinden bir
basar1 hissine ulasabilir. Ayrica lcret, statiiyli sembolize etmesinden dolay1 da ¢ok
onemli bir faktdrdiir. Insanlar aldiklari iicreti sosyal yapi iginde hangi diizeyde
olduklarini saptamak icin karsilastirirlar. Ornegin insanlar, geliriyle satin aldig1 araba,
ev, tatil gibi sembollerle, bulundugu toplumdaki statiisiinii belirlenmeye ¢aligirlar.
Yapilan arastirmalarda sayginlik, statli, toplumsal kabul gorme gibi temel kisisel

gereksinimlerle alinan ticretlerin arasinda iligskinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Gelisme acisindan onemi

Ucret geliri, ¢aliganin performansinda ve yeteneginde ne seviyede gelisme
gosterdiginin Slgme araglarindan biridir. Ornegin; ¢alisanlar, fazla c¢alismalarinin
karsiliginda daha fazla gelir elde ettiklerini goriirlerse, ticretlerini artirmak i¢in daha

fazla ¢alisma ve gelisim gosterirler.
1.2.2.Isverenler Agisindan Onemi

Isverenin is sozlesmesinden kaynaklanan ve calisana en 6nemli borcu iicret
ddeme borcudur®™. Isverenler agisindan calisanlara yapilan 6demeler, en biiyiik ve en
onemli gider kaleminden birisidir®. Ayrica ¢alisanlarin igletmeye goriinenden daha
fazla maliyeti vardir. Ucret dis1 calisan maliyetleri ile ilgili parasal veya parasal

olmayan 6demelere 6rnek olarak; ikramiyeler, primler, saglik yardimi, yemek yardimu,

% Erdil ve Ozutku (Ed.), 5.309.
% Simgek ve Oge, Stratejik ve Uluslararas: Boyutu ile insan Kaynaklar1 Y®6netimi, s.193.
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tasit(servis) yardimi, yakacak yardimi, bayram hagligi, evlenme yardimi, askerlik
yardimi, bayram paketleri, elbise ve ayakkabi yardimi sayilabilir. Bunlarin disinda
devlete Odemesi gereken vergiler ve sosyal yardimlarda isveren igin maliyet
unsurudur®”’. Ornegin, 2018 yill1 itibariyle asgari iicretin briitii; 2.029,50 TL iken, bunun
isverene maliyeti 2.384,66 TL’dir®.

1.2.3.Kurumlar/isletmeler Acisindan Onemi

Ucretler, kurumlarin veya isletmelerin amaglarina ve hedeflerine ulasabilmeleri
i¢in gdze almalar1 gereken oldukca hassas bir konudur. Ucretler, isletmelerin ulusal ve
uluslararas1 rekabetine etki etmekle birlikte stratejik isletme planlarmin etkili bir
bi¢imde uygulanmasina da etki etmektedir. Piyasada gii¢lii olmak isteyen isletmeler
amagclarini, kaliteli mal ve hizmet sunumu ile gergeklestirebilirler. Bunun igin nitelikli
personeli isletmeye ¢ekmeye ihtiya¢ duyarlar, nitelikli personeli isletmeye ¢ekmenin

yolu ise isletmede uygulanan iicretlendirme yéntemden gecmektedir®.
1.2.4.Sendikalar A¢isindan Onemi

Ucret konusu, sendikalar agisindan da &nemli bir yere sahiptir. Ciinkii
sendikalarin varlik nedenlerinden en 6nemlisi, ¢alisanlarin yaptiklari ise ve harcadiklari
zamana karsilik olarak giinliik yasam kosullarina gére uygun ticret almalarini saglamak
ve liyelerinin refah seviyelerini artirmak i¢in ¢aba harcamaktir. Dolayisiyla tiyelerinin
bilgileri, becerileri, yetkinleri ve performanslariyla iliskilendirerek ticretlendirmeleriyle
yakindan ilgilenerek, tcretlendirmede esitlik ve adaletin saglanmasinda ve toplu
pazarlik goriismelerinde kendi tiyelerine daha ¢ok gelir saglamak amaciyla {icretlerin
artirilmast isteminde bulunmak gibi onemli bir rolii vardir. Ayrica is analizleri, is
degerlemeleri, iicret aragtirmalar1 gibi siireglerde de etki etmektedir. Sendikalarin

basarisi ise liyelerine sagladiklari {icret artisiyla Slgiilmektedir.

87 Saruhan ve Yildiz, s.372.

68 gsgari Ucret Ne Kadar?(2019-2018), http://www.muhasebetr.com/asgari-ucret/ (26.12.2018).

Salih Giiney, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2.Basim, Ankara: Nobel Akademik Yaymcilik, 2015, s.254; Bingdl,
5.431-432.

70 Gliney, s.254; Isi81¢0k, s.21; Bingol, 5.432; Aldemir, Ataol ve Budak, s.330.

13


http://www.muhasebetr.com/asgari-ucret/

1.2.5.Toplum ve Devlet Acisindan Onemi

Ucret, toplumun refah diizeyini, gelir dagilimin1 ve ekonomik hareketliligin
temel gostergelerinden biridir’®. Son yillarda “toplumsal refah” kavraminin énemi
giderek artmistir. Bu durum kisi basina diisen milli gelir ve kisilerin aldig1 ticretlerle
yakindan iliskilidir. Dolayisiyla devletlerin en biiyiikk amacglarindan biri adil gelir

dagilimi saglamak ve toplumsal refahi en {ist diizeye cikartmaktir'2.

Devlet i¢in ticret, maliye alaninda vergi kaynagi olmasi nedeniyle, sosyal ve
ekonomik yatirimlarin1 yonlendirmesi agisindan onemlidir’®. Yiiksek iicret seviyeleri,
daha iyi hastaneleri, egitim kurumlarin1 ve gesitli kamu hizmetlerini finanse etmek igin

daha fazla vergi gelirini miimkiin kilmaktadir™.
1.2.6.Ekonomik Acidan Onemi

Ekonomik agidan iicret, iiretim faktorlerinden birisi belki de en 6nemlisi olan
emegin bedensel ve zihinsel ¢alismalarini karsiliginda 6denen bedeldir”. Iktisatcilara
gore en kisa anlatimla iicret, emegin bedelidir®. Ucretler, ekonomik hayat i¢inde gelir
dagilimin ve tiretim hacmini dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla iilkelerin ekonomisi

agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir’”’.
1.2.7.Hukuksal Acidan Onemi

Ucret, niteligi ve dnemi sebebiyle hukuksal agidan taninmis ve diizenlenmis bir
0|gudur78. Is sozlesmeleri, is hukukunun en &nemi faktoriidiir ve is sozlesmesi
kurulurken, tlicret miktari, 6deme sekli gibi konular ayrintilart ile birlikte kayit altina

alinmaktadir. Ucretle ilgili hukuki diizenlemeler basta is kanunu, bor¢lar kanunu, sosyal

™ Giiney, 5.254.

72 Erdil ve Ozutku (Ed.), 5.310.

"8 Saruhan ve Yildiz, $.372.

™ Bingol, 432.

™ Erdil ve Ozutku (Ed.), s.308.

% EL-Hajji, 5.35; Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.211.
" Topalhan, s.15.

8 Acar, s.6.
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sigortalar kanunu, gelir vergisi kanunu, vergi usulii kanunu ve katma deger vergisi

kanunda yer almaktadir”.

1.3.UCRETLENDIRMENIN AMACLARI VE UCRETLENDIRME
ILKELERI

Ucretlendirmede temel amag, en dogru iicret sistem ve uygulamalariyla
calisanlarin verimliligini artirmak amaciyla motive edilmelerini saglamak ve orgiitsel
performansin artirilmasini saglamaktlrso. Dolaysiyla iicret ve diger parasal odiillerle
ilgili programlar, calisanlarin ve orgiitlerin amagclarini gegeklestirmek i¢in hazirlanir®.
Diger taraftan bu amaglart gerceklestirmek i¢in iicretlendirmede dikkat edilmesi
gereken bir temel ilkeler mevcuttur®. Bu ilkelerin ne oldugu ve iicretlendirmenin

amaglart ayrintili sekilde asagida agiklanmaktadir.
1.3.1.Ucretlendirmenin Amaclari

Ucretlendirmenin amaglarini ¢alisanlar ve orgiitler agisindan maddeler halinde

ele alinirsa soyle siralanabilir:

Calisanlar acisindan amaglar sunlardir:

e Ucretlerin belirlenmesinde objektif olunmasmi saglanmasi, siibjektif
yargilar1 en asagi seviyeye indirilmesi ve beklentilerin karsilanmast,

e Performansit ve stratejik amacglarin gerceklestirilmesinde katkinin ve
performansi dogru olarak olgiilmesi Ve en uygun bigimde 6diillendirilmek,

e Performans, nakil, terfi gibi degissen kosulara gore en uygun {icret
degisikliklerinin yapilmast,

e s siireclerini ve terfi hatlarin1 uygun bir bigimde olusmasinin saglanmast,

e Islerini gereklerine gore ddemelerde bulunulmasi. Ornegin, 6rgiit icin ¢ok

6nemli ise, diger islere gore daha fazla 56demede bulunmak®.

" Erdil ve Ozutku (Ed.), s.311.
8 Serif Simgek ve Serdar Oge, Insan Kaynaklar1 Yoénetimi, 4.Basim, Konya: Egitim Kitap Evi, 2011, s.212.
%L Bingol, 5.433
ingdl, s.433.
82 Simgek ve Oge, insan Kaynaklari Yonetimi, s.214.
8 Randall S. Schuler, Managing Human Resources, 5.Edition, New York: West Publishing Company, 1995, 5.385;
Bingol, 5.433; Saruhan ve Yildiz, s.380.
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Orgiitler agisindan amaglar ise sunlardir 84

e Ucretlerin piyasa kosullarina uygun olmasi saglamak,

e Orgiitiin piyasada olumlu bir imaja sahip olmasin1 saglayabilmek,

e istenen miktarda isgiiciinii isletmeye c¢ekebilmek, nitelikli isgiiciiniin
isletmede calismasi saglamak ve onlart muhafaza edebilmek,

e Calisanlarin performanslarinin stirekli olarak 1iyilestirmek ve Orgiitiin
stratejik amaglarin1 gerceklestirmek icin ¢alisanlar1 siirekli miicadele
etmeleri yoOniinden motive olmalarin1 saglayarak, istenen calisan
davraniglarini gliglendirmek,

e lsgiicii maliyetlerini sistemli bir sekilde planlayabilmek ve maliyetleri
denetim altinda tutabilmek,

e Ucret programlariyla, iicret esitsizliklerine yonelik uyusmazliklar1 azaltmak
ve sendikayla olan iliskilerde {icret programlarmin temelini

aciklayabilmektir.
1.3.2.Ucretlendirme ilkeleri

Orgiitlerin, bilimsel ve etik kurallara uygun hareket etmeleri ve degisen
ekonomik kosullara kisa siirede uyum gosterebilecek bir yapiyr kurumsallastirmalar
gerekmektedir®.  Dogru bir iicretlendirme c¢alismasi i¢in de 6nemli olan ilkler

sunlardlr86 :

Esitlik ilkesi; Isletmede aym is giiciine sahip iki is igin ayni {icretin
O0denmesidir. Calisanlarin isletme yonetimine kars1 tepkilerini en aza indirmede esitlik
ilkesinin iicretlendirmede dikkate alinmasi ¢ok onemlidir. Ucretlendirme yapilirken
islerin karsiligr iicretleri saptanirken esit ise esit ticret 6deme ilkesi uygulanmalidir.

Ciinkii ¢alisan, kendi ticretini, benzer isi yapan arkadaslarinin tcretleri ve benzer

8 Ida Irdawaty Ibrahim and Ali Boerhaneoddin, “Is Job Satisfaction Mediating The Relationship Between
Compensation Structure and Organisational Commitment? A Study In The Malaysian Power Utility”, Journal Of
Global Business And Economics, Vol.1, No.1, 2010, s.45; Chingos(Ed.), s.4; Schuler, s.385; Deniz Yalim(Ed.),
insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, Istanbul: Hayat Yayncilik, 2005, s.123; Bingdl, s.434; Saruhan ve Yildiz,
5.380-381.

% Neslihan Okakin ve Miijdat Sakar, insan Kaynaklar1 Yoneticisinin E1 Kitaby, istanbul: Beta Basim Yayim, 2015.
5.216

% {lhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Basim, Istanbul: Alfa Basim, 2009, s,315; Sabuncuoglu, Personel
Yonetimi, s.215-216; Saruhan ve Yildiz, s.378; Okakin ve Sakar, s.217.

16



isletmelerde benzer isi yapan kisilere Odenen {icretlerle Kkarsilagtirir. Bu
karsilagtirmasinin sonucunda kisi aldigi iicreti adil goriirse tatmin olmaktadir. AKksi

taktirde kisi, cogunlukla mutsuz olur, is tatmini ve kuruma baglilig1 azalmaktadir.

Dengeli iicret ilkesi; Ucret galisanin yasam seviyesini yiikseltecek derecede

tatmin edici ve isletmenin maliyetini fazla artirmayacak sekilde dengeli olmalidir.

Pivasa_iicretleri ile karsilastirma ilkesi; Farkli kaynaklarda “Cari {icrete

uygunluk ilkesi” diye de ge¢mektedir. Isgiicii piyasasinda emegin fiyat1, arz ve talep
dengesine gore belirlenmektedir. Ornegin; Isgiicii arz1 fazla ise ise talep artacak ve buna
bagili olarak ticretler diisecektir; buna karsilik isgiicii talebi fazla ise arz yetersiz kalir

dolayistyla iicretler artacaktir.

Yiikselmeyle iicret artisi saglama ilkesi; Calisan bir list pozisyona ylikseliyorsa,

bunla paralel aldig: ticret de eski ticretinden daha yiiksek olmalidir. Yani {istiin icreti,

astan ucretinden her zaman daha fazla olmalidir.

Biitiinliik ilkesi; Bir isletmede izlenecek tlicret politikasi, g¢alisanlari beyaz

yakalilar (zihinsel emekleriyle calisanlar) veya mavi yakalilar (bedensel emekleriyle

calisanlar) olarak bir ayrim yapmaksizin biitiin ¢alisanlar1 kapsamina almalidir.

Nesnellik _ilkesi; Ucretlerin, objektif bir sekilde c¢alisanlarin emekleri

dogrultusunda higbir kayirmacilik yapmadan ve huzursuzluga sebep olmadan

verilmesidir.

Esneklik ilkesi; Isletmenin iicret politikasi ve iicret sisteminin; degisen

ekonomik, yasal, sosyal ve c¢evresel sartlara uyum saglayabilecek diizeyde esnek

olmasidir.

Aciklik ilkesi; Isletmede uygulanmakta olan iicret politikasi, tiim ¢alisanlarin
rahatlikla anlayabilecegi sekilde acik olmasi gerekmektedir. Ornegin, yeni ise giren tiim
calisanlara, uygulanmakta olan icret politikasina yonelik ayrintili bilgi verilip ve

bununla ilgili goriis ve onerilerini dile getirmeleri saglanmalidir.
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1.4.UCRET DUZEYINi BELIRLEYEN OGELER

Calisanlarin ticretlerini belirlenmesini saglayan ve etki eden birgok faktor sz
konusudur. Bunlarin bir kismi isletmenin izledigi i¢ politikalara bagli olarak
sekillenirken, diger bir kismi da isletmenin kendi etki alan1 disinda kaynaklanan ve
direkt olarak kontrol edemedigi sadece takip ederek tedbirler alacagi faktorler olarak
karsimiza 91kmaktad1r87. Bu faktorler, isletme i¢ 6geler ve isletme dis1 6geler olarak iki

gruba ayrilip incelenebilir.
1.4.1.isletme Dis1 Ogeler

[sletmenin kendi etki alani disinda bulunan 6gelerdir®. Cevresel faktorler
olarak da nitelendirilebilir, isletmenin i¢inde faaliyet gosterdigi dis piyasay1 ve ¢evreyi

ifade eder®. Bu ogelerden en 6nemlileri;

Is giicii_arz ve talebi; Piyasadaki iicret seviyesi, arz ve talebe gore

belirlenmektedir. Is giicii arz ve talep dengesinin bozlamasr, iicret diizeyin azaltacak ve
ya tam tersi artiracaktir™. Ornegin emek arzini kit oldugu dénemlerde, piyasadaki iicret

seviyesi dolayli olarak yiiksek diizeyde olacaktir®,

Pivasa_iicret diizeyi; Isletmeler iicretlendirme yaparken, icinde bulundugu

piyasa kosullarinda gecerli olan iicret seviyelerine de dikkat etmek zorundadirlar®.
Ciinkii bir isletmenin iicret diizeyine, benzer alanda g¢alisan baska isletmelerin tiicret
diizeyleri dogrudan etki etmektedir®™. Isletmeler piyasa tcret diizeyini dikkate
etmezlerse, ihtiyag duydugu ve istedigi 6zellikleri bulunduran, ¢alisan temin etmekte

zorluk ¢ekerler™.

8 Simsek ve Oge, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.215.

& Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.216.

8 Acar, s.63.

% Ucret Yonetimini Etkileten Temel Unsurlar, 2012, http://perakendeokulum.com/2012/05/11/ucret-yonetimini-
etkileyen-temel-unsurlar/ (07.08.2018)

% Simgek ve Oge, insan Kaynaklari Yonetimi, s.215.

92 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.217.

% ibrahim Ethem Basaran, Orgiitlerde isgoren Hizmetlerinin Yonetimi, 1.Basim, Ankara: Ankara Universitesi
Basimevi, Yaym No:139, 1985, s.123.

% Bingdl, 5.437.
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Yasal diizenlemeler; Isverenler istihdam etikleri calisanlarina uyguladiklari
ticretlendirme sistemlerinde devlet tarafindan koyulan yasal diizenlemelere uymak

zorundadirlar™

. Devlet tarafindan koyulan yasal diizenlemelerinden bazilar1 sunlardir;
fiyat artiglarin1 denetim altinda tutmak, yiiksek enflasyonu diisiirmek maksadiyla
fiyatlarla birlikte iicretleri de dondurmak, ekonomik giicii diisiik olan ¢alisanlarin en az
gecim indirim ismiyle gelirlerinin bir bélimiinii vergi disinda birakmak, en az {icret
diizeyini belirleyerek orgiitlerin belli bir diizeyden asagi ticret 6demelerini yasaklamak
gibi®. Yasal diizenlemelerin en énemlisi ise, en az iicret diizeyini yani asgari iicreti is
yasalar1 ¢ercevesinde belirleyerek, bagimli ¢alisan bir kisinin ge¢imini saglamasi igin
gerekli olan en alt diizeydeki asgari {icretin asagisinda gelir elde etmemesini
saglamas1d1rg7. Ayrica devletin her sene saptadigi asgari licret diizeyi ile deneyimi ve

her hangi bir niteligi olmayan ¢alisana ddenecek ticretin belirlenmesinde yol gosterici

bir nitelige sahiptir®™.

Pahalilik; Cevredeki pahalilik orani, iicret sistemini kurarken gz Oniinde

bulundurulmasi1 gereken ve iicret sistemine etki eden en 6nemli etmenlerden biridir.
Isveren gevredeki pahalilif1 gz ardi etmeye ¢alismasa dahi, pahalilik dogrudan olmasa

da dolayli olarak iicret sistemine etki etmektir®.
1.4.2.1sletme ici Ogeler

Isletmenin kendi i¢ politikasindan kaynaklan ve iicret siteminin kurulmasina

etki eden dgelerdir. Bunlardan bazilari;

Calisan degerlemesi; Calisan degerlemesi diger bir ifadeyle “performans

degerlemesi” amaciyla yapilacak objektif calismalar, isletmede ¢alisanlarin basari,

performans ve iyi niyet cabalariyla paralel bir iicret belirlenmesini amaglamaktadir™®.

Is degerlemesi; Biitiin islerin kendine 6zgii yipratici, yorucu ve ¢alisma sartlari

yoniinden zor taraflari bulunmaktadir. Bu ayrimi yapabilmek ve islerin degerini

% Simgek ve Oge, insan Kaynaklari Yonetimi, s.215.
% Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Basim, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2000, s.214; Bingdl, s.439
9 Bingol, 5.439
ingol, s.439.
% Aldemir, Ataol ve Budak, s.330.
% Bagaran, Orgiitlerde isgoren Hizmetlerinin Yénetimi, s.123.
100 Sabuncuoglu, Personel Yo6netimi, s.218.
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belirlemek i¢in isletmeler, is degerlemesi yaparlar. Yapilan islerinin niteligine uygun bir
degerleme yontemi secilir ve uygulanir. Bu degerlendirmeden sonra zor olan ise
yiiksek, kolay olan ise ise diisiik iicret uygulamasina gidilir. Boylece isletmede 6znel
ticret uygulamasi yerine nesnel olgiitlere dayanan adil tcretlendirmeye yonelmis

olunur®®,

Toplu sozlesme / Sendikalar; Toplu sézlesme, isveren grubuyla is¢ileri temsil

eden kurulusun (sendikanin) ticret ve ¢alisma sartlar1 gibi konularda ortak bir noktada
anlasmak amaciyla bir araya gelerek yaptiklari goriismelerdir'®. Sendikali isci calistiran
isletmelerde iicret diizeyini belirlenmesinde, sendikanin rolii biiyiiktiir. Ornegin, sendika
sayesinde, sendikali personel, sendika liyesi olmayanlara kiyasla daha yiiksek iicret

almaktadirlar'®,

Isletmenin ekonomik giicii; Isletmeler ekonomik durumlarmi, ddeme giiclerini

ve sinirlar1 dikkate alarak calisan iicretlerini belirlemeye calismaktadirlar. Ucretin,
isverenler i¢in bir gider kaynagi oldugu bilinmektedir ve isverenler daha ¢ok kar etmek
icin giderini miimkiin oldugunca kismak istemektedirler; sendikalarsa ¢alisan iicretlerini
yiikseltmek istemektedirler. Sendikalarin baskist ve cabasi ile igverenin ekonomik

durumu elverdigi 6lgiide, ticret konusunda orta yol bulunmakta ve uygulanmaktadir ***,

Isletmenin caligma ortami; Tiim calisanlar calisma kosullari iyi, toplumca

benimsenmis, temiz ve sagliga uygun orgiitlerde calismay1 yeglemektedirler (licret orani
diger isletmelere gore diisiik olsa dahi). Calisma kosullar1 kétii olan isletmeler ise

calisanlar elinde tutmak i¢in {icret diizeylerini daha yiiksek tutmak zorundadir'®.

Calisma giivencesi; Surekli ¢alisma olanagi, ticret yiikselmesi, emeklilik hakk1

saglayan isletmeler ticret diizeylerini diisiik tutsalar bile calisan bulmakta zorluk

101 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.218.

92 Ucretlendirme Sistemini Etkileyen Faktorler, http://ik-sosyal-medya-grubu.blogcu.com/ucretlendirme-sisteminin-
etkileyen-faktorler/10745417 (07.08.2018)

103 Aldemir, Ataol ve Budak, s.330.

10% B -Hajji, s. 31; Sabuncuoglu, Personel Yénetimi, 5.219.

105 Bagaran, Orgiitlerde isgoren Hizmetlerinin Yénetimi, s.123.
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cekmemektedirler. Buna karsin sik sik c¢alisan ¢ikaran, calisanina giivence vermeyen

isletmeler iicret diizeylerini yiiksek tutsalar bile ¢alisan bulmakta zorluk gekelerloe.

1.5.UCRETLENDIRME SURECI

Ucretlendirmenin, calisanlarm fizyolojik ve biyolojik ihtiyaclari ile psikolojik
beklentilerine orantili olarak diizenlenmesi gerekmektedir107. Bu nedenle birg¢ok isletme
ticret yapilarini olustururken, sadece isgiicii piyasasindaki benzer islere 6denen ticretleri
esas almaz ya da kiyaslamazlar. Isletmeler, ‘esit ise esit icret’ ilkesin koruya bilmek
i¢in kendi biinyelerinde is analizi yapip, bunlar1 6nem ve deger sirasina koyar ve bu

yaptiklari ¢alismalar dayanarak adil ticret diizeyi belirlemeye ¢alismaktadirlar™®.

Yoneticiler benzer isler i¢in benzer iicret 6deme kararini ii¢ bigimde

verebilirler'®®:

1. Gelisi giizel yonetsel kararlar; Sistematik bir igerigi olmayan keyfi
kararlardir. Gelisi giizel kararlarla kurulan {icret sistemi, personeller
arasinda haksi1z uygulamalar yapildig1 kanisin1 uyandirabilir.

2. Toplu sozlesmeler yolu ile alinan iicret kararlari; Hak¢a olmaktan c¢ok
giiclli olmaktan kaynaklanan karardir.

3. Is degerlemesi ile alinan iicret kararlari; Birgok ydnetim uzmaninim ileri
sirdiigii uygulamadir. Adil tcret sistemi kurulabilmesinde Onem

tagimaktadir.

Is degerlemesi, is analiziyle baslaylp ve cogunlukla iicretleme ¢alismas: ile

sona ermektedir. Bu siiregte takip edilmesi gerecken asamalar asagidaki semada

izlenebilirt'®.

106 Bagaran, Orgiitlerde isgoren Hizmetlerinin Yénetimi, s.123-124.

7 Okakin ve Sakar, s.200.

108 Aldemir, Ataol ve Budak, 5.338.

109 Aldemir, Ataol ve Budak, s.338-339.

110 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.194’den, William B. Werther / Keith Davis, Insan Kaynaklari
Personel Yonetimi 4.Basim, 1993, s.415; Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi iktisadi Enstitiisii Arastirma ve
Yardim Vakfi, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Dénence Basim Ve Yayim Hizmetleri, Yayim No:7, 2000,
5.261-262.
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Sekil 1: Ucretleme Asamalar
Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Basim, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2000, s.194.

Sekil 1’de goriildiigli iizere, bilimsel yontemleri tercih eden bir isletme ilk
olarak is analizleri sonucu elde ettikleri bilgileri degerlendirmeye tutar. Is analizleri
asamasinda, pozisyonlar tanimlanir, is tanimlar1 gézden gecirilir ve is gereklilikleri
1s1ginda ig standartlar1 net bir bi¢imde olusturulur. Bu agamadan sonra sira daha dnce
belirlenmis olan is degerleme yonteminin uygulanmasina gelir. Bu asamayla beraber
insan kaynaklar1 boliimii, piyasa verilerini igeren genis kapsamli iicret arastirmasini
yiiriitiir. Is degerlendirmesi ve piyasa arastirmasinin sonucunda elde edilen veriler bir
araya getirilerek isin fiyatlandirmasi1 yapilir. Bu kime ne kadar ticret O6denecegi
anlamma gelmez, sadece her is icin licret araligi belirlenmesi anlamina gelir. Bu
calismadan sonra yapilmasi gereken, performans sonuglarina gore licret araligindan

hareket ederek ve uygulanan iicret sistemlerini ele alarak ticretleri belirlemektir'.

Bir paragrafta 6zetlene, licretleme asamalar1 daha ayrintili bir sekilde asagida

yer almaktadir.
1.5.1.1s Analizleri

Is analizi, isletmede yapilan isler hakkinda gerekli bilgilerin toplanmast,
degerlendirilmesi ve Orgiitlendirilmesi siirecidir’®?. Ucretlendirme ¢alismasinin en

kapsamli kismini, islerin analiz edilmesidir. s degerlemesinin ana verileri bu kisimda

1 Okakimn ve Sakar, 5.201-202.
12 Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yal¢in, Temel isletmecilik Bilgisi, 2. Basim, Adana: Nobel Kitapevi,
2005, 5.133.
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ortaya ¢ikmaktadir'*®, Dolayisiyla is degerlemesi yapacak olan kisi ve komite oncelikle
ayrintili bir is analizi yapmali veya yapilmig bir is analizi varsa bunun sonuglarindan

yararlanmalld1r114.

Is analizlerinin kullamm alanlar1 sunlardir; orgiit yapisimn  temelini
olusturmak; is ara¢ ve gere¢ dizayni ile islerin daha hizli sekilde yapilmasi saglanmak;
personel se¢imi, personel egitimi, isgilicii planlamasi, performans degerlemesi, licret

yonetimi ve belirsizlikten kaynaklanan sorunlar1 azaltmak i¢in kullanilir™®®.

1.5.1.1.1s Analizi Siireci

Is analizi siireci iki kisimdan olusur. Birinci kisim, verilerin toplanmasi, ikinci
kisim ise, toplanan bilgilerle is tanimlari ile is gerekleri hazirlanmasidir. Islerin analizini
yapmak zor, zaman alic1 ve pahali bir siiregtir. Bu siireci basariyla yiiriitebilmek i¢in bir
planlama yapilmas: sarttir. Yapilan planlar sayesinde, is analiziyle neler yapilacagi,
hangi bilgilerin toplanacagi, bilgileri toplamak i¢in hangi yontemler kullanilacagi, is
analizi ¢aligmalariin Kimler tarafindan yiiriitiilecegi ve bu kisilerin egitimlerin nasil

saglanacag gibi bilgiler belirlenmektedir®®.

Is analizi sirasinda toplanmasi gereken veriler

Is analizin ilk etabmi olusturan kistm veri toplanmasidir. Analiz sirasinda

toplanmas1 hedeflenen veriler sdyle 6zetlenebilir*':

Isin kimligi ile ilgili veriler: Isi tanitan ve isi diger islerden ayiran isim, isin
tanindi1g1 diger isimler, yapildig1 yer, varsa kod numarasi, isi yapan calisanlarin adlari,
isin girdigi smiflar (liretim, satis, pazarlama gibi) gibi isin kimligini ortaya cikartacak

verilerdir.

Isin icerdigi gorev ve sorumluluklar ile ilgili veriler: Bir isin gerektirdigi gorev

ve sorumluluklarm ayrintili bir sekilde belirlemesidir. Bu kisimda toplanan veriler

13 Benligiray, Ucret Yonetimi, s.130-132.

4 Aldemir, Ataol ve Budak, s.340.

1% Ramazan Geylan(Ed.), insan Kaynaklar1 Yénetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi, Yaymn No:1747, 2011,
$.31-32.

118 Mithat Uner(Ed.), Genel Isletmecilik, Ankara: Detay Yaymcilik, 2008, s.315.

1 Benligiray, Ucret Yonetimi, s.130-131; Uner, s.316.
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sunlardir; is akigi iginde islerin nerden aktarildigi; ¢alisanin ise hangi katkilarda
bulundugu, bunun i¢in hangi davranislari nasil, ni¢in, nerede, ne zaman yaptigi; her giin
diizenli ya da diizensiz yapilan islerin neler oldugu; calisanin tamamladigi isini nereye
aktardigi; calisanin planlama, karar verme gibi disiinsel gorevlerin neler oldugu;
yapilan is hangi arag, gereg¢, makine ve iglemleri gerektirdigi; isi yapmak ig¢in

yararlanilmasi gerektiren kas giicii gerektiren gorevlerin neler oldugu gibi.

Kisisel gerekierle ile ilgili veriler: Calisanlarin belli bir durumda isin igerigini
yapmak i¢in calisanda bulunmasi gercken big¢imsel niteliklerin, bilginin, becerinin,
yeteneklerin ve kisisel dzelliklerin belirlenmesidir. Ornegin, isin yapilmasi icin gerekli
Ogrenim ve deneyim diizeyi, is bilgisi, inisiyatif kullanma, yaraticilik gibi diisiinsel
becerin neler oldugu; is yarken el, kol ve parmak becerisi gibi bunlara ihtiya¢ duyuma
derecesinin ne oldugu; ayakta durma, egilme, cekme, oturma gibi kas giicii ve
koordinasyon gerekleriyle, bunlarin kullanma derecesinin ne oldugu ve giin iginde

calisma zamanlarina oranlart neler oldugu belirlenir.

Is analizinin yapildigi ¢evre kosullar: ile ilgili veriler: Isin ¢evre kosullariyla
ilgili bilgi elde etmek i¢in su veriler toplanir; ¢alisma ortaminin fiziksel kosullar1 neler
oldugu(Ornegin, sicak, soguk, aydinlik gibi); fiziksel ya da ruhsal hastaliklarin ya da
kazalarin ortaya ¢ikma olasiligimin ne oldugu (Ornegin, meslek hastaliklari) gibi veriler

toplanir.

Is analizcilerinin secimi ve egitimi:

Is analizi galigmalari, profesyonel analizciler tarafindan yiiriitiilmelidir. Boyle
gii¢ bir is1 basariyla yiiriitiilmesi i¢in bilgileri toplayacak kisilerin se¢imi ve egitimi ¢cok
onemlidir. Is analizleri isletme icinden i¢c uzmanlar tarafindan ya da danismalik

sirketleri yoluyla ulasilan isletme dis1 uzmanlar tarafindan yapllabilmektedirllg.

Bilgi toplama asamasinda kullanilan yontemler

Isler hakkinda bilgiler, {ic ana kaynaktan elde edilmektedir. Bunlar; analizi

yapilacak iste calisanlar, analizi yapilacak is hakkinda bilgi sahibi olan diger calisanlar

18 Uper, 5.316; Okakin ve Sakar, s.12; Geylen, s.33.
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ve islerin yapilisii gozlemleyen bagimsiz gozlemcilerden elde edilmektedir'®®

analizi yaparken veriler ¢esitli yontemlerle toplanir ve bu yontemler sunlardir'®;

. Bir is

Gozlem yontemi, is analistinin normal bir is giiniinde isini yapan calisana
miidahalede bulunmadan sadece gozlemlemesi ve bu gozlemin sistemli olarak kayda
geemesidir. Burada onemli olan nokta, ¢alisanin gézlemlendigini fark etmemesidir.
Aksi taktirde calisan is analistini yaniltacak davraniglarda bulunabilir. Ayrica bu

yontemle elde edilecek bilgiler sadece gézleme dayandigi i¢in sinirhidir.

Miilakat yontemi, is analistinin ¢alisanla yiiz ylize goriiserek isle ilgili veriler
toplamasidir. Miilakat iki sekilde gergeklesebilir. Bunlardan ilki yapilandirilmig
miilakattir, burada yoneltilecek sorular, dnceden planlanmis ve sinirlandirilmistir.
Ikincisi ise serbest miilakattir, goriisme sirasinda goriismenin akisina gore dnceden

planlanmamis sorular sorulur.

Anket yontemi, Onceden hazirlan soru formlarinin incelenecek gruba
yoneltilmesi ve elde edilen bilgilerin bu formlara not alinmasi suretiyle gergeklestirilen
veri toplama yontemidir. Anket yontemi, kisa siirede ve diisiik maliyete cok sayda
kisiye ulasilmasini saglayarak, zaman ve maliyetten tasarruf saglamaktadir. Anketin

olumsuz yaniysa, sorularin igerdigi ve segeneklerden baska bilgiye ulastirmamasidir.

Is analizci bilgi toplamak icin bu tekniklerden birisini kullanabilir. Ancak her
yontemin kendine 6zgli olumlu ve olumsuz yanlari oldugunu unutmamak gerekir.

Dolayisiyla daha yaygin olanin bu tekniklerden birkag¢inin birlikte kullaniimasidir'?,

Is analizi asamasinda kullanilan teknikler

Isle ilgili bilgiler elde edildikten sonra, is analizi tekniklerinden biri

kullanilarak elde edilen bilgiler analiz edilir. Kullanilan analiz teknikleri sunlardlrlzz;

118 Uner, 5.316.

120 Orhan Kiigiik, Bilimsel Arastirma Yoéntemleri, 1.Basim, Bursa: Ekin Basim, 2016, s.68; Uner, s.316-317;
Benligiray, Ucret Yonetimi, s.131-132; Geylan, s.35-39.

21 Halil Seyidoglu, Bilimsel Arastirma ve Yazma El Kitabi, 11.Basim, Istanbul: Kayahan Matbaacilik, 2016, s.38;
Ergin, s.42.

122 Okakin ve Sakar, s.13-15; Geylan, 5.35-39.
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Gorev envanteri, bir meslek alanina iligskin gorevler listesidir. Yerine getirilen
islerin gerektirdigi gorevler siralanarak calisanin yapmakta olduklar1 isi; yapma sikligi,
yaparken harcadigi siire, 6nemine veya giicliigiine gore derecelendirilmesi istenir. Bu
teknik sayesinde, islerle ilgili ayrintili bilgiye ulasilir ve isteki yiiksek ve disiik
performansin ayrilmasini saglayan Olgiitler elde edilir ve ileri derce boliimlenmis isler
i¢in kullanim1 uygundur. Ayrica bir mesleki alanda isleri kapsadigi i¢in, sadece o alan

i¢in kullanilan bir tekniktir.

Pozisyon analizi formu, isin icerigiyle gerektirdigi personel 6zelliklerine iliskin
sorular igeren bir anket formudur. Bu form McCormick, Jeanneret ve Mecham
tarafindan gelistirilmistir ve “durum analizi” olarak da adlandirilmaktadir. Bu anket
formu, 6 boliimden (Bu bdliimler; bilgi girdisi, zihinsen siiregler, is ¢iktilari, kigilerarasi
iligkiler, is gevresi kosullar1 ve diger is 6zellikleri.) ve 182 is gereginden olugmaktadir.
Bu formun kullanim alani genistir, ¢esitli meslek alanlarinda her isin analizinde
kullanilabilir. Ayrica ¢esitli isler karsilastirilarak birbirine gore kapsam ve Onemi
belirlenir. Bu form genel 6zelliklere sahip oldugu igin ayrintiya inmez, bir isteki yiiksek

ve diislik performansinin birbirinden ayrilmasini saglayan 6l¢iitler ede edilmez.

Fonksiyonel ig analizi, ¢alisanlarin veri, kisi ve nesne ile iligkisini dikkate alan
ve bu unsurlar ile iligkili olarak yaptig1 faaliyetler lizerinde duran bir is analizi
yontemidir. Islerin birbirlerine gére dnemi ortaya koyan, uygulama alan1 genis ve gok
amacl tekniktir. Bu teknikte de isteki yliksek performans ile diisiik performansinin

birbirinden ayrilmasini saglayan dlgiitler ede edilmez.

Kritik vakalar(olaylar) teknigi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin tanik olduklari, isle
ilgili dikkat ¢eken bir olaya 6zgii ¢alisan davranislar1 kaydedilir. Bu kaydedilen dikkat
¢ekici davraniglar anlamli ctimleler haline getirilerek, bu is ilgili bilgisi olan ve taraf
tutmayan bilirkisilerin degerlendirilmesine sunulur. Bilirkisilerse, puanli bir 6lcek
iistlinde, davraniginin is i¢in ne Ol¢iide arzulanana davranis oldugunu belirlerler. Bu
teknik genellikle standardize edilmeyen esnek islerin analizinde kullanilmaktadir ve

calisanlarin yliksek ya da diigiik performansi dlciilebilmektedir.
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Is analizi savesinde ulasilan bilgiler

Is analizi tamamlandiktan sonra elde edilen bilgiler sunlardir'?;

e Islerin nasil yapilacagini anlatan bilgiler,

e Islerin yapilmasi icin isi yapan kiside bulunmasi gereken ozelliklere dair
bilgiler,

e Islerin yapilmast i¢in gerekli normal performans diizeyi belirlenir,

e Etkin performans yonelik gerekli bilgi, beceri gibi 6zellikler belirlenir,

e Standartlara uymak i¢in islerin nasil yapilmasi gerektigi ortaya cikar,

e [Egitim eksikliginden kaynaklanan problemler ortaya cikar,

e Toplanan bilgilerle is tanimlar1 ve is gerekleri (sartnamesine) hazirlanir.
1.5.1.2.is Tanimlart

Is tanimlari, bir gérevin amacini, sorumluluklarini ve ¢evre kosullarmi belli bir
forma oOzetleyen belgedir. Kisaca is analizinin ayikanmig 6zlii bilgilerinden olusur,
okumasi ve algilanmasi kolaydir. Is tanim formlari; isin kimligi, dzeti, icerdigi gorevler
ve calisma kosullart boliimlerinden olusur. Bu boliimlerde, yapilacak isler, oteki
gorevlerle baglantilar, Kime ve kimden sorumlu olunacagi, gerekli arag-geregler ile fi-
ziksel ¢alisma kosullari yazilmaktadir. Is tanmimlamalari hazirlamanin temel amaci

personel tedarikini kolaylast1rmakt1r124.

1.5.1.3.1s Gerekleri

Mevcut islerin yapilmasi i¢in ¢alisanin sahip olmasi gereken niteliklerin
yazdig1 belgedir. Bu formunda yalnizca ¢alisanin tasimasi gereken 6zellikler yazmaz,
bunla beraber is taniminda bulunan isin kimligi ve ¢aligma kosullar1 béliimii yer alir. Bu
form sayesinde, yeni ise alinacak personelde hangi 6zelliklerin aranacagina iliskin ve

hangi konularda egitim verilecegine iliskin bilgilere rahatlikla ulasllmaktadlrlzs.

128 Mustafa Celikten, “Neden I Analizi Yapilmah?”, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.18, (2015), s.129.

24 Halil Can ve Semra Giiney, Genel isletme, 1.Basim, istanbul: Arikan Basim, 2007, s.487; Benligiray, Ucret
Yonetimi, s.132; Geylan, s.39.

125 Geylan, 5.40.
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1.5.2.1s Degerlemesi

Is degerleme, bir kurum ya da isletmede iicreti saptamak amaciyla, bireylerden
ve bireylerin performansindan farkli olarak isletmedeki islerin birbirine gore sistematik
ve siralayict bir olusum iginde degerlerinin belirlenmesidir'?®. isler hakkinda bilgi
tiretmeyi ve gesitli araglar kullanarak onlar1 karsilastirmayi igerir. Bu karsilagtirmanin
sonucunda, isletmedeki her is, isletmenin etkinligine yaptigi katkilara dayanan is
hiyerarsisi elde edilir. Bu is hiyerarsisi, isletmedeki degisik isler i¢in, degisik ddeme
diizeyleri tasarlamak amaciyla kullamlir*?’. Is degerleme, kesinlikle bir licret sistemi
gibi algilanmamalidir, yalnizca adil ve nesnel 6l¢giilere dayanarak iicretlendirmeye taban

olusturan bir yéntem gibi diisiiniilmelidir'?®.

Is degerlemesinin amaclari ve yararlar

Is degerlemesinin amaglari ve is degerlemesinden elde edilmek istenen yararlar

maddeler halinde s6yle siralanabilir'?’;

e Rasyonel, ekili ve dengeli bir licret sisteminin yerlesmesini saglayarak,
iicretlendirmeyi hakga, bilimsel ve gercekei bir temel olusturmak.

e Ucretlendirmede esit ise esit iicret uygulanmasini saglamak.

e Ucret adaletsizliklerini saptayarak, bunlari ortadan kaldirmak. Adil bir
ticretlendirme Sisteminin olusturarak ¢alisanlarin moral diizeylerini olumlu
yonden etkilenmesini saglamak.

e lIse alim siirecinde, ise alinacak adaylarda ne gibi olgiitler gerektigini
belirleyerek, “ise gore adam” politikasini basarili bir sekilde uygulanmasi
saglamak ve ¢aligsani bagka bir ise atama ya da terfi i¢in kullanmak.

o s gereklerini dogru olarak saptayarak, calisanlarin yeteneklerini daha
gercekei bir sekilde saptanmasini saglamak ve egitim ihtiyaci analizleri

yapmak.

126 Aldemir, Ataol ve Budak, s.339; Bingdl, s.441; Giiney, s.244.

127 Benligiray, Ucret Y®6netimi, s.100.

128 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar: Yénetimi, s.195.

129 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.195-196; Figen Tahiroglu(Ed), Diisiinceden Sonuca insan
Kaynaklari, Istanbul: Hayat Yayincilik, 2002, s.202; Okakin ve Sakar, 5.203.
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e Islere ait yetki ve sorumluklarin net bir sekilde belirlenmesini saglayarak,
yetki ¢atismalarin1 6nlemek.

e s giivenligi ve is saglig1 konularinda ciddi dnlemlerin alinmasini saglamak.

e Sendikalarla 1is birligi icinde yiiriitilen 1is degerlemesi olumlu
sonuglanmasini saglayarak, is¢i ve isveren arasinda iliskilerin daha olumlu
bir diizeyde gelismesi saglamak.

e Performansa gore licretleme siirecinin temelini olusturmak.

e Isletmelerde isgiicii maliyetinin takibini kolaylastirmak.
1.5.2.1.Is Degerlemesi Siireci

Caligsanlara bilgi verme ve egitimle baslayan siireg, is degerleme g¢aligmalari
tamamlanmas1 ve daha sonraki donemlerde olusabilecek aksakliklarinda diizeltilmesiyle

son bulmaktadir. Is degerleme asamalari sunlardlrlgo;

Bilgilendirme ve egitim islemi;, Is degerleme uygulamasi oncesinde sirket

yonetimi, is degerlemesi konusunda neler yapmak ve nereye varilmak istedigine dair
calisanlara sistemin amaci ve kapsami hakkinda cesitli toplantilar, kurslar ve afis ile
acik ve anlasilir bir bigimde bilgilendirilmelidir. Bu sayede ¢alisanlar, is degerlemesi
calismalarina giiven duyar ve belki de katkida bulunabilirler. Bilgi verilmemesi halinde

ise ¢alisanlarda, giivensizlik, kusku, tepki ve hatta direnmelere yol agabilmektedir.

Giivence verilmesi; Caliganlar i3 degerlemesi uygulamasinda genellikle

tedirginlik duyarlar. Calisanlarin tedirginliklerinin nedeni, is degerlemesinin sonucunun,
ticretlerinde bir kisitlama yapilacagi diisiincesidir. Bu tedirginligi ortadan kaldirmak
icin acik olarak uygulanan ya da uygulanacak is degerlemesinin, ¢alisanin en azindan

bugiinkii iicretinden asag1 licret almayacagina giivence verilmesi gerekmektedir.

Is degerleme komitesi; Is degerleme calismasina baslamadan once bu

calismalar1 kimlerin yapabileceginin belirlenmesi énemlidir. Is degerlemesini saglikli ve

dogru bir sekilde yapilabilmesi ic¢in degerlemeyi yapacak kisilerin, is degerlemesi

130 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.196-197; Umit Oztiirk, Performans Yénetimi, istanbul: Alfa Basim,
2.Basim, 2010, 5.133-134; Binggl, s.443-444; Acar Baltas, insana ve ise Deger Katan Yeni IK, Istanbul: Remzi
Kitapevi, 1.Basim, 2009, s.317.
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konusunda uzman, iicret yonetimi ve istatistiksel uygulamalarla ilgili kurumsal ve
akademik bilgiye sahip olmalar1 gerekir. Is degerlemesi uzman kuruluslar ve
danismanlarin destegi ve gdzetimiyle de yapilabilmektedir. Is degerleme komitesinde
ise; isci temsilcileri, farkli boliimlerden yoneticiler veya yetkilendirilmis uzmanlar ve

hatta isletme disindan uzman kisiler yer alabilmektedirler.

Degerleme kapsami; Degerlemenin kapsayacag: isler gruplandirilir. Isler

genellikle birbirinden farkli iki grup icinde degerlendirilir ve hangi grubun kapsama
almacagma karar verilmektedir. Ornegin, mavi yakalilar ve beyaz yakalilar gibi iki

gruba ayrilabilir.

Yontem secme; YOntemler oncelikle, sayisal ve sayisal olmayan yontemler

olarak ikiye ayrilmaktadir. Bu yontemlerin disinda birde karma yOntemler
bulunmaktadir. Bu ydntemlerden hangisinin kullanilacagina is degerleme komitesi
karar verir. Komite, isletmenin gereksinimlerine uygun olan yontemi seger ve amacina
uygun sekilde degistirerek uygular. Isletmede var olan islerin sayis1 az ise basit bir
yontem segcilir, eger degerlendirme yapilacak islerin sayisi ¢ok ise daha ¢ok sayisal olan

yontemlerden birini segilir.

Degerleme_faktorlerinin_secimi; Islerin hangi kriterlere gore degerlendirme

yapilacagimin belirlenmesidir. Faktorler, temel ve alt faktorler olarak iki gruba
ayrilabilir. Temel faktorlerin sayist ve igerigi isletmeden isletmeye gore degisebilir.
Ornegin, ustalik, caba, sorumluluk ve ¢alisma kosullarini temel faktdrler arasinda

sayilabilir. Faktor sayisi artikca degerleme yapmakta zorlagmaktadir.

Geribildirim __ve _revizyon _ calhismalari; Is  degerlemesi  calismalar

tamamlanmaktan sonra, daha sonraki donemlerde uygulamada olusabilecek bazi

aksakliklar diizeltilmek amaciyla siire¢ gézden gegirilmesidir.
1.5.2.2.1s Degerlemesi Yontemleri

Bu boliimde: Sayisal olmayan yontemler; siralama yontemi ve siniflama

(dereceleme) yontemi olarak ele alinmaktadir. Sayisal yontemler; puanlama yontemi ve

30



faktorleri karsilastirma (kiyaslama) yontemi olarak ele alinmaktadir. Karma yontem

olarak ‘Hay Plan’ yontemi ele alinmaktadir.

1.5.2.2.1. Stralama Yontemi

Siralama yonteminde orgiitteki isler i¢in gerekli olan yetenekler, bilgiler ve
zorluklar bir biitiin olarak ele alinir (herhangi bir 6zel faktor dikkate almaksizin) kendi
aralarinda karsilastirilir; giiclik ve 6nem derecelerine gore siralanir. Siralama ise en
yiiksekten en diisiige dogru yaplhrlgl. Siralamay1 bir piramit seklinde yapildig
diisiiniiliirse, en 6nemli isler piramidin en iist tabakasinda, 6nemsiz isler ise piramidin
en asag tabakasinda yer almaktadir’®. Siralama yonteminde degerlendirme, bolim
yoneticileri ya da komite tarafindan yapilir'®®. Degerleyiciler, isleri kendi diisiince ve

goriislerine gore degerlendirip, 6nem derecesi belirler ve buna gore siralarlar*®,

Siralama yontemi uygulamasi iki sekilde olur. Birincisi, i§ tanimlarmdan
yararlanarak igletme i¢in en 6nemli olan isle, en az 6neme sahip iki is belirlenir ve
isletmedeki diger islerde onem derecesine bakilarak bu iki isin arasina yerlestirilir.
Ikincisi ise, “Ikili Karsilastrma Teknigi” kullanarak siralama yapmaktir. Ikili
karsilastirma teknigi de, degerleyici, isleri ¢ift olarak ele alip inceler ve iki isten
hangisinin 6l¢iit olarak ele alinan faktor agisindan dnemli olduguna karar verir ve 6nem
derecesine gore lstiin olan isi isaretler. Karsilastirma sonrasi, islerin aldig1 toplam isaret
sayis1 belirlenir ve en ¢ok isaret alan is birinci siraya yerlestirilir. Diger islerde isaret

sayisina gore asagl dogru stralanir®,

Siralama yonteminin dstiin yonleri; yontemin anlagilmasi ve uygulamasi
kolaydir, kisa siirede uygulanir, uygulama maliyeti disiiktiir, is¢i sayis1 az ve kiigiik
organizasyonlarda rahatlikla uygulanabilmektedir. Zayif yonleri ise; biyik
organizasyonlardaki is gruplarmin sayisinin ¢ok fazla olmasi nedeniyle ve degerleme

yapilan islerin ¢ok degisik ozellikte olmalari durumunda 6nem derecelerinin net bir

131 Giiney, s. 247-248; Bing6l, 445; Hiiseyin Aky1ldiz, Ucret Yapisinin Olusumu, 1.Basim, Isparta: Siileyman
Demirel Universitesi Basimevi, Yaym No:11, 2001, s.94.

132 Aldemir, Ataol ve Budak, s.342.

133 Bingol, 5.445.

13 Giiney, 5.247.

1% Bingsl, 5.445.
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sekilde belirlenememesi degerlemeyi yapan kisilere zorluk yasatmaktadir, dolayisiyla
uygulama alami dardir. Ayrica degerlemeyi yapan Kkisilerin biitiin isleri ¢ok iyi
tanimalarin miimkiin olmamasi ve iglerle ilgili birgok temel faktor saptamalarina karsin,
siralama islemini genellikle tek bir faktorii esas alarak yapmalari nedeniyle degerlemede

objektif kriterler yok olmaktadir'®.

1.5.2.2.2.Stmiflama (Dereceleme) Yontemi

Orta blyiikliikteki isletmelerde, islerin baslangigta belirlenmis siniflara ya da
dereceye gore smiflandirmalart ya da gruplandiriimalart olarak tanimlanir®®’. Gruplar,
benzer isler igeriyorsa, sinif olarak; farkli olmalarina ragmen zorluklar1 yoniinden

benzeri isler iceriyorsa, derece olarak adlandirilir*®,

Bu yontemin uygulamasi su sekildedir; oncelikle isle ilgili is gruplar ve
siniflamalar belirlenir, sonra siniflar1 agik, anlasilir ve net sekilde ifade eden tanimlar
yapilir. Bu tanimlar yapilirken her is grubunun temel 6zellikleri belirlenir. Bir sinifin
tanim1 yapildiktan sonra, diger siniflarin tanimi da ilk sinif baz alinarak yapilir. Daha
sonra bu siiflarin gerektirdigi nitelik ve igerige gore isler tespit edilip yerlestirilir.
Ornegin bir isletmede isler, atdlye isleri, biiro isleri, yonetim isleri, teknik isler gibi
siniflara ayrilir. Smiflandirmanin sonucuna goére her sinif i¢in temel bir licret belirlenir

ve 0 siniftaki biitiin islere bu ticret odenir™®.

Siniflama yonteminin istiin yonii; anlagilmasi, gelistirilmesi, uygulanmasi
kolay ve bir¢ok ise uygulanabilir bir yontem olmasidir. Zayif yonleri ise; Esnek bir
degerleme yontemi degildir, her sinifin tam ve net bir sekilde tanimlanmasi zordur, isler
biitiin olarak ele alindigindan dolay1 ayrintilar goz ardi edilir ve yanhs yargilara yol
acabilir. Bu nedenle, karmasik pozisyonlari i¢eren sirketlerde bu yontemi kullanarak
degerleme yapilmasi zor olmaktadir. Ornegin, is siniflar1 ne kadar dikkatle tanimlanirsa
tanimlansin, bazen isin niteliginden dolay belirli bir sinifta belirtilen 6zellikler tamamen

uymayabilir ya da is birden fazla sinifa yerlesebilir. Ayrica degerleme komitesinin,

136 Aldemir, Ataol ve Budak, s.342; Benligiray, Ucret Yonetimi, s.147; Giiney,248.
187 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Y6netimi, 5.200; Bingél, s.446.

138 Benligiray, Ucret Yonetimi, s.148.

139 Giiney, s. 248; Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, s.200; Bingdl, 5.446.
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orgiitteki biitlin isleri ayrintili bigimde bilme olasiligi diisiik olmast nedeniyle yeterli

giivenilirlikte siniflandirma yap11mayabilir140.

1.5.2.2.3. Puanlama Yontemi

Puanlama yontemi, is faktorlerinin ve bu faktorlerin sayisal degerlerinin
belirlenmesi sonucu yapilan bir degerleme yontemidir'*'. Puanlama yénteminin amaci,
yapilan isler i¢in olusturulan ¢alisma sartlarinin ve karsilagilan zorluklarin 6l¢itilmesidir.

Is degerlemede en yaygin olarak kullanilan y6ntemdir142.

Puanlama yonteminin uygulamasi su sekilde olmaktadir™®;

Puanlama yontemin de ilk olarak degerleme yapilacak isler belirlenmektedir.
Omegin, biiro isleri, atdlye isleri, satis isleri ya da muhasebe islerinin hangisinin
degerlenecegi 6nceden belirlenir. Belirlenen bu islere tek tek ve detayl bir sekilde is
analizleri yapilir ve is tanim formu hazirlanmasiyla is degerlemesinin temel verileri
olusturulur. Daha sonra islerin ayit edici ozellikleri ortaya konulmak i¢in puanlama
yonteminin en 6nemli kismi olan temel ve alt faktorler belirlenir. Ciinkii is, cesitli

faktorler iceren bir biitiindiir.

Faktorler acik ve anlasilir bir bi¢imde saptanip, tanimlandiktan sonra, sira bu
faktorlerin derecelendirilmesine gelir. Ornegin, is deneyimi faktdriine gore en kolay icin
bir ay deneyim siiresi gerekiyorsa, en dnemli is i¢in on yil iistii bir deneyim siiresi
gerektigi sdylenebilir. Isletmedeki diger isler bu iki siire arasina yerlestirilir. Son olarak
da, faktor ve derecenin Onemi, agirligi goz liniine alinarak komite tarafindan uygun
gorlilen puan verilir. Puan dagitimi oldukca zor bir istir. Komite oncelikle her faktoriin
ilk ve son derecelerinin puanlarini belirler ve daha sonra ara derecelerin puanlarinin ne
olacagina karar vermektedir. Puanlama yonteminin {istiin ve zayif yonleriyse

sunlardnr144 ;

140 Aldemir, Ataol ve Budak, s.343; Benligiray, Ucret Yonetimi, s.154; Giiney,249; Yalim, s.121; Bingd, s.447.
141 Okakin ve Sakar, s.210.

2 Giiney, 5.249.

143 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.201; Benligiray, Ucret Yonetimi, s.156.

144 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklari Yénetimi, s.204-205; Giiney, s.249; Bingdl, 5.452; Benligiray, Ucret Yo6netimi,
s.177.
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Ustiin yonleri: En az sorun yaratan, en giivenilir ve uygulamasi kolay
yontemdir. Belirlenen asamalar diizeli bir bigimde uygulandigi siirece hata yapma
olasilig1 ¢ok diisiik olur. Yapilan islerle ilgili degerlendirme c¢alismalar1 yapilirken
isletme ve isin Ozellikleri ayrintili olarak ele alindigi i¢in elde edilen sonuglar tatmin
edicidir. Sonuglar herkesin anlayacagi Ol¢iide basittir. Puan esasina dayandigi igin
degerlendirmeyi yapanlarin 6n yargili davranmalar1 ve gorevlerini kotiiye kullanmalari
engellenir. Isler yapisal faktorlere gore degerlendirildiginden objektiftir. Bu niteligi
dolaysiyla adil ve dengeli bir iicret yapisinin kurulmasma yardimci olur. Biiyilik
isletmelerde bolimler arasindaki {icret ve c¢alisma kosullarinin uyumlagtirilmasi
saglanabilir. Islerin puan degerleri isler arasindaki ayrimlari, sayisal olarak

gostermektedir. Boylece istatiksel yontemler de kullanilabilir.

Zayif yonleri: Puanlama yonteminin faktor ve derecelerinin se¢imi, tanimlari
ve puanlamasi oldukc¢a gii¢ ve uzmanlik isteyen bir istir. Puanlarin dagitilmasinda bazi
pesin yargilar rol oynayabilir ya da yanlisliklar yapilabilir. Uygulamasi zaman alici,
karmagiktir ve oldukga pahali bir yontemdir. Uygulama sirasinda ise uyum ve diizen

saglamak zordur.

1.5.2.2.4. Faktor Karsilastirma Yontemi

Puanlama yonteminin temel ilkelerine dayanir. Farki ise puan yerine daha ¢ok
parasal degerlerin kullanilmasi ve piyasa ticret oranlari ile kurum ici {icret diizeyinin

sistematik bir bigimde birbiri ile iligkilendirerek degerlendirme yapmasidir'®.

Bu yontemin uygulanis da soyle olmaktadir 146.

Ik olarak degerlendirmede hangi faktorlerin kullamlacagma karar verip
bunlarin tanimlar1 yapilir. Faktor sayist genellikle 4 ila 7 arasinda degismektedir. Daha
sonra islerin karsilastirilacagr kilit isler belirlenir. Belirlenen kilit igler, isletmedeki
diger isleri temsil edecek nitelikte olmali, isler arasinda 6nem ve zorluk farkliliklarinin

homojen bir dagilim saglamali, her kilit is belli sayidaki bir is kiimesini temsil etmeli ve

145 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklari Yénetimi, s.205; Giiney, $.250.
148 Bingsl, 5.452-457.
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isletme iicret yapisini yansitabilecek bir siralamay1 gergeklestirebilecek nitelikte

olmalidir. Kilit islerin sayisi1 ise 15 ila 20 arasinda degismektedir.

Kilit islerin belirledikten sonra kilit islerin faktorlerinin parasal degeri
belirlenmektedir. Bunun ig¢in kilit islerin iicretleri iki sekilde belirlenir; birinci
yontemde, islerde ¢alisanlarm {icretlerinin ortalamasi alinmasiyla belirlenir. Ikinci
yontem ise, piyasa licret arastirmasinda elde edilen verilere gore belirlenir. Daha sonra
kilit islerin belirlenen ticretleri, is igindeki agirlik ve 6nemlerine gore faktorler arasinda
boliistiiriilmektedir.  Ornegin, temizlikgini toplam iicreti 12 TL oldugunu
varsaydigimizda. Bu toplam iicreti, 6nem derecesine gore belirlenen is faktorleri
arasinda paylastirmaktadir. Bu yontemin en onemli 6zelligi, degerlendirme sirasinda

dogrudan ticretlendirmeye gidilmesidir.

Son olarak siralamalar1 ve para tahsislerini yansitan bir faktor karsilastirma
Olgegi gelistirilmektedir. Bu 6lgekte her Kilit isin 6l¢ekteki yeri belirlenir. Daha sonra
degerlenecek her bir 1is, karsilastirma Olgeginde gosterilenlerle faktdr faktor
karsilagtirmasini yapilir ve Olgek lizerinde uygun bir pozisyonda yerlestirilir. Faktor

karsilastirma ydnteminin @istiin ve zayif yonleri sunlardir'*’;

Ustiin yonleri: Yontem esnek bir yapiya sahiptir, uygulamasi acik ve
anlasilirdir. Dolayisiyla isletmeler ihtiyaglarina gore degerleme 6l¢eginin 6zelliklerini
yeniden yapilandirabilmektedirler. Her is faktOriinlin yapisina gore bir degerleme
dlciisiiniin meydana getirilebilmektedir. Olgekler bir kere kurulduktan sonra, Steki
islerin degerlemelerini yapmak olduk¢a kolaydir. Itirazlara karsi somut kanitlar

gosterilebilmektedir.

Zay1f yonleri: Uygulamanin maliyeti yliksektir ve degerlendirme uzun zaman
almaktadir. Degerlendiricilerin konularinda uzman olmamasi durumunda elde edilen
sonuglarin  hatali ¢ikma ihtimali yiiksektir. Kilit islerin; iicretlerinde ve
yapilanmalarinda meydana gelen kiigiik bir degisiklik biitiin sistemi etkilemektedir; kilit

islerin {icret hadlerindeki esitsizlikler veya bu islerin gereklerindeki hatalar da, tiim

147 Giiney, s.251; Bingol, s.457.
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sistemi dogrudan etkilemektedir; ayrica 6lgegi olusturmak icgin gerekli sayda kilit i

yerlestirmek gii¢ olabilmektedir.

1.5.2.2.5.Hay Plan Yontemi

Hay Plan yontemi 1950’lerin basinda, Edwart Hay ve Hay Grubun diger
ortaklar1 tarafindan gelistirilmistir. Bu ydntem, puanlama yontemi ile faktor

karsilastirma yontemlerinin en iyi 6zelliklerini bir araya getirmektedirl48.

Bu yontem gelistirilirken oOrgiitler ve isler hakkinda gézlemlerde bulunulmus
ve bireysel bilgi ile beceriye dayali iicretlendirme fikrinden hareket edilmistir*®®. is
degerlemesinde gz oniine alinacak birgok faktor olmasina karsin, ilk etapta her bir is
i¢in li¢ faktoriin yeterli oldugunu belirtmislerdir. Bu ti¢ faktorler, teknik bilgi, problem
¢dzme ve sorumluluktur. ilerleyen zamanlarda ise, belirledikleri bu ii¢ ana faktorle bazi
islerin degerlenmemesi ya da olagan tistii ¢calisma kosullarinin bulunmasi nedeniyle bir
faktor daha eklemislerdir. Bu da, ¢alisma kosullar: faktoriidiir™. Bu dort faktori kisaca

agiklamak gerekirse™";

Teknik bilgi, bir isi kabul edilebilir bir performans diizeyinde yapmak igin
ithtiya¢ duyulan tiim bilgi ve becerilerin toplamidir. Bu faktor, her bir is i¢in gerekli
yetenek, bilgi ve beceriyi 6lgcmeye yoneliktir. Bu faktére gére dnemli olan (yliksek puan
verilen isler), yiiksek derecede bilgi veya egitim gerektiren, karmasik ve insan iliskileri

yogun olan iglerdir.

Problem ¢ozme, analiz etme, degerleme, yaratma, muhakeme etme ve
sonuglara ulasmak i¢in isin gerektirdigi 6zglin diistinme derecesidir. Bu faktor,
problemleri teshis etme, tamimlama ve ¢6zmede teknik bilgiyi kullanma yetenegini
Ol¢meye yoneliktir. Bu faktore gore problem tanimlama ve ¢ézmede kullanilan

yontemlerin ¢ok oldugu isler daha yiiksek puana sahip olacaklardir.

198 Binggl, 5.458.

149 Belingiray, Ucret Yénetimi, s.194; Bingdl, s.458.

150 Bingsl, 5.458.

151 Bingol, s.458-459; Belingiray, Ucret Yonetimi, 5.187-190.
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Sorumluluk, isin eylem ve sonuglarmi gerceklestirme yiikiimliligiidiir. Bu
faktore gore yiiksek puan verilen isler, cok az gdzetim gerektiren ve ¢alisana gorevlerini

yerine getirmek i¢in genis 0zgiirliik veren islerlerdir.

Calisma kogullar:, bu yontem sonrada eklendigi igin istisnai durumlarda
kullanilan bir faktordiir. Hos olamayan is ¢evresinin oldugu, belirli bir zararlarin ortaya
ciktig1 veya olaganiistii ¢alisma kosullarinin oldugu durumlarda ve yerlerde, isin diger

ti¢ faktorle yansitilmayan yonlerini 6lgmeye yoneliktir.

Hay Plan yonteminde belirtilen her bir faktoriin degerlerini saptamak,
puanlamak ve tanimlamak amaci ile her bir faktér ve unsur i¢in bir matris tablo
kullanilmaktadir ve degerleme siirecine yardim edecek rehber tablolar da Hay Group
tarafindan olusturulmustur. s degerlemesi yapanlar, séz konusu faktdr ve unsurlarin
tabloda yer alan derece tanimlarinin tekabiil ettigi ayr1 ayr1 puani belirler. Rehber tablo
yardimiyla faktor degerleri puanlara dontstiiriiliir. Daha sonra bu faktorlerin puan
degerleri toplanir. Boylece her bir igin toplam degerinin yaninda bir isin diger ise gore

Onemi sayisal olarak ortaya koyulmus olmaktadir.

Hay Plan yonteminin iistiin yonleri; anlamasi ve uygulamasi basit bir sistemdir.
Diinya c¢apinda kullanilmasindan dolayi, firmalar arasinda is karsilastirmasini
kolaylastirir. Bu yontem hem ig¢, hem dis esitlik saglanmasina yardimci olmaktadir.
Degerlemenin ¢ok zor oldugu profesyonellik gerektiren isleri degerleme olasilig
saglamaktadir. Hay standart rehber semasi, giiniimiizde organizasyonlar i¢in 6nemli
olan bilgi, beceri ve yetkinliklere dayali iicretlendirme yapilmasini saglayacak
esnekliktedir. Zayif yonii ise, sistemin uygulanmasi i¢in Hay Toplulugu ve danismanlari

ile anlagsma yapilmasi gerektigi i¢in maliyeti yﬁksektirlsz.

152 Bilgdl, 5.458, Belingiray, Ucret Yénetimi, 5.194.
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1.5.3.Piyasa Ucret Arastirmalar

Piyasa iicret arastirmasi, bir isletmenin kendisiyle ayni sektdrde yer alan diger
isletmelerinin ¢alisanlarina uyguladiklari ticret politikalari, ticret sistemleri ve 6dedikleri

iicretler konusunda sistemli olarak bilgi toplamasidir™>.

Isletmeleri piyasa arastirmasini yapmaya iten nedenler vardir. Bu nedenler
Ozetle sunlardir: Belirli bir is i¢in, diger firmalarin 6dedigi ticretler ve iicret dist (sosyal
yardim, tcretli izin ve ¢alisma siiresi gibi) 6demeler hakkinda bilgi toplamak.
Isletmenin dogrudan ya da dolayli iicretle ilgili problemlerin ¢dziimlerinde kedisi ile
ayni alanda faaliyet gosteren firmalarin yontemlerinden yararlanmak. isletmede calisan
devir hizin1 azaltacak ve maliyetleri artirmayacak bir {icret seviyesinin olusturulmasini
saglamak. Isletmenin iginde bulundugu piyasanin ozelliklerini daha iyi taniyarak,
piyasadaki gelismeler hakkinda fikir sahibi olmak. Gelecekle ilgili iicret ve {icret disi

6demeler hakkinda ényargida bulunabilmektir*,

Piyasada ticretiyle ilgili veriler ise iki kaynaktan toplamak miimkiindiir. Bu
veriler, farkli kuruluslar tarafindan yapilan arastirmalari (Ornedin, arastirma
sirketlerinin yaptig1 arastirmalar1) satin alarak suretiyle elde edilebilir ya da isletmeler
bilimsel arastirma yontemlerini kullanarak kendileri piyasadan veri toplayabilirler.
Isletme disindan baska kurumlarin yaptii arastirmalarin, isletmelerin kendi yaptiklar:
aragtirmalar kiyasla daha az maliyetli olmasi, daha fazla katilim saglanmasi, bilimsel
temellere dayanarak yapilmasi, isletme g¢alisanlarinin bu aragtirmalari daha tarafsiz
olduklarin1 diisiinmeleri ve daha fazla giiven duymalar1 nedeniyle daha gergekg¢i bir
analiz olacagi distiniilmektedir. Ayrica isletmelerin kendileri piyasa arastirmasi

yaptiginda, diger isletmelerden iicretle ilgili bilgiler elde etmesi giigtiir'*.

Piyasa ticret arastirmasiyla igletmelerin diginda, isveren ve isci sendikalari,

ticaret ve meslek odalar ve meslek dernekleri ilgilenmektedirler™®.

158 Saruhan ve Yildiz, s.386.
154 Saruhan ve Yildiz, s.387.
1% Geylan(Ed.), 5.185.

15 Saruhan ve Yildiz, s.386.
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Pivasa Arastirma Stireci

Isletme piyasa arastirmasi yapmaya karar verdiginde izleyecegi siirecler
sunlardir: Ilk olarak arastirmanin hedefinin ya da hedeflerini net olarak belirlenir. Daha
sonra aragtirmanin yapilacagt zaman dilimi ve alanin belirlenir. Yani arastirmanin;
bolgesel diizeyde mi, belirli bir sektorde mi ya da tim ilke diizeyinde mi?
Yapilacagina karar verilir.  Arastirma alanmi belirlendikten sonra arastirmanin
kapsamina alinacak firmalar1 ve isleri belirleyerek arastirmanin kapsamu ile ilgili veri
toplanir. Son olarak da toplanan veriler analiz ederek grafik {lizerinde bir piyasa ticret

egrisi ¢izilir (Sekil2) ve isletmenin filli dcret egrisi ile piyasa ficret egriSi

karsilastirilir™’.

12
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Sekil 2: Yiiriirliikteki Ucretler ile Piyasa Ucret Arastirmasinin Sonuglarinin

Karsilastirilmasi
Kaynak: Goniil Budak, Yetkinlige Dayali insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3.Basim, Istanbul: Nobel
Akademik Yayincilik, 2016, s.538

Cizilen piyasa iicret egrisinden su sonuclar elde edilebilir; 1)Isletmenin iicret
egrisi, piyasa ticret egrisini altinda olabilir. Bu durumda isletme is i¢in piyasadaki
isletmelerden daha diisiik iicret 6diiyor demektir. 2) Isletmenin iicret egrisi piyasa iicret
egrisini istiinde olabilir. Bu durumda da isletme is i¢in piyasa kosullarindan daha fazla
licret ddiiyor demektir. 3) Iki egri kesise bilir (Sekil 2°de isletmenin iicret dogrusu diye
cgizilen dogru). Bu durumda isletme bazi isler ig¢in piyasanin lstiinde, bazi isler igin

piyasanin altda ve bazi isler iginde piyasa ile aymi diizeyde iicret 5diiyor demektir™®,

157 Saruhan ve Yildiz, s.387-388.
158 Geylan(Ed.), 5.186.
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Calisanlarini elinde tutmak isteyen isletmeler, piyasa iicret egrisini baz alarak
calisanlarin ticretlerini bu egriye gore konumlandirmaktadirlar™®. Ornegin, isletmenin
licret egrisi piyasa iicret egrisini altindaysa, isletme anahtar islerden baslayarak ve
birka¢ yila yayarak islerin iicretlerini piyasa egrisine dogru yiikseltmelidir; eger

------

piyasa ortalamasindan daha diisiik artirarak ve birkag yila yayarak piyasa iicret egrisine

dogru indirmelidir'®°,

1.5.4.Islerin Ucretlendirilmesi

Ucretlendirmenin son asamas1 olan islerin iicretlendirilmesinde ii¢ yontem

uygulanabilir. Bu yontemler asagida ele alinmaktadir'®:;

1.5.4.1.Islerin Tek Tek Ucretlendirilmesi

Kullanilmis olan is degerleme yontemine gore isler tek tek
ticretlendirilmektedir. Bu yontemde isletmede ne kadar is varsa, o denli iicret diizeyi
olmaktadir. Ornegin, bir isletmede 100 farkl is varsa, 100 tanede iicret diizeyi olacaktir.
Basit bir yontem gibi goziikse de is sayist artmasina bagl olarak karmasik hale gelebilir

ve uygulamasi zorlasir. Giiniimiizde boyle bir sistem ¢ok fazla tercih edilmemektedir.
1.5.4.2.Ucret Basamaklarinin Olusturulmast

Isler gruplara ayrilir ve her gruba o6zgii ayn {icret basamaklari
olusturulmaktadir. Bu basamaklarin sayis1 ¢ogunlukla 8 ile 12 arasindadir. Ayn1 grupta
yer alan islere ayni ticret verilir ve merdiven seklinde bir goriintii ortaya ¢ikmaktadir.
Burada gruplara 6denen iicret sabittir ve ¢alisanin performansi ¢ok yiiksek olsa dahi
1s¢ciye 0dil vermek miimkiin degildir. Calisanlar daha yiiksek iicret alabilmek icin daha

iist puan derecesi gerektirdigi bir goreve girmeleri gerekir.

1% H. Serdar  Sardan, Ucret yonetimine etki eden  unsurlarm  analizi, 2012, s.27

http://www.ceis.org.tr/dergi/2012mayis/makale2.pdf ( 20.08.2018)
160 Saruhan ve Yildiz, .390.
181 Budak, 5.538-541; Geylan(Ed.), 5.186.
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1.5.4.3.Ucret Bantlarinin Olusturulmast

Bu yontemde, isler puan araliklarina gore ayrilir ve her bir puan araligina 6zgii
bir {icret aralig1 belirlenir. Bu ayrim neticesinde grafik {izerinde olusan dortgene, ticret
bandi ismi verilmektedir. Bu yontemin olusturulmasinda 6zen gosterilmesi gereken asil
faktorler; bantlarin sayilari, bantlarin ylikseklikleri ve bantlarin birbirine olan
konumlaridir. Ayrica bant sayis1 secilecek puan araligl sayist kadar olmalidir. Puan
aralig1 sayisiysa, sendikayla yapilan anlasmalara, isletmenin {icret politikasina ve
stratejilerine, islerin ticret-puan grafigine bakilarak belirlenmektedir. Bu sistemin, {icret
basamaklar1 sistemine gore farki; calisanlara is grubunu degistirmeden ddiillendirme

yapmaya uygun bir sistem olmasidir.

Son zamanlarda bantlarin sayica azaltilmasi ve bantlarin yiiksekliginin
artirilmasi yaklasimi benimsenmektedir. Benimsenen bu sisteme genis bant sistemi adi
verilmektedir. Genis bant sistemi, ti¢ veya dort bandi, bir bant iginde bir araya
getirmektedir. Boylelikle her bir bandin igine daha ¢ok is girmekte ve 6zelde hareket
etme serbestligi saglamaktadir. Bu sistem sayesinde biiyiik isletmelerde dahi fticret
bantlarinin sayisini diisiiriilebilmektedir. Ornegin; otuz bant sayisina sahip bir isletmede

genis bant uygulamasi ile bant sayis1 on ya da daha az bir sayiya diisiirilebilmektedir.
1.6.UCRET SISTEMLERI

Ucret sistemi, calisanlarin iicretlerinin nasil ddenecegine iliskin kurallar1 ve

diizenleri ifade etmektedir'®?,

Kisaca ficretin hesaplanis veya Odenis sekline
denmektedir'®, Ucret sistemleri dogmasinin nedeni, iicretlerin hesaplanmasinda ele
alman esaslarin ve O&deme bicimlerin, farkli sekillerde ortaya c¢ikmasindan

164 . . ..
. Ucretlendirme sistemlerinin tasarimi ve uygulanmasi yalnizca

kaynaklanmaktadir
calisan motivasyonunu etmekle kalmayip, ayn1 zamanda giivenlik, kalite, yaraticilik,
inovasyon ve basarili bir sekilde elestirilen sayisiz diger sonugclari iyilestirmek icin

kullanilabilmektedir. Ucretlendirme sistemi dogru yapilmazsa, diger orgiitsel politikalar

162 Serdar Oge ve Alpay Karasoy, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Konya: Egitim Yaymevi, 2016, s.106.
163 Benligirey, Ucret Yonetimi, s.50.

184 Bingsl, s.484.

41



ve prosediirler istenen etkileri yapamaz'®®. Ayrica daha iyi iicretlendirme sistemine
sahip olan isletmeler, ¢alisanlar lizerinde daha olumlu etki yaratmaktadlrlee. Bu nedenle
tim isletmeler kendi 6zelliklerine ve yapilarina gore birbirinden degisik ozelliklere

sahip ticret sistemleri uygulamaktad1rlar167. Diger taraftan biitiin iicret sistemleri, “iyi’

ve “adil” bir iicret hesaplama sitemini arayisinin sonucudur™.

Ucret sistemlerine iliskin ortak ya da standart bir smiflandirma yoktur. Buna
karsilik benzer yaklasimlar ve benzer birgok siniflandirmanin oldugu sdylenebilir. Ucret
sistemlerine iliskin dikkat cekici onemli bir Ozellik ise, {icret sistemlerinin temeli
degismemekte ancak giinlin ihtiyaglarina uygun olarak gelismekte ve zenginlesmekte
olmasidir. Nitekim bu bakis agisiyla iicret sistemlerini; geleneksel iicret sistemleri ve

cagdas licret sistemleri olarak ikiye aylrabiliri2169.

1.6.1.Geleneksel Ucret Sistemleri

Isminde de anlasilacag: gibi gegmisten siiregelen sistemlerdir. Geleneksel iicret
sistemleri, licret sistemlerine iligki en eski siniflandirmayi yansitmaktadir. Bu {icret
sistemleri licreti emegin fiyat1 olarak kabul etmektedir. Geleneksel iicret sistemleri
temelde iki gruba ayrilmaktadir; kideme dayana licret sistemi ve verimlilige dayanan

N ) ) N 17
{icret sistemi olmak iizere’°.

1.6.1.1. Kideme Dayali Ucret Sistemi

En fazla tercih edilen, en eski ve ekonomik iicretlendirme sistemi olan kideme
dayali Gicret sistemi, baz1 kaynaklarda “zamana esasina dayana iicret sistemi” olarak da
ifade edilmektedir. Bu {icret sisteminde licret saptanirken, yalnizca calisanlarin iste

gecirdikleri zaman dikkate alinmaktadir. Isin niteligi, miktar1 ve kalitesi gibi faktdrlerin

185 Nina Gupta and Jason D. Shaw, “Employee compensation: The neglected area of HRM research”, Human
Resource Management Review, 2014, Vol.24,
http://www.polyu.edu.hk/mm/jason/editorials/Gupta%?20and%20Shaw%202014%20HRMR.pdf (30.06.2019), s.1

186 Nawab and Bhatti, s.30.

167 gyafrida Hafni Sahir , R Rosmawati and Kresna Minan, “Simple Additive Weighting Method to Determining
Employee Salary Increase Rate”, International Journal of Scientific Research in Science and Technology, Vol .3,
No.8, 2017, s.42; Hiiseyin Fazil Ergiil, “Kurumlarda Ucret, Ucret Sistemleri ve Ucret- Basar1 Iligkisi”, 2006, Cilt.5,
Say1.18, http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423879335.pdf (30.08.2018), s.96.

168 Isigigok, s.209.

189 [q131c0K, 5.211.

170 Isigicok, s.211-213.
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farkliliklar1 bireysel iicrette farklilik yaratmaz. Ucret miktari, iste gegirilen zamanla
orantili olarak artmaktadir. Kisaca calisan Orgiitteki hizmet yiliyla orantili olarak

onceden belirlenmis oranda iicret artisina hak kazanmaktadir* ",

Bu dicret sisteminin  kullanilabilecegi  yerlerde  sunlardir:  Basari
degerlendirilmesinin ¢ok zor yapildigi, personel performansina dayali {icret sistemini
kabul edilmeyen, gozetimin ¢ok iyi oldugu, isin kalitesinin 6zellikle 6nemli oldugu,
itina ve dikkat isteyen fakat is hizinin az rol oynadig1 (optik sanayindeki isler gibi) ve
isin geregi sadece hazir bulunmak zorunda olan islerde(bek¢i  gibi)
kullanilabilmektedir. ~ Ayrica bu  sistem  genellikle kamu  kuruluslarinda

172

uygulanmaktadir™'“. Kullanilabilecegi alanlarin sayisinin fazla olmasina ragmen, bu

sistemin istiin ve zayif yonleri bulunmaktadir.

Sistemin iistiin yonleri; sistemin basit, agik ve uygulanmasi ayrica bir masraf
gerektirmemesi; c¢alisanlarin dicretlerinin - kolaylikla hesaplanabilmesi; c¢alisanlar
alacaklar1 ticreti dnceden bilmelerinden dolay1 ¢alisanda gilivenlik duygusu yaratmasi ve
calisganlarin  yonetimle arasinda uyusmazliga sebep olacak bir sorun kaynagi
olmamasidir. Ayrica sadece g¢alisilan zamani esas aldigi i¢in, igle ilgili herhangi bir

6zendirme olusturmadan isin rahatga yapilmasim saglamaktadir'’,

Zayif yonleri ise, yiksek performans gosteren ¢alisanlarin magdur olmasi yani
ayni iste calisan bireylerin iretimlerinin miktarina bakilmadan ayni iicret almasi;
giderlerin hesaplanmasi ve iiretim siirecinin planlamasinda zorlanilmasi; iyi bir denetim
ve goOzetim olmadigr durumlarda c¢alisanlarin sistemi daha yavas calismaya
yonetmesidir. Verimliligin normal ¢aligmasinin altina diismesi durumunda ise dogacak
zararlardan isletmenin sorumlu olmasi nedeniyle sistemin yavas caligmasini onlemek

i¢in isletmelere denetim masraflari yaratmaktad1r174.

Kideme dayali {icret sistemi, mal iireten isletmelerde, hesaplanmasi ve

uygulamasi basit olmas1 sebebiyle uzun bir dénem tercih edilmistir, fakat zamanla ¢ikan

1 Topalhan, 5.92-93; Isigicok, s.213-214; Simsek ve Oge, insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.292.

172 Alfred Isaac, Ucret Sistemleri, http:/dergipark.gov.tr/download/article-file/9680,(30.08.2018) s.53; Aldemir,
Ataol ve Budak, s.349-350; Bingdl, 5.485; Simsek ve Oge, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.292.

13 Oge ve Karasoy, s.111-112; Saruhan ve Yildiz, s.391.

1r4 Bingdl, 5.485; Saruhan ve Yildiz, 5.391; Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Iktisad1 Enstitiisii Arastirma ve
Yardim Vakfi, s.310.
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olumsuzluklar ve isletmelerdeki is boliimii ve uzmanlasmanin gelismesiyle yerini baska

ticret sistemlerine b1rakm1§t1r175.
1.6.1.2.Verimlilige (Hasilaya) Dayah Ucret Sistemi

Kideme dayali iicret sisteminin Olumsuzluklarimizi gidermek amaciyla
gelistirilmistir. Verimlige dayali iicret sistemlerin amaci, onceden belirlenmis tiretim
hedeflerini belirli bir zaman dilimi i¢inde gergeklestirmek tiizere, ¢alisana psikolojik
bask1 uygulayarak ¢abasini belirlenen hedefleri gerceklestirmek tizere yogunlastirmasini
saglamaktlrl76. Bu ciimleden anlasildigi iizere verimlige dayali {icret sistemi dogrudan
calisan1 hedef almaktadir. Calisana belirli bir is yapmasi karsiligi 6denen temel {icret
haricinde, isinde sergiledigi basar1 ya da ekstra performansin karsihiginda cesitli
6zendirici modeller uygulamaktadir'”’. Ayrica bu iicret sistemine, “Ozendirici iicret
sistemi” ya da “miktar esasina dayali iicret sistemi” olarak da adlandirilmaktadir.
Verimlige dayali iicret sistemleri kendi arasinda ii¢ bashk altinda toplanarak
incelenmektedir. Bunlar; parca basina (akord), gotiirii (zaman-parga) ve primli iicret

sistemdir®’®,

1.6.1.2.1.Parca Basina Ucret Sistemi

Parga basina iicretin temeli, ¢alisanin iirettigi her parca i¢in belirli bir ticretin
verilmesine dayanlrm. Parca basina iicretin saptanmasinda, sadece lretilen miktar
onemlidir, zamanin ticret tizerinde bir etkisi yoktur. Bu sistemde, ilk 6nce normal tiretim
miktar1 belirlenir ve ¢alisanlara normal iiretim miktarinin {izerinde bir {iretimde
bulunursa, daha fazla iicret ddenmektedir'®’. Bu sistem iki bigimde uygulanir. Bunlar;

ar1 akordu ucret ve akord ucretidir.

Art akordu ticret, bu uygulamada calisan yaptigi iste (6nceden belirlenen parga

bagt {icret lizerinden), yaptig1 iretim miktar ile dogru orantili iicret almaktadir. Bu

175 Topalhan, 5.93.

176 Topalhan, 5.95.

17 simgek ve Oge, Stratejik ve Uluslararas: Boyutu ile insan Kaynaklar1 Y6netimi, s.214.

178 Isigigok, s.218.

1 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.222.

180 Is degerleme,

http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr/Uploads/72666/51581/i%C5%9F de%C4%9Ferleme _ve %C3%BCcret y%C
3%B6netimi_sabis.pdf (02.09.2018); Giiney, s.267.
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uygulama calisanin performanst normalin altina distiigiinde de gegerlidir, {iretim
yapmayan calisan ise iicret almamaktadir. Ancak bu licret uygulamasi yasal, etik ve
sosyal sebeplerden dolay:1 isletmelerde uygulanmamaktadir. Bu iicretin uygulamasi,
yalmzca isletmelerin disariya verdigi parca basi siparislerde olmaktadir. Ornegin fason

is olarak tanimlanan islerde uygulanmaktadir'®,

Akord iicretse, calisana 0denecek en az iicret miktarin1 garanti etmektedir.
Calisan normal iiretim miktarin altinda dahi is yapsa, belirlenen en az iicretten diisiik
ticret alamaz. Akort iicret, daha yaygindir ayrica yasal, sosyal ve etik kurallara

uygundur'®,

Parca basina licret sistemi, ¢iktilarin Slgiilebilir oldugu, ¢ikti sayisinin kalite
kriterlerine gore daha 6nemli oldugu, gozetimin iyi olmadigi, isin standartlastirilabilir,
is akiginin diizenli, keSintiye ugramayan bir 6zellik gosterdigi durumlarda ve tiretilen
iriiniin ~ birim basma is¢ilik maliyetinin net ve sabit olmasin1 durumda

kullanilabilmektedir®.

Parca basma iicret sisteminin kendine has istin ve zayif yonleri
bulunmaktadir. Ustiin yénleri; ¢alisanlarin parasal kazancilarinin cabalariyla orantili
olarak artmasindan dolayi, calisanlar1 ge¢im sikintilarini agsmak veya daha i1yi yasam
standartlarina kavusmak amaciyla daha ¢ok ¢alismaya 6zendirmektedir. Boylelikle ayni
siire i¢cinde daha fazla iiretim olmasina, isletmenin verimligiyle iiretimin artmasina, sabit
maliyeti azaltmasina, birim maliyeti diisiirmesine, denetim ihtiyaci azalmasma ve

dolayisiyla isletmenin masraflar diismesine neden olmaktadir'®,

Zayif yonleri ise; c¢alisanin daha ¢ok kazang elde etmek igin ¢ok fazla
caligmast, kisa siirede yipranmasina, yaglanmasina, hayatini tehlikeye atarak is kazasina
ve meslek hastaliklarina ugramasma sebep olabilir; g¢alisan iirlin kalitesi gézden
cikarilabilir, hammadde fire ve kayiplara neden olabilir, makine ve techizatin fazla
yipranmasina sebep olabilir. Makinelerin sik sik bozulup onarima ihtiya¢ duydugu

durumlarda, tiretimin durmasi veya iiretimin yavaglamasi durumunda g¢alisanlar {iretim

181 Benligiray, Ucret Yonetimi, s.34.

182 Budak, s.547.

182 Bingsl, 5.486.

184 Simsek ve Oge, Stratejik ve Uluslararas: Boyutu ile insan Kaynaklar1 Y®6netimi, s.218-219; Toplahan, 5.97.
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yapmayacaklar1 icin gelirleri azalacaktir. Orgiit agisindan da, makine ve techizatin
yanlis kullanimi, bakim onarim masraflar1 genel nitelikli giderlerinin artisina sebep
olacaktir. Ayrica Olgegin olusturulmasinda ve zaman etiitleri yapilmasinda uzman

kisilere ihtiyag olacag i¢in maliyetler bu yonde de artmaktadir*®,

1.6.1.2.2.Gétiirti Ucret Sistemi

Bu sistemde {icretin Olgiisii bir isin tamamudir; yapilacak is calisanlar
tarafindan, belli bir zaman diliminde ve onceden belirlenen bir ticret karsiligi
yapllmaktadlrl%. Eger is¢i grubu, isi belirlenmis zamandan Once bitirir ise c¢alisanlara
fazladan ek iicret 6denmez, sadece iki tarafin baslangigta anlastigi ticret denir'®’.
Gotiirt Gcret sisteminin kullanildigi durumlar, calisanlarin yaptiklari igin, ne kadar
siirede yapildiginin, miktarmin, kalitesinin 6l¢iilmesinin zor oldugu ve karsilifinda

Odenecek ticretin hesaplanmasinin da zor oldugu durumlarda kullanilmaktadir*®,

Gotiirl tcretin uygulanist Gi¢ sekilde olmaktadir. Bunlar; toptan gotiirti, global
gotiirli ve birim fiyata gore belirlenen gotiirii ticrettir. Toptan gotiirli ticreti, 6denecek
licret, sozlesmeyle isin yapilamasi karsiliginda onceden kararlagtirilir. Sozlesmede
kararlastirilan bu {icret iki taraf iginde baglayicidir. Burada, isveren iicreti 6deyecegini,
calisan de {istlendigi isin tamamim usuliine uygun yapacagini beyan ederler. Ornegin,
terzinin elbise dikmesi. Global gotiirii ticret, ¢alisana fiyat farkindan dogan zararin
karsilanmasini isteme hakkini vermen gotiirli iicrettir. Birim fiyata goére belirlenen
gotiirli licret, burada ¢alisan, isin yapilmasmi kesin bir tcret karsiligr listenmektedir.
Calisanin yaptig1 isin miktari, taraflar arasindaki anlagsmaya gore gercek Olclimleme
veya plana uygun teorik Sl¢iiye gore hesaplanmaktadir. Ornegin, insaat iserinde fayans

" .189
dosenmesi™ .

Gotiiri ticret sisteminin yarari, ¢alisanlarin islerini erken bitirmesi durumunda,
zaman bakimindan tasarruf saglamis olurlar. Isciler tasarruf ettigi bu siirede yeni bir is

alabilirler ya da dinlenebilirler. Gotiirti {icret sisteminin sakincasi ise, is zamanindan

18 Bingsl, 5.487; Isigicok, 5.219; Oge ve Karasoy, s.113; Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Iktisadi Enstitiisii
Aragtirma ve Yardim Vakfi, s.329; Toplahan, s.97.

18 Geylan(Ed.), 5.177.

187 Binggl, 5.487.

188 Benigiray, Ucret Yénetimi, s.35.

189 Budak, s.549.
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once bitirilirse ¢alisanlar 6diillendirilmez. Ayrica is, anlagilan zamandan daha ileriki bir

tarihte bittigi taktirde, iicretlerde belirli oranda kesinti yapilabilir*®.

1.6.1.2.3.Primli Ucret Sistemi

Giintimiizde isletmelerin ilgisi, calisan verimliligine dayanan primli {cret
sistemleri {izerine yogunlasmaktadir™. Verimlilige dayali diger iicret sistemlerinden
farki, bazi esaslara gore diizenlenmis olmasindir. Hedefi de daha adil bir {icret sistemi
olusturmaktlrlgz. Prim, ¢alisanin istenilen davranisa yonelmesi ya da belirli bir iiretim
miktarinin stiinde tretim yapmasi gibi onceden belirlenmis hedeflere varmasi

durumunda oraya ¢ikan bir neticedir ve normal bir iicrete ek olarak verilmektedir™.

Primli tcret sistemleri farkli sekillerde uygulanmalarina ragmen, benzer
yonleri de bulunmaktadir. Bunlar; isletmelerin karlilik seviyelerini artirmak, zaman
veya par¢a basina dayanan bir kok {licretin verilmesi ve liretim artiglarini 6diillendirmek
igin primin verilmesidir yani ¢alisanlarin verimli ¢aligmalarinin ddiillendirilmesidir. Bu
sistemlerin temelinde ¢alisana 6denecek ticret, “kok ticret + pirim” seklinde olmaktadir
(Taylor sistemi ve Barth sistemi harig) 194 Primli iicret sistemlerinin sayis1 ¢ok olmasina
ragmen bu boélimde, en ¢ok ilgi ¢eken birkag primli iicret sisteminin uygulanisi

{izerinde durulmaktadir'®.

Halsey Sistemi:

Sistemi gelistiren kisinin adini tagiyan Halsey sistemi, zamanda tasarrufa prim
veren en eski iicret sistemidir'®, Bu sistemde, c¢alisanin yapacagi ise gore
tamamlayacag1 standart bir siire belirlenir ve bu standart siireyi her c¢alisanin
tamamlayacag1 varsayilarak, bu siireye iligkin iicret ¢alisana gilivence edilir. Calisan
isini zamaninda tamamlarsa, normal {icretini alir. Calisan isi belirlenen siireden once

tamamlarsa, belli bir zaman tasarrufu saglamis olur ve bu artirilan zamana garanti edilen

icretin yaninda ek bir {icret 6denir. Bu 6denen licret, toptan licrete hesaplanan primin

1% Bingsl, 5.487.

101 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.225.

1e2 Isig1gok, 5.220.

198 (9ge ve Karasoy, s.115.

104 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.225.

195 Sabuncuoglu, Personel Yo6netimi, s.225.

196 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.225; Budak, s.553.
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tamami olmamakta, bu primin bir boliimii ¢alisana verilirken, diger bir boliimii de
isletmede birakilmaktadir. Primin bir boliimiiniin isletmeye birakilmasinin nedeni,
isletmenin isleyisinin, yonetilisinin, is akisinin gibi faktorlerin ¢alisanin performans

etkiledigini varsaymalarindan kaynaklanmaktadir™®’.

Bu sistemin en ¢ok elestiri goren yonleri, ¢alisanin saglamis oldugu zaman
tasarrufundan kazandig: ticreti isverenle paylasmasidir ve standart zamanin ¢ogu kez

igveren tarafindan daraltilma egiliminde olmasidir'®,

Rowan Sistemi:

Halsey sistemine yoneltilen elestirileri bertaraf etmek i¢in Rowan tarafindan
gelistirilmistir. Bu sistemde de, Halsey sistemi gibi iscinin isini tamamlamasi i¢in
standart bir siire belirlenir, bu siire i¢in temel bir ticret 6denir ve bu belirlenen siireden
once isi tamamlayan calisana prim verilir. Bu sisteminin Halsey sistemi ile arasindaki
tek fark, calisanin sagladigi zaman tasarrufunun parasal karsihigmnin timii ¢alisana
verilmesidir. Bu sistem, Halsey sistemine gore ¢alisana daha fazla ticret vermekte ve bu

sayede ¢alisan1 daha verimli ¢alismaya yéneltmektedirlgg.

Bedeaux Sistemi:

Bu sistemde Halsey ve Rowen iicret sistemi gibi isin tamamlanmasi ig¢in
standart bir siire tanimlar, bu siireye uygun bir kok {icret belirler ve ¢alisan zamandan

200

tasarruf ederse pirim verilir"™". Diger sistemlerden farki, ortaya konulan tasarrufun bir

bolimii calisanlara, bir bolimii de c¢alisana yardimci olanlara (memurlar ile

hizmetlilere) verilmesidir®®.

Barth (Degisken Payli) Sistemi:

Barth sistemi, Halsey ve Rowen sistemine benzemektedir.  Bir isin

tamamlanmasi i¢in standart bir siire tanimlanir, ama garanti edilmis bir kok {icret

97 Budak, 5.553; Benligiray, Ucret Yonetimi, s.41.
198 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.226.

199 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.226.

200 Sabuncuoglu, Personel Yo6netimi, s.227.

21 3ge ve Karasoy, s.116.
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yoktur. Calisaninin standardin altindaki {iretim igin saatlik iicreti garanti etmemesi
nedeniyle kazang egrisi sifirdan baslamakta ve azalan oranda fakat dik olarak
yiikselmektedir. Cok yiiksek performansinda bu egri hemen diizlesmektedir. Bu {icretin
hesaplanmasi ve isgilere anlatilmasi gii¢ oldugu igin calisanlar tarafindan kabul

gérmeyen bir sistemdir?®.

Taylor Sistemi:

Taylor ticret sistemi, iiretilen parca basina iicret vermeyi hayata gecirmeyi
amaclamistir’™. Bu sistemde calisanin etkinligi, zaman tasarrufundan daha énemlidir.
Taylor, normal bir ¢alisanin belli bir zaman diliminde ne kadar iiretim yapacagini
bilimsel olarak incelemis ve her bir liriin parcasmin ne kadar zamanda ortaya
konulabilecegini dl¢limleyerek buna ait zaman standartlarini belirlemistir™™. Bu
sistemde calisanlar, ne kadar fazla iiretirse o oranda fazla ticret almaktadirlar. Fazla
kazanmanin insanlari motive edecegine inanilir dolayisiyla insanlar kazanmak

istedikleri i¢in fazla iiretmektedirler, bu da isletmenin yararina olmaktadir®®,

Taylor sistemin elestiriler yonii ise, sistemin kati, sert ve yipratict olmasi,
insanlar siirekli ¢alismaya yoneltmesi, garanti edilmis minimum ticretin olmamasi ve
onceden belirlenen standart zamanin genellikle normal bir ¢alisanin kolay bir sekilde

ulagamayacag bir nokta olmas1dir®®.

Gantt Sistemi:

Taylor’un is arkadasi olan Gant tarafindan gelistirilen bu sistem, Taylor
sistemini daha 1limli ve daha esnek hale getirmeyi amaclamistir. Bu sistemde ¢alisan
etkinligine dayanmaktadir. Gantt’da Taylor gibi belirli bir isi en iy1 sartlar altinda ne
kadar siirede yapacagini inceleyip standart bir zaman belirlemistir. Taylor sisteminden
farki, olagan diizeyde bir iicreti garanti etmesidir. Bu sistemde c¢aliganlar standart {iretim
diizeyine ulasirlarsa, garanti edilmis iicrete ek olarak prime hak kazanmaktadir. Fakat

buradaki standart {iretim diizeyi, olagan kosullara gore olduke¢a yiiksek bir iiretim

202 Benligiray, Ucret Y®netimi, s.42; Toplahan, s.108.
203 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.228.

204 (9ge ve Karasoy, s.117.

%5 Giiney, 5.267.

206 Sabuncuoglu, Personel Yo6netimi, s.229.
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27 By sitemde standart iretim diizeyini %100 kabul edilir ve standart

diizeyidir
iretimin %63’{ine ulasan ¢alisanlara, 6nceden belirlenmis olan kok ticret 6denmektedir.
Standart iiretimin %63 iine asan ve %100’line ulasan ¢alisanlara, giderek artan oranda
(%20-50 aras1) bir prim uygulanmakta; standart tiretimin %100’{inii agsan ¢alisanlara ise,

iste yipranmay1 ve agir1 yorgunlugu dnlemek igin prim orani azaltilarak uygulanir®,

Emerson Sistemi:

Gantt sistemine benzemektedir, fakat biraz gelistirerek uygulanmistir. Gantt
sisteminden farki, belirlenen standart iiretim diizeyi, ¢ok yiiksek olamayip ortalama bir
is¢inin verimliligi goz online alinarak hesaplanmaktadir. Bu iicret sisteminde primde
Gantt sistemi kadar yiiksek degildir, standart tiretim diizeyini elde eden ¢alisanin verimi
%100 kabul edilerek hesaplanmaktadir. Standart iiretimin %67’°sini gegince prim
o0denmekte ve standardin %100’nii gectiginde ise Odenen prim orani %20 ile
sinirlandirilmaktadir.  Boylelikle sistem daha insancil ve sosyal bir tabana

oturtulmaktadir®®.

Genel olarak verimlilige dayali {cret sistemine bakildiginda, bu
sistemlerin(parga basi, gotiirli ve primli iicret sistemleri) bazi yararlar1 ve sakincalari

sunlardlrm;

Yararlart; tretim, verimlilik ve kalite artar, zaman ve maliyet tasarrufu
saglanir, iscilik maliyetinin kolaylikla hesaplanir, isletmelerin rekabet giiciinii artar;
caliganlar, isletmeden bagimsiz calistiklart igin ¢ok siki bir gozetim gerektirmez ve
dolayisiyla gozetim maliyetlerinde bir azalma olur; galisanlar1 motive olmalarin
saglayarak, basar1 diizeyinin yiikselmesi saglanir ve bu anlamda kurumsal performansi
artar. Sakincalar1 ise, daha fazla kazanmaya odaklanan ¢alisanlar, isin gerekli
onlemlerine dikkat etmezlerse is kazalar1 olabilmektedir; ¢alisanlar arasinda rekabetten
kaynaklanan, anlagmazlik ve uyusmazliklar yaratabilmektedir; sistemin yenilenmemesi
ve glniin kosullarina uyarlanmamasi sistemin 6zendirici ve giidiileyici giiclinii

azaltabilmektedir.

207(")ge ve Karasoy, s.117; Isigicok,s.222°den, Cahit Talas, Toplumsal Ekonomi, Ankara: imge Kitapevi, 1997, s.78.
208 Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.229.

209 Isigicok, s.222; Budak, s.555.

210 Isigicok, s.223; Saruhan ve Yildiz, s.397.
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1960 ve 1970 yillarinda hakim olan bu geleneksel iicret sistemleri, sadece
parasal Odiilleri kapsiyor, isletmenin stratejik kararlarina gore sekillendirilmiyor ve
calisanlar icin Onemli olan siireglerle de iliskilendirilmiyordu. 1990’1 yillara
gelindiginde ise; 1980’lerden itibaren hiz kazana kiiresellesmenin sonucu yasanan
teknolojik gelismeler; isyerlerinde yapisal degisimlere, yonetimin Ve sendikalarin
tutumlarinin degismesine ve ¢alisanlarin profilinde degisiklikler ile ¢alisanlarin {icrete
iliskin ihtiyaglartyla tutumlarinin degismesine sebep olmustur. Ayrica rekabet tistiinliigi
saglamanin sirrinin “insan” oldugu anlasilmis, boylelikle insan kaynaklar1 yonetiminde

yeni bir bakis agis1 olan “¢cagdas ticret sistemleri” ortaya cikmugtir™?.
1.6.2.Cagdas Ucret Sistemleri

Cagdas licret sistemlerinde, geleneksel iicret sistemlerinin 6zii ayni kalmakla
birlikte, geleneksel iicret sistemlerinin bir devami uzantisi niteligindedir. Gliniimiiziin
degisen kosullarina ve c¢aginin gereksinimlerine Uyumun bir sonucu olarak, gelisip
zenginlesen sistemlerdir. Baslica ii¢ temel sistem uygulanmaktadir. Bunlar; emek
piyasasina dayanan licret sistemi, ise dayanan {icret sistemi ve is yapan bireye dayanan

{icret sistemidir®*?.

1.6.2.1. Emek Piyasasina Dayanan Ucret Sistemi

Emek piyasasina dayali iicretlendirme sistemi; isletmedeki tiim islerin
isglicii(emek) piyasasindaki {iicret diizeylerine gore tcretlendirilmesidir. Emek
piyasasinda, her is i¢in emek arz ve talebinin bulugmasi ile olusan bir piyasa iicret

diizeyi meveuttur®®?,

Bu sistemi kullanan yoneticilerde, piyasa iicret diizeylerine bakarak
calisanlarin tcretlerini belirlemektedirler. Yoneticiler bu sekilde elde ettikleri bilgilerin
objektif olacag1 diisiinmektedir, dolayisiyla bu yontemin bir isin {icretlendirilmesinde
dogru olacag1 ve arz talep arasindaki dengeyi iyi bir sekilde aktaracagi varsayilir.

Yoneticilerin tarafindan bu sistemin cazip bir sistem olarak goriilmesinin diger

211 Isigicok, s.224; Topalhan, s.139; Benligiray, Ucret Yonetimi, s.6.
212 Isig1cok, s.227.
213 Isig1cok, s.227.
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nedenleri ise, sistemin kolay olmasi, karisiklik yaratmamasi ve idari agidan zorluk

getirmemesidir®'.

Emek piyasasinda birgok is i¢in tek bir dogru iicret diizeyi bulunmamaktadir.
Yalnizca duruma 6zgii ve taraflarin karsilikli anlagsmasina bagli olarak belirlenen {icret
diizeyleri bulunmaktadir. Bu sebeple bu sistem ¢ogunlukla isletmedeki isleri, piyasadaki

diger islerle karsilastirmak ic¢in kullanilmaktadir®.

1.6.2.2.Ise Dayali Ucret Sistemi

Ise dayali iicret sistem; iicretin iste gegirilen zamana, iiretilen is miktarina ve
gosterilen performansa dayal olarak hesaplamasina verilen isimdir?'®. Bunlardan iste
gegirilen zamana (kideme) dayali ticretlendirme ve iiretilen is miktarina (parga basi ve
gotiirii licret sistemi) gore licretlendirmeyi geleneksel iicret sistemleri baghigi altinda
ayrintili olarak islendigi i¢in bu boliimde sadece gosterilen performansa dayali iicret

sistemi tizerinde durulacaktir.

1.6.2.2.1. Performansa Dayali Ucret Sistemleri

Performansa dayali iicret sistemleri, calisanlarin performansiyla iicret arasinda

217 Ucret artiglar: ya da prim

ayarlamalari, ¢alisanlarin performans degerlendirilmesiyle iliskilendirilmektedirzw.

baglanti kurarak odiillendirilmesini ifade etmektedir

Gosterilen performansa dayali ticret sistemleri de kendi iginde tige
ayrilmaktadir. Bunlar; bireysel performansa dayali iicret sistemi, takim (grup)
performansa dayali {icret sistemi ve Orgiit (organizasyonel) performansa dayali {icret
sistemidir. Performansa dayali iicret sistemlerini agiklamadan once, bir isletme neden
performansa dayali {icret sistemine ihtiya¢ duydugunu, bu sistemi kurmasi i¢in dikkat
etmesi gereken noktalar1 neler oldugunu ve bu sistemin g¢alisan1 tesvik etmek igin

kullandig1 araglarin neler oldugunu agiklamak gerekmektedir.

214 Benligiray, Ucret Yénetimi, s.31; Isigicok, s.227.

215 Geylen(Ed.), 5.176.

216 Isigigok, s.228.

27 fsmet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Kariyer Yaymcilik, 2004, s.454; Topalhan,
s.99.

218 Oztiirk, s.118.
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Isletmeleri performansa dayali iicretlendirmeye yonelten nedenler sunlardir®™®;

e Calisan performansi hakkinda bilgi sahibi olmak,

e (alisanlarin is tanimlar1 ve is gereklerinde belirlenmis standartlara ne
oranda yaklastiklarina dair geribildirim saglamak,

e Nitelikli galisan agisindan piyasada tercih edilen bir firma olmak,

e Isletmeyi verimlilik, kalite ve karlilik konularinda, daha yiiksek orgiitsel
performans seviyesine yiikselmek,

e Isle ilgili belirlenen stratejik hedeflere ulasmak,

e Performans ve becerilerin 6nemi konusunda daha etkin mesaj verilebilmek,

e Calisanlarin  performanslarini, becerilerini ve yeteneklerinin
gelistirmelerinde etki eden motivasyon unsuru olmak,

o Kiiltiirel degisim ve isletmenin gelisimini destekleyebilmek,

e lsci ve isveren iliskilerinin iyilestirebilmek,

o Isgiicii maliyetini artirmaksizin yiiksek performans gosteren ¢alisani
odullendirmek,

e Ucret ve ddiillendirmeyi dogru ve adil yapabilmek,

e Ucret atis1 sirasinda yasanan problemleri ¢ozebilmektir.

Etkin bir performansa dayali iicretlendirme sistemi kurmak i¢in en ¢ok dikkat
edilmesi gereken noktalar sunlardir; performansin dogru o6lgiilmesi, performans
priminin belirlenmesi, ddiillendirme zamani, sistemin kapsami ve calisanlarin sistemi

kabuliidiir. Bu dikkat edilmesi gereken noktalar asagida kisaca yer almaktadir®®’:

Ik olarak ¢alisanlarin belirli bir dénemde ortaya koyduklar1 performansin en
dogru kriterlerle ve yontemlerle dl¢giilmesi onemlidir. Bu sayede, calisanlarin, is bilgisi,
is becerisi, is kalitesi ve davranissal ozellikleri gercekei bir sekilde degerlendirilmis

olacaktir.

29 pinar Tinaz, Cahsma Yasaminda Ornek Olaylar, 1. Basim, Istanbul: Beta Basim Yayin, 2005, s. 77; Topalhan,
5.100; Simsek ve Oge, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.221; Oztiirk, s.117.
220 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.220-222; Oztiirk, s.119.
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Performans artisiyla orantili olarak verilmesi planlanan primlerin net bir
seklide tanmimlanmasi dikkat edilmesi gereken bir diger noktadir. Bunun igin,
performansa bagli olarak Odenecek parasal Odiiliin, hangi oranda uygulanacagi ve
yapilacak ddemenin hangi seklide yapilacagina karar verilmelidir. Ornegin, isletmenin

yiiksek performans gosteren calisanina ikramiye verilmesi.

Sistemin odiillendirme ise, ge¢mis donemdeki basarilarin gelecek doneme
tasinmasi seklinde islemektedir. Ornegin performans degerlemesi yilda bir yapiliyorsa,
birinci yilda gosterilen basar1 sonuglarina gore ikinci yilda alinan kok iicrete ek olarak

performans primi 6denmektedir.

Sisteminin kapsaminaysa, genellikle orgiitin beyaz yakali olarak bilinen
yoOnetici ve biiro elemanlar1 alinmaktadir. Bununla beraber bazi 6rgiitlerde mavi yakali
olarak bilinen ve daha ¢ok beden giicii ile ¢alisan alt diizey ¢alisanlari da bu sistemin

icine dahil edilmeye c¢alisilmaktadir.

Sisteminin basarisindaysa, ¢alisanlarin uygulamayi kabul etmelerinin biiyiik bir
etkisi vardir. Ciinkdi ticretle ilgili yeni uygulamalar ¢alisanlarda, is temposunun artacagi
veya isten ¢ikarimlarin olacagi gibi kaygilara yol acabilir. Bu nedenle, iicretle ilgili yeni

uygulamalar ¢alisanlarin tepkisine sebep olacaktir.

Performansa dayali iicret sistemin etkin olabilmesi i¢in kullanilan tesvik
araclart ¢alisanlarin motivasyonunda Onemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle
calisanlarin yiiksek performans gostermesini saglamak ve gegmiste sergiledikleri
performanslart ddiillendirmek i¢in degisik tesvik araclari kullanilmaktadir. Bilinenin
aksine kullanilan tesvik araglari sadece para tizerine kurulu degildir. Tesvik araglarini ti¢
grup ayirmak miimkiindiir. Bunlar; dogrudan parasal araglar, dolayli parasal araclar ve

parasal olmayan araglardir®’,

Dogrudan parasal arag¢lar; Prim, ikramiye, komisyon, kardan pay verme, hisse

sahipligi gibi araclardir.

221 Benligiray, Ucret Yo6netimi, s.38.
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Prim, calisanlari motive etmek amaciyla, yapmis olan isi 6diillendirmek iizere
odenen ek paradir. Ornegin, yillik, duruma ya da olaya o6zgii veya miisteri

memnuniyetine dayali olarak prim verilebilmektedir®®?,

Ikramiye, yilbasi, evlenme, bayram ve isletmenin kurulus yil doniimii gibi &zel
giinlerde isverenin istegine bagli olarak asil iicrete ek olarak verilen ticretlerdir. Ayrica
bireysel basariyr takdir etmek igin bireye, grup basarisini taktir etmek i¢inde gruplara

verilebilir?®,

Komisyon, ¢alisana yaptig1 isin degeri Olgiisiinde, genellikle belli bir yiizdeye
gore 6den tcrettir. Asil licret olarak tespit edilebildigi gibi asil licrete ek bir ticret olarak
da Odenebilir. Ornegin satis elemanlarinin, sattiklart malm belli bir yiizdesini

almalari®®,

Kéardan pay verme, hizmet sozlesmesi ile galisanlarin, isletmenin Kéarindan,

onceden saptanmus bir oranda diizenli bir bicimde kardan pay almalarini ifade eder®®>.

Hisse sahipligi, mail istirak sistemi olarak da adlandirilmaktadir. Bu sistemde
isletmeler c¢alisanlarina, kar payi yerine hisse senediyle odiillendirmektedir. Kazang
olmadigi durumlarda herhangi bir 6deme yapilmamaktadir. Diinyada yapilan
uygulamalarda, 6zellikle iist diizey yOneticilere hisse senedi verilmesi olduk¢a yaygin
bir uygulama iken, iilkemizde diinya uygulamasinin aksine yeterince hayata

gegmemistir226.

Dolayli parasal araglar; ¢alisana direkt para 6denmek yerine, onun tiirli
gereksinimlerini karsilayan tesvik araglardir. Ornegin, ¢alismayan es yardimi, izinli

giinlerde ticret 6demesi; kaza, hastalik ya da hayat sigortasi; kira, yakacak, giyim

222 Benligiray, Ucret Y®6netimi, s.39; Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.458.

223 Benligiray, Ucret Yo6netimi, s.39.

224 Komisyon Ucreti (Provizyon) Nedir, 2015, http://iskanunu.com/sizin-sorduklariniz/2428-komisyon-ucreti-nedir/
(11.09.2018)

25 Goniil Budak, S. Cagdas Arpact ve Ebru Tolay, “Performansa ve Yetkinlige Dayali Ucret ve Odiil Yonetimi
Arasindaki Baglantilar”, Omer Halisdemir Universitesi, iktisat ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1.10(4),
2017, s.27.

28 Bilgiitay Yasar, Cahsanlara Hisse Senedi Alma Hakki (Stock Option ) Verilmesi ile flgili, 2013,
https://www.dunya.com/kose-yazisi/calisanlara-hisse-senedi-alma-hakki-stock-option-verilmesi-ile-ilgili/18137
(11.09.2018); Aldemir, Ataol ve Budak, s.354.
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yardimi gibi. Bu yardimlar1 saglayan bir is ortaminda buluma hazzi ¢alisanlarin

yasamlarini kolaylast1racakt1r227.

Parasal olmayan araglar; c¢alisanlarin mutlu hissetmesine sebep olan
faktorlerdir. Ornegin, isini iyi yapan veya iyi performans gosteren calisan1 kutlamak,
kisisel notlar yazmak, bir toplant1 sirasinda taktir ve tesekkiir etmek, ayin personeli ilan
etmek, sirket dergisinde bir 6vgii yazisin ¢ikmasi, etkileyici unvanlar verilmesi, kariyer
firsatlar1 yaratilmasi, 6zel park yeri verilmesi, esnek c¢alisma olanagmin taninmast...
gibi digsal faktorler olabildigi gibi; kisinin isinden tatmin duymasi, yaptig1 isten gurur

duymasi, isinde mutlu hissetmesi... gibi i¢sel faktorler olabilmektedir®®®,

Performansa dayali {icret sistemin de ¢alisanlar tesvik etmek i¢in kullanilan
araglarin neler oldugunu genel olarak agikladiktan sonra sira gosterilen performansa
dayali iicret sistemlerine gelmektedir. Bu sistem iice ayrilmaktaydi. Bunlar; bireysel
performansa dayali iicret sistemi, takim (grup) performansa dayali iicret sistemi ve orgiit

(organizasyonel) performansa dayali ticret sistemiydi.
Bireysel performansa dayali iicret sistemi

Bireyin performansiyla iicret arasinda bir bag kurarak {icret artiglarinin bireyin
gosterdigi performansa bakilarak belirlenmesine dayanmaktadlrzzg. Benligiray’a gore,
“Organizasyonun o isle ulagsmak istedigi amag¢ yoniinde bireyin kendisi i¢in belirlenen
hedeflere ve standartlara ne 6l¢iide ulasabildigini, neyi saglayabildiginin nitel ve nicel
anlatimidir”. Bu sistemde 6deme, calisanin kendisi i¢in belirlenen basari kriterine
ulasma durumuna gore yapilir. Yiiksek performans gosteren calisan ile diisiik
performans gosteren calisan arasindaki fark dikkate alinir, yiiksek performans gosteren
calisan oOdiillendirilir, diisiik performans gosteren calisan ise performansini yiikseltmesi
yoniinde tesvik edilir®®. Bireysel performansa dayal1 iicret sistemini, biiylik, sendikasiz
ve hizmet sektoriinde faaliyet goOsteren isletmelerin daha ¢ok kullandig:

gérﬁlmektedir23l.

227 Benligiray, Ucret Yonetimi, s.38-39.

228 Benligiray, Ucret Yonetimi, s.38; Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Y 6netimi, s.459.
228 Isigigok, s.231.

2% Benligiray, Ucret Yonetimi, s.40.

231 Isigicok, s.231.
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Takim (grup) performansa dayali ticret sistemi

Calisanlarin verimlilige, karliliga veya iiretime katkisinin bireysel olarak
belirlenemedigi durumlarda ya da isin tiirli, yapis1 veya orgiit yapisi sebebiyle igin grup
veya ekip ¢alismasinin gerektirdigi kosullarda ticret sistemi grup performansina dayali
bir sekilde gelistirilmesidir232. Ekip caligmas1 olarak adlandirilan bu tiir islerde basari
ekip iiyelerinin ortak ¢abalarina baghdir, bireysel performans énemli degildir. Odiilii de,
ekibi tiim tyeleri birlikte paylasirlar. Bu yaklasimin 6nemli bir 6zelligi de yeterince
verimli ¢alismayan caligsanlari, 6dilii kaybetmek istemeyen diger takim iiyelerinin

uygun bir arkadas baskis1 ile tempoyu yiikseltme yoniinde cesaretlendirmeleridir®®®,

Orgiit (organizasyonel) performansa dayalt iicret sistemi

Bu sistemde, gelir artist veya gider azalisi  yoluyla saglanan
tasarruflar(kazanglar)  belirli  kriterlere  goére  oOrgilitiin =~ ¢alisanlar1  arasinda

dagitilmaktadir®*

. Bu fcret sisteminin temel amaci, Orgiitiin verimliligini artirmak,
katlim yolu ile isletme i¢inde takdir edilme duygusunu yaratip, ¢alisanlarin morallerini

yiiksek tutup onlar1 tesvik etmektir®,

Orgiit (organizasyonel) performansa dayali iicret sistemi, genel olarak iki
sekilde uygulanmaktadir. Bunlar; tasarrufa dayali iicret sistemleri ve gelir artisi
saglayan tasarrufa dayali ticret sistemleridir. Tasarrufa dayali iicret sistemlerin en
yaygnlari, Scanlon sistemi, Rucker sistemi ve Oneri sistemidir. Gelir artis1 saglayan

tasarrufa dayali sistemlerinde ne yaygin olarak kullanilani kar paylagimi sistemidir®®®,

Scanlon sistemi, sendikanin ve yonetimin igbirligi ile verimliligi artirmak igin
calisanlarin, isletme islevlerine fiziki ¢abalarinin yaninda diisiinceleriyle de

21 Bu sistemde, isletmenin her

katilmalarin1 saglamayr amagclayan bir sistemdir
boliimiinde, sendika tarafindan atanmis veya grup iiyeleri tarafindan se¢ilmis 2 ya da 3

calisan ve bir gozetimciden olusan bir {iretim heyeti bulunur. Bu heyet ayda bir kez

2% Benligiray, Ucret Yonetimi, s.46.

233 Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netimi, s.455; Benligiray, Ucret Y énetimi, s.46.
234 Benligiray, Ucret Yénetimi, 5.49; Budak, Arpaci ve Tolay, 5.27.

2% Isigicok, s.233.

236 Isigicok, s.233; Benligiray, Ucret Yénetimi, s.49.

237 Budak, Arpaci ve Tolay, s.27; Simsek ve Oge, insan Kaynaklar1 Y6netimi, s.244.
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toplanir ve bu toplantida, verimliligin artmasi, kalitenin artmasi, israfi azaltarak
maliyetin disiirilmesiyle ilgili ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan yapilan Oneriler
incelenir. Oneri kabul edildiginde yapilan maliyet tasarrufu, genelde ikramiye seklinde

dogrudan ya da dolayh katkida bulunan tiim ¢alisanlara 6denir®®.

Rucker sistemi, liretim hissesi adiyla da anilmaktadir. Bu sistem, ¢alisanlar ile
yOnetim arasinda imalat maliyetini azaltma ve elde edilen tasarruf konusunda isbirligi
kurmayr amaglamaktadir. Verimlilik artis1 saglanan kazanglar c¢alisan ve isletme
arasinda yar1 yartya paylagsmaktadir. Scalon sistemi ile arasindaki en Onemli fark,
verimlilik standartlarini 6l¢iilmesinden kaynaklanmaktadir. Scalon sisteminde verimlilik
standartlari; toplam isgiici maliyetinin, iretilen mallarin satis degerine oranlanarak
bulunurken; Rucker sisteminde ise flretimin katma degerlerinin, toplam iscilik
maliyetine oranlanmasi seklinde bulunmaktadir. Sistemde katma deger; net satiglardan,
mal stoklar1 ve disardan satin alinan materyal ile hizmetlerin c¢ikarilmasiyla

bulunmaktadir®®.

Oneri sistemi, ¢alisanlardan isleri ile alakali kaliteyi ve performansi artirici
yenilikler distinmeleri istenmektedir. Bu sistemde, c¢alisanlar isleriyle ilgili
diisindiikleri tavsiyelerini belli bir formda yazar ve bu formlari énceden belirlenen
oneri kutularina atarlar. Bu Oneriler yonetici yada bir kurul tarafindan incelenir ve
onerilerin uygulanabilirligi degerlendirilir. Oneri kabul edilir ve uygulanirsa, saglanan

tasarrufun bir kismi1 6neriyi sunan ¢alisana 6diil olarak verilmektedir®®.

Kar paylasimi, kazan¢ paylasimi olarak da adlandirilan sistem, isletmelerin

calisanlarina kok ticretlerinin disinda, donem sonunda elde ettigi karin belli bir kismini

241

dagitilmas: iizerine kurulmus sistemdir”™. Dagitilan kisim her isletmede farklilik

gosterse de genellikle bu miktar en az %8, en c¢ok %75 olmaktadir®?. Bu sistem
calisanlarda isletmenin ortak amaglarina yonelik bir takim olduklarinin hissini

yaratmakta ve isletmenin karin1 artirabilmek i¢in ¢aba harcamaya tesvik etmektedir®®.

238 Benligiray, Ucret Yonetimi, s.50

2% Topalhan, 5.125.

240 Benligiray, Ucret Yonetimi, s.51; Budak, Arpaci ve Tolay, s.27.

21 Sabuncuoglu, Personel Yénetimi, s.230; Simsek ve Oge, Insan Kaynaklar Yénetimi, s.241.
242 Bydak, s.565.

243 Bingo6l, s.506; Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, s.231; Isigicok, s.233.
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Gosterilen performansa dayali ticret sistemlerin yararlari; dogru kisilerin dogru
miktarda Odiillendirmelerini  saglar; yeterli diizeyde performans gostermeyen
calisanlarinda belirlenmesini saglar; birey/takim performansinin gelistirmesini saglar;
basarinin 6diillendirilmesi esasina dayandigi i¢i c¢alisanlar arasinda esitsizlik duygusu
ortadan kaldirir; ¢alisanlar ¢alismalarinin karsiliginda takdir edildiklerini hissederek is
tatmini ile morali ylikselterek kisiyi daha verimli ¢alismaya tesvik eder; ¢alisanlar isler
i¢cin daha fazla sorumluluk duygusu hissetmesini saglar; calisanlarin Kkariyerlerini ve
bireysel sayginliklarini giiclendirmesini saglamaktadir. Ayrica sistemin etkin bir sekilde
yiriitilmesi ile calisanlarin igletmeye olan giliven duygusu artar, calisanlarin ise

devamsizliklar1 azaltir, isgiicii devrinde azalma olmasin saglamaktadir®,

Bu sistemlerin sakincalari ise; maliyeti yiliksek bir sistem olmasi; ¢alisanlarin
birbiri ile yarismas1 nedeniyle ¢alisanlar arasinda uyusmazliklar yasanabilir; ¢alisanlar
sadece oOdiil sistemi ile denetlenebilir, dolayisiyla isverenlerin siirekli vaatlerde
bulunmalar1 gerekir; durgunluk doéneminde yetenekli ve performansi ¢ok yiiksek
kisilerin terfi verilememesi ve odiillendirilmemesi, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasina
sebep olabilir; performans standardi ve dlgiileri her zaman gergekei ve adil olmayabilir;
degisik diizeylerdeki performanslar arasinda 6nemli bir ticret farkliligi yaratilmazsa
tesvik edici olmayabilir; bireysel performans iizerine yogunlasirsa, grup calismasi
olumsuz yonde etkilenebilir; ¢alisanlarin sayisal ve kisa siireli hedeflere yogunlagmalari
performansin kalitesini azaltabilir ve uzun siireli stratejik hedeflerden kopmalarina

245 isletmelerde uygulanan performansa dayali iicret sistemlerinin tutarl

neden olabilir
ve adil bir sekilde yiiriitiilmesi, sistemin basarisini etkilemektedir ve yukarda belirtilen
sakincalarin iistesinden gelinmesine saglamaktadir. Giiniimiizde is diinyasinin tiicret ve

odiil politikalarinin en tist sirasinda bu sistem yerini almaktadir®*®,

1.6.2.3.1si Yapan Bireye Dayanan Ucret Sistemleri

Ise dayali iicret sisteminin alternatifi olarak gelistirilmistir. Bu sistemde iicret,

calisanlarin  kullanabildikleri bilginin ve becerinin miktar1 ile degerine gore

244 Tinaz, s. 77, Isigicok, s.235; Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.455; Tahiroglu(Ed.), s.217.
245 Tahiroglu(Ed.), s.217; Oztiirk, s.120; Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Y&netimi, s.222.
248 Budak, Arpaci ve Tolay, s.28.
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6denmektedir®’. Isi yapan bireye dayali iicret sistemleri, bilgi-beceriye dayali iicret

sistemi ve yetkinlige dayali {icret sistemi olarak iki baslik incelenebilir.

1.6.2.3.1.Bilgi-Becerive Dayali Ucret Sistemi

Bilgi-beceriye dayali iicret sistemi, calisanin sahip oldugu becerileri dikkate

almaktadir®*®

. Calisanin edindigi her yeni beceri ya da 6grendikleri her ek is icin licret
O0denmesini 6n géormektedir. Burada ¢alisana verilen mesaj “ne kadar fazla 6grenirsen, o
kadar fazla kazanirsin” seklindedir. Bu model kisaca calisanlarin bireysel gelisimini,
yeni edindikleri bilgi, beceri, yetenck ve isletmeye deger katan her seyin
odiillendirilmesidir®®. Sistemi amaci, calisanlarin yeni ¢ikan teknolojik gelismelere
ayak uydurmasini saglamak, calisanlarin sahip olduklari1 becerileri artirarak isletmeye
katkida bulunmalarin1 saglamak ve 6grenmeyi bir hayat tarzi haline getirerek siirekliligi
saglamakterSO. Bu sistemin temel aldigi kavram olan beceri; kisinin isinde basariya
ulagma amacina bagli olarak sergiledigi sistemli ve birbirini izleyen davraniglar1 ortaya

koyma yetenegi olarak tanimlanabilir®®.

Genel olarak bilgi-beceriye dayali iicret sistemi, rutin ve yiiksek yogunluklu

hizmet islerini yapan ¢alisanlar iizerine odaklanmaktadir®?

. Bu agidan iicretlendirme
kapsaminda degerlendirilecek olan beceri 6zellikleri ise, rapor hazirlamak, belli bir
amaca yonelik okuma yapmak, planlama yapmak, baskalarini egitebilmek, mantiksal

diisiinmek, biitge hazirlamak ve karar vermek gibidir253.

Bilgi-beceriye dayali iicret sistemi, bu isimle degilse de belirli ugras alanlar
icin uzun zamandir kullanilmaktadir. Ornegin, {iniversitelerde bilgi {iretebilen
enstitiilerde, arastirma ve gelistirme laboratuvarlarinda c¢alisan kisilere bilgi ve

becerileri icin iicret odendigi g(’m’jlmektedir254. Bu sistemin genellikle kullanildig

24 Topalhan, 5.139.

28 Topalhan, 5.139.

249 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.223; Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.457.

30 Topalhan, s.142; Giiney, 5.266.

5! Osman Bayraktar, “Calisan Yetkinliklerine Kavramsal Bir Yaklagim”, istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Say1.33, 2018, s.304.

52 Topalhan, s.144.

%58 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar: Y énetimi, s.224.

%4 Geylan(Ed.), 5.178.
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alanlar ise, iiretim isleri, finansal hizmetler ve sigortacilik isleridir. Ciinkii bu tiir islerde

ihtiyac duyulan bilgi ve beceriyi tanimlamak goéreceli olarak daha kolayd1r255.

Beceriye dayali iicret sistemlerin isletmelere sagladigi yarar, calisanlarin
isleriyle ilgili bilgi ve beceri kazanmalarina imkan tanimasidir. Bilgi ve becerileri artan
calisanlarin ise kendilerine olan giivenleri artar, islerini daha iyi yaparlar, kaliteli mal
retirler ve bunun sonucunda da ek iicret alirlar. Buda c¢alisanlarin moral ve
motivasyonunu yiikseltir, moral ve motivasyonu yiikselen g¢alisanin isletmeye olan
bagliliklar artar; isletmeye bagliliklar1 yiiksek olan ¢alisanlarin ise devamsizliklar1 ve
isten ayrilmalar1 azalmaktadir. Ayrica bilgili ve becerikli personelin ¢alistirilmasi
isgiicii maliyetlerinin daha diisiik seviyeye indirebilir; ¢alisanlarin devamli becerilerini

gelistirmeleri, isletmelerin teknolojik gelisimine uyumunu da kolaylagtirmaktadir®®.

Beceriye dayali {icret sistemlerin sakincalar1 ise, c¢alisanlarin bilgi ve
becerilerini artirmak igin verilen egitimler isletmeye ek maliyet getirebilir ve verilen
egitimlere ragmen gelisime kapali bazi ¢alisanlar isletmede sorun olabilirler. Ayrica
yaptiklar1 is konusunda yiiksek bilgi ve beceriye sahip olan ¢alisanlar kendini
vazgecilmez olarak algilarlar ve isverenden fazla talepte bulunabilir yada en ufak

olumsuzlukla karsilastiklarinda isten ayr11abi1irler257.

1.6.2.3.2. Yetkinlige Dayali Ucret Sistemi

Yetkinlik, kisinin belirli bir iste, istenilen seviyede basari saglamasi i¢in 6nemli
deger tasiyan, kisiyi normal uygulayicilardan farklilagtiran, gozlemlenebilir ve
olgiilebilir kisisel ozellikleriyle; ayni nitelikte ve egitim yoluyla gelistirilebilen beceri,
bilgi ve tutumlarin toplami olarak ifade edilir. Kisaca yetkinlik, istenen sonucu elde

etmek i¢in gosterilmesi gerekli davranislarin toplam1d1r258.

Yetkinlige dayali iicret ise, calisanlarin basar ile neticelendirdikleri islerde

kullanmis olduklar1 becerilerin orgiitiin geneline yayginlastirilmasi, sonuca ulagirken bu

25 Topalhan, s.144.

256 Giiney, 5.266; Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Y6netimi, s.225.
%7 Giiney, 5.266-267.

258 Bayraktar, 5.302-306; Isigicok, .239.
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yetkinliklerin hangi oranda kullanildiklarinin degerlendirilmesi ve {icret artiglariyla

iliskilendirilmesine bagli bir iicret sistemidir®®.

Yetkinlige dayali iicret sisteminde, bilgiye degil, bilginin basar1 yaratacak

260 By nedenle, temel

bicimde uygulanmasini saglayan davraniglart ele almaktadir
felsefesi ise, organizasyonlarda istenen davranisi benimsetmek ve drgiitsel performansin
gelisimine katki saglamak amaciyla {icretin 6nemini vurgulamaktadir. Bu sistemin en
Onemli yonii ise, isin Onemini azaltmasi, isi yapan birey ilizerine yogunlasmasi ve

bireysel ilerlemenin énemli oldugunu vurgulamasidir®.

Yetkinlik dayali licret kavrami, yeni yerlesmeye basglamig bir kavramdir®®.

Arastirmalar bu sistemin dogru bir egilim oldugunu gosterse de birgok isletme bu
sistemi uygulamaktan c¢ekinmektedir. Bu sistem, genellikle uzmanlagmanin
desteklendigi isletmelerde uygulanmaktadir. Bu isletmelerin yetkinlige dayali iicret
sistemini tercih etmelerinin nedeni, isletmeye sagladig1 yararlardir. Ornegin, bu sitemde
isletmeler ¢alisanlarini bir {ist pozisyona gecirmeden; ogrendikleri ve &grendiklerini
islerinde uyguladiklar1 i¢in ddiillendirilmelerini saglamaktadir ve bu 6édiiller sayesinde
caliganlar1 daha fazla sorumluluk almaya tesvik etmektedir. Ayrica ¢alisanlar igin daima
yiiksek hedefler sunmas1 ve calisanlarin, i sonuglarinin yerine, is sonuglarma nasil

ulasilacagina odaklanmalarini saglamaktadir®,

Yetkinlige dayali iicret sistemlerin dezavantajlari da bulunmaktadir. Ornegi:
Gelistirilmesi ve uygulamasi zor bir sistem oldugu i¢in konusunda uzman olan kisiler
tarafindan gelistirilip uygulanmasi gerekir. Bu nedenle bu sistemi kuracak isletmelerde,
yetkinliklerin uzun zamandir uygulaniyor olmas: ve ¢alisanlar tarafindan tamamen
anlagilmis olmasi gerekir. Hangi yetkinliklerin girketi basariya gotlirdigii konusu
kesinlik gerekmektedir. Sirket sonuglarina katki saglamayacak yetkinlikleri
ticretlendirmek, isletme i¢in ciddi kayiplara ve sirket geliri artmasina sebep olmaktadir.

Ayrica sirketin stratejisi ve kurum kiltlirii yetkinlik dayali ticret sistemine uygun

29 Oztiirk, s.121.

260 Isigicok, s.239.

%61 Benligiray, Ucret Y®6netimi, s.80-81.
%62 Topalhan, s5.146-147.

23 Oztiirk, 5.125-127.
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olmayabilir. Performans degerlemelerinde, ne kadar objektif bir sistem kurulmus olursa

olsun %100 objektiflikten bahsedilmez**.
1.6.3.Diger Ucret Sistemleri

Glinlimiiziin hizla degisen kosullar ve belirsizlik ortami isletmeleri giderek, ticret
yonetimde esneklige yonelmektedirler; bu durumda yukarda agiklanan iicret
sistemlerine ek olarak farkli iicret sistemleri giindeme gelmektedir. Bu nedenle, licret
sistemleri, her ne kadar yukarida anlatildigi sekilde gruplandirilarak incelense de yeni
ve farkli uygulamalara rastlamak miimkiindiir. Buna 6rnek olarak yukaridaki ticret
sistemlerinde yer alamayan, kafeterya usulii iicretlendirme verilebilir. Kafeterya usulii
ticretlendirme, caliganlara iicret ile beraber saglik ve hayat sigortasi, emekli aylig1 gibi

tiirli ek yardimlardan olusan bir {icret paketi sunulmasini ifade etmektedir®®.

Goriildugii iizere ticretlendirme sistemleri sabit olmayan ve giiniin kosullarina
uygun olarak siirekli kendini yenileyen bir yapidir ve her gecen giin var olan sistemlerin

temelleri ayn1 kalarak farkli isimlerle yeni iicretlendirme sistemleri ortaya ¢ikmaktadir.

254 Oztiirk, s.125-126.
265 Isigicok, s.240-241.
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2.iS TATMINI

Insan hayatinin biiyiik bir kismu, is ve meslek ¢alismalariyla gegmektedirzse. Bu
sebeple insanin, aile hayatindaki hislerini orgiitteki isine, isindeki hislerini aile hayatina
aktararak genellemesi normal bir durumdur®®’. Bir insamin isinden duydugu tatmin,
calisma yasamini ve sosyal yasamimi onemli Olgiide etkilemektedir. Dolayisiyla is
tatminsizligini yasayan ¢alisanin sikintis1 kendisi ile sinirli kalmayip, dogrudan ve ya
dolayli sekilde iginde bulundugu orgiite, yaptigi ise yansiyacak ve grevler, disiplin
sorunlar1 gibi problemler ortaya cikacaktir®®. Tatmin olan ¢alisanlarin ise, cevreleriyle
iliskilerinin diizdiin oldugu, istekle ¢aligtiklari, ¢alisma ortamindan memnun olduklari,
bunun sonucundaysa islerinden mutlu olduklari, gurur ve basar1 duygulari i¢inde

islerine baglandiklar ve islerinde verimli ¢alistiklari gézlenmektedirzeg.

Calisanlarin is tatminin saglanmasi, artik isletmelerin {irlin {iretmek gibi
amagclarindan sayilmakta ve isletmelerin ayakta kalabilmeleri i¢in insan faktoriine 6nem
vermeleri gerektigi bilinmektedir’®.  Bu nedenle, cagdas yonetim diisiincesi,
isletmelerin gercekei sonuclar elde etmeleri i¢in ¢alisanlarin is ile ilgili aradiklarini iste
ve is ortaminda bulmalar1 gerektigini etkin yonetimin sartlari arasinda gormektedir. Kisi
is uyumu i¢in ¢alisanlarin sadece yetenek ve o6zellik olarak islerine uygun olmasinin
yetmedigini; bazi durumlarda da yiiksek {iicretin ya da calisana verilen terfi
olanaklarmin ¢alisganin mutlulugunu saglamadigi saptanmistir. Yapilan arastirmalar
sonrasinda ¢alisanin verimli ve mutlu ¢aligmasi i¢in yaptig isten tatmin olmasi gerektigi
sonucuna varilmig ve is tatminin saglamasi yolunda yapilacak c¢aligmalar 6zellikli

271

uygulamalar arasinda yerini almistir®"~. Bu nedenle is tatmini, oldukca ilgi ¢eken

arastirmalardan biri haline gelmis, Orgiit kuramcilar1 ve endiistri psikologlar1 ve

%6 Hijseyin Izgar(Ed.), Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, 3.Basim, Konya: Egitim Kitapevi, 2012, 5.97.
%7 Kemal Ugiincii, “Is Tatmini ve Motivasyon”, 2016, s.9, https://docplayer.biz.tr/18176069-Is-tatmini-ve-

motivasyon.html (01.10.2018)

%8 Biisra Ozcan ve Selguk Bora Cavusoglu, Istanbul Genglik Hizmetleri ve Spor Il Midiirliiginde Caligan
Personelin Is Tatmin Diizeyinin Belirlenmesi, http://dergipark.gov.tr/download/article-file/340383, (14.10.2018);
Ismail Balkan (Ed.), Yonetimde Cagdas ve Giincel Konular, Ankara: Gazi Kitapevi, 2011, s.164.

269 fhrahim Ethem Ozgiiven, Endiistri Psikolojisi, Ankara: Sistem Ofset, 2003, 5.127.

210 Tiirk, 5.67.

21 lhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, 1.Basim, Istanbul: Avciol Basim, 1996, 5.231.
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uygulayicilar i¢in giincel bir inceleme konusu olmustur?’?. Endiistri/6rgiit psikolojisinde

is tatmininden daha 6nemli kavramlar varsa bile bu kavramlarin sayis1 ¢ok azdir®”®,

Is Tatmininin Tarihsel Gelisimi

1.Diinya Savasi ile beraber Avrupali ve Amerikali psikologlar, insanlarin
isyerleriyle ilgili problem yasadiklarim1 saptamis, savas sonrasi azalan verimliligi
artirmak ve c¢alisanlarin isgiicli devrini azaltmak amaci1 ile ¢esitli arastirmalar
yapilmistir. Arastirma konulari, ¢alisanlarin verimliligini artiran faktorler, c¢alisan-
isveren uyumu saglama yollar1 ve igyerinin fiziksel ortaminin (1s1k, 1s1, nem...)

calisanlar1 ne kadar etkiledigidirZM.

Is tatminiyle ilgili ilk calisma ise 1930’larda Elton Mayo’nun Howthorne
calismasiyla baslamis olmasina ragmen bu ilk calismalar bir kuram niteliginde
degildir275. Is tatmini kavrami kesin olarak, 2. Diinya Savasi sonrasi ortaya ¢ikmistir. Bu
donemde, calisanlarin Onemsenmemesi ve kotli c¢alisma kosullarmin nedeniyle
calisanlar isten ayrilmaya baslamis, buna kagin yoneticiler ise isgiicli devri hizinda ¢ok
fazla artis olmasmin getirdigi mali yiikii azaltmak i¢in “ig tatmini” kavramina 6nem

vermeye baslamlslard1r276.

1950 ile 1960 yillar1 arasinda, yonetimde insan iliskileri yaklasimi
benimsenmesiyle calisan kisilere bakis agis1 degismis ve insan “sosyal psikolojik’ bir
varlik olarak goriilmeye baslamistir. Calisan insanlarimin motive edilmesi gerektigi
6nem kazanmustir”’. 1960 ile 1970 yillar1 arasinda ise, orgiit yapilari, orgiit icindeki
gorev dagilimlar1 ve bu kavramlarin verimlilik iizerindeki etkileri arastirilmustir®’®.
1980°li yillara gelindigindeyse, “Insan Kaynaklari” kavrami benimsenmeye baslamis
ve insan artik Orgiitiin en 6nemli kaynagi konumuna gelmistir. Bu yillardan sonra

yapilan arastirmalarda is tatmininin belirleyicisi olarak degisik faktorler istiinde

2n2 Ozgiiven, 5.127.

2™ Handan Kepir Sinangil (Ed.), Endiistri, is ve Orgiit Psikolojisi El Kitabi, 2.Cilt- Orgiit Psikolojisi, 1.Basim,
Istanbul: Literatiir Yayincilik, 2009, s.29-30.

274 Tiirk, 5.71°dan Arnold S. Tannenbaum, Is Organizasyonunun Sosyal Psikolojisi, California: California Wadswoth
Yayncilik, 1996, 5.16-24.

215 Tiirk, s.71°dan Tannenbaum, s.16-24.

276 Tiirk, s.71°dan Fincham, 1988, s.89.

217 Tiirk, 5.72.

278 Tiirk, 5.73.

65



279

durulmus”””. PsycINFO veri tabanina girilmis is tatmini ile ilgili arastirmalarin sayisi,

1980’lerde tavan seviyesine ulasirken, giinlimiizde yapilan arastirma sayisi diistiigii

goriilmektedir®®.

2.1.IS TATMININ TANIMI VE iLGILIi KAVRAMLAR

Is tatmini tanimina ge¢meden once ‘tatmin’ kelimesinin kelime anlamina
bakmak gerekir. Tatmin kelimesinin Tiirk Dil Kurumundaki karsilig1, “Istenen bir seyin
gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme, doyum” seklinde ifade edilir®®!. is

tatmini kavrami bu yiizden bazi1 kaynaklarda “Is Doyumu” olarak da ele alinmaktadir.

Tatmin olama duygusunu ancak birey tarafindan hissedilen ve bireyin i¢ huzura
ulasmasim saglayan onemli bir unsurdur®®. Bireylerin is tatmini tizerinde dogrudan

etkisi olan ise, ¢alisma hayatinin kalitesidir®®,

Calisma hayatinda her diizeydeki bireyin, isletmesine ve is ¢evresine iligkin bir
takim fikirleri olusmaktadir. Bu fikirlerin olusmasinda, bireylerin ¢alisma yasaminda
gordiikleri ve yasadiklari, tizlintii ya da sevingleri etkili olmaktadir. Bireyler bu tiir bilgi
ve duygu birikimleri nedeniyle islerine ve isletmelerine karsi bazi tutumlar

olustu rmaktadir®®*

. Calisanlarin tutumlarindan bahsedildiginde, c¢ogunlukla ise ait
Ozelliklerin degerlendirilmesi sonucunda olugsmus olan ve is hakkindaki olumlu bir
duyguyu aciklayan is tatmini kastedilir®®. Birgok arastirmaci is tatmini, insan ruhu,
duygu, davranis ve tutum ile dogrudan iliski icinde oldugunu tespit etmistir. Bu
tutumlar olumlu olabilecegi gibi olumsuzda olabilmektedir. Bireyin olumlu
degerlendirmesi yiiksek diizeyde is tatmini gosterirken, olumsuzun degerlendirmesi

diisiik diizeyde is tatmini oldugunu géstermektedirzse. Kisaca, is deneyimler neticesi

219 Tiirk, 5.73.

280 ginangil(Ed.), s.-30.

2L Tiirk Dil Kurumu, Tatmin, 2006, http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&kelime=TATM%C4%B0ON
(18.10.2018).

%82 (. Faruk Ozcan ve M. Kiirsat Timuroglu, Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi Ve Bir Uygulama,
Iktisat ve Idari Bilimler Dergisi, 2007, Cilt.21, Say1.1, http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-
1423871350.pdf (12.10.2018), 5.124.

283 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Y6netimi, .388.

284 Erdogan, s.231.

%85 Stephen P. Robbins and Timothy A. Judge, Organizational Behavior, 12. Edition, New Jersey: Pearson Prentice
Hall, 2007, s.81.

286 Nazir, Khan, Shah ve Zaman, s.395.
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ortaya ¢ikan ruhsal durumu olumluysa, bu is tatmini; eger olumsuzsa, bu is tatminsizligi

olarak adlandirilir®®’.

Is tatmini denince akla ilk, isten saglanan maddi kazanglar ile ¢alisamin birlikte
calismaktan haz duydugu is arkadaslariyla eser olusturmanin sagladigi mutluluk gelir®®.
Barutgugil’le gore is tatmini, “Bir ¢alisanin yaptigi isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla
ve kisisel deger yargilariyla Ortiistiigiinii ya da Ortiismesine olanak sagladigimi fark
etmesi sonucu yasadigi bir duygu.” olarak tanimlanmistir®®. Kisaca is tatmini, bireyin
isi hakkinda sahip oldugu genel duyguyla tutumlardan olusur ve bireyin isini ne kadar

sevdigini ifade etmektedir®.

Is tatmininin taniminda dikkat ¢ceken boyutlar sunlardir®®®;

e I tatmini, bir ise kars: bireylerin gosterdigi hissi tepkidir. Bu sebeple is
tatmini agikca gozlemlenmesi, genellestirilip Olgiilmesi kolay degildir.
Ciinkii is tatmini, is ile iliskilere karsi gosterilen duygusal ve bireysel
tepkilerdir.

e Is tatmini, cogunlukla kazanglarin ne diizeyde karsilandign ya da
beklentilerin ne diizeyde asildiginin saptanmasidir.

e s tatmini, calisan degerlerin bir unsurudur. Bir calisanin bilingsiz veya
bilingli bir bicimde 6nem verdigi bir seye ulasma istegi ve bu istegin
gerceklesme seviyesi is tatminini belirlemektedir.

e Her calisanin dncelikleri ve 6nem verdigi degerler faklidir. Bu sebeple her
calisan belli bir durumda, farkli diizeyde tatmin olmaktadir.

e s tatmini, calisanlarin algilama sekliyle ilgilidir. Bir calisan isteklerinin,
degerlerinin ve kazanimlarmi fark edememesi veya dogru bir sekilde

algilamamasi ihtimali her zaman mevcuttur.

%87 Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, s.388.

288 Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, 4.Basim, Istanbul: Beta Basim, 1993, 5.112.

%8 Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, s.389.

20 Ronald E. Riggio, Endiistri ve Orgiit Psikolojisine Giris, Belkis Ozkara (gev.), Ankara: Nobel Akademik
Yayincilik, 2014, s.218; Tinaz, s.25; Erdogan, s.231.

%L John R. Schermerhorn, James G. Hunt and Richard N. Osborn, Managing Organizational Behavior, 5. Edition,
New York: John Wiley & Sons Inc, 1994, s.126; Tiirk, s.73; Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.389;
Erdogan, s.232-233.
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2.1.1.1s Tatmini Ile Tlgili Kavramlar

Is tatminiyle yakindan ilgisi olan ii¢ terim bulunmaktadir. Bunlar
motivasyon(giidiileme), isi ¢ekici bulma ve isle 6zdeslesmedir. Bu terimler, kimi zaman

is tatminiyle i¢ ice sayilsalar da ayr1 anlamlar1 vardir®®?,

Motivasyon

Motivasyon, i¢sel ya da dissal faktorlerle, belli bir amaci gergeklestirmek igin

kisiyi harekete geciren ve davranis degisikligine yol acan bir siireg:tirzgg.

Tatmin ile motivasyon arasindaki iliski, karsilikli etkilesim seklindedir. Tatmin
olmus kisinin, motive olmasi i¢in ihtiya¢ duyulan ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii,
tatmin olan kisi, davranis degisikligine veya motive olmaya acik bir durumdadir. Ayni
sekilde, motive edilmis kiside, i¢ huzuru ve hazzi tadabilir. Ayrica bu iki kavram
zihinsel olmaktan ¢ok hissi kavramlardir. Motivasyon ile tatmin arsindaki fark ise;
Motivasyon, kisinin davraniglarina etki ederek kisiyi harekete gegirmekteyken, tatmin

duygusu, 6znel bir i¢ hazzi ve huzuru ifade eder®

. Motivasyon, bir hedefe dogru emek
sarf etmeyi anlatir, kisilerin ¢alistigi is ve is disindaki hayatlariyla ilgili tiim duygular
icermekteyken, is tatmini sadece ise bagli olarak olumlu duygular iginde olmayi

icermektedir.?®®.

Isin Calisana Cekici Gelmesi

Isin calisana gekici gelmesi, ¢alisanin isine duydugu ilgi ile baglhdir. Yapilacak
is, calisanin gereksinimlerini nedenli karsiliyorsa, isin ¢ekiciligi o denli artar. Calisanin
isini yapmasiyla doyuracag gereksinimlerdir. Isten tatmini ise, calisanin icinde
bulundugu isi yapmayla ilgilidir. Isin cekiciligi is tatmininin etkenlerinden biri

olabilir®®®,

292 fhrahim Ethem Basaran, (")rgiitsel Davranis insanm Uretim Giicii, 3.Basim, Ankara: Umut Yayim, 2000, s.215

2% [smet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, 2. Basim, istanbul: Kariyer Yaymcilik, 2004, 5.183;
Tinaz, s.7.

204 Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, 5. Basim, Istanbul: Beta Yayim, 2000, 5.250-252.

2% Bagaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, s.215.

2% Bagaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Gicii, s.215.
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Calisanmin Isiyle Ozdeslesmesi

Ozdeslesme, bir nesne veya bireyin bir kiimenin tiim 6zelliklerini 6ziimlemesi
veya onunla biitiinlesmesidir®’. Ozdeslesme baghligi, bireylerin diger bireylerle tatmin
edici bir iliski olusturmak veya mevcut iliskiyi siirdiirmek icin meydana gelir®®.
Calisanin igiyle Ozdeslesmesi ise, calisanin iginden tatmin olmasa dahi isine
kopamayacak denli baglanmasi ve bireyin yaptigi ise karsi igsel motivasyon duyarak
onunla biitiinlesmesidir. Ise baglilik olarak da adlandirilan bu kavram, is tatmininin bir

neticesi olarak ortaya ¢ikmaktadir ve ise iliskin olumlu bir tutumlardir®®.

2.2.iS TATMINI KURAMLARI

Insan unsurunun isletmenin en ©6nemli varligi durumuna gelmesiyle,
isletmelerin amaglarina ulasmasi i¢in, ¢alisanlarinin kisisel amaglari ile isletmelerinin

0

amagclarini uzlastirllmasi geregi ortaya glkm1§t1r30 . Bu nedenle, islerin basarili olmasi

icin bireylerin tatmin edilmeleri, orgiit kiiltiirliniin de tatmini destekleyici nitelikte

olmasi gerektedir™™

. Bu konu ile ilgili bilim adamlari ¢ok sayida arastirmalar yapmis ve
bu arastirmalarin  sonucunda, yoneticilerin  kullanabilecegi ¢esitli  kuramlar
gelistirilmistir. Bu kuramlarin bazilari, kisinin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan motiflere,
dolayist ile kisinin i¢inden olan faktore (igsel faktorlere), bazilariysa tesviklere yani
kisinin disinda olan, kisiye disardan verilen faktorlere (digsal faktorlere) agirlik

vermektedir’®,

Bu boliimde, motivasyon ve is tatmini kavramlarmin karsilikli birbirlerini
etkilemelerinden dolay1, orgiit icinde bireyin i tatminini incelenmesinde motivasyon

kavramlarindan yararlanilmaktadir ve bu nedenle, is tatminini kuramsal g¢evresini

21 Tiirk Dil Kurumu, Ozdeslesme, 1981,
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&view=bts&Kkategoril=veritbn&kelimesec=252152 (13.10.2018)

2% Unal Sigir ve Nejat Basim, Gérenlerin Is Tatmini ile Orgiitsel Baghilik Diizeylerinin Analizi: Kamu ve Ozel

Sektorde Karsilastirmali Bir Arastirma, Selguk Universitesi, Tktisat ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, http://dergipark.gov.tr/download/article-file/289524 (14.10.2018), s.139.
2% Bagaran, Orgiitsel Davrams Insanin Uretim Giicii, 5.215; Veli Oztiirk, Seyhan Cil Kogyigit ve Emine Cina Bal,

“Muhasebe Meslek Mensuplarmin Mesleki Tiikenmislik Diizeyleri ile Ise Baglilik Arasindaki iliskiyi Belirlemeye
Yonelik Bir Arastirma: Ankara ili Ornegi”, Dogus Universitesi Dergisi, Say1.12(1), 2011, s.86.

%00 | zgar(Ed.), 5.98.

%! Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiileme ve Is Doyumu, Ankara: An1 Yayincilik, 2000, s.9.

302 Tiirk, 5.82.
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olusturulmasinda ¢esitli motivasyon kuramlari incelenmistirsos. Kuramlar, igerik

kuramlar1 ve silire¢ kuramlari olarak iki grupta ele alinmustir.
2.2.1.icerik Kuramlan

Kapsam kuramlar1 olarak da adlandirilan icerik kuramlari, c¢alisanlari is
tatminine gotliren gereksinimleri tek tek gostermeye ¢alisir.  Bu kuramlarda,
calisanlarin  bazi degerlerinin  veya gereksinimlerinin  6rgiitge  karsilandiginda
calisanlarin tatmine ulasilacagi savunulmustur304. Ayrica, ¢alisanlarin i¢inde bulundugu
ve onu davranisa yonlendiren faktorleri anlamaya agirlik vermektedir®®. Kisaca, bireyi
‘neyin’ motive ettigiyle ilgilenir ve bireyin gereksinimlerinin neler oldugu ile bu

gereksinimleri nelerin karsiladigini inceler®®.

2.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Abraham Maslow tarafindan “Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Gereksinimler
Siradiizeni)” olarak gelistirilen icerik kurami, en yaygin olarak bilinen kuramdir. A.
Maslow, yaptigi klinik gozlemlerinin sonucunda, bireylerin fazla sayida ve tiirli
ithtiyaclar tarafindan motive edildigini, ihtiyaglarin genellikle biyolojik ya da icgiidiisel
olduklarin1 ve bu ihtiyaglarin hiyerarsik bir diizen i¢inde var oldugunu sodyleyerek,

insanlarin baslica gereksinimlerini Sekil 3’teki gibi bes grupta toplam1$t1r307.

7 "\\% .. .
~ Kendini gerceklestirme

P " ~
" Sayginlik ihtiyaci .

" Sevgi ve ait olma ihtiyaci = ~_

-

7 Glivenlik ihtiyaci .

- Fizyolojik ihtiyaglar ™

Sekil 3: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: Halil Can, Oznur Asan Azizoglu ve Eren Miski Aydin, Orgiitsel Davrams, 2.Basim, Ankara:
Siyasal Kitapevi, 2015, s.109.

803 Cetinkanat, s.9.

804 Basaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, s.216; Tinaz, s.8.

%95 pinar Siiral Ozer ve Tayfun Topaloglu, Motivasyonda Kapsam Kuramlari, s.1,
http://www.tayfuntopaloglu.com/pdf/tayfun_topaloglu_motivasyonda_kapsam_kuramlari.pdf(15.10.2018)

%06 Rana Ozen Kutanis, Orgiitlerde Davrams Bilimleri (Ders Notlar1), 2.Basim, Adapazari: Sakarya Kitapevi,
2003, s.73.

%7 Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, s.186; Tiirk, s.83; Cemalettin Parilt;, Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kuraminda Kendini Gergeklestirme 1htiya01, http://Awww.kamu-is.org.tr/pdf/4415.pdf(13.10.2018)
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308.

Maslow’un belirledigi motive edici ihtiyaglar sirastyla sunlardir™";

. Fizyolojik ihtiyaglar: Bu ihtiyaglar hayatta kalmaya saglayacak temel
diizeyde ihtiyaclardir. Ornegin, yemek yeme, susuzluk, aclik, dinlenme
gibi. Orgiitlerde bu ihtiyag, 6demeler, hos bir ¢aligma ortam1 ve kafeterya
gibi kendini gosterir.

Giivenlik ihtiyaci: Glivenli bir fiziksel ve duygusal ¢evre ile tehlikelerden
uzak olma ihtiyacidir. Orgiitlerde bu ihtiyag, is giivenligi, giivenilir isler ve
sosyal haklar olarak ortaya ¢ikar.

Sevgi ve ait olma ihtiyaci: Bir grubun pargasi olama, arkadas edinme,
dostluk ve baskalar1 tarafindan sevilme ihtiyacidir. Orgiitlerde bu ihtiyag,
bireylerin yoneticilerle ve calisanlarla iyi iligkiler kurma istegi ve takim
caligmalarina aktif katilma istegi olarak ortaya cikar.

Sayginlik ihtiyaci: Bireyin kendisi ile ilgili olarak fark edilme, basarili
olma, sayginlik ve diger c¢alisanlar tarafindan degerinin anlagilmasi
ihtiyacidir. Orgiitlerde bu ihtiyag, sorumluluk alma, statii arayisi, takdir
edilme, taninma olarak ortaya ¢ikar.

. Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Insanlar, daha iyi insan olma, yeteneklerini
fazlalastirma ve  potansiyelinin  tamamini  gosterme  ihtiyacim
duymaktadirlar. Orgiitlerde bu ihtiyag, yaraticiligi ortaya koyma, bilyiime
icin firsat yaratma, basariya 6zendirme, zor gorevler ve ilerleme i¢in egitim
alma bicimde kendini gosterir. Bu seviyeye ulasan insanlarin sayisi, toplam

niifusun ¢ok az bir oranini olusturmaktadir.

Maslow, bu bes temel ihtiyagtan bagka iki ihtiyaci var oldugunu 6ne siirmiigse

de daha sonra bunlarin tistiinde durmamistir. Bunlar; bilissel (bilme, anlama, 6grenme,

309

¢oziimleme, orgiitleme gibi) ve estetik (giizellik, simetri, diizen gibi) ihtiyaglaridir™.

Ele alinan bu bes gruptaki temel ihtiyaglarla, bir siradizin olusturulur.

Piramidin alt basamaklarinda fiziksel ihtiyaglar yer alirken, iist basamaklara dogru

cikildik¢a ihtiyaglarin toplumsal bir yapiya doniistiigii ve bireyin kendini gerceklestirme

%08 Sultan Tarlaci, Sug ve Beyin, Istanbul: Destek Yaymlari, 2017, 5.379; Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularin
Yonetimi, s.186-187; Tinaz, s.9.
309 Oguz Onaran, Cahsma Yasaminda Giidilleme Kuramlari, Ankara: Seving Matbaasi, 1981, s.15.
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ihtiyacin1 bu yolla tamamlandigi belirtilmektedir®®

. Bu kurama gore, calisanlar, alt
basamaktaki ihtiyaglari gidermedikge bir iist basamaktaki ihtiyaglarin giderilmesine
ihtiyag duymaz®. Orgiitler ¢alisanlarin bu gereksinimlerini ne &lgiide karsiliyorsa
calisanlar 0 oranda tatmin olmaktadirlar®™.  A.Maslow bazi arastirmacilar tarafindan
cok elestirilmistir. Elestirilme nedeni, bireylerin ihtiyaglarin basamaklara ayirmanin gii¢
olmasi ve bir alt basamaktaki ihtiya¢ doyurulmadan, baska bir ihtiyaca gecilememesidir.
Elestiren arastirmacilarin savundugu ise, insan gereksinimlerinin arasinda bir sira

diizenini olmadigin ileri siirmelerinden kaynaklanmaktadir®®,

2.2.1.2. Alderfer’in ERG Kurami

Alderfer tarafindan gelistirilmis bu kuram, Maslow kuraminin noksan taraflarini
tamamlamak ve ayn1 zamanda Maslow’un kuramina desteklemek amaciyla
gelistirilmistir. Bu kuram, Maslow’un kuraminin daha basitlestirilmis ve calisma

hayatina uygulanmis halidir®™.

iliski ihtiyaci l { Gelisme ihtiyaci

{ Varolma ihtiyaci l

Sekil 4: Alderfer’in ERG Kurami
Kaynak: Ismet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, 2. Basim, Istanbul: Kariyer
Yaymecilik, 2004, s.186.

ERG kurami, existence(varolma), relatedness(iliski) ve growth(gelisme) olmak

tizere li¢ ihtiya¢ grubu tanimlar (Sekil 4)%;

%10 Sedat Kula ve Bekir Cakir, “Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Baglaminda Toplumda Bireylerin Giivenlik Algisi ve
Yasam Tatmini Arasindaki iliski”, Bartin Universitesi iktisat ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.6, Say1.12
s.195.

31 Tarlact, $.379.

%12 Bagaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, 5.216.

%3 Tiirk, 5.84.

814 Kanuni Siileyman Ulukus, “Motivasyon Teorileri ve Lider Yéneticilik Unsurlarinin Bireylerin Motivasyonuna
Etkisi”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, Y1l.4, Say1.25, 2016, s.250.

%15 Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, s.186; Timaz, s.10.
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1. Varolma ihtiyaci: Maslow’un kuraminda ifade edilen fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Fiziksel ve giivenlik agisindan iyi
durumda olmay1 ifade eder.

2. [liski ihtiyaci: Bireylerin sosyal cevresiyle tatmin edici iliski kurma
ihtiyacidir. Bu ihtiyag diislincelerin ve duygularin karsilikli paylagimi
neticesinde tatmin edici olur.

3. Geligsme ihtiyact. Bireylerin potansiyelini gelistirmesiyle ilgili ihtiyaglardir.

Oz doyum, kisisel gelisim ve basarma istegini ifade eder.

ERG ve Maslow kuramlari birbirine benzemektedir®'®. ERG kuramimin Maslow
kuramindan farki, bu kuramda kati bir sekilde hiyerarsik yapi1 ongoriilmez, ihtiyaglar
belli bir siradiizeni izlemez, ayn1 anda birden fazla ihtiyag ortaya cikabilir ve {ist
diizeydeki bir ihtiyacin tatmini engellenirse, alt diizeydeki ihtiyacin tatmin edilmesi

istegi artacagim belirtmektedir®’.

2.2.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg tarafindan gelistirilmis olan bu kuram “Iki Etmen” kurami olarak da
adlandirilmaktadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra en fazla bilinen
ikinci kuramdir. Bu kuram is tatminini etkileyen igsel ve digsal faktorlerden
bahsetmektedir®'®. icsel faktorlere, motive edici faktorler denmektedir; digsal faktorlere

ise, hijyen faktorleri denmektedir.

Bu kuramda, Herzberg ve arkadaslari, ¢alisma ortaminda incelemeler
yapmistir. Arastirmacilar, ¢alisanlardan, is hayatina iligkin pozitif his yaratan olaylari
anlatmalart istemis ve bu olaylari temel alarak tatmin yaratan faktorler saptanmaya
calisilmis, daha sonra ayni calisanlardan, kendilerinde negatif his yaratan olaylari
anlatmalar istenerek, tatminsizlie neden olan faktorler siralanmaya ¢alisiimistir. Bu
kurama gore tatmine neden olan faktorler, basari, taninma, isin niteligi, sorumluluk gibi

igsel Ozelliklerden kaynaklanan faktorlerdir. Tatminsizlige neden olan faktorler ise,

%18 Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, s.187.

87 Halil Can, Oznur Asan Azizoglu ve Eren Miski Aydin, Orgiitsel Davranis, 2.Basim, Ankara: Siyasal Kitapevi,
2015, s.111.

%18 Riggio, 5.200; Meral Oztirk ve Ercan Sahbudak, “Akademisyenlikte Is Doyumu”, Uluslararasi Sosyal
Arastirmalar Dergisi, Cilt.8, Say1.40, 2015, s.495.
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yonetim, calisma kosullari, {icret, insanlar arasi iliskileri gibi digsal ozelliklerden
kaynaklanan faktorlerdir(Sekil 5). Tatminine neden olan faktorlere motive

edici(giidiileyici) faktorler, tatminsizlige yol acan faktorlere de hijyen(koruyucu)

faktorler demektedir’®,
—  T——— e
* Basan
«  Taktir

Motive edici
*  Sorumluluk

+ Isin niteligi
* Kigisel gelisim

faktorler

=4— Ne tatmin olmus ne

de olmamis

*  Calisma kosullar1

+  Ucret ve is giivenligi

»  Sirket politikalar

+ Insanlar aras
iligkiler

* Denetciler
v V H|§ tatmin Olmam|§

Sekil 5: Herzberg’in Cift Faktor Kurami
Kaynak: Ismet Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, 2. Basim, Istanbul: Kariyer
Yayincilik, 2004, s.189.

Hijyen
faktorleri

Motive edici faktdrler: Insanlari harekete gecirmektedir ve bu faktdrlerin
varhg kisisel basar1 hissine neden oldugu icin insanlari motive etmektedir®®. Bu
faktorler, is tatmini etkileyen {ist diizey ihtiyaglardan olusmaktadir. Motive edici
faktorler bir igyerinde karsilandigi zaman bireyde tatmin olma duygusu yaratirken;
karsilanmadiginda ise birey tatminli olmayacaktir ancak kendini tatminsiz olarak da
tarif edemeyecektir yani birey nétr bir duygu i¢inde olacaktir®*!. Motive edici faktérler,

Maslow’un sayginlik ve kendini ger¢eklestirme ihtiyaglarina karsilik gelmektedirszz.

Hijyen(koruyucu) faktorler: Bu faktorler insanlarin saglikli olarak c¢alismasi
icin gerekli oldugundan “saglik etmenleri” de denmektedir. Hijyen faktorii denmesinin

nedeni, mikroplu bir ortamlarda canlilarin yasami nasil tehlikeye giriyorsa, is yerlerinde

%19 Mark A. Tietjen and Robert M. Myers, “Motivation and job satisfaction”, Management Decision, 1998, Vol.36,
No.4, http://www.vps.ns.ac.rs/Materijal/mat408.pdf (18.07.2019) s.226; Riggio, s.214; Tiirk, s.85; Tinaz, s.10-11.

820 Ali Riza Erdem, “Igerik Kuramlari ve Egitim Yonetimine Katkilar1”, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Say1.3, 1997, s.73.

821 Ugiincii, .59, Ozer ve Topalogluy, s.11; Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, s.188.

822 Barry L. Reece and Monique Reece, Etkili Insan fligkileri, Burcu Ural (¢ev.), Ankara: Elma Teknik Basim, 2018,
s. 146.
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hijyen faktorlerinin yoklugu, calisanda tatminsizlige neden olan ve isinden koparan

323

ayiran faktorler olmasindan kaynaklanmaktadir®”. Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve

sevgi ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Hijyen faktorleri tatmin edici rol oynamamakla

birlikte, bu faktdrlerin karsilanmamasi bireyde tatminsizlik duygusu yaratmaktadir®?*,

Iki etme kuraminin elestirme sebepleri; isler iyi giderken kisi bunu kendinden
bilemesi, fakat basarisizlik durumunda ise digsal faktére baglamasi, degerlemeyi
yapanlarin yorumlarina dayandigi i¢in giivenilirligi kuskulu olmasi, birey isinin bazi
kisimlarini sevmese de isini bir biitiin olarak diisiinlip memnun olacagi diisiincesi ve son
olarak is tatmini ile verimlilik arasindaki bir iligkinin varligi ongoriilmekle birlikte,

arastirma yonteminde yalnizca i tatminin incelenmis olasidir®®,

2.2.1.4. McClelland’in Basari Motifi Kurami

1930°1u yillarin sonuna dogru ilk kez Henry Murray ortaya atilan kavram, daha
sonra McClelland tarafindan ayrintili olarak ele alinmistir. Diger aragtirmacilardan fakli
olarak, McClelland ihtiyaglarin 6grenildigini belirtmis ve ¢aligma yagaminin temelini
olusturan basari, giic ve baglanma ihtiyaclarinin olugmasi i¢in insan davranislari ile
cevresel faktorlerin nasil birlestirilecegi tizerinde durmustur. Bu kuramdaki ii¢ ihtiyag

tiirli asagida aglklanmaktadlr?’%;

Basari ihtiyact, bir isi kendisinden once yapilanlardan daha iyi ve etkin bir
bicimde yapma ihtiyacidir. Basari ihtiyaci yliksek bireylerin genel 6zellikleri, sorunlarin
¢oztimiinde kisisel sorumluluk almak isterler, sadece amaca yonelirler, genellikle orta
giicliikte isleri Ustlenerek sadece belli bir dereceye kadar risk alirlar, basariyr sansa
birakmak istemezler, yaptiklart islerin sonug¢lar1 hakkinda geri bildirim almak isterler,

zor amaglart daha anlagilir ve kolay hale getirirler, yiiksek enerji ve istekle ¢alisirlar.

Giig ihtiyaci, bagka bireylerden sorumlu olma, onlar1 etkileme ve kontrol etme
ihtiyacidir. Gii¢ ihtiyact yiiksek bireylerin genel Ozellikleri ise, bir seyin basina

bulunmayi, diger insanlarin tstiinde giic veya etki sahibi olmayi, kendisine bu giicii

323 Ali Akdemir, isletmeciligin Temel Bilgileri, 2.Basim, Bursa: Ekin Yayinevi, 2012, 5.353.

%24 Reece ve Reece, s. 146; Basaran, Orgiitsel Davrams Insanin Uretim Giicii, s.217; Ugiincii, 5.59; Ozer ve
Topaloglu, s.11.

%25 Can, Azizoglu ve Aydin, s.112.

326 Can, Azizoglu ve Aydin, s.113; Kutanis, s.78.
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saglayacak durumlarda diger insanlarla rekabet etmeyi severler ve etki alanlarinin genis

olmasi ile genel statiilerine 6nem verirler.

Baglama ihtiyaci, bagka bireylerle arkadasca iliskiler siirdiirme ihtiyacidir.
Baglama ihtiyaci1 yiiksek bireylerin genel ozellikleri ise, diger bireylerle arkadaslik
etmeyi ve duygusal iliskiler igine girmeyi, bagkalar tarafindan sevilmeyi, bir grup ile

0zdesleserek kimlik duygusuna kavusmaya isterler.

Yapilan aragtirmalarda, bu ii¢ ihtiyacin her insanda bulundugu ortaya ¢ikmis ve
bu ihtiyaglarin yogunlugun bireyden bireye farklilik gosterdigi gozlemlenmistir.
Ormegin, baz1 bireylerde basar1 ihtiyaci ¢ok yiiksek, giic ihtiyaci orta ve baglanma
ihtiyaci disiik ¢ikmig; bazi kisilerde basari ihtiyaci ¢ok diisiik, gii¢ ihtiyaci yiiksek ve
baglanma ihtiyact da orta c¢ikmistir. Bu farkliliklardan dolayi, her bireyin motive
edilmesi farkli olacak, farkli faktorlerden is tatmini duyacaklardir ve belirli bir faktore

kars1 gosterilen tatmin derecesi de kisiden kisiye gore degisecektir®’.
2.2.2.Siire¢ Kuramlari

Icerik kuramlari, motivasyonun karmasik siirecini izah etmekte yeterli
olamayinca siire¢ kuramlari gelistirilmistir328. Siire¢ kuramlari, bireylerin hangi amaglar
tarafindan ve nasil motivasyonunun saglandigiyla ilgilenir, dolayisiyla da is tatminin
nedenlerini ve nasil oldugunu arastlrmaktadlrszg. Bu kurami gelistiren arastirmacilara
gore; her kisinin farkli goriis ve deger yargilari bulunmaktadir. Fakat davranisi harekete

geciren motive edici siire¢ her kiside ayn1d1r330.

Siire¢ kuramlar1 insanin ¢evresini algilayisinin ve genel olarak verdikleri

tepkiler tiizerinde yogunlasirken, igerik kuramlar1 davraniglar1i bilingaltindan

% Tiirk, 5.87.

%28 yasemin Kiigiikdzkan, “Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cerceve”, Uluslararas1 Akademik
Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt.1, Say1.2, 2015, s.114.

%29 Ali Riza Erdem, “Siire¢ Kuramlarinin Egitim Yonetimine Katkilar1”, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Say1.4, 1998, s.53;  Tiirk, s.87.

330 Tinaz, s.8.
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canlandirilan ve motive saglayan tatmin edilmemis ihtiyaglar gibi igsel etmenler

lizerinde yogunlasmaktadlrggl.

2.2.2.1.Vroom’un Beklenti Kurami

Insann  motivasyonun  belirleyenin, bireyin  davranis1  sonucundaki
beklentileriyle ilgili oldugunu iddia eden kuramdir®*?. Bu kurama gdre, motivasyon ii¢
temel etmenin olusturdugu bir neticedir. Bunlar; amacin gergeklestirilmesini arzulama
giicli; Uretkenlik ve amacin gerceklesmesi arasindaki iligkilerin farkina varilabilmesi;
bireyin kendi iiretkenlik seviyesini etkileyebilmesi i¢in kendi yeteneklerini farkina

varabilmesidir. Vroom’un beklenti kuramnin ii¢ ana kavrami vardir. Bunlar®®?;

Valens(arzulama derecesi): Bireyin belli bir emek sarf ederek elde edecegi
odiilii isteme derecesidir. Odiiller herkesce ayni sekilde arzulanmamaktadir. Bireylerin
odiillere verdikleri degerler, 6diiliin bireylerin ihtiyaglarini tatmin etme degerlerini de
gostermektedir. Valens -1 ile +1 arasinda deger alan bir degiskendir. Birey, belli bir
odili elde etmek istiyorsa ve bu 6diil birey i¢in belli bir anlam ifade ediyorsa, bireyin
valens1 +1 yani pozitiftir. Fakat birey i¢in belli bir 6diil elde etmek bir anlam ifade
etmiyorsa, bireyin valensi -1 yani negatiftir. Bunlara karsilik birey 6diil karsisinda

kayitsiz ise O(notr) valense sahiptir.

Bekleyis: Bireyin arzu ettigi odiile ulasabilme inancini bize anlatan kavramdir.
Daha acik bir ifadeyle, bireyin belirli bir ¢abasinin sonucunun arzu ettigi birincil
kademeli bir amaca erigsme olasilig1 hakkindaki bekleyisidir. Bekleyis 0 ile +1 arasinda
deger alan bir degiskendir. Birey, ¢abasinin sonucunda arzuladigi odiile erisecegine
inancina sahipse, beklentisi +1 yani pozitiftir. Sayet birey, ¢abasmin sonucunda

arzuladig: ddiile erisecegine inanmiyorsa beklentisi 0 yani notrdiir.

Motivasyon = Valens x Bekleyis olarak gosterilir.

%31 Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, s.190.

%82 Sadi Enver Seker, Beklenti Teorisi, YBS Ansiklopedisi, 2014, Cilt.1, Say1.3, http://ybsansiklopedi.com/wp-
content/uploads/2014/10/kasim_m5.pdf (10.09.2018) s.15.

338 Giilay Budak ve Goniil Budak, isletme Yonetimi, 8. Basim, Ankara: Nobel Yayimcilik, 2016, 5.215-216; Cengiz
Sengiil ve Feyza S6nmez, Motivasyon, http://w3.gazi.edu.tr/~cafoglu/motivasyon1.htm(11.16.2018); Tinaz, s.12.
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Aragsallik: Birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara gotiirecegi
konusunda bireyin sahip oldugu ger¢eklesme ihtimalini ifade etmektedir. Bireyin belirli
performans gostermesi ve bu performansin sonucunda 6diillendirilmesi birinci kademe
sonuctur. Bu birinci kademedeki sonuglar, ikinci kademedeki sonuglart gergeklestirmek
icin bir aragtir. Ornegin birinci kademedeki sonug kisinin maasinin artmasi olabilir, bu

sonucunda da ikinci kademedeki sonug olan ev almaya aractir.

Beklenti kurami, bireyin ¢abasi ve performansi neticesinde elde edecegi
kazangla arasindaki baga dayanmaktadir. Burada onemli olan, bireylerin motive
olduktan sonra gosterecekleri davranistan 6nce olusturduklari beklentileridir®*. Ayrica,
bireylerin motive olmalari i¢in, yalnizca belirli bir isin karsiliginda verilecek 6diiliin var
olmasi1 yeterli olmamaktadir, ayn1 zamanda bireyin 6diile verdigi degerde onemlidir.
Beklenti kuraminin, temel katkisi, bireylerin amaglartyla islerindeki tutumlari

arasindaki baglantiyi aciklamasidir®®.

2.2.2.2.Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Lawer ve Porter’in kurami, Vroom kuraminin gelistirilmis seklidir ve
performansla tatmin arasindaki iliskiyi incelemektedir™>®. Lawer ve Porter’in amaci,
Vroom'un kuramini saglam temellere dayandirmaktir. Bu kurama gore emek,
performansa direkt etki etmez, ¢alisan ne kadar emek harcarsa harcasin, ¢alisanin
yetenegi, karakteri ve rol algist uymuyorsa calisanin performansi artmamakta ve
calisanin is tatmini olmasi i¢in sadece beklentilerinin ger¢eklesmis olmasi yeterli
olmamaktadir. Bunun yaninda, bireyin tatminine etki eden odiillerin adaletli
dagitilmasinin ve isletmelerde ¢alisanlarin iistlendigi rollerle gorevlerin agik bir sekilde
tarif edilmesinin, yetki ve sorumluluklarin tam olarak belirlenmesinin gerektigi
vurgulanir, aksi taktirde oOdiillerin adaletsiz dagitilmasi ve rol ¢atismalar1 calisanlarin

emek ve basarilarim1 olumsuz yénde etkileyecegini sdylemektedir %7,

%4 5, Mustafa Onen ve Hasibe Giil Kanayran, “Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir Degerlendirme”, Birey ve
Toplum Dergisi, Cilt. 5, Say1.10, 2015, s.53.

%35 Serif Simsek, Adnan Celik ve Tahir Akgemici, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, 8. Basim,
Konya: Egitim Kitapevi, 2014, s.159.

336 Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, Istanbul: Dénence Basim, 1998, s.118.

%7 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 11.Basim, Istanbul: Beta Basim, 2008, s.541-542;
Kiigilikdzkan, s.107.
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Ozetle, yiiksek basarmnin yiiksek tatmin saglamasi icin kisilerin beklentileriyle
odiiller arasinda bir dengenin kurulmasi ve isletmede dagitilan Gdiillerin adaleti bir
sekilde dagitilmasi gerekmektedir. Ayrica bu kuram isletmede basaris1 diisiik ama
isletmede aradigin1 bulmus bireylerin var olabilecegini ya da basarisi yiiksek buna
karsilik bekleyislerine uygun bir sekilde ddiillendirilmemis bireylerin var olabilecegini
sOylemektedir. Dolayisiyla her galisan1 beklentisiyle orantili olarak tatmin etmenin

olanaksiz oldugunu ortaya cikmaktadir®®,

2.2.2.3. Adams’in Esitlik(Denklik) Kurami

Adams tarafindan gelistirilmis olan esitlik kuraminda, orgiitteki birey harcadigi
emegi ve elde ettigi sonucu, ayni isi ortaminda ve ayni isi yapan bagkalar1 ile
karsilastirir. Bu kuram, insan davraniglariyla ilgili iki varsayima dayanmaktadir; ilk
varsayim, birey, sosyal iligkileri degerlendirirken piyasa ekonomisinde gecerli olan
stirecleri kullanmasidir; ikinci varsayim ise, birey, goreli dengeyi gérmek icin kendi

durumu ile baskalarmmn durumunu karsilastirmasidir™>.

Bu iki varsayima dayanarak bireyler esitligi, girdiler ve c¢iktilara gore
degerlendir. Girdiler; deneyim, yetki, egitim, beceri gibi kisilerin harcadigi caba ile
ilgiliyken; ¢iktilarsa, alinan maaslar ve ticretler, yan 6demeler, taktir, taninma, terfi gibi

340 341.

kisilerin elde ettigi sonuclarla ilgilidir™. Bu kuram sdyle formiile edilebilir™;

Kisinin Elde Ettigi Sonug Bagkalarinin Elde Ettigi Sonug

5 E3

Kisinin Harcadig1 Caba Bagkalarin1 Harcadig1 Caba

Calisanlar girdileri ve ciktilarini, baska bir kisinin veya grubun girdi ve
ciktilartyla karsilagtirir. Esitligin aranmasi i¢in, girdileri ile ¢iktilariin esit olmasi
gerekir. Birey, kendisi ile ayni caba gosteren baska kisilerin elde ettiklerini

karsilagtirmas1 sonucunda esit oldugunu goriirse, kendilerine esit davranildigini

338 Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, $.541-542; Kiiciikozkan, s.107.

%% Simgek, Celik ve Akgemici, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, s.160-161.
%40 Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, s.191.

341 Akdemir, s.357.

79



diisiiniir, motivasyon diizeyleri artar ve is tatmin diizeyi artar. Esitsizlik ise, birey
kendisi ile ayni caba gosteren baska kisilerin elde ettiklerini karsilastirmasi sonucunda
kendi elde ettiklerinin diger kisilere kiyasla diisiik ya da yiiksek oldugunu goriirse, esit
davranilmadigini diisiiniir, bu da motivasyon bozucu bir etki yaratir ve is tatminsizligine
neden olur. Ornegin, deneyimli bir ¢alisan ile deneyimsiz bir ¢alisan ayni iicreti alir ise

bu esitsizlik olur**,

Bu kuram, bireyin ise yoOnelik tutumlarinin anlasilmasi agisindan 6nemli bilgi
saglamig, bireylerin hissettigi esitlik durumu, bireylerin ise yonelik davraniglarini ve is

cevresi ile ilgili tepkilerini 6nemli 6l¢iide etkilemistir®*.
2.2.2.4. Locke’un Amag¢ Kurami

Amag, orgiitlerin ve bireylerin gerceklestirmek istedigi ve bunu i¢in emek
harcadig1 ortamla ilgilidir***. Edwin Locke tarafindan gelistirilen kuramin temelinde,
yoneticilerle ¢alisanlarin birlikte, belli bir siirede ulagsmayt planladiklari hedeflerin
belirlemesi ve siirenin sonunda da belirlemis olduklar1 hedeflere ulagsma derecesine gore
performans degerlendirmesi yapmak vardir’®. Kuramn ana fikri, bireylerin calistiklari
orgiitte kendileri i¢in belirledikleri ya da belirlenen amaglara ulasilabilirlik

derecesidir®®.

Locke gore amag belirlemede 6nem verilmesi gereken noktalar bulunmaktadir.
Bu noktalar sunlardir; amacin belirginligi, amacin giigliiliigii ve amacin yogunlugudur.
Amaci belirginligi, bir amacin sayisal olarak 6l¢iilebilir derecesini ifade etmektedir.
Amag gicliiligli, amacin kolaylikla ulasilabilir olup olmadigin1 gostermektedir. Amag
yogunlugu ise, amaca ulagsmak icin istek duymayi1 anlatmaktadir. Locke’ye gore
verimliligi arttirmak igin belirlenen yiiksek ve zor amaglar, bireyin performans: daha
fazla artirmasii saglar, dolayisiyla verimlilik artar. Bu kurama goére verimligi
artirmanin diger yolu da geri bildirimdir. Geri bildirim, g¢alisanlarin yaptiklar ile

yapmas1 gerekenler arasindaki farki gostererek davranisa rehber olur. Burada, distan

%2 Riggio, 5.215; Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularin Yoénetimi, s.191; Tmaz, s.13.
3 Simgek, Celik ve Akgemici, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, 161.
%4 Serif Simsek ve Adnan Celik, isletme Yénetimi, Konya: Egitim Kitapevi, 2013, s.75.
5 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Y®6netimi, s.379.

346 Tiirk, s.89.
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yapilacak geri bildirim yerine, bireyin kendi gelisimine olanak saglayacak bir i¢

geribildirim daha faydal olacaktir®*’.

Bireysel amaglar, calisanlarin arzuladiklar1 durumla ilgilidir ve ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini yakindan etkilemektedir. Amaglarin c¢alisanlarla beraber
belirlenmesi durumunda ise calisanlarin, belli bir is tizerinde odaklanmalar1 saglanir, isi
basarma anlaminda kararliliklar1 artar, performanslari artar, daha ¢ok tatmin ve motive
olurlar. Ayrica orgiitsel amaclar calisanlar tarafindan kabul edilmisse, ¢alisanlar orgiitiin
amaglarina ulagsmanin yollarini ararlar. Dolayisiyla bireysel amaglar 6zenle belirlenmeli
ve Orgiitiin amagclarina ters diismeyecek sekilde hazirlanmalidir. Yani bireysel amaglarla

orgiitsel amaclar ortiismelidir®*®.

Locke gelistirdigi ama¢ kuraminin, bir motivasyon kurami olmaktan ¢ok bir

motivasyon teknigi olarak ele alinmasinin daha uygun olacagini sé')ylemektedir349.

2.2.2.5. Skinner’in Pekistirme Kurami

Belli bir davranisla, o davranisin sonuglari arasindaki iliskiye dayanan
pekistirme kurami, ¢alisanlarin is basindaki davranislarinin sonucunda, verilen odiiller
ile cezalarin uygulanmasiyla calisanlarin davraniglarini degistirmeye ve diizeltmeye

odaklanir™°.

Skinner fareler iizerine yaptigi ve edimsel kosullanma yoluyla 6grenme
deneyinde, fare a¢ birakilarak kutuya koyulur ve fare kutuda rastgele gezerken bir
pedala basar ve igeri yiyecek gelir. Birka¢ daha kez rastlanti eseri pedala basar ve
yiyecek tekrar gelir. Zamanla fare pedalla yiyecek arasindaki baglantiyr ¢ozer ve
aciktikca pedala basar. Fare burada duygu degil diisiince sonucunda pedala yonelir ve
0diil almasi i¢in bir sey yapmasi gerekir351. Skinner’in bu deneyinde yola ¢ikmamizin
nedeni insanin ¢evresiyle aktif bir iliski i¢inde olmasi ve bir seyleri elde etmesi igin

caba harcamasi gerekmesindendir.

347 Can, Azizoglu ve Aydin, s.117.
%8 Simgsek ve Celik, Isletme Yo6netimi, 5.75; Erdem, s.56; Can, Azizoglu ve Aydin, s.117; Tmaz, s.13.
349
Tmaz, s.14.
%0 Riggio, 5.214; Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®$netimi, s.380.
%1 Ahmet Zamani, Klasik Kosullanma ve Edimsel Kosullanma (Pavlov ve Skinner), 2018,
https://sirazduvari.com/klasik-kosullanma-ve-edimsel-kosullanma-pavlov-ve-skinner/
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Pekistirme, edimsel kosullanmada istenen davranigin ortaya ¢ikma olasiligini
artiran her uyarict olarak ifade edilir*®. Pekistirme, belli bir davramisin tekrar
edilmesine veya beli bir davranisin terk edilmesine neden olan bir etkendir. Bu teoride
olumlu olarak pekistirilen davranisin tekrar edildigi, buna karsilik olumsuz olarak
pekistirilen ya da pekistirilmeyen davranisin ise tekrar edilmedigine dayan1r353. Bu
teoriye gore bireyin yaptigl iste tatmin edici sonuglara ulastig1 takdir de, davranisin
tekrarlanma siklig1 artacagina inanir, fakat bireyin sonunda ulasacagi sonuglar ag1 verici

ve liziicli olacaksa, birey bu davranisi tekrar etmekten ¢ekinecegine inanilir’>,

Bireylerin davranislarint pekistirmek veya bireylerin bazi davranislarini terk

etmelerini saglamak amaciyla uygulanan pekistirme yontemleri sunlardir®>;

Olumlu pekistirme; Bireylerin istenilen davramig sergilemesi durumda,
bireylerin ddiillendirilmesidir. Bu pekistirmeye gore birey, en cok Odiillendirilen
davranisa yonelmektedir. Burada odiiller gii¢lendirici durumdadir. Skinner olumlu bir
pekistirmenin isletmenin amaglariyla orantili bir sekilde degisim ve yonlendirme
saglayacagini One siirmiistiir. Bireylere verilen 6diilleri, yoneticiler deneme, gérme ve
tecriibe yolu ile bulmaktadir. Her kisinin ihtiyaci farkli oldugu i¢in almak isteyecegi

odullerde farkl olacaktir.

Kaginmay1 6grenme; Istenilen bir davranis sonucunda, kétii olan bir sonucun
ortadan kaldirilmasidir. Burada ¢alisanlar, istenilmeyen vaziyetten kagmak amaciyla
dogru olan seyi yapmay: dgrenirler. Ornek vermek gerekirse, galisan istenmeyen bir
davranig1 birakmasi sonucunda, yoneticisinin onu azarlamaktan vazgegmesi. Skinner’a
gore, bu olumsuz pekistirmenin yol agtigi davranisi degisikligi, c¢alisan tarafindan

istemeyerek gerceklesmektedir.

Cezalandirma; Istenmeyen bir davramisin arkasindan calisan iyi olmayan
sonuglarla kars1 karsiya birakilir. Buradaki amag benzer bir davranisin tekrarlanmasini

onlemektir. Orgiitlerde cezanin kullamilmasi tartismali bir konudur. Ciinkii var olan

%2 Hakan Aydin, Ogrenme ve Ogretme Kuramlarmin Egitim iletisimine Katkisi, Kurgu Dergisi, Say1.17,2000,
5.185.

353 Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, .195.

3% (Jnal S1gr1 ve Sait Giirbiiz (Ed.), Orgiitsel Davranis, 2.Basim, Istanbul: Beta Basim, 2014, s.151.

%5 Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularm Y®netimi, s.195-196; Erdem, s.54; Simsek, Celik ve Akgemici,
Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, 5.162.
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arastirmalar, cezalandirmanin davranis degisikligi saglamada, ddiillendirme oldugu gibi
etkili olmadig1 saptanmistir. Cezalandirma istenilmeyen belli bir hareketin tekrarlanma
sikligim1  asag1  seviyelere c¢ekebilir. Fakat birey hareketini yonelttigi amaci
gerceklestirmeyi  ¢ok istiyorsa, cezalandirma bireyin 0 hareketi gostermesini
engellemeyecek, aksine bireyde bir karst koyma, kizgmnlik ve kirginlik olusmasini

saglayacaktir.

Bitirme; Bir davranisin pekistirilmedigi ve tekrarinin istenmedigi anlamina
gelmektedir. Sayet c¢alisan bekledigi miikafatt veya ftcret artisimi alamiyorsa,
davraniginin istenilen sonuglari ortaya koymadigmi ve degistirmesi gerektigini

anlamalidir.

Pekistirme programinin zamanlamasinin c¢alisanin 6grenme hizinda etkisi
vardir. Pekistirmenin hangi siirelerde ve araliklarla verildigine gore pekistirme programi
stirekli ve kismi olanlar seklinde iki gruba ayrilir. Siirekli pekistirme, istenen davranis
her ortaya ciktiginda pekistirme yapilmasidir. Siirekli pekistirme yeni davranig
tiirlerinin 6grenilmesinde ilk asamada ¢ok etkilidir. Ancak, gercek hayatta her dogru
davranis1 pekistirmek cok zordur. Kismi pekistirme, dogru davranislarin bazilarina
verilen pekistirmedir. Sabit araliklarla, degisken araliklarla, sabit oranla ve degisken

oranla olmak iizere dort tane kismi pekistirme uygulamasi bulunur®®.

2.3.IS TATMINININ ONEMIi

Is hayatin1 vazgecilmez unsuru olan calisanlarin islerine karsi gosterdikleri
duygusal tepkiler, basta kendileri olmak iizere ¢alistig1 orgiitii yakindan etkilemektedir.
Bu nedenle bu boliimde is tatmininin 6nemini, ¢alisanlar acisindan ve Orgiitsel agidan

olmak tizere ikiye ayirip ele alinacaktir.

%6 Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, s.196.
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2.3.1.Cahsanlar Ac¢sindan is Tatminin Onemi

Glinimiizde, bireyler arasindaki iliskilerin karmasiklasmasi, bireylerin
iislendigi rollerin sayisinin giderek artmasi; bireylerin {izerindeki sorumluluklarin

357
sayisini da artmasina neden olmaktadir™".

Is hayati ise, ¢alisanlarin yasammin biiyiik bir boliimiinii olusturmakta ve dyle
ki baz1 ¢alisanlar i¢in uyumlar1 ve dinlenmeleri disinda tiim hayatlar1 is ortaminda ve is
arkadaslariyla ge¢cmektedir. Bu sebeple calisanlarin, islerine ve is hayatina yonelik
hissettikleri olumlu ya da olumsuz duygusal tepkiler tiim hayatlarini etkilemekte, hayata
bakis acilarini belirlemekte ve bireylerin ruh sagligini etkilemektedir. Psikolojisi bozuk
ve ig tatmini diisiik olan bireyler, 6zel hayatlarinda ve is hayatlarinda daha ¢ok hata
yapmaya meyilli hale gelmektedirler ve bu yaptiklar1 hatalar domino etkisi yaratarak
birbirini kovalayacaktir. Ayrica bireyin i¢inde bulundugu duygu durumu ¢evrelerindeki
bireylere de olumsuz olarak yansiyacaktir. Ornegin, yaptig1 isten hoslanmayan, isteksiz
ve sevksiz calisan, surati asik, yasama bakis agisi negatif olan galisanlarin iglerinde
basarili olmalar1 beklenemez ve bu tutumlar1 ¢alisanlarin kendilerinden baska, diger

calisama arkadaslarinin verimlerinin diismesine yol agacakt1r358.

Psikolojileri diizgiin ve is tatmini yiiksek olan g¢alisanlarin, kendilerine olan
giivenleri fazladir, islerini severek yaparlar, islerinden mutludurlar, caligmaya
isteklidirler, is arkadaslari ile yardimlasma, uyum ve isbirligi i¢indedirler; ¢alisanlarin
bu olumlu duygulari, is yasamlar1 haricinde aile yasamlarim1 da pozitif yonde

etkilemektedir®™®,

%7 Nezih Dagdeviren, Zeliha Musaoglu, Imran Kurt Omiirlii ve Serdar Oztora, Akademisyenlerde Is Doyumnu
Etkileyen Faktorler, 2011, http://dergipark.gov.tr/download/article-file/42828(22.06.2018), s.69.

%8 Ebru Nergiz ve Fatih Yilmaz, “Calisanlarin Is Tatmininin Performanslarma Etkisi: Atatiirk Havalimam
Giimriiksiiz Satis Isletmesi Ornegi”, Kastamonu Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1.14,
2016, s.52.

%9 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiitsel Vatandashk Davramsi, 1.Basim, Ankara: Noble Yaymcilik, 2004, 5.70;
Nergiz ve Yilmaz, s.52.
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2.3.2.0rgiitsel Acidan Is Tatminin Onemi

Orgiitler agisindan ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin yiiksek olmasi, drgiitlerin
belirledikleri hedeflere varmasi ve kara geg¢mesinde en biiyiik etkendir®®. Yani isini
severek 1yl yapan, yaptigi isten Oviinen, ¢alistigi orgiitiin hedeflerini benimseyen ve
kendi amaglariyla orgiitiin amaglarini biitiinlestiren ¢alisanlar sahip isletmeler basarili
olmaktadirlar. Bu basar1 aym1 zamanda, c¢alisanlarin islerini yaparken hissettikleri

tatminle yakindan iligkilidir*®.

Calisanlar yaptiklar1 islerden tatmin olmuyorlarsa, islerine ve 6rgiitlerine karsi
sogurlar ve ilgilerini kaybederler. Caligsanlar yaptiklari islerden tatmin buluyorlarsa,
islerine ve orgiitlerine karsi orgiitsel baglilik ve orgiitsel yurttaslik gosterirler %2,
Ornegin is tatmini yiiksek ¢alisanlar, bulundugu o6rgiit hakkinda olumlu konusurlar,
diger c¢alisanlara yardim ederler, isi i¢in kKendilerinden beklenilenin distiinde bir emek
gosterirler ve yeni gorevleri hizla ogrenirler bu sayede orgiitlerin verimliligi de
artmaktadir; bununla birlikte ¢alisanlarin, isten ayrilmalari, isyerindeki ¢atigmalar, is

devamsizliklari, is kazasi riski, yeni i arama egilimleri de azalmaktadir®®®

tatmini saglayan orgiitler yeni personel bulmakta zorluk cekmezler®®™,

. Ayrica is

Is tatminin diger bir énemli yonii de, dinamik bir yapiya sahip olmasidir. Daha
acik bir ifadeye, is tatmin derecesi ¢ok cabuk degisen bir kavramdir. Bir Orgiitiin
calisanlara sagladig1 is tatmin derecesinin yliksek olmasi, o orgiitiin gelecekte de is
tatmini seviyesinin yiiksek olacagi anlamina gelmemektedir. Dolayisiyla ¢aliganlarin ig

tatmin derecesini yillik ve hatta ayhk takip edilmesi gerekmedir®®.

%60 K emal Erogluer, “Orgiitsel iletisim ile Is Tatmini Unsurlar1 Arasindaki iliskiler: Kuramsal Bir Inceleme”, Ege
Akademik Bakis Dergisi, Cilt.11, Sayi.1, 2011, s.124.

%! Nergiz ve Yilmaz, s.52.

%2 Hasan Tutar, “Erzurum’da Devlet Ve Ozel Hastanelerde Calisan Saglik Personelinin islem Adaleti, is Tatmini ve
Duygusal Baghlik Durumlarinin Incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Yayinlar, Cilt.12, Say1.3, s.101.

%3 Sabahat Bayrak Kok, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhigin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Pamukkale
Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt.20, Sayi.1, 2006, s.294; Cetin, s.71; Kiirsad Yilmaz,
“Ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin Is Tatmini Diizeyleri ile Orgiitsel Vatandashik Davranislar1 Arasindaki 1ligki”,
http://dergipark.gov.tr/download/article-file/17531(21.09.2018), s.3.

%4 Tiirk, 5.96.

%5 Vehbi Celik, Is Tatmininun Cagdas Egitim  Denetimindeki Yeri ve  Onemi, s.28,
http://egitimvebilim.ted.org.tr/index.php/EB/article/view/6016/2149 (20.06.2018)
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2.4.IS TATMINININ ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmini, ¢alisanlarin isiyle ilgili genel tutumu olarak ifade edildigini igin; is
tatminini etkileyen faktorleri de, ¢alisanlarin isine karsi pozitif tutumlar olusturmasini

366, Is tatmini faktorlerini

saglayan etmenler olarak ifade etmek dogru olacaktir
anlayabilmek iginde, calisanlarin isine karsi gelistirdigi duygu ve diislincelerini
incelemek faydali olmaktadir. Calisanlarin islerinden tatmin olmalarin ya da
olmamalarinin sebepleri, kisiden kisiye gore degisiklik gostermektedir. Bu nedenle
aragtirmacilar ve Yyazarlar is tatminini etkileyen faktorler Ustiinde farkli goriislerde

bulunmuslardir®®’,

Is tatminini etkileyen faktdrlere iliskin arastirmalarda ilk etapta, isin kendisinin
tatmin ya da tatminsizlige yol actigini diistiniilmiistiir. Bu tarz bir diisiincenin neticesi
olarak, kisin yaptigr isteki sorumluluk ya da konumundaki degisiklik, is tatmin
seviyesinde de degisiklik yapacagini ileri siiriilmiis ve kisinin isinde yeteri kadar tatmin
buluyorsa is degistirme gibi isteginin olmayacagi belirtilmistir. Zamanla tim bu
kavramlarda degisiklikler olmustur. Isin genel boyutlar1 is tatmini saglayan en énemli
faktor olma 6zelligini korumustur, fakat isinde tatmin olan birey daha {ist bir tatmin
diizeyi arayarak is degisikligi yapabilecegi,  ¢evresel degiskenlerinde tatmini

azaltabilecegi ortaya ¢ikmistir.

Isletmelerde calisanlarin is tatmini, farkli faktorlere bagl olarak saglandig ve
bu faktorlerin saglanmasiyla da calisanlarin tatmin olabilecegi sé’)ylenebilir%s. Bu
nedenle yoneticiler, dncelikle ¢alisanlarin is tatmini etkileyen faktorleri belirlemeleri
gerekir ve daha sonra isletmelerinin amaglarin1 belirledikleri faktorlere gore yon
vermeleri gerekmektedir. Boylelikle yoneticiler, isletmelerdeki bircok sorunun Oniine
gecilmeleriyle beraber daha huzurlu ve saglikli bir is ortaminin olusmasimna neden

olmaktadir®®°,

%66 Erdogan, s.233.

%7 Tiirk, 5.74.

%8 Ezgi Cevher, “Is Doyumunu Etkileyen Faktérler: Butik Otel Calisanlari Uzerine Bir Arastirma”, Akademik
Sosyal Arastirmalar Dergisi, Say1.17, 2015, s. 154.

%9 flke Kaya, “Otel Isletmeleri Isgorenlerinin Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Gelistirilen Bir Is Tatmin Olcegi”,
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.7, Say1.2, 2007, 5.356.
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Is tatmini etkileyen faktorlerin tek tek siralanmasi uzun bir liste olusturur. Bu
nedenle bu faktorler gruplara ayirarak ele alinmaktadir®®. Bu faktérler, genel olarak
bireysel ve orgiitsel olarak ikiye ayrilabilir. Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, medeni durum, meslek, sosyokiiltiirel ¢evre, zeka, kisilik 6zellikleri, meslekte
veya igyerinde caligma siiresi, meslek secimi, meslekle ilgili gelecege yoOnelik
diisiinceler ve genel yasam tutumudur. Orgiitsel faktorler ise, iicret, isin niteligi,
giivenlik, gelisme ve yiikselme olanaklari, calisma ortami ve kosullari, yonetim bigimi

ve yoneticilerle iliskiler ve grup etkilesimidir®"*.

2.4.1.1s Tatmininin Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatmini seviyesine etkiden bireysel faktorler, calisanin duygusal ve fiziksel

ozelliklerine karsilik gelmektedir®”

. Daha agik bir ifadeyle, ¢alisanin kendisinden veya
cevresinden kaynaklanan bazi dzelliklerdir. Is tatmininin etkileyen bireysel faktdrlerden

en onemlileri agagida yer almaktadir.
2.4.1.1.Yas

Kisinin i¢inde bulundugu dénem ve yasi, onun davranislarina, algilarina,
kararlarina ve caligma hayatina etki eden onemli faktorlerden biridir. Bu sebeple
kisilerin islerine iliskin tutum ve diislinceleri yaslariyla baglantili olarak farklilik

gosterebllmektedlr373

Genel olarak yas yonelik yapilan arastirmalarin sonuglarina bakildiginda,
sonuglarm ii¢ farkli goriis altinda birlestigi goriilmektedir. 11k goriise gore, is tatminiyle
yas arasindaki iligki, kisilerin yas araliklarina gore farklilik géstermektedir, bu “U” harfi
seklinde bir egriyle gosterilir, daha agik bir ifadeyle kisilerin, geng yasta “yiiksek”, orta
yasta “diisiik” ve ileri yasta tekrar “yiiksek” bir is tatmin sergiledigidir. Ikinci goriiste

ise, kisilerin yaslari artik¢a is tatmini seviyelerini de artis gosterdigidir. Uciincii goriisse,

%70 Bagsaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Gicii, s.218.

871 Alamdar Hussain Khan, Muhammad Musarrat Nawaz, Muhammad Aleem and Wasim Hamed, “Impact Of Job
Satisfaction On Employee Performance: An Empirical Study Of Autonomous Medical Institutions Of Pakistan”,
African Journal of Business Management, Vol. 6, No.7, s.2072; Selma Durmus ve Osman Giinay, “Hemsirelerde
Is Doyumu ve Anksiyete Diizeyini Etkileyen Faktorler”, Erciyes Tip Dergisi, Say1. 29(2), 2007, s.140.

%72 Mehmet Merve Ozaydm ve Omer Ozdemir, “Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri:
Bir Kamu Bankas1 Ornegi”, Isletme Arastirma Dergisi, Say1.6/1, 2014 s.255.

%78 Nergiz ve Yilmaz, s.53.
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yas ve is tatmini belirli bir yasa kadar dogrusal olarak artis gosterdigi ve beli bir yastan
sonra yas artik¢a is tatmini seviyesi dﬁstﬁgﬁdﬁr374. Bu farkli goriislere ragmen genel
goriis, bireylerin yasilar artik¢a, is deneyimleri ve Orgiite olan uyumlar1 artmakta bu da

bireylerin tatminlerinin artmaktadir®”,

Calisma hayatinda g¢alisanlar, genellikle geng, orta yasli ve yash olarak ifade
edilmektedir. Geng yastakiler, egitim ile kendi 6zelliklerine uygun bir iste ¢alisma
arzusu ile ¢alisma hayatinin baslarlar. Ilk defa ise yerlesmenin ve is hayatiyla ilgili asir1
beklentilerinin sikintisini yasarlar. Ayrica gengler, yasamda is disinda daha ilgi ¢ekici
ugraslar bulduklar1 i¢in, ise olan bagliliklar1 bunlardan etkilenebilir ve ise bagliliklar
diisiik olabilir®®. Orta yash ¢alisanlar ise, koklesmis bazi dzelliklere sahip olduklart i¢in
genclere gore is baghliklar1 ve tatmin seviyeleri daha yl'iksektir377. Ayrica yas
ilerledik¢e de kisiler, arzu edilen kosullarla var olan kosullar1 daha net bir sekilde

378

karsilagtirirlar ve c¢aligma hayatindan beklentileri de azalir Yash c¢alisanlar ise

isyerindeki kidemin olmasi, hayattan beklentileri daha az olmas1 ve yaptig1 ise alismig

olmalarindan dolay1 genclere oranla tatmin seviyeleri daha fazla olabilmektedir®”®,

2.4.1.2.Cinsiyet ve Medeni Durum

Toplumsal olarak kadin ya da erkege uygun goriilen ve yiiklenen gorevler, is

hayatinda da kadin ve erkegin davranisina etki etmektedir, is hayatina ve ise bakista

onemli bir ayrim tegkil etmektedir®®,

Kadin ve erkek c¢alisanlarin, is tatmine yonelik yapilan arastirmalarin

381

sonuclarinda bir tutarlilik yoktur™". Yapilan arastirmalara gore, ¢ farkli sonuca

varilmaktadir. Bunlardan birincisi, kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok is tatminine

874 S1gr1 ve Basim, s.133-134.

375 Andrew Clark, Andrew Oswald and Peter Warr, “Is job satisfaction U-shaped in age?”, Journal of Occupational
and Organtzational Psychol, Vol.69, 1996, s.57; Figen Sevimli ve Omer Faruk Iscan, Bireysel ve Is Ortamma Ait
Etkenler A¢isindan Is Tatmini, http://www.onlinedergi.com/makaledosyalari/51/pdf2005_1 7.pdf(11.07.2018), s.57.
%% Mehmet Giiven, Ismail Bakan ve Salih Yesil, “Calisanlarn Is Ve Ucret Tatmini Boyutlariyla Demografik
Ozellikler Arasindaki iliskiler: Bir Alan Calismas1”, Celal Bayar Universitesi iktisat ve idari Bilimler Fakiiltesi,
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt.12, Say1.1, 2005, S 131.

877 Eren, Yonetim Psikolojisi, s.112.

8 Atilla Yelboga, “Bireysel Demografik Degiskenlerin is Doyumu ile iliskisinin Finans Sektoriinde Incelenmesi”,
Mersin Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.4, Say1.2, s.3.

379 Clark, Oswald and Warr, s.79; Tiaz, s.28.

%0 |zgar(Ed.), 5.117.

%! Yelboga, s3.
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sahip olduklari. Ikincisiyse, erkeklerin kadinlara gore daha ¢ok tatmin olduklaridir®®.

Uciincii sonugsa, cinsiyet olarak is tatmini bakimindan bir farkliigin olmadig
tarzindadir. Bu goriisler igerisinden en ¢ok elde edilen sonug, kadinlarin erkeklere gore

383

daha ¢ok orgiitsel bagliliga ve tatmine sahip olduklaridir Bu goriisii destekleyen

arastirmalarin yani sira erkek ve kadin calisanlarin, ¢alisma kosullari esit oldugu

durumlarda is tatmini agisindan bir farklilik gostermedigi de goriilmektedir®*.

Cinsiyette gore degisen is tatmini, cinsiyet ayrimindan ¢ok kadinlarin ve
erkeklerin farkli beklenti seviyelerinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Genellikle
isyerinde erkek calisanlar ticret, kariyer gelismesi, ilerleme olanaklari gibi faktorlere
daha ¢ok onem verirler ve is hayatina ev hayatindan daha fazla itina gosterip, vakit
ayrirlar; kadin ¢alisanlar ise sosyal iliskilerle ¢alisma kosullar1 6nem verirlerken ve ev
hayatina daha fazla vakit ay1rmaktad1r1ar385. Kadinlarin bu tutumu, islerinde
profesyonel olsalar dahi ev ve gocuklar ile ilgili sorumluluklar {istlenmesi is tatminini

olumsuz etkilemektedir®®. Kadinlarin is tatmini, isletmelerde aile rollerini

kolaylastiracak politikalar uygulandiginda daha yiiksek olacaktir®®’.

Yapilan bir
arastirmada ise, kadinlarin erkeklere oranla is tatmini daha yiiksek olmalarinin sebebini,

kadmlarn isleriyle ilgili daha az beklentiye sahip olmalari tarzinda agiklanmigtir®®®,

Yapilan arastirmalarda erkek calisanlarin is tatminin daha fazla olmasinin
nedeniyse, erkeklerin kadinlara oranla is hayatinda daha fazla yer almalar1 ve kadinlara

gore isten beklentilerine ulasma isteklerinin daha giiglii olmasi yatmaktadir®®®,

Kadinla erkek arasindaki farkliliginin bagka etkenlerle de baglantili olabilecegi

unutulmamasi gerekmektedir®®. Ornegin, cinsiyet ile medeni durumun tek basin is

%82 Jui-Chen Chen and Colin Silverthorne, “The impact Of Locus Of Control On Job Stress, Job Performance and Job
Satisfaction In Taiwan”, Leadership and Organization Development Journal, Vol. 29, No. 7, 2008, 5.579.

383 Si1gr1 ve Basim, s.134.

%84 Nuran Aksit Asik, “Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler ile Sonuglarina Iliskin
Kavramsal Bir Degerlendirme”, Tiirk idare Dergisi, Say1.467, 2010, s.39.

%5 Cigdem Kurel, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baglilig: iliskisi”, istanbul
Universitesi, Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt.28, Say1.2, 1999, 5.119-120.

%8 Giiven, Bakan ve Yesil, 132.

87 Kirel, 5.120.

%8 By Keith A. Bender, Susan M. Donohuey and John S. Heywoodz, “Job Satisfaction And Gender Segregation”,
Oxford Economic Papers, 2005, Vol .57,
https://www.researchgate.net/profile/Keith_Bender2/publication/5215792_Job_Satisfaction_and_Gender_Segregatio
n/links/0046353578c67a4935000000.pdf (10.10.2018) 5.493; Yelboga, s.3.

%89 )zaydin ve Ozdemir, s.255.
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tatmini iizerinde etkili olmadigi, cinsiyet, medeni durum ve siirekli kaygi
degisikliklerinin is tatmini lizerine birlikte etkilerinin oldugu, siirekli kaygi diizeyi
diisiik olan bekar kadinin, evli kadina gore ve evli erkegin, bekar erkege gore, is

tatminin daha yiiksek oldugu bulunmustur®®*.

Genel olarak medeni durumla ilgili yapilan birgok arastirmaya bakildiginda,
evli calisanlarin bekér calisanlara gore is tatmini diizeyinin daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Toplumumuzdaki evli olan kisilere bakildiginda ise; erkeklerin eslerinin
kendilerinden daha kazangli, prestijli mesleklerde ¢alismalarindan hoslanmadiklari
goriiliir. Kadinlar agisindan ise, esinin daha fazla gelir elde etmesi bir tatmin faktoriidiir.
Ciinkii, yiiksek bir kazancli esle evli olan kadinlarin, calismak veya g¢aligmamak
arasinda daha kolay se¢im yapabilecegi, i¢sel olarak daha motive olacagi ve igine olan
bagliliginin artacagi sdylenebilir; buna Kkarsilik diisiik kazangli erkekle evli olan
kadinlardaysa tam zitt1 bir durum olacagi séylenebilir, ¢iinkii bu kadinlarin ¢alisma

nedeni, ise bagliliklar degil finansal nedenlerdir®®,

2.4.1.3.Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, bireylerin is hayatina bakislar1 ile ¢alisma hayatindan
beklentilerine etki eden 6nemli degiskenlerdendir. Bireylerin egitimlerine ise genellikle,
icinde bulundugu ortamin sosyo-ekomik kosullar: ile aile yapist etki etmektedirler™”.
Egitim seviyesi artik¢a is tatmin seviyesinin de artacagi diisliniiliir. Bu diisiincenin
nedeni ise, iyi bir egitimin daha iyi kosullarda is bulma firsatin1 ve beraberinde iyi bir

. . . - . 4
licreti getirecegine olan 1nan(;t1r39

. Egitim diizeyiyle is tatmin iligkisini inceleyen
arastirmalara bakildiginda bu faktorler arasindaki olan iligkinin, pozitif ya da negatif
yonlii olabilecegi anlasilmaktadir. Genel olarak yapilan arasgtirmalarin sonuglarina
bakildiginda ise, egitim seviyesi yiiksek bireylerin is tatmin diizeyi, egitim Seviyesi

diisiik bireylere kiyasla daha fazla oldugu saptanmigtir®®.

%0 zaydin ve Ozdemir, s.255.

L Ozgiiven, s.136.

%2 Krel, 5.120,

%98 Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, 1. Basim, Bursa: Alfa Akademi Basim Yayim, 2006, s.111.
304 Nergiz ve Yilmaz, s.53; Keser, s.112.

%5 Agqik, 5.40-41
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Egitim seviyesi yiiksek olan kisiler, is hayatina kiigiik yaslarda girmektense,
uzun siire egitim alip egitimin gerektirdigi tiim maliyetlere katlanir ve egitimlerinin
neticesinde nitelikli is giicti olarak is hayatinda yerlerini alirlar. Bu kisiler, egitimine
yaptig1 harcamalarin ve ayirdigi zamanin karsiliginda, daha iyi bir icretle daha iyi
calisma kosullarinin da ¢alismay1 talep ederler®®. Kisi egitim seviyesiyle yeteneklerdeki
artisin  sonucunu da, talebi karsilanirsa is tatmini Seviyesinde de bir artis

397

olabilmektedir Taleplerini tam karsilanmadigini diistinen kisideyse, is tatmini

seviyesinde azalma olmaktadir. Ayrica kisiden sahip oldugu egitim seviyesinden daha
fazlas1 kisiden beklenir ya da kisinin sahip oldugu yetenckten fazlasini gostermesi

beklenirse, kiside strese ve endise Sebep olabileceginden bu da kisinin is tatmini

398

seviyesinin azalmasina sebep olabilmektedir™®. Egitim diizeyi diisik olan kisin is

tatmin seviyesinin yiiksek cikmasinin sebebi ise, yalnizca isine sahip ¢ikma gabasi

icinde olmasiyla ve ilerleme umudunun olmamasindan kaynaklanmaktadir®®,

2.4.1.4.Kisilik

Kisilik, “Bir insant diger insanlardan ayiran bedensel, zihinsel ve ruhsal

59400

ozelliklerin biitiinidiir.”". Daha agik bir ifadeyle kisilik, bireyin kendisi ve dis diinya

ile iliskisinde nasil diistindiigiinii, hissettigini ve davrandigini belirleyen, zaman iginde
tutarli, siirekli, tahmin edilebilir, kisiye 6zgli ve nispeten durumdan bagimsiz bir

ozellikler biitiiniidiir*®*.

Kisilik dogustan gelen ve sonradan edinilen egilimlerin bitimidiir*®?. Kisilik

bebeklik ve ¢ocukluk evrelerinin ilk sathalarinda olusur ve sonradan degistirilmesi ¢cok

zordur®®,

%% |zgar(Ed.), 5.117.

%97 G811 ve Basim, s.135.

398 A1k, 5.40-41

39 Keser, s.112.

400 Serif Simsek, Adnan Celik ve Tahir Akgemici, Davrams Bilimleri, 2.Basim, Konya: Egitim Yayinevi, 2014,
S.75.

1 Dilek Gengtanirim Kurt ve Evrim Cetinkaya Yildiz (Ed.), Kisilik Kuramlari, 1.Basim, Ankara: Pegem Akademi,
2017, s.5.

2 Bren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s.84.

403 Arnold S. Tannenbaum, Isletmede Sosyal Psikoloji, Niliifer Sagtiir (Cev.), Ankara: Milli Egitim Bakanhgi, 1974,
s.25.
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Bireyler sahip oldugu kisilige gore, bir dizi deger yargilariyla inanglara
sahiptirler. Ornegini, baz1 ¢alisanlar bagimsiz ¢alisma ortami ister, bazilar1 amirinden
neyin nasil yapilacagini stirekli hatirlatmasini ister, bazis1 da zor isleri tercih eder ve
bagkasinin yapmakta zorlandigi isleri yapmaktan mutluluk duyar’®. Bireyler orgiite
geldiklerinde kisiliklerini de beraberinde getiriler dolayisiyla Kisilik, bireyin sahip
oldugu meslege ve hayatinin biitlin asamalarina etki eden 6nemli bir faktordiir.
Bireylerin yaptiklari islerin kisiliklerine uygun oldugunda, bu bireylerin yasam
kalitesine ve is hayatindaki basarisina yakindan etkilemektedir. Bireyin yaptigi is ile
kisiliginin oOrtlismedigi durumdaysa, isini yaparken zorlanmasina ve c¢evresine negatif

enerji yaymasina neden olmaktadir*®.

Kisilikle is tatmini {izerine yapilan aragtirmalarda, Kisilik ozelliklerinin is
tatminine etkilerinin farkli oldugu saptanmistir. Bazi kisilik oOzelliklerine sahip
bireylerin diger bireylere gore daha fazla tatmin olduklari, bazilarininsa daha az tatmin
olduklar1 saptanmistir*®. Ornek vermek gerekirse; genelde baskici, otoriter, yeniliklere
ve degisimlere karsi kisilik yapisina sahip olan bireylerin daha az is tatminini oldugu
belirlenmis*®’. Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gelismis, duygusal agidan

istikrarli ve disadoniik bireylerin ise, daha fazla tatmin oldugu belirlenmistir*®.
2.4.1.5.Zeka

Zeka kavram olarak, tizerinde g¢alisilan, tartisilan ve degisik boyutlarda ele
alinan bir kavramdir. Zekayla ilgili, "0grenme, ¢evreye uyma, beklenilen davraniglari
gosterme... yetenegi; kalitsal, biyolojik, fizyolojik... 6zellik" gibi ¢ok sayida tanim ve

aciklamayla karsllasllmaktad1r409. Zeka genel olarak, kisinin anlama, kavrama, 6§renme

404 Erdogan, s.234.

4% Salih Dursun, Ugur Kaya ve Emel Istar, “Kisilik - Is Uyumunun Duygusal Tiikenmislik ile Is Ve Yasam Tatmini

Uzerindeki Etkisi: Muhasebe Meslek Mensuplar1 Uzerinde Bir Uygulama”, Karadeniz Teknik Universitesi SBE

Sosyal Bilimler Dergisi, Say1.9, 2015, s.56.

% Nergiz ve Yilmaz, s.54.

47 Semiha Sahin, Biilent Aydogdu ve Cenk Yoldas, Duygusal Zekd ve Is Doyumu Arasindaki iliskiler: Egitim

Miifettisleri Uzerinde Bir Arastirma, 2011,

https://www.academia.edu/6649351/Duygusal_Zek%C3%A2_ve %C4%B0%C5%9F_Doyumu_Aras%C4%Blndaki
%C4%BO0li%C5%9Fki_E%C4%9Fitim_M%C3%BCfetti%C5%9Fleri_%C3%9Czerinde_Bir_Ara%C5%9Ft%C4%

Blrma (24.10.2018) s.978.

“%8 Timothy A. Judge, Daniel Heller and Michael K. Mount, “Five-Factor Model of Personality and Job Satisfaction:

A Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology, 2002, Vol. 87, No. 3, 5.536; Ugiinci, s.25.

%9 sule Ergetin, “Orgiitsel Zeka”, Kurum ve Uygulamada Egitim Yénetimi Dergisi, Say1.24, 2000, 5.513.
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kapasitesi olarak ifade edilebilir*®

de duygusal zeka kapsar(EQ )*.

. Zeka taniminin i¢inde hem zihinsel zekay1(IQ), hem

Zihinsel zeka, bilgiyi Ogrenebilme ile giinlikk hayattaki pratik isleri
yapabilmeyi saglayan zeka seviyesine verilen addir. Bunla beraber zihinsel zeka his,

sezgi ve ruh hali gibi daha soyut durumlar: ifade etmekte yeterli olmamustir*'?,

Duygusal zeka ise, “Bireyin, i¢sel ve dissal uyaranlar sonucu olusan
duygularimin farkinda olmasi, bunlar1 tanimlayip ifade edebilmesi, baskalarmin
duygusal mesajlarin1 dogru sekilde algilayip degerlendirmesi ve tiim bunlar1 kontrol

ederek amacina uygun bir sekilde ydnetebilme becerisidir.” seklinde tanimlanabilir*®.

Duygusal zeka seviyesi yiiksek olan kisiler; ¢evresiyle etkili iletisim kurarlar,
birgok alanda hi¢ zorlanmadan varlik gosterirler, toplumsal sorunlara duyarlidirlar, bir
sorunla karsilagtiginda soruna olumlu yaklasirlar, hosgoriilii, iyimser, giivenilir,
sorumluluk sahibi, sabirli, tutarli, kararli ve azimlidirler. Bir kisinin umut dolu ve

414

Iyimser olmasi ona ¢alisma hayatinda biiyiik bir yarar saglar™". Duygusal zeka kavrami

kigilerin sosyal hayatlarindan c¢alisma hayatlarma ve hatta kendileriyle olan

iletisimlerinden 6z benliklerine kadar birgok alanda genis etkiye sahiptir415.

Duygusal zekanin is tatminiyle iligskisine bakildigindaysa, yiiksek duygusal

zekaya sahip kisilerin is tatminini de yiiksek oldugu saptanmugtir**®,

40 7oka Tammlart,
http://docs.neu.edu.tr/staff/beria.gokaydin/1.%20Zeka%20Tan%C4%B1mlar%C4%B1_4.pdf(23.09.2018).

4L Ceylan Tugrul, Duygusal Zeka, s.13, https://www.journalagent.com/kpd/pdfs/KPD 2 1 12 20.pdf(23.09.2018)
412 Tahir Akgemci ve Tuba Bekis, “Liderlikte Ruhsal Zeka Uzerine Bir Alan Arastirmasi”, Selcuk Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, Say1. 26, 2013, 5.286.

13 Sibel Sii Erdz, “Orgiitlerde Duygusal Zeka”, Bahkesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.16,
Say1.29, 2013 5.219.

44 Demet Somuncuoglu, “Duygusal Zeka Yeterliliklerinin Kuramsal Cergevesi ve Egilimdeki Roli”, Kazim
Karabekir Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1.11, 2005, s. 274-276.

415 Fatih Mehmet Ugurlu, Murat Sakar ve Erkan Bingdl, “Spor Yapan ve Spor Yapmayan Universite Ogrencilerinin
Duygusal Zeka ve Mutluluk Diizeylerinin Karsilastirilmasi”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, Say1.17,
2015, 5.463.

418 Melike Kivang Sudak ve Cemal Zehir, “Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka”, Is Tatmini iliskisi Uzerine Yapilan Bir
Arastirma, Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt.11, Say1.22, 2013, s.163,
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2.4.1.6.Yetenek

Yetenek, “Bireyin potansiyel olarak herhangi bir konuda neleri daha iyi

yapabilecegi konusundaki becerisidir.”*’.

Yetenek, bedensel yetenek ve zihinsel
yetenek olarak ikiye ayrilmaktadir. Bedensel yeteneklerin kazanilmasi yas ile tecriibeye
bagliyken; zihinsel yeteneklerin kazanilmasi, kalitimsal 6zellikler ile 6grenim yoluyla

418

saglanan birikime baghdir'™". Her bireyin sahip oldugu yetenek fakli olacagindan, farkl

kisilikler ortaya ¢ikacak ve kisiler farkli seylerden tatmin olacaklardir.

Bireyin calistig1 isyerinde yeteneklerini kullanmasi, isini sahiplenmesine ve
basarma istegine onemli dlgiide etki etmektedir. Ornegin, yeteneklerini kullanan calisan
yaptigi isi diger calisanlara gore daha fazla benimser ve mutlu olur, bu da is tatmini
seviyesine olumlu olarak yansir. Yetenegini kullanamayan ve devamli tekrar eden bir
isite calisan bireydeyse, bir siire sonra tatminsizlik duygusu olusacak ve buda is

hayatina yans1yacakt1r419.
2.4.1.7.Kidem

Kidem diger bir ifadeyle calisma siiresi, kiginin bir iste ne kadar siiredir

calismakta oldugunu gdsteren bir ifadedir*®.

Kidemle is tatmini arasindaki iliskiye yonelik yapilan arastirmalarda ti¢ farkh
sonug elde edilmistir; bu sonuglardan ilki, kidem artarken is tatmininde arttigi; ikicisi,
kidem artarken tatmin seviyesinde azaldigi ve sonuncusuysa bu iki degisken arasinda

iligki 01mad1g1d1r421.

Kidem siiresi artik¢a is tatminin artmasinin nedeni; c¢alisanlarin ihtiyaclarinin

ve beklentilerinin zamanla o6rgiit tarafindan daha iyi karsilanmasi, meslekleriyle ilgili

olan sorunlarin ¢ogunlukla ¢6ziilmesi ve gelecekle ilgili kaygilarinin azalmasidir*?,

7 Mehmet Altindz, “Yetenek Yénetiminin Algilanmas1 Uzerine Karsilastirmal Bir Arastirma”, Seleuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.39, 2018, 5.93.

418 Brdogan, s.245.

9 By Jim Allen and Rolf Van Der Velden, “Educational Mismatches Versus Skill Mismatches: Effects On Wages,
Job Satisfaction, And On-The-Job Search”, Oxford University Press, Vol.3, 2001, s. 449; Nergiz ve Yilmaz, s.54.
20 Canan Hos ve Aygen Oksay, “Hemsirelerde Orgiitsel Baghlik ile Is Tatmini Iliskisi”, Siileyman Demirel
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.20, Say1.4, 2015, s.6.

421 Keser, s.115.

422 Keser, s.115; Nergiz ve Yilmaz, s.56.
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Calisanin baslangigtaki tatmin seviyesinin giderek azalmasinin nedeniyse; ilk etapta
calistig1 isyerine kendi istegiyle dahil olmasi, yeni bir is oldugu i¢in isin cazip ve
eglenceli gelmesi c¢alisanda tatmin duygusunun olusmasina neden olmaktadir, fakat belli
bir siire sonra terfi alamayan, maasinda yeterli artis olmayan ve orgiite girdigi ilk
zamanlardaki istekle beklentilerinin yeterli 6lgiide karsilanmadigini diisiinen calisanda

zamanla is tatmini seviyesi de diisiis olmaktadir*?®.

2.4.1.8.Mesleki Diizey (Statii) ve Unvan

Statii, sozciik olarak “makam, mevki, konum ve pozisyon” anlamina
gelmektedir. Kisinin veya grubun toplumdaki konumunu, orgiit hiyerarsisindeki yerini,

mevkiini ifade etmek amaciyla kullanilan bir kavramdir*?*,

Calisanlarin  isteki  statiisi ve konumu is tatminlerini  yakindan
etkilemektedir*®. Statiiyle is tatmini arasinda yapilan arastirmalarda, genellikle dogru
orantili bir iligki saptanmugtir. Yaptiklari iste mesleki agidan daha st bir konumda
bulunan kisilerin, is tatmini seviyesinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Toplumda
kabul goren yargiysa, arastirmalarin sonucuyla paralel bir seklidedir, yani daha iist

konumda c¢alisanlarin daha fazla is tatmini oldugu yéiniindedir426

. Yoneticilere yonelik
yapilan arastirmanin neticesinde de, iist yonetsel konumda bulunan yoneticilerin diger

yoneticilere gore, is tatmini seviyelerinin daha fazla oldugu saptanmistir*?’.

Unvan ise, belirli bir grup is, kisi ya da grup iginde yer alan unsurlar arasinda

farklilik olusturan bir terim, bir sifattir*?®,

Ust diizey bir unvan genellikle, daha iyi
calisma sartlarinin  ve daha yiiksek bir maasin habercisi olmustur. Yapilan

arastirmalarda da genellikle unvan ile is tatmini arasinda pozitif iliskili bulunmustur*?.

423 Sagri ve Basim, s.135; Nergiz ve Yilmaz, s.56; Keser, s.115.

“2% Tuncay Ceylan, “Toplumsal Sistem Analizinde Toplumsal Statii ve Rol”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Say1.15(1), 2011, 5.93; Nergiz ve Yilmaz, s. 55.

425 Keser, 5.126.

426 Ugiinei, .25

427 Nergiz ve Yilmaz, s. 55.

428 gSerap Benligiray (Ed.), Biiro Yonetim, 1.Basim, Eskisehir: Anadolu Universitesi. iktisat ve idari Bilimler
Fakiiltesi Yaymlari; No.1640, 2005, s.71.

42 yelboga, s.4
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2.4.1.9.Toplum Kosullar

Is tatmini toplum kosullarindan da etkilenmektedir. Genellikle Kkotii olan
toplum kosullarinin is tatmini olumsuz yonde etkileyecegi; iyi olan toplum kosullarinin
da is tatmini pozitif yonde etkileyecegi disiiniiliir, fakat gercek bu yonde degildir.
Gergekte, bireyler kendi ¢alisma kosullartyla toplum kosullarini karsilastirmaktadirlar.
Bu karsilastirma sonucunda, c¢alisma kosullariyla beraber toplum kosullar1 da koti
cikarsa, bireylerin islerine duyduklar1 tatmin seviyeleri olumlu yonde etkilenmektedir.
Ciinkii kendilerini oransal olarak daha iyi dﬁsﬁnmektedirler430. Fakat calisma kosullar
kotii, buna karsilik toplum kosullar1 daha iyi oldugu ortaya ¢ikarsa, bireylerin islerine

duyduklar1 tatmin seviyesi olumsuz etkilenmekte ve tatmin seviyesi diismektedir.
2.4.2.1s Tatmininin Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerin temel iki amac1 vardir; biri calisanlarmin tatminini saglamak digeri

de wiriin yaratmaktir**. Calisanlarin is tatminiyse, bireysel faktorlerin yaninda, is ve

432

calisma ortamina yonelik ¢ok sayida faktdrden etkilenmektedir™*. Bu kisimda is ve

caligma ortamina yonelik is tatminini etkileyen en 6nemli orgiitsel faktorler tizerinde

durulacaktir.
2.4.2.1.Ucret

Genel anlamda ticret, “Bir kimseye bir is karsiliginda isveren veya ii¢lincii

59433

kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutardir”*®. Ucret; ekonomik, politik ve

434, Is tatmini iizerine tartisilirken iicretin

sosyal yasami etkileyen en onemli faktordiir
stk sik dile getirildigi goriilmektedir. Dolayisiyla is tatminini etkileyen temel

faktorlerinden birisidir*®®. Ucretle ilgili yapilan diizenli ve belirli dénemlerde maas

4% Keith Davis, isletmede insan Davramsi, Orgiitsel Davrams, Kemal Tosun (Cev.), 3. Basim, Istanbul: Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymlari, 1988, s.100; Uciincii, 5.25-26.

31 Usiinei, $.27.

32 Ak, 5.41.

433 gakar, Genel Gerekgeleriyle Notlu Is Hukuku Mevzuati, 5.42.

434 jscan ve Timuroglu, s.125.

“% parvin and Kabir, 5.118; Basaran, Orgiitsel Davranig Insanin Uretim Giicii, 5.219.
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artinnmlari, 6denekler, primler ve yan haklar g¢alisanlarin morallerini yiikselmesini

saglayip motive etmektedir®®.

Ulkemizde iicret seviyesi, kadinlara gore erkekler icin, beyaz yakalilara gore

437 1
. Ucret

yalnizca emegin bedeli olarak degil isteki basarmin bedeli olarak da goriilmektedir®®,

mavi yakalilar icin, bekarlara gore evliler i¢in daha 6nemli bir faktordiir

Gelismemis veya gelismekte olan iilkelerde yasayan kisiler igin iicret ve is
tatmini genel mutlulukla iliskilendirilmekteyken; rahat yasama seviyesine ulasmis
gelismis {iilkelerde yasayan Kkisiler i¢in iicret ve is tatmini arasindaki iliski neredeyse
kayboldugu goriilmektedir™®. Ornegin bir arastirmaci Forbes 400 listesindeki en zengin
kisilerle Dogu Afrika’da bir kabilede yasayan cobanlarin genel iyi olma durumunu

karsilastirdiginda aralarinda anlamli bir farklilik bulunamadigini saptamlst1r44o.

2.4.2.2.1s ve Isin Ozellikleri

Is tatminini etkileyen en 6nemli faktorlerden biriside bireyin sahip oldugu is ve
o isin ozellikleridir. Is, beli bir érgiit ortaminda ve beli bir siire zarfinda ortaya koyulan
gorev olarak algilanir, calisanin bulundugu orgiite saglamis oldugu deger veya katki
olarak da tanimlanabilir*?. isin ozelligiyse, isin calisan i¢in ifade ettigi anlami, isin

avantaji ve igin gerektirdigi sorumlulugu ifade etmektedir**.

Calisanin yaptig isin gerekleri ile bireysel 6zellikleri arasindaki uyum, kisinin

enerjisini igin tamamlanmasina odaklamasini saglamaktadir. Bireyin yaptigi isle

arasindaki uyum seviyesi arttik¢a is tatmini de atmaktadir**,

“% Danish and Usman, s.165.

437 Erdogan, s.239.

438 Bagaran, Orgiitsel Davranis Insanmn Uretim Giicii, 5.219.

439 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Vergiliel Tiiz, Orgiitsel Davrams, 5.Basim, Bursa: Alfa Akademi Basim, 2013,
s.39.

440 Robbins and Judge, s.87.

41 Aysen Temel Eginli, “Calisanlarda Is Tatmini: Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarmim s Tatminina Yoénelik Bir
Arastirma”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt.23, Say1.3, 2009, s.41.

2 ibrahim Efe Efeoglu ve Erdal Ozcan, “Aile Hekimlerinin Is Tatmini: Adana il Merkezinden Bir Caligma”,
Cukurova Tip Dergisi, Say1.38(4), 2013, s.568.

#3 Kemal Can Kili¢ ve Didem Yener, “Birey-Orgiit ve Birey-is Uyumunun Calisanlarin is Tutumlarina Etkisi: Adana
[linde Bankacilik Sektériinde Calisanlar Uzerine Bir Arastirma”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Derqgisi, Cilt.24, Say1.1, 2015, s.163-172.
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Is tatmini seviyesini olumlu ydnde etkileyen faktdrler, ¢alisanin yaptig1 isi
sevmesi, isini begenmesi, isin ilging olmasi, zevkli olmasi, yaraticilik gerektirmesi, 6zel
bilgi gerektirmesi, yetenek gerektirmesi, yetenekleriyle uyumlu olmasi, kisiye 6grenme
firsatlar1 vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi, karar alma siirecine katilmasi, calisana
Ozerklik tanimasi ve yaptigi igin sonucglarint gérmesi bireyin ise yonelik tutumlarinin
olumlu olarak etkileyecek ve is tatmini artiracaktir. Calisanin tatmin seviyesini olumsuz
etkileyen isin Ozellikleriyle ilgili baz1 faktorler ise; isin toplumsal olarak onaylanmayan
is olmasi, calisma hayatina baglarken birey tarafindan hayal edilmeyen bir is olmas1 ve

rutin ¢alisma ortaminin olmasidir**.

2.4.2.3.0rgiit Biiyiikliigii

Orgiitiin biiyiikliigii, ¢alisanin is tatmini iizerin etkisi bulundugu goriilmiistiir.
Yapilan arastirmada genellikle, orgiitler fiziki olarak biiyilidiik¢e is tatmini seviyesinin

azaldig saptanmistir*®.

Calisanlarin is tatmini, kiigiik oOrgiitlerde veya calisan sayisinin az oldugu
orgiitlerde daha yiiksek seviyede goriilmesinin nedeni, bu tarz yerlerde calisanlarin is
arkadaglariyla ve Tstleriyle iletisimlerinin olduk¢a tatmin edici olmasindan
kaynaklanmaktadir.  Biiyiik orgiitlerde 1s tatminin diisiik olmasinin nedeniyse,
calisanlarin isteklerinin yOnetim tarafindan direkt goriilememesi ve c¢alisanlarin
arkadaslar1 ve istleri ile iletisimlerinin daha diisik diizeyde olmasindan

kaynaklanmaktad1r446.

2.4.2.4.0rgiit Tklimi

Iklim, calisanlarin orgiitlerine yonelik algilarina dayanmaktadir ve orgiitiin

tamamunin ¢alisanlar tarafindan algilanan kisiligini ifade etmektedir*’.

a44 Ugiincii, s.17; Erdogan, s.237; Keser, s.81-85; Iscan ve Timuroglu, s.125; ; Efeoglu ve Ozcan, s.568; Basaran,
Orgiitsel Davranig Insanin Uretim Giicii, s.218.

45 Uciinci, s. 26.

M8 Eginli, 5.42.

47 7eki Yiiksekbilgili ve Yasemin Kiigiikozkan, “Saglik Kurumlarinda Orgiit iklimi ile Calisanlarin s Performansi
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Cilt.8, Say1.17, 2017, s. 35.
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Orgiit iklimi ise orgiitiin nesnel dzelliklerinin calisanlarca nasil goriildiigiinii
ifade eden, calisanlarin is ortamindaki olaylara ve gesitli unsurlara iliskin algilarini
belirten c¢ok kapsamli bir kavramdir**®, Orgiit iklimi en genel tanimiyla calisma

cevresine yonelik bir takim 6zellikleri ifade etmektedir**®.

Calisanin ¢aligtigi orgiitiin iklimi, c¢alisanlarin tatmini ve oOrgiit agisindan
onemlidir. Olumlu olarak algilanan Orgiit iklimi, bireylerin isyerine daha fazla
baglanmasina ve ileri diizey Orgiitsel vatandaslik duygusunu hissetmeye neden
olmaktadir*®. Dolayisiyla orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki vardir®?,
Ornegin; giiven veren, adil ve diiriist davranilan; iliskilerin iyi oldugu; ¢catismanin en az

52

oldugu bir ortamda, ¢alisanin isten tatmini olumu yonde etkilenir*?. Olumsuz olarak

algilanan orgiit ikliminde ise is tatminini olumsuz etkilenmektedir.
2.4.2.5.Kurum Imajt

Imaj kelimesi, literatiiriimiize Ingilizceden ge¢mistir, kisi ya da nesnenin
goriintiisel-resimsel benzeri olarak kullanilmaktadir. Genel sekliyle bakildigindaysa
imaj, herhangi bir kisinin veya kurumun durumu hakkinda var olan diisiinceler toplami

olarak ifade edilir*®.

Kurumsal imaj, bir orgiit hakkinda toplumun; tiiketicilerden, mal veya
hizmetlerini satildigi miisterilerden, rakip Orgiitlerden, beraber is yaptigr diger
orgiitlerden ve kitle iletisim araglarindan edinmis oldugu izlenimlerdir®*. Giiniimiiz
kosullarinda orgiitler imaj kavramina farkli bir agidan bakmak durumunda kalmiglardir.

Bunun nedeniyse, hizla gelisen bilgi teknolojileri ve kiiresellesmedir. Bugilin kurum

48 Omer Faruk Iscan ve Canan Nur Karabey, “Orgiit Iklimi ile Yenilige Destek Algist Arasindaki Iliski”, Gaziantep
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1.6/2, 2007. s.105.

49 Nagehan Talat Arslan ve Muhsin Halis, Orgiit iklimi ve Tiirkiye'de Ornek Olarak Segilen iki Orgiitte Uygulamali
Bir Arastirma, s.65-66, http://dergipark.gov.tr/download/article-file/9775 (27.10.2018)

#50 Keser, 5.96.

1 ME Sempane ,HS Rieger and G Roodt, “Job Satisfaction In Relation To Organisational Culture”, Sa Journal Of
Industrial Psychology, Vol.28, No.2, 2002, s.28.

2 Basaran, Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giicii, 5.222.

%53 Balkan(Ed.), 5.181-182.

% Sevtap Sarioglu Ugur ve Ugur Ugur, “Y6neticilerin Kisisel imaj Ve Kurumsal imaj Algilamalari: Bir Arastirma”,
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt.8 Say1.41, 2015, s.1287’den, Tansel Giilsoy, Reklam Terimleri ve
Kavramlar1 Sozliigii, Istanbul: Adam Yayinlari, 1998, 5.196.
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imaj1 daha ¢ok, orgiitler hakkinda bireylerin kafalarinda olusturduklar: diistinsel resim

anlamina gelmektedir455.

Kurum imaj1, arastirmalarda cesitli kriter ile degerlendirildigi goriilmektedir.
Ornegin, orgiitiin yonetim tarzinin iyi olup olmamasi, nitelikli calisan1 orgiite cekip
¢ekmemesi, Orgiitiin finansal giicii, 6rgiitiin yenilik yapma becerisi, orgiitiin var olan
calisan1 elde tutma becerisi gibi. Bu degerlendirme sonucunda tiiketiciler tarafindan
kurumun imaji olumlu olarak algilanirsa, bu kuruma artan satis miktar1 ve karlilik
olarak geri donmektedir. Calisanlar tarafindan kurumlarinin imajini1 olumlu olarak

algilamalar1 ise, bu kuruma performans ve tatmin artist olarak geri donmektedir*®®.

2.4.2.6.Calisma Kosullar

Literatiirde “fiziki ¢alisma kosullar1” diye de ifade edilmektedir. Calisanlarin
islerini, isleriyle uyumlu kosullarda ve rahat bir ortamda siirdiiriip siirdiirmediklerini

457

aciklar™’. Calima kosullar ¢alisanlarin rahatligi ve islerin yapilmasi yoniinden 6nemli

bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlar is ortamlarinin kendilerine fiziki

rahatlik saglamasini istemektedirler*®®,

Dolayisiyla c¢aligsanlar, sicakligin, nemin,
havalandirmanin, 151810, sessizligin, rahatligin ve tehlikesiz ¢alisma kosullarinin oldugu
bir is ortamimi yeglemektedirler. Ayrica galisanlar, igyerinin evinin yakinda, galisacagi
isyerinin temiz ve binanin yeni olmasini; is igin ihtiyag duydugu araglarin iyi ve
kullanilabilir durumda olmasini yeglemektedirler. Calisanlarin bu ve bu saydigim gibi
ihtiyaglari1 ~ karsilayacak calisma kosullar1 is tatminlerini  olumlu  yonde

etkilemektedir®®.

Calisanlarin islerini rahat ve standartlart normal olan bir ortamda yapmasi, is

verimlilikleriyle is tatminlerini yiikseltmekle kalmayip, calisan sagligini da yakidan

455 Ucgiincii, s.17.

%6 Ugiineii, s.17-18.

7 Keser, 5.85.

458 Oya Erdil, Halit Keskin, Salih Zeki Imamoglu ve Serhat Erat, “Y&netim Tarz1 Ve Calima Kosullari, Arkadashk
Ortami ve Takdir Edilme Duygusu ile Tatmin Arasindaki iligkiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Dogus
Universitesi Dergisi, Say1.5(1), 2004, s.19.

%9 Bagaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Gicii, s.220.
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etkileyecektir®®. Ayrica calisanin sagligini olumsuz yonde etkileyen, beden giiciine
dayali ve risk altindaki islerde caligsmasi, is tatminini olumuz yénde etkilemektedir*®.
Dolayisiyla, ¢alisanlarin oOrgiitsel davraniglarina olumsuz etkisi olan is ortamindaki
cevresel unsurlarin bulunmasi ve gelistirilmesi, calisanlarin istekle calismalarina ve
yilksek performans gostermelerine sebebiyet vererek, {retimin ve i3 tatminin

artirmasina neden olacaktir*®?.

2.4.2.7.Yonetici ve Yonetim Tarzt

Yonetici, hedeflerini gerceklestirmek iizere insanlardan faydalanan ve insanlari
tesirine alan kisidir*®®. Yonetimin en 6nemli faktorii, yonetim faaliyetini iistlenen
“yonetici” dir. Yonetim faaliyetini yerine getirirken yoneticide bulunmasi gereken
ozellikler; insanlar1 etkilemek, yonlendirmek ve motive etmektir. Ayrica yoneticinin
sahip oldugu kisisel o6zellikler, Orgiitsel basar1 ile is tatmini {izerinde Onemli rol
oynamaktadir, buda érgiitler icinde son derece 6nemidir*®®. Orgiitler is verimliliklerini
ve gelirlerini fazlalastirmak istiyorlarsa ilk olarak yoneticilerin gosterdigi liderlik

davramislarina dikkat etmeleri gerekmektedir®®®.

Yoneticiler ise c¢alisanlar ile arasindaki mesafeyi ¢ok iyi ayarlamalar
gerekmek, calisanlarla ne ¢ok yakin ne de ¢ok uzak olmali ve tiim calisanlara kars1 esit
bir mesafede yaklagmalidirlar. Terfi ve diger ddiillerin dagitiminda hakkaniyete dikkat
etmeli ve c¢alisanlarda haksizliga ugradigina yonelik algilar olugmasina izin
vermemelidirler. Yoneticiler calisanlara yol gostermelilerdir. Ozellikle igine kapanik
calisanlarda yoneticilere ¢ok Onemli rol diismekte, yoneticinin bu c¢alisanlara
ulasabilmesi gerekmektedir%ﬁ. Ayrica ¢alisanlar tarafindan yoneticilerinin, giivenilir

olmalari, kararli olmalari, calisanlara destek saglamsi ve isletmenin ¢ikarlariyla ¢aligan

%0 Hasan Yiiksel ve Mesude Yiiksel, “Is Doyumu ile Isten Aynlma Diizeyi Arasindaki Iligki: ilkégretim

Ogretmenleri Uzerinde Bir Uygulama”, Uluslararas1 Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt.7, Say1.32, 5.561; Keser,
s.85.

461 Keser, 5.85-86.

42 Arslan ve Halis, s.65-66,

483 Yonetim ve Yoneticilik, 5.3, https://www.ders.es/yorl.pdf (20.10.2018)

%4 Sevtap Sarioglu Ugur ve Ugur Ugur, “Yoneticilik ve Liderlik Ayriminda Kisisel Farkhliklarm Rolii”,
Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt.6, Say1.1, 2014, s.124.

5 Arzu Kiliglar ve Ertugrul Diizgiin, “Yoneticilerin Liderlik Davramslar1 ile Isgdrenlerin Is Tatmin Diizeyleri
Arasindaki Iligkinin Incelenmesi: Ankara’daki Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, isletme
Arastirmalar Dergisi, Say1.6/3, 2014, s.193.

466 Keser, 5.90.
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¢ikarlarma aym oranda dikkat etmeleri is tatminlerine olumlu etki yaratacaktir®’.

Yoneticiler, ¢alisanlara desteklerini verdiginde ve is tatminini yiikseltecek kosullari
olusturdugunda ¢alisanlarin  giiglenmesinde  olumlu  yonde degisim olmasi

beklenmektedir*®

. Yoneticilerin gosterdigi olumlu davraniglara karsin, yoneticilerin
mesafeli, baskici, antidemokratik olmasi ve tavirlarinin giindelik olarak degismesi
nedeniyle yoneticilerle ayni yerde bulunan c¢alisanlar, kendi tizerlerinde baski
hissedeceklerdir ve bu baskiyla birlikte ¢alisanlarda is tatminsizliginin ortaya ¢ikmasina

sebep olacaklardir*®.

Genel olarak yonetim tarzinin ¢alisanlarin is tatminine iki sekilde etkili
olmaktadir; ilki Karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimini saglamayla; yani ¢alisanlara
bir karara katilma olanag: verildiginde, ¢alisanlar fikir ve goriislerinin 6nemsendigini
diistinmektedirler. Karara katilim, kiginin kendisine saygi duymasini, taninma ihtiyacini
karsilayacak ve ¢alisanin igine, ¢alisma arkadaslarina ve yonetime kars1 pozitif duygular
gelistirmesini  saglayacak ve is tatmini seviyesini yiikselecektir. Buna karsin
caliganlarmin fikrini 6nemsemeyen, problemleriyle ilgilenmeyen ve isle ilgili bilgi
seviyesi diisiik olan yoneticiler ¢alisanda tatminsizlik duygusunun olusmasina neden
olmaktadir. Ikincisi ise ¢alisan merkezli olmak; calisana ¢alisanlarn is tatminini

artirmakta ve tam tersi bir durum oldugunda ise ¢alisanlarin is tatmini azalmaktadir*.

2.4.2.8.Denetim

Denetim, bir kurumun faaliyetlerinin ve islemlerinin 6nceden belirlenen
amaglara ve kurallara uygun gergeklesip gergeklesmediginin tespit etmek i¢in inceleme

yapilmas olarak ifade edilir*’™.

Denetim bigimi genel olarak is tatminini olumlu veya olumsuz olarak
etkilemektedir. Cok siki bir denetim bigimiyle ¢alisanlarin asir1 sekilde kontrol etmek,

calisanlarm esnekligini azaltmaktadir. Ayrica denetim, kusur arayici, Ustiinliik gosterici,

467 Ucgiincii, s.23.

“8Ali Kemal Ceylan, Gaye Mat Celik ve Abdurrahim Emhan, “Personel Giiglendirmesi ve Yonetici Desteginin Is
Memnuniyeti Uzerindeki Etkisi: Enerji Sektoriinde Bir Uygulama”, isletme Arastirmalari Dergisi, Say1.7/1, 2015
s.177.

469 I§1llqlar ve Diizgiin, s.193; Keser, s.90.

470 Ugiincii, s.18-25.

ar Pasa  Bozkurt, Denetim Kavrami ve Denetim  Anlayisindaki  Gelismeler, 2013, .56,
http://dergipark.gov.tr/download/article-file/208780(13.07.2018)
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kiigiik disliriicii oldugunda ¢alisanin tatminini engellemektedir. Denetim, diizeltici,
yardim edici, birlikte yapici olursa ve denetimci ile ¢alisan arasinda olumlu iliski varsa

calisanin tatmin daha yiiksek olacaktir*’2.

2.4.2.9.Terfi Firsatlar

Ilerleme olanaklar1 da adlandirilan terfi, ¢alisanin orgiit i¢inde daha {ist
pozisyondaki bir ise atanmasidir®’. Calisanin sergiledigi basartya karsilik verilen
miikafattir. Terfi, herkes i¢in farkli bir anlam ifade etmektedir. Kimi i¢in maddi gelirin
artirmasini, kimi i¢inde sosyal statiistiniin yiikselmesi ile toplumda daha ¢ok sayginlik

kazanmasini ifade etmektedir*’*

. Bireyler is hayatina girerken, orgiitiin kendilerine
cizdigi kariyer planin1 6nemserler ve ilerleyen zamanlarda terfi edememesi durumunda
birey cogu zaman is degistirme karar1 verir. Hatta is degisikliklerinde bireyler iicret

artisim degil, genellikle kariyer olanaklarimi dikkate almaktadirlar®”.

Dolayisiyla
terfiler, beli bir zaman sonra ¢alisan igin bir gereksinim olmakta; oOrgiite, ¢alisanin
yetenekleriyle becerilerinden daha fazla faydalanma avantaji vermekte; terfi firsati,
calisanin kapasite ve basarisin1 daha ¢ok iyilestirmesi igin bir diirtii olarak faaliyet
gostermekte ve ayn1 zamanda calisan tarafindan ge¢misteki davranislarin bir karsilig

veya odiilii olarak da algilanmaktadir®’®.

Terfi kararlarinin adil, diiriist ve bir temele dayandirilarak hakca yapildigina
inanan calisanlarin tatmin seviyeleri daha yiiksek olacaktir. Ilerleme olanaginin
bulunmadigi, kariyer sisteminin agik bir sekilde belirlenmedigi ve adil bir terfi

sisteminin olmadig: rgiitlerde calisanlarin tatmin seviyeleri daha diisiik olacaktir*’”.

42 Zekeriya Caligkan, Is Tatmini: Malatya’da Saghk Kuruluslani Uzerine Bir Uygulama, 2005, s. 11,
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:7FBbbvh36slJ:web.firat.edu.tr ~ (11.09.2018);  Basaran,
Orgiitsel Davranig Insanin Uretim Giicii, s.220.

473 fscan ve Timuroglu, s.125.

474 Cavit Yavuz ve Cemile B. Karadeniz, “Simf Ogretmenlerinin Motivasyonunun Is Tatmin Uzerine Etkisi”,
Uluslararas: Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt.2, Say1.9, 2009, s.517.

7% Keser, 5.89.

478 fscan ve Timuroglu, s.126-127.

an Ucgiincii, s. 26.
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2.4.2.10.Takdir Edilme

Is tatmininde 6nemli faktorlerden biri de takdir edilmedir. Her calisan isinin
niteliginden otiirti 6viilmek ve takdir gormek istemektedir*’®. Isinden dolay1 dogru yerde

ve zamanda yapilan takdir, ¢alisanin is tatminini etkilenecektir®®

. Dolayisiyla oviilmek
bireyde tatmin duygusunu yiikseltmektedir. Ayrica Ovgili is degerlemesiyle birlikte
yapildiginda ise, c¢alisanin gelecek sefer isini daha 1iyi yapmasma olanak
saglamaktadir*®’. Buna karsilik, hemen hemen tiim calisanlar negatif olarak yapilan

elestiriden hoslanmamaktadlrlar481.

2.4.2.11.Arkadaslik Ortami

Bireylerin calisma hayatinda gecirdigi zamani dikkate alindigimizda, bireyin
birgok yakinina ayirdigt zamandan fazlasini, isyerinde c¢alisma arkadaslariyla
gecirdigini gormekteyiz. Bu nedenle isyerinde bireyler, yaptiklari isten sadece para veya
somut basar1 beklememekte ayni zamanda ¢alisma arkadasliklari ile olan iligkilerine
onem vermektedirler. Cogu zaman en yakin arkadaglhiklar ve dostluklar is
arkadasliklariyla baglamakta, ¢alisma arkadasliklar1 ile baslayan arkadaslik isyerinin
disina da tagsmaktadir. Dolayisiyla bireylerin ¢alisma arkadaglariyla iliskisi is tatmini

diizeyini etkilemektedir*®.

Bireyin ¢alisma arkadaslariyla ortak bir dili konusmasi, benzeri diisiince
bigimine sahip olmasi, is yaparken yardimlagilmasi, pozitif bir iliski kurulmast...
caliganin igyeri ortamdan haz almasina, rahatlamasma ve is tatmini seviyesinin
yiikkselmesine sebep olacaktir. Ayrica ¢alisan arkadaslariyla iyi vakit gegiriyor ve
caligma ekindeki diger kisilerle iyi anlasiyorlarsa, is hayatindan daha fazla haz

duyacaklardir ve islerine daha istekli olarak gideceklerdir*®

. Calisma arkadaglariyla iyi
bir iletisim kuramayan calisanlarin tatmin diizeyleri de diger ¢alisanlara oranla diisiik

olacaktir ve islerine daha isteksiz olarak gideceklerdir*®*. Ayrica calisanlar islerinin

478 Nergiz ve Yilmaz, 5.56

47° Usgiinei, s.16.

80 Basaran, Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giici, 5.220.

8! Basaran, Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giici, 5.220.

82 Ueiineii, s.23; Keser, s.91; Khan, Nawaz, Aleem and Hamed, 5.2702.
483 Si1gr1 ve Basim, s. 137; Keser, s.91-92.

484 Keser, 5.91-92.
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kendilerini tek baslarina sosyal yalnizliga ittigini diisiinmelerine sebep olacak ve sonug

olarak da islerini sevmemelerine neden olacaktir*®.

2.4.2.12.1letisim

Iletisim, belirli kisilerin ya da bir kisinin, belirli bir bilgiye, diisiinceye ve
tutuma sahip olmas1 maksadiyla, duygu ve diisiincelerin, bir durum veya olay iizerinden
bilginin aktarilmasidir. Iletisimin temel islevi, insanlar arasinda bir ortaklik

48 Amerika’da yapilan bir aragtirmaya gore; bir kisi giinliik ¢alisma saatinin

yaratmadir
%70’ni konusarak, dinleyerek, izleyerek, okuyarak ya da yazarak yani iletisimde
bulunarak gecirdigi, bir yonetici ise ¢calisma zamanin %75’ini iletisime harcadig1 tespit

edilmistir*®’.

Iletisim sayesinde, bir isyerinde calisanlar kendilerinden nelerin beklendigini,
islerinin nasil yapilmasi gerektigini ve tistlerindeki yoneticiler ile ¢alisma arkadaglarinin
kendileri hakkinda neleri diisiindiiklerini 6grenme firsat1 elde etmektedirler. Is
hayatinda bilginin iletilmesinin yonetsel yonden énemli olmasiyla beraber calisanlarin

olumlu tutumlar elde etmelerinde énemli islevi vardir*®,

Yoneticilerle ¢alisanlarin arasindaki iletisim seffaf olmasi; olumlu ve yeterli
diizeyde iletisimin olusmasina Sebep olur, buda is tatminini olugmasimna neden
olmaktadir®®, Iletisimin, yalnizca yoneticilerin verdigi talimat ve emirlerin iletilmesi
amaciyla degil ayn1 zamanda ¢alisanlarin ihtiyaglarinin ve isteklerinin de yoneticilere

iletmesi amaciyla da kullaniliyor olmasi yarar saglamaktadir*®,

Iletisimin, eksik, yetersiz veya hi¢c olmamasi ise genel olarak calisma
ortaminda belirsizlige sebep olmaktadir. Belirsizlikse strese, is tatminsizligine, orgiite

kars1 gilivensizlige, diisiik diizeyde Orgiitsel bagliliga, performansin diismesine,

485 Tiirk, s.78.

486 Ozlem Sakar ve Nazife Kiigiikaslan, Biiro Yénetimi ve iletisim Teknikleri, 4. Basim, Bursa: Ekim Basim, 2007,
s.5.

“87 Sakar ve Kiigiikaslan, s.4.

88 Ugiinei, s.16.

89 Nergiz ve Yilmaz, s.57.

490 Ucgiincii, s.17.
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verimliligin diismesine ve devamsizlik ile isten ayrilma egilimlerin artmasma Yol

a<;maktad1r491 :

2.4.2.13.1s Giivencesi

Is giivencesi, kisinin isyerinde istihdam yéniinden kendini giivende hissetmesi
ve gelecekle ilgili bir endige tasimamasi olarak degerlendirebilir492. Calisanlar islerine
her yoniinden giiven duymak isterler ve bu nedenle is giivencesi bireyin calisma

hayatinda en hassas oldugu konularin baginda gelmektedir493.

Isin, ¢alisma hayat:1 ve calisma hayati sonrasinin giivence altinda olmast,
calisana normal kosullarda gayretli ve basarili oldugunda isinden ¢ikarilmayacagi
yoniinde giivence verilmesi, ¢alisanin isle ilgili kaygilarindan kurtulmasini saglar ve

494

calisanin tatminini ytkseltir Is giivencesi ile ilgili kaygilar1 olan calisanlarin

psikolojisi bu durumdan olumsuz etkilenir, mutsuz olurlar, verimli ¢alisamazlar ve is

tatminleri diismektedir*®®.

Calisanlarin, bir orgiitteki pozisyonu yukardan asagi indikge, is giivenligine
verdikleri dnemde artmaktadir. Ozellikle yasl, 6zel sorumlulugu olan ve evli ¢alisanlar
igin is giivencesi is tatmini agisindan ¢ok onemlidir. Buna karsilik, kendini gelistirmis
ve egitim diizeyi yliksek ¢alisanlar igin, is giivenligi is tatmini i¢in fazla 6nemli degildir.
Ciinkii bu ¢alisanlar, is piyasasindaki durumlarimi agik gormektedirler ve ihtiyag

duyduklarinda yeni bir is bulmada zorluk ¢ekmeyecegini bilmektedirler*®®.

2.5.IS TATMINININ SONUCLARI

Is tatmini ne gibi sonuglar dogurdugu arastirmacilar tarafindan iizerinde siirekli

calisilan konulardan biridir. Yapilan aragtirmalar sonucunda is tatminin ¢esitli sonuglari

491 Ucgiincii, s.16; Nergiz ve Yilmaz, 5.57.

4920 zerk Digin ve Sinan Unsar, “Calisanlarin Is Giivencesi Algismin Belirleyicileri ve Is Giivencesinden
Memnuniyetin Organizasyonel Baghlik, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi”, Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Say1.26, 2010, s.134.

498 Nergiz ve Yilmaz, s.58;Keser, s.94.

404 Asik, s.47; Nergiz ve Yilmaz, s.58.

4% Nergiz ve Yilmaz, s.58.

4% Brdogan, s.244.
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oldugu bulunmustur497. Calisanin is karsisindaki tutumunun olumlu olmasi ve isinden
tatmin bulmasini bireyin mutlulugunu artirdig1 bilinmektedir. Bunun sonucunda kisiye
ve Orgiite olumlu olarak yan51maktad1r498. Tatmin olmus ¢alisanin ayni zamanda
Orgiitiin en tiretken calisani oldugu bilinen bir gergektir4gg. Bu boliimde tatmin olmus bir

bireyde, tatminin yaratig1 sonuglar ve bunlarin orgiite etkileri tizerinde durulacaktir.
2.5.1.Performans

Performans sdzciigii ingilizce kokenlidir ve dilimize “icra etme, yapma, etme,

ifa” olarak cevrilmistir ve donem donem basari, basarmak kavramlariyla da
6zdeslestirilmistir>®. Performans; bireyin, belirli bir grubun ya da &rgiitiin, bir isin
yapilmasi {izere hedeflenen amaca yonelik olarak elde ettigi sonuglarin hangi diizeye
ulasabildiginin nicelik ve nitelik tarafindan gostergesidir™™. Verimliligin karsiligi olarak
en ¢ok kullanilan kavram performanstir. Kisaca, belirlenmis bir amaca ulagsma derecesi

veya seviyesini gosteren 6l¢iidiir®,

Is tatmini ve performans arasindaki iliski en ¢ok tartisilan konulardan biridir®,

Performans ile is tatmini arasindaki iliski iizerine yapilan arastirmalarda, performansin
mi1 is tatmini artirdigl, yoksa is tatminin mi performans: artirdigi konusu tartismadir.
Yiiksek performans sergileyen calisanin daha fazla tatmin saglayacagini sdyleyenler; bu
calisanin daha fazla iicret alacagini, daha fazla takdir gorecegini ve daha fazla taninip
daha hizli terfi alacagini bununda tatmine neden olacagim sdylemektedirler. Is tatminin
performansi artirdigi sdyleyenler; is tatmini yiiksek ¢alisanlarin, is tatmini disiik
calisanlara kiyasla, islerini severek ve daha iyi ¢alisarak yaptigi i¢in dogal olarak daha

504

Iyi performans sergileyeceklerini vurgulanmaktadirlar Ayrica bu iliskiden s6z

497 Egra Ding Ozcan, Kisilik Bakis Acisindan Orgiit Yapisi ve is Tatmini, 1.Basim, Istanbul: Beta Yaymevi, 2011,
s.117.

498 Erdogan, s.378.

% Wwilliam F. Dowling and Leonard R. Sayles, How Managers Motivate The Imperatives Of Supervision, 2.
Edition, Tokyo : McGraw Hill Kogakusha, 1978, s.9.

%0 Murat Akgakaya, Kamu Sektériinde Performans Yonetimi ve Uygulamada Karsilagilan Sorunlari, s.173,
http://www.karam.org.tr/Makaleler/700867678_011%20akcakaya.pdf(21.10.2018)

501 Aydmm Kayabasi, Rekabet Giicii Perspektifinden Lojistik Faaliyetlerde Performans Gelistirme,
Istanbul: Istanbul Ticaret Odasi Yaymnlar1, 2010, s. 145-136.

502 Adem Ugur, isletmede Verimlilik Ders Notlar1, 1.Basim, Adapazari: Sakarya Kitapevi, 2003, s.21.

598 Yunus Biyik, Tugge Simsek ve Pelin Erden, “Etik Liderligin Calisanlarin Is Performansi ve Is Tatminine Etkisi”,
Gazi iktisat ve isletme Dergisi, Say1.3/1, 2017, 5.63; Chen and Silverthorne, s.579.

5% Riggio, 5.226-227; Keser, 5.143.
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edebilmek i¢in kisilik 6zellikleri, 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi i tatminine etki

eden diger faktorlere de dikkat edilmesi gerektigi vurgulanmaktadir™®.

2.5.2.0rgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagllik, calisanin kendini &rgiitiin bir parcasi gibi gdrmesi, orgiitte
kalmayr istemesi ve Orgiitin amaglartyla degerlerini  benimseyerek bunlara

baglanmasiyla olusan orgiitle ¢alisan1 arasindaki bag olarak ifade edilmektedir™®.

Her calisanin orgiitsel baghligini etkileyen unsurlar ise farklidir. Ornegin: Alt
kademe calisan kisilerin baglilik seviyesine etki eden unsurlar, ¢alisanin yasi, medeni
durumu, egitimi gibi sahsi unsurlarken; iist diizeyde ¢alisan kisilerin baglilik seviyesini

etkileyen unsur, isinin 6zelligi ve 6nemidir™".

Bireyin orgiite bagliliginin is tatminini etkiledigi diisiiniilmiis ve is tatminin
orgiitsel bagliligin 6nemli bir bileseni oldugu bir¢ok arastirmada ortaya konulmustur®®,
Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarda da tipki is tatminiyle performans arasindaki
gibi iki farkli goriis bulunmaktadir. Birinci goriis, is tatmininin orgiitsel bagliliga sebep
oldugu, ikinci goriis ise orgiitsel bagliligin i tatminine sebep oldugundur. Genel goriis
ise i tatminin Orglite bagliliga sebep oldugu seklindedir®®.

Yapilan arastirmalarda da genellikle, orgiitsel baglilikla is tatmine arsinda
pozitif yonlii giiclii bir iliski saptanmistir®™®. Orgiitsel baglilik genellikle rgiitiin deger
ve hedeflerinden etkilenmekteyken, is tatminiyse isin ¢evresinden etkilenmektedir. Bu
nedenle calisanda, orgiitsel baglilik olusmus olabilir, bunla beraberde yaptig1 igin beli

511

kismimdan memnuniyetsiz de olabilir*". Orgiitsel bagliliga sahip olan ¢aliganlarin

595 Sabahattin Tekingiindiiz ve Digerleri, “Performans, is Tatmini Ve Is-Aile Yasam Catismasi Arasindaki Iligkiler”,
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt.9, Say1.2, 2016, s.1676;Cetin, s.4.

506 Fatih Cetin Ve Nejat Basim, “Psikolojik Dayamkliligin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Tutumlarindaki Rolii”,
“fsGii¢” Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt.13, Say1.3, 2011, 5.84.

%7 yiicel ve Kogak, 5.64-65

%08 Darwish A. Yousef, “Satisfaction With Job Security As A Predictor Of Organizational Commitment And Job
Performance In A Multicultural Environment”, International Journal of Manpower, Vol.19, No.3, 1997, s.184;
Ozlem Giilliioglu, Orgiitsel Tletisim: Tletisim Tatmini ve Kurumsal Baghhk, Konya: Egitim Yaynevi, 2011, s.60.
59 Ferda Alper Ay ve Digerleri, “Orgiitsel Bagliligin Is Tatmin Uzerindeki Etkisine Yénelik Bir Aragtirma”,
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt.8 Say1.38, 2015, s.809.

510 jlksun Didem Ulbegi ve Azmi Yalgm, “Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini iliskisinin Meta Analiz Yontemiyle
Incelenmesi”, Tiirk Psikoloji Dergisi, Say1.31(77), 2016, s.83.

51! Hasan Fikri Bilgic, “Orgiitsel Baghlik - is Tatmini iliskisi”, BEU Akademik izdiisiim Dergisi, Cilt.2, Say1.3,
s.45.
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orgiitlerinde ¢ok mutlu olduklari, islerine daha ¢ok zaman ayirdiklar1 ve orgiitlerinden

daha az ayrilma tutumu sergiledikleri saptanmistir™2.
2.5.3.0rgiitsel Vatandashk Davranisi

Orgiitsel vatandaslik davramst kavrami, Dennis Organ ve arkadaslari
tarafindan 1983 yilinda ilk defa ortaya atilmistir, Organ’a gore “Orgiitsel vatandaslik
davranigi, Orgiitiin bi¢imsel 6diil sistemince dogrudan ve agik bir bigimde taninmayan
ve bir biitlin olarak oOrgiitiin etkili ¢calismasini1 destekleyen davramslardir™®, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, resmi is tamimlarinin ilerisinde, ¢alisanin i¢in dnceden belirlenmis
gorevleri asan ve calisanin kendi istegine bagl olarak goniilli sergiledigi davraniglar

olarak ifade edilmektedir®**,

Orgiitsel vatandaslik davramslari; drgiitiin 6diil sistemiyle baglantili olmaksizin
calisanin sergiledigi, ¢alisanin is ve gorev tanimda yer almayan, kendisinden beklenenin
disinda, kendisinden beklenenden fazlasini ortaya koydugu, net bir sekilde
siirlandirilamayan, yerine getirilmediginde cezasi olmayan, orgiitiin isleyisini etkin bir
bigimde yiiriitiilmesine destek olan ve sonuglari itibariyle de galisana ve orgiite olumlu

fayda saglayan davramslardir.>™,

Ornegin, bir ¢alisan kendiliginden (kendisinden
herhangi bir davranig beklenmedigi halde), mesai bitiminden sonra uzun bir miiddet
igsyerinde kalarak yaptigi isi bitirmeye calisiyorsa veya kendi resmi is taniminda yer
almadigi halde, igini yapmakta giigliik ¢eken bir arkadasina yardimda bulunuyorsa, bu

calisanin orgiitsel vatandaglik davranisi sergiledigi séylenebilirSlG.

Is tatminin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinin oldugunu

vurgulayan bir¢ok arastirma mevcuttur. Calisan isinden tatmin olmasiyla, calistigi

512 {lhami Yiicel ve Daimi Kogak, Orgiit Kiiltiirii Personeli Giiclendirmek Ve Orgiitsel Baghlik, Konya: Egitim
Yaymevi, 2016, s.75.

%1% Seving Kose, Burak Kartal ve Nilgiin Kayali, “Orgiitsel Vatandaslik Davrams1 Ve Tutuma iliskin Faktorlerle
Iliskisi Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1.20, 2003,
S.2.

514 Ferudun Sezgin, “Orgiitsel Vatandaslik Davranislari: Kavramsal Bir Coziimleme ve Okul Agisindan Bazi
Cikarimlar”, Gazi Universitesi, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.25, Say1.1, 2005, s.319.

%15 Ahmet Karaaslan, Derya Ergun Ozler ve Ahmet Sami Kulaklioglu, “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Ve Bilgi
Paylasimi Arasindaki iliskiye Yénelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi iktisat ve idari Bilimler
Dergisi, Cilt.6, Say1.2, 2009, s. 138-139; Abdullah Karaman ve Serkan Aylan, Orgiitsel Vatandaslik, s.36,
http://iibfdergisi.ksu.edu.tr/download/article-file/107640 (22.10.2018)

518 Sezgin, 5.320.
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orgiite karst olumlu duygular hissetmekte, baskalarina yardimci olmakta ve orgiitte

kendinden beklenenin iistiinde davraniglar sergilemektedir5l7.

2.6.iS TATMINSIZLiGi SONUCLARI

Is tatminsizligi, ¢alisanlarin yasadigi deneyimler sonucu ortaya ¢ikan ruhsal

518

durumun olumsuz olmasidir Is tatminsizligi, calisanin isle ilgili beklentilerin

*% Ornegin, calisanlar aldiklar1 odiillerin  hak

karsilanmadiginda goriilmektedir
ettiklerinin altinda oldugunu diislintirlerse ya da hak etmeyene de ayni &diiliin
verildiginin goriirlerse ortaya is tatminsizligi ¢ikar"®. is tatmini saglanamadiginda ya da
calisanin tatmini yeterli diizeyde olmadiginda ¢alisan ve isletmelerin bir dizi davranisla

521 Tatminsiz calisan, ayni1 isinde ¢alismaya devam etmesi durumda

karsilasmasi olasidir
ise, bireysel sorunlari artar ve beraberinde orgiit ortami da olumsuz etkilenir??. Bu
bolimde bireyde olusan is tatminsizliginin, bireyde ve orgiitte yaratigi bazi negatif

sonuclar tlizerinde durulacaktir"?.

2.6.1.Cahsanlar Yéniinden is Tatminsizliginin Sonuglar
2.6.1.1.Beden Saghgina Etkisi

Psikolojik ve fiziksel kokenli hastaliklar konusunda yapilan arastirmalar
sonucunda, i§ tatminsizliginin yogun bas agrisi, nefes darligi, istahsizlik, terleme,
hazimsizlik ve bulant1 gibi degiskenlerle ilgili oldugu bulunmustur. Is tatminsizliginin
yol agti@1 bu sorunlar insanin saglig1 ve yasaminin uzunlugu i¢in bir tehlike yarattigi

gérﬁlmﬁstﬁr524.

517 Robbins ve Judge, 5.90; Ozcan, 5.119.

518 Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, s.388.

519 flge Kurt, “Rol Stres Kaynaklar1 ve Is Tatmini Arasindaki iliskide Amirin Algilanan Sosyal Desteginin Etkisi”,
Organizasyon Ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt.2, Sayi.1, 2010, s.81.

520 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Y 6netimi, s.393.

521 Keser, 5.132.

522 K utanis, $.85.

523 Ucgiincii, s.28.

524 Tiirk, $.97.

110



2.6.1.2.Ruh Saghigina Etkisi

Ruh sagligi, kisinin amaglar ve kisitlamalar, hakkinda realist bir bakisa sahip
olmasi, kendisine saygisinin olmasi, arkadaslariyla ve ailesiyle ile ilgili birtakim sosyal
faaliyetlere katilabilmesi ve kagiilmaz olan yiikselis veya diisiislerin iistesinden
gelebilmesi olarak ifade edilmektedir. Kissaca ruhsal sagligi yerinde olan kisi, iyi bir
yasam siiren kisidir. Yapilmis bir¢ok aragtirmanin sonucunda, is tatmini eksikligiyle,
kaygi, korku, gerilim ve kisiler arasi iligkilerin yarattigi rahatsizliklarin baglantili

oldugu gérﬁlmﬁstﬁr525.

2.6.1.3.Engelleme Tepkileri

Engellenme, kisinin kendisinden ya da ¢evresinden gelen nedenlerle giidiilerini
ya da gereksinimlerini doyurmasinin durdurulmasina/yavaslatilmasina, bagka bir deyisle
kiginin belirli bir amaca ulagmasinin énlenmesine denmektedir. Engellenme karsisinda
kalan kisi, engellenme ve c¢atigmalarin yarattigi kaygilari gidermek ve psikolojik

dengesini korumak i¢in “savunma mekanizmalar1” yontemlerine bagvur®®.

Savunma mekanizmalari, kiginin, engellenme ya da ¢atisma nedeniyle
doyumsuz kalan gereksinimlerinin ortaya c¢ikardigi hayal kirikligi, asir1 kaygi ve
gerginlik durumlariyla bas edebilmek, psikolojik biitiinliigiinti siirdiirmek ve utang
verici, katlanilmaz duygu ya da tasarimlara kars1 benliginin degerini korumak amaciyla
sorunu giindeme getirmeden, bilingsizce ve farkinda olmadan otomatik olarak

basvurdugu davranis bi¢cimlerine verilen addir®?’.

Pek cok savunma mekanizmasi olmakla beraber bunlar1 saldirganlik, ¢ekilme,

tekrar denenmek istenen sabit davranislar ve tevekkiil olma gibi dort temel baslik

528

altinda toplamak miimkiindiir’*®. Kisilerin kullandigi bu savunma mekanizmalar

asagida kisaca ele ahrsak529;

52 Tiirk, 5.97.

526 Ali Simgek ve Omer Eroglu (Ed.), Davrams Bilimleri, Konya: Egitim Yaynevi, 2013, 5.276-281.
527 Simgsek ve Eroglu (Ed.), s.281.

528 Ucgiincii, s.28.

529 Ucgiincii, 5.28-29; Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, s.250-252.
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Saldirganlik; Bu davranisa bagvuran birey Oniine takilan engellenin zor
kullanarak ortadan kalkacagina inanmaktadir. Birey saldirganligi Kimi zaman hayal
kirikliginin nedeni olarak diisiindiigii kisiye yoneltirken, Kimi zamanda hig¢ ilgisi
olmayan bir kisiye ya da objelere yoneltir. Calisanlarin tatminsizlik nedeniyle gosterdigi
saldirganlik davranislari; yonetimin tutumlarindan siirekli sikayet edilmesi, alet, makine
ya da malzemelerin tahrip edilmesi ve calisma arkadaslariyla anlasmazlik gibi ortaya

cikar.

Cekilme; Geriye doniis davraniglaridir. Bu davranis tarzi, genellikle
basgkalariyla anlagsmazliga diismek istemeyen ve bu nedenle herkese ve her seye evet
diyen, i¢ine kapanik ve c¢ekingen bireylerde goriilmektedir. Caligma hayatinda
calisanlarin gosterdigi tepkilerse; devamsizlik, ise ge¢ kalma ve yiiksek isgiicii devri

gibi tepkiler bu davranistan bazilaridir.

Tekrar denenmek istenen sabit davraniglar; Birey rastladigi bir problemin
karsisinda ¢oziimii i¢in elverigsiz olan belirli bir davranis1 veya hareketi, siirekli olarak
tekrar etmesidir. Bu davranisi veya hareketi sergileyen birey, bunun sonucunda olumlu
bir sonug¢ elde edemeyecegini bilir. Bu tiirlii davranislarinin yerine, problemine uysal
yollardan ¢dziim bulacak davranislarin benimsenmesi oldukga zordur. Ornegin, galisma
yonetimine ile is aletlerinde yapilan degisikliklere karsi eski yontemleri birakmak
istemeyen bireyler bu degisime direnir ve eski aliskanlik ve hareketlerine 1srarla devam

etmektedirler.

Tevekkiil olma: Isi oluruna birakma yani “tevekkiil” halidir. Burada bireyler
miicadeleci olmak yerine kendini hayatin akigina birakmistir. Bireyler “yiizdiik sonuna

geldik” yada “bundan sonra Allah kerimdir” felsefesine baglanmislardir.

Netice itibariyle tim calisanlar bu savunma mekanizmalarima az veya cok
bagvurmaktadirlar. Sunu da belirtmek gerekir ki, ¢alisanlarin gelisimi engellenmedigi ve
organizasyonun amaglarina zarar vermedigi taktir de, bazi zamanlar yararli da

olabilmektedir®°.

> Uciinei, s.29.
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2.6.1.4.Stres

Stres, bireyin kendisi veya gevresi nedeniyle ruhsal ve bedensel alaninin tehdit
edilmesi ve zorlamayla iliskili olarak ortaya ¢ikan gerginlik durumunun ve bireyde
bedensel ve ruhsal olarak endise, gerilim, baski gibi ¢esitli rahatsizliklara neden olan
durumdur®®!. Stres gogunlukla, bireyin yasadigi ortamda meydana gelen bir degisimin,
bireyde sikinti olusturmasi durumunda ortaya c¢ikan reaksiyon siirecinin bireyin

iizerinde etkiler birakmastyla ilgilidir °*2.

Is stresi ise calisanin is ortaminda karsilastig1 ve ona fizyolojik ve psikolojik
olarak etki eden, ayrica orgiitsel hedeflere varma konusunda olumlu ya da olumsuz
etkileri olan durumlara verilen addir™3.  Stresin olumlu veya olumsuz olarak
nitelendirilmesi, bireyin olaya yiikledigi olumlu ya da olumsuz duygularla ilgilidir, yani
olayr nasil algiladigiyla ve olayla nasil bas ettigiyle iliskilidir™*. Calisamin olagan
islevlerini yiiritmesi igin ¢ok az bir stres gerekmektedir. Fakat stresin ¢ok yogun olmasi
ve uzamast bireyin iizerinde olumsuz etkilerin olusmasina neden olmaktadir®®. Bireyin
genel sagligin1 bozan kot ¢alisma sartlari, yapilan igin ve meslegin 6zellikleri, islem ve
biitiin uygulamalarda bitkinlik, bezginlik ve yorgunluk gibi zorlamalara sebep olan

unsurlar bireyde fiziksel ve psikolojik hasarlara sebep olabilmektedir>*®

Yapilan arastirmalarda ¢ogunlukla yiiksek stresi olan calisanlarin is tatmini

seviyesinin dasiik oldugunu ve stresin is tatminine negatif yonde etki ettigi

saptanm1§t1r537.

531 Serpil Aytag, Is Stresi Yonetimi El Kitabi, Is Stresi: Olusumu, Nedenleri, Basa Cikma Yollar1, Yonetimi, s.2-3.
https://kayseri.aile.gov.tr/data/54785e08369dc54fc832b71e/254c9¢10627632335d8b3df78363b7c4.pdf (08.11.2018)
532 Inayet Aydin, is Yasarmnda Stres, 4. Basim, Ankara: Pegem Akademi, 2016, s.2; Eren, Orgiitsel Davranis ve
Yonetim Psikolojisi, s.291.

5% Hasan Yiiksel, “Calisma Yasami ve Stres Kavrami: Durumsal Bir Yaklasim”, Manas Sosyal Arastirmalar
Derqgisi, Cilt.3, Say1.3, 2014, s.116.

534 Serpil Aytag, Is Stresi Yonetimi El Kitabr Is Stresi: Olusumu, Nedenleri, Basa Cikma Yollari, Yénetimi, s.25

5% Nurgiil Yilmaz, Stres ve Stresle Basa Cikma, http://www.sksdb.hacettepe.edu.tr/files/Stresle Basa_Cikma.pdf
(08.11.2018)

5% Serpil Aytag, Stres Kaynaklar ve Stresin Psikolojik Semptomlarinin Ofke Kontrolii ile Iligkisi: Polis Memurlar:
Uzerine Bir Arastirma, 2017, s.4. http:/dergipark.gov.tr/download/article-file/389540

587 Orhan Akova, Haluk Tanriveri ve Bediim Dilara Emiroglu, “Is Stresi Ile Calisanlarin I Tatmini ve Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki Iligki: Istanbul'daki 5 Yildizhi Otel Isletmelerinde Bir Arastirma”, Yonetim, Pazarlama ve
Lojistik Dergisi IMML, Cilt.2, Say1.4, 2015, 5.384; Chen and Silverthorne, s.579.
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Stres Tepkileri

Stirekli stres durumunda bulunan bireyin gosterecegi stresin belirtilerini
fizyolojik ve psikolojik tepkiler olarak iki baslik altinda ele alinabilir. Psikolojik
tepkiler; depresyon, asiri kaygi (anxiety), saldirganlik, asabiyet, ¢abuk ofkelenme,
huysuzluk, vurdumduymazlik, unutkanlhigin artmasi, karar verememe ve konsantre
olamama, asir1 elestiricilik, kolay kiskirtilma, onemsiz detaylarla ayrintili olarak
ilgilenme, netlige 6nem verme, olaylar1 u¢ noktalara ¢ekme, grup baskilarina ve

orgiitsel dedikodulara asir1 duyarl olma olarak ortaya cikmaktadir®®,

Fizyolojik tepkilerse genel uyum sendromuyla agiklamustir®®. Genel uyum
sendromu, stres siirecini ve sonuglarini agiklamak iizere ortaya atilmigtir. Temel amaci,
stresin fiziksel etkilerini aciga ¢ikarmak olsa da, davranigsal ve psikolojik etkilerini

incelemek i¢in de kullanilabilmektedir>*.

Genel uyum sendromu kuramina gore, birey stres kaynagiyla karsi karsiya
geldiginde, sempatik sinir sistemi aktif hale gelir ve bedene “savas ya da kag tepkisi”

541

gostertir™™". Birey stres bir tehlike gibi algilar ve tehlikeyle karsilastiginda kendini

korumaya calisilir. Eger tehlike savasacagi tiirden ise savasir, savagamayacagi tiirden

542

ise ondan kacar™". Genel uyum sendromu, bedenin stres karsisinda verdigi tepkileri ii¢

asamada aciklamaktadir. Bu ii¢ asama sunlard1r543;

Alarm asamasi, strese neden olan etkenlerin fark edildigi ve organizma
biyokimyasal reaksiyonlarla kendisini korumaya calistigi, savas ya da kag tepkisinin
ortaya c¢iktigi asamadir. Bu asamada viicudun baski altinda kalmasi nedeni ile bazi
fizyolojik degismeler goriilebilir. Ornegin,  kaslarin gerilmesi, kan basincinin

yiikselmesi ve solunum sikliginin artmasi sayilabilir.

Stresli durum siirmeye devam ederse birey direnme (karsi koyma) asamasi

gecgecektir. Bu asamada birey strese karsi koymaya c¢alismaktadir. Bu evre kendini

5% [J¢iinci, 5.29-30.

5% Ueiinei, $.29

540 Halil Can (Ed.), Oznur Asan ve Eren Miski Aydin, Orgiitsel Davrams, istanbul: Arikan Basim, 2006, 5.239

541 Aydm, s.5.

542 Serpil Aytag, Is Stresi Yonetimi El Kitaby, Is Stresi: Olusumu, Nedenleri, Basa Cikma Yollari, Y®6netimi, s.3.

543 Aydn, s.5; Serpil Aytag, Is Stresi Yonetimi El Kitabi, Is Stresi: Olusumu, Nedenleri, Basa Cikma Yollari,
Yonetimi, s.7; Can (Ed.), Asan ve Aydin, s.239-240.
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endise, yorgunluk ve tansiyon seklinde gosterir. Stres kaynagiyla uyum saglanirsa
bireyde her sey normal haline doner. Fakat direnme asamasi basarisiz olursa birey

tilkkenme asamasina girmektedir.

Tiikenme asamasinda, birey stres kaynaklariyla savasamaz ve farkli stres
kaynaklarimin olumsuz teshirlerine agik hale gelmektedir. Ayrica bu agama bireyde geri
doniisii olmayan izler olusmasina neden olmaktadir ve hastaliklarin basladig1 asamadir.
Ornegin, iilser, bas agrisi, tansiyon, kalp carpintist ve bunlara benzer bir takim
rahatsizliklarla birey yiiz yiize gelmektedir. Bu hastaliklar birey ve Orgiit iizerinde
bircok olumuz sonuglari beraberinde getirmektedir. Bu asama bireyi isinde

"tilkenmislik" haline iten bir durumdur.
2.6.1.5. Tiikenmislik

Tiikenmislik kavrami, birgok arastirmacinin inceledigi bir kavram olmasina
karsin bu alandaki ¢aligmalara liderlik eden ve en ¢ok kabul géren kisi Maslach’tir.
Maslach tiikkenmisligi, “Isinden dolay1 yogun duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli
diger insanlarla yliz yiize calismak durumunda kalan bireylerde goriilen fiziksel
bitkinlik, uzun siiren yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk duygulari ile yaptig1 ise,
hayata ve diger insanlara kars1 gostermis olumsuz tutumlari kapsayan fiziksel, duygusal
ve zihinsel boyutlu bir sendrom.” olarak ifade etmistirr®®. Bazi arastirmacilar ise
tikenmigligi, stresle aktif olarak bas etmedeki basarisizigin neticesi olarak

degerlendirilmistir™®,

Asint stres altinda olman ve tiikenmislik yasayan bir bireyde, hizmetlerin
kalitesinde diisme ve motivasyon kaybi ile kendini gosteren fiziksel ve psikolojik
sorunlara neden oldugu g(’)rﬁlmektedir546. Ornegin, isten ayrilma egilimi, diisiik is

performansi, is devamsizligi, is tatminsizligi, is kazalarinin artmasi, yorgunluk,

4 Rifat iraz ve Ali Ganiyusufoglu, Orgiitlerde Mesleki Tiikenmislik ve Akademisyenler Uzerinde Bir Uygulama,
5.453, http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423912229 (09.11.2018)

%2 Giiler Saglam Ar1 ve Emine Cina Bal, “Tiikenmislik Kavramu: Birey ve Orgiitler A¢isindan Onemi”, Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Cilt.15, Say1.1, 2008, s.132.

56 Ayse Kaya Goktepe, Tiikenmislik Sendromu, Istanbul: Nesil Yaymcilik, 2016, 5.27; Izgar, s.134; Goktepe, s.27.
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istahsizlik, depresyon, sigara kullanimi, uyusturucu madde alimi gibi olumsuz etkileri

vardir®,

Yapilmis pek ¢ok arastirmada tiikenmislik ve is tatminin arasinda negatif ve
giiclii bir iligki bulunmus™*®. Tiikenmislik diizeyi artarken is tatmini seviyesi
azalmaktadir. Dolayla tiikenmiglikle is tatminsizligi arasindaki iliski pozitiftir,

tilkkenmiglik artarken is tatminsizligi de artacaktir.
2.6.2.0rgiit Yoniinden is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizliginin sonuglari, calisanlarda oldugu gibi &rgiitleri de yakindan
etkilemektedir. Orgiitlerde ilk etapta is performans: diismesi olmak iizere isgiicii devri
ve devamsizliklarin artmasi, is kazalar1 ve c¢atigmalarin fazlalagmasi, igveren-sendika
iliskilerinin kétiilesmesi gibi onemli olumsuzluklarla karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitler
bu tarz olumsuzluklarin olugmasini istemezler, ¢iinkii olusan her olumsuzluk Orgiitii

mali yonden olumsuz etkileyecektir™®.

2.6.2.1.Devamsizlik ve Ise Ge¢ Kalma

Is tatminsizligi olan ¢alisanda, tatminsizlige neden olan kisi, grup, durum veya
ortamla kars1 karsiya kalma endisesi isine yonelik olumsuz tutumlara yonelmesine
neden olmaktadir. Bunlardan biride bireyin ise gitmekte isteksiz olmasidir®®. Bireyin
ise gitmekteki isteksizligine gosterdigi tepkilerinden biri ise devamsizliktir*>*,
Devamsizlik, ¢alisanin gecerli mazereti olmaksizin ¢alisma programina gore, ¢alismasi

gereken siire zarfinda isine gelmemesidir®?.

Tatmin diizeyi diisiik ¢alisan, ise devamsizhigi aligkanlik halin getirmektedir.

Calisanin devamsizliktaki amaci, iste gegirdigi slireyi miimkiin oldugunca en aza

7 |zgar, 5.134-135.

8 Mesut Cimen, Bayram Sahin, Mahmut Akbolat ve Oguz Isik, “Ozel Bakim Merkezinde Calisan Personelin
Tiikenmislik ve Is Doyum Diizeylerine Yonelik Bir Calisma”, Actbadem Universitesi Saghik Bilimleri Dergisi,
Cilt.3, Say1.1, 2012, s.29.

5 Ueiinceil, s.30.

%0 Tiirk, 5.97.

%1 Keser, 5.138.

%2 Faruk Sahin, “Ise Devamsizhgin Nedenleri, Sonuglari ve Orgiitler i¢in Onemi”, Nigde Universitesi iktisat ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, Cilt.4, Say1.1, s.25; Ozcan, s.121; Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim
Psikolojisi, 5.267.
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diisiirmektedir. Bu nedenle, ¢alisan siirekli bir kagis arayisi icindedir. Kimi zaman geg
kalarak kimi zamanda saglik problemlerini bahane ederek is yerinden

uzaklasmaktad1r553

. Calisanlarin sergiledigi ise devamsizlik hali 6rgiitte mali agidan ¢ok
fazla yiik getirmektedir. Ornegin, devamsizlik gosteren calisanin yerine yeni isci
istihdami, bu isciye verilecek egitimler, isgiicii devrinin artmasi, 6denen fazla mesai
ticretleri, diisiik standartlarda tiretim yapilmasi, daha ¢ok is yiikii ve stres bunlardan

bazilaridir™>,

2.6.2.2.Iste Hata Yapma ve Is Kazalar

Is tatminsizliginin en onemli etkilerinden biride, ¢alisanda dikkatsizlige ve
konsantrasyon azligina neden olmasidir. Calisanin isine yeterli dl¢lide 6zen gostermezse
islemlerinde hata yapma ihtimali ortaya cikmaktadir™>®, Calisanin hata yapmastysa is

. 556
kazasiin olusmasina zemin hazirlamaktadir™".

Is kazas1, 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu da
tammlanmustir. “Is kazasi, kanunun 13 iincii maddesinin birinci fikrasinda sayilan hal ve
durumlar1 sonucunda meydana gelen ve sigortaliy1r hemen veya sonradan bedenen ya da

.. < 557
ruhen 6zre ugratan olay olarak tanimlanmigtir”™".

Calisan yasadigi is kazasinin sonucunda, is yapamaz ve ailesini ge¢indirmekle
ilgili yiikiimliliigiinii yerine getiremez duruma gelir. Bu durumun ¢alisana, hem maddi
hem de manevi yonden zarar1 olmaktadir. Kaza sonucu yaralanmalar, sakatlanmalar ya
da &liimler isletmelerin maddi yonden giderlerin artmasina neden olmaktadir. Ornegin,
tibbi harcamalara, gegici veya siirekli is goremezlik odeneklerine, 6liim giderlerine,

tazminatlara, makine, hammadde gibi kayiplarina ve bir siire liretimin durmasina neden

553 Keser, 5.139.
%% Biinyamin Bacak ve Yusuf Yigit, “Ise Devamsizligin Nedenleri, Ekonomik Sonuglar1 ve Azaltimasi igin
Alinmasi Gereken Onlemler”, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, Cilt.5, Sayi.1, 2010 s.42.
555 s
Tirk, 98.
556 Ucgiincii, s. 32. )
%7 5510 Sayil: Kanunda s Kazasi, http://www.bilgilidenetim.com/5510-sayili-kanunda-is-kazasi.html (15.11.2018)
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olmaktadir. Ayrica orgiitlerin verimliligin diigmesi neden olmakta ve isletmeyi bu

yonden de maddi zarara ugramaktad1r558.

Sonug olarak, calisanin yapmis oldugu hatalar kendisine olan giivenin
sarsilmasima neden olmakla beraber, Orgiit agisindan zaman ve para israfina neden

olmaktadir>®®,

2.6.2.3.0fke ve Isyerinde Sabotaj Davranist

Calisanin tatminsizliginin yansimasi, kisilik yapisinda yogun ve olumsuz

560

duygulanmaya yol agarak normal dis1 tepkilere doniisebilir Ofke ve sabotaj

tatminsizlige verilen tepkilerdendir.

Ofke, doyurulmamus isteklere, istenmeyen sonuglara ve karsilanmayan
beklentilere verilen, son derece dogal, evrensel ve insani bir duygusal tepki olarak ifade
edilebilir. Ofke, saglikli olarak yasandiginda son derece islevsel olabilen bir duygudur,
fakat kisinin kontroliiniin disina ¢iktiginda basta kendi olmak iizere gevresi iginde

olabildigince zararl1 olabilen bir duygudur®®,

Sabotaj, orgiitiin giinliik ¢aligmasini durmaya ya da is makinasina, miisteriyle
iliskiye, orgiitsel iletisime ve igbirligine zarar vermeye yonelik kisisel ya da grupsal
davraniglara verilen isimdir®®. Calisanin igyeri iiretimini engellemesi, isi engellemek

icin kendine ve makinelere zarar vermesi sabotaja 6rnek olarak siralanabilir®®,

Calisanin tatminsizlik yagsamasi sonucu gostermis oldugu bu tepkiler, normal
bir tepki olarak goriilmemekte; psikolojik sorunlu ya da problemli bir kisilige sahip
bireylerce verilen tepki olmak alg11anmaktad1r564. Calisanlarin  yaptig1 sabotajlar

igverenin maliyetini artirmakta ve zarara ugratmaktadir.

%8 Okan Biitiner ve Derya Uzun, is Kazalarmm Maliyetleri ve Hesaplanmalari Uzerine Bir Arastirma,
https://www.researchgate.net/publication/322337324 IS_KAZALARININ_MALIYETLERI VE HESAPLAMALA
RI_UZERINE_BIR_ARASTIRMA (15.11.2018)

5%9 Tiirk, 98.

560 Keser, 5.147.

%61 Cigdem Soykan, “Ofke ve Ofke Yonetimi”, Kriz Dergisi, Cilt.11, Say1:.2, 2003, 5.20-25.

%2 Mahmut Ozdevecioglu ve M. Suat Aksoy, “Organizasyonlarda Sabotaj ve Tiirleri, Amaclari, Hedefleri ve
Yontemleri”, Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt.6, Sayi.1, 2005, 5.98.

563 Keser, s.144.

564 Keser, s.144.
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2.6.2.4.0rgiite Yabancilasma

Yabancilasma, calisanin Orgiitiinden sogumasi, ruhsal olarak uzaklagsmasi ve

kendini geri ¢ekmesidir. Calisan orglite yabancilastiginda, ise devamli gitmeyi siirdiirse

dahi kendini érgiitiin tiyesi gibi gormemektedir®®.

Calisanlarin  Orgiitte  yabancilasmasina neden olan faktorlerden biride,

566, Orgiite yabancilasmay1 etkileyen faktorler ile is

tatminsizliginin etkileyen faktorler arasinda benzerligin oldugu gérﬁlmektedir567.

isyerindeki tatminsizliktir

Ornegin, sikayetlerin dnemsenmemesi, yalnizlik hissi, keyfi ve 6zel davramslara baglh
olusan diismanlik duygulari ve ise bagliligin azalmasi gibi568. Yabancilasama ve is
tatminsizligi sonucunda olusan durumlar da benzerlik gosterir. Oregim ikisinde de,
isgiicii devrinde artis, devamsizlik yapma, isi geciktirme, isle 6zdeslesememe, Orgiitsel
giivensizlik, ¢alisanda cesitli fiziksel ve psikosomatik rahatsizliklarin goriilmesi gibi.
Dolayisiyla Orgilitsel yabancilasmanin is tatmininin onemli bir Onciili oldugu
gérﬁlmﬁstﬁr%g.

Orgiitine yabancilasan c¢alisan bunu o6zel hayatinda ¢esitli tepkilerle
gostermektedir. Ornegin, oOrgiitin kendine verdigi orgiitsel ve toplumsal konumla
sayginligr reddeder; isini olabildigince yasamin bir kesiti olarak gérmemeye calisir;
isinde 6zel hayatta bahsetmez; orgiitii ve isiyle gurur duymaz ve 6rgiit disinda kendine

doyum alanlar1 arar®’.
2.4.2.5.Isten Ayriima Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisamin bilingli ve amacli olarak orgiitiinii birakmayi

planlama31d1r571. Yapilan arastirmalarda da, is tatminin diisiik oldugunda, ¢alisanin is

565 Basaran, s.231.

%6 Simgek, Celik ve Akgemici, Davranig Bilimleri,s.177.

%7 Mehmet Turan ve Giilsah Parsak, “Yabancilasma ve Is Tatmini Iliskisi: Bir Devlet Universitesi idari Personeli
Uzerinde Arastirma” Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.20, Say1.2, 2011, s.7.

%68 Simgek, Celik ve Akgemici, Davranig Bilimleri,s.177.

59 Fuat Korkmazer ve Erhan Ekingen, “Orgiitsel Yabancilasmanin Is Tatmini ile Tliskisi: Saglik Sektoriinde Bir
Ug/gulama”, Akademik Sosyal Bilimler Arastirmalar1 Dergisi, Say1.63, 2017, 5.265-269; Turan ve Parsak,s.7.

57 Basaran, s.231-232.

571 Alev Sékmen ve Belgin Aydintan, “Kariyer Gelecegi Algisinin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Bir
Kamu Kurumunda Arastirma”, isletme Arastirmalari Dergisi, Cilt.8, Say1.3, 2016, 5.255.
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birakma egilimim yiiksek oldugu saptanmustir"’?. Isten ayrilma niyetinin nedeni,
genellikle ¢alisanin, ¢alisma ortamindaki kosullarla ilgili tatminsizligidir’’®. Fakat isten
ayrilama siirecine sadece is tatminsizligi etki etmez, bunla beraber is piyasasindaki
kosullar, alternatif is firsatlari, bireyin isyerindeki kidemiyle statiisii gibi faktorlerde etki

574

etmektedir>™. Issizligin yiiksek oldugu ve ekonomik krizlerin var oldugu doénemler,

calisanlarin alternatif is olanaklarini etkileyeceginden, genel olarak isten ayrilmayi

azaltic1 bir etki yaratabilmektedir575.

Birey tatminsizlik sonucunda farkli bir isletmede kariyerlerine devam etmek,
yeni bir kariyer ¢izgisi olusturmak, emekli olmak veya is hayatindan g¢ekilmek igin
meveut organizasyonu terk etmeyi planlamaktadir’’®. Isini sevmeyen calisanin isten

uzak kalmak istemesi kacinilmazdir®’’.

Isten ayrilma davranisi gerceklesirse, isletme en biiyiik rekabet araci olan
nitelikli insan giiciinii kaybetmis olmaktadir’®. Ornegin performansi ¢ok yiiksek bir
bireyin isten ayrilmasi ¢ok Onemli bir kayiptir. Ayrilan caliganin yerine uygun bir
kisinin bulunmasi, bu kisiye egitimler verilmesi ve bu kisinin ise uyum siirecinin zaman
almas1 nedeniyle isletmenin normal g¢aligmasi aksar isletme i¢in sikinti olusturur579.
Ayrica yeni calisani yetistirmek isletme i¢in ayrica para ve zaman harcamak demektir.
Bu nedenle isletmelerin yoneticileri ¢alisanlarin isten ayrilmasina neden olan

durumlarim farkinda olmalar ve gerekli iyilestirmeleri yapmalidirlar™®,

°" Tiirk, 5.98.

5% fbrahim Halil Seyrek Ve Oguz inal, “Isten Ayrilma Niyeti ile iliskili Faktorler: Bilgi Teknolojisi Caliganlari
Uzerine Bir Arastirma”, Dogu Anadolu Sosyal Bilimlerde Egilimler Dergisi, Cilt.1, Say1.1, 2017, 5.64.

" Keser, 5.134-136.

%" Sait Giirbiiz ve Mustafa Bekmezci, “insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Bilgi Iscilerinin Isten Ayrilma
Niyetine Etkisinde Duygusal Bagliligin Aracilik ve Diizenleyicilik Rolii”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi
Dergisi, Cilt.41, Say1.2, 2012, s.184.

578 lhami Yiicel ve Yavuz Demirel, “Mevcut is Alternatiflerinin is Tatmini Ve Isten Ayrilma liskisi Uzerine Etkisi:
“Bagka Bir Yol Daha Olmalh!™”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt.27, Say1.2, 2013,
5.163.

577 Tiirk, 5.98.

578 Hakan Kitapgi, Ramazan Kaynak ve Sultan Siileyman Okten, “Giiglendirmenin Is Tatmini ve Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi: Kamu ve Ozel Sektorde Mukayeseli Bir Arastirma”, Uluslararasi Ekonomi ve Yénetimi Dergisi,
Cilt.1, Say1.1, 2013, S.64.

579 K eser, .138; Tiirk, $.98.

50 jlhami Yiicel ve Daimi Kogak, “Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide Tiikenmisligin Aracilik
Etkisi: Saglik Sektoriinde Bir Calisma”, Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt.7 Say1.2, 2018, s.300.
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2.6.2. 6.i§giicii Devir Hizinda Artis

Isgiicii devri, “belli bir dénemde bir isletmenin personel kadrosuna ¢alisanlarin
giris ve ¢ikis hareketi” olarak adlandirilir. Kisaca isten ayrilmalarla ise girisler
arasindaki iligki, “isglicii devri” kavramiyla ifade edilmektedir. Calisanin doniistimii
olarak da ifade edilen isgiicti devri, “belli bir donemde isten ayrilanlarin toplam sayis1”

olarak da tanimlanabilir®®*,

Isgiicii devri, bir isletmenin basarisinin gostergesi olarak goriilebilir. Etkili
calisma ve galistirma yoniinden oldugu kadar, personel servisi ve hizmetlerinin tatmin
edici bir diizede oldugu ya da olmadig1 da anlasilabilmektedir. isgiicii devri yiiksek
olmasi isletmelerde, iyi bir se¢me, degerlendirme ve ise yerlestirme sistemlerinin
olmadigimm1 ortaya ¢iktigi gibi tatminkar bir icretlendirme ve terfi sistemlerinin
olmadigim1 da ortaya ¢ikmaktadir ya da bu konularda haksizliklarin yapilmis
olabilecegini ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica isgilicii devrini ¢alisma kosullarmin iyi

olmayisi, yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutumlar1 ve davraniglari da etkilemektedir®®.

Cesitli nedenlerle calisanlarin is tatmini diisiik oldugunda isten ayrilmalarin sik
oldugunu, isten ayrilmalarin sikligi ise isgilicii devrinin yliksek oldugunu

géstermektedirSSS. Dolayisiyla is tatminsizligi artik¢a isten ayrilmalar artacak ve sonug

8 isgiicii devrinin yiiksek olmasiyla da

isletmenin maliyetleri artiracak, karliligi ve verimliligi diisecektir®®.

olarak isgiicii devirin hiz1 da artacaktir

2.7.iS TATMINSIZLiGINi iIFADE BiCIMLERI

Calisanlarin 13 tatminsizliklerini ifade yontemleri yapici/yikici, aktif/pasif
olmak tizere iki boyutludur. Bunlarin sonucunda Sekil 6’da gosterildigi gibi bireyler,
ayrilma, sesini yiikseltme, baglihk veya kayitsizik davranislarindan  birini

géstermektedirler586.

%81 Simsek, Celik ve Akgemici, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, 317.

%82 Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 5.276.

%83 Burcu Yilmaz ve Ali Halic1, “Isgiicii Devir Hizimi Etkileyen Etmenler: Sekreterlik Mesleginde Bir Arastirma”,
Uluslararasi Ekonomi ve idari Arastirmalar Dergisi, Cilt.2, Say1.4, 2010, 5.94.

584 Robbins ve Judge, 5.91; Erdogan, s.378.

%5 yilmaz ve Halict, $.95.

586 Tiirk, 5.99; Kutanis; s.87.
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Sekil 6: Is Tatminsizligini Ifade Bigimleri
Kaynak: Rana Ozen Kutanis, Orgiitlerde Davrams Bilimleri (Ders Notlar1), 2.Basim, Adapazari:
Sakarya Kitapevi, 2003, s.87.

Bu davranislar genel olarak su sekelde gergeklesir587: Ayrilma, calisanin orgiitii
terk etmeye yonelik davramisidir. Bu davramis aktif ve yikict bigimdedir. Ornegin,

orgiitli sik sik terk etmek, istifa etmek, yeni is aramak gibi.

Sesini yiikseltme, var olan kosullar1 diizeltmeye yonelik ¢alisganin gosterdigi
aktif ve yapict davranistir. Ornegin, ¢alisma kosullarmi diizeltmek amaciyla yeni
teklifler getirmek, yoneticilerle sorunlar1 tartismak, sendikal etkinliklere katilmak ve

olumlu kosullarin olusmasini aktif bir sekilde beklemek.

Baglilik, ¢alisanin pasif fakat yapici olarak kosullarin diizelecegine inanarak

beklemesidir. Ornegin, drgiitii savunmak ve ydnetime giiven duymak.

Kayitsizlik, ¢alisanin pasif bir sekilde kosullarin kétiilesmesine izin vermesidir.
Ornegin, kosullarin daha kétiilesmesini bir sey yapmadan beklemek, siirekli

devamsizliklar, ise ge¢ gelmeler, diistik verim, fazla hata gibi.

27ISLETMEDE iS TATMINi SAGLAMAYA YONELIK
UYGULAMALAR

Calisanlarin yaptiklar1 isin monoton, basit tekrarli ve sikici hale gelmesi, is
tatminsizligine, ruhsal ve fiziksel yorgunluga, strese, 6rgiite yabancilasma gibi sorunlara
sebep oldugunu inceledik. Orgiit icinde devamsizlik, is giicii devrinde artisa, iiretilen

tiriiniin Kkalitesi ve miktarinda diisiislere, kisiler arasi iliskilerin bozulmasina ve artan

%87 Robbins ve Judge, 5.89-90; Tiirk, 5.99; Kutanis; s.87.
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sikayetlere neden olmasi, isin igeriginin orgiitiin etkinliginde nedenli 6nemli oldugunu
ortaya koymaktadir. Is tatminsizliginin bu olumsuz etkilerini azaltmak amaciyla

oncelikli ve etkili bir yonetsel motivasyon araci is tasartmdir®®,

Is Tasarimi

Calisanlar is hayatinda sadece licret ya da sadece isyerindeki sosyal ortamdan

etkilenmezler, bunlarla birlikte yaptiklarin isin igeriginden de etkilenmektedirler®®®,

Is tasarimiysa, verimlilik ile &rgiit ¢alisanlarin tatmin seviyesini yiikseltmek
lizere neler yapilmasit gerektiginin kararlagtirilmasidir®®.  Farkli  bir ifadeyle,
yoneticilerin mevcut islerin yapisimi degistirerek, islerin ¢alisana daha uygun hale

gelmesinin saglanmasi ve ¢alisanin is gorme isteginin artirlmasidir®®.

Iste yapilan degisikliklerin ¢alisanlar iizerinde dinlenme kadar etkili oldugu
bilinen bir gergektirng. Is tasariminin amaci, cok fazla dikkat isteyen ve siirekli tekrar
eden islerin, ¢alisanlarda olusturdugu sikintiy1 ve psikolojik bitkinligin 6ne gegmek ve

°% | tasarimi uygulamasiyla isleri kendi yapisi icerisinde daha

verimliligi arttirmaktir
motivasyonel bir sekle getirilebilmektedir. Ornegin, isinde ustalasan ¢alisan icin is, artik
monoton gelir ve calisani tatmin etmemeye baslar. Isin karmasik olmas: da, calisani
isinden sogumasina ve motivasyon diisiikliigiine neden olur. Bu olumsuzluklari
gidermek icin, gorev ve isin yapisina yonelik yapilacak degisiklikler, ¢alisanlar i¢in is

tekrar ilgi ¢ekici hale getirilebilir™

. Bu boliimde isi yeniden ¢ekici hale getirebilmek
icin baz1 is tasarim teknikleri {izerinde durulacaktir. Bunlar; is rotasyon, is
zenginlestirme, is genisletme, is basitlestirme ve isin karakteristikleri olmak iizere bes

baglik altinda incelenecektir.

%88 Sefer Giimiis ve Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Baghhga ve Performansa Etkisi, 1.Basim, Istanbul:
Hiperlink Yayinlari, 2012, s.56.

%89 Tiirk, 5.102.

5% Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Y6netimi, s.381.

5% Eren, Orgiitsel Davranis ve Ynetim Psikolojisi, s.548.

%92 Tiirk, 5.101.

5% 7 eynep Kiyak, Rotasyon, 2014, https://www.martidergisi.com/rotasyon-job-rotation/ (19.11.2018)

5% Hakan Okay, is Dizayni, 2014, https://hakanokay.com/is-dizayni-is-basitlestirme/ (19.11.2018)

123


https://www.martidergisi.com/author/zeynep/
https://www.martidergisi.com/rotasyon-job-rotation/
https://hakanokay.com/is-dizayni-is-basitlestirme/

Is Rotasyonu

Rotasyon, sistemli olarak calisanlari bir isten diger bir ise gecirmek, suretiyle

calisanlarda olusabilecek monotonlugu ve can sikintisini1 6nlemeye Qallsmakt1r5g5.

Is Basitlestirme

Calisanin yapmis oldugu is sayisini azaltarak, c¢alisanin isi daha kolay
yapabilecegi ve kisa siirede uzman olabilecegi nitelige getirmektir‘r’%. Is
basitlestirmeyle, daha az masraf, emek ve zaman harcayarak isle ilgili ayni1 neticeyi

ulasilmak hedeflenmektedir™®’.

Is Genigletme

Is genisletme, ¢alisanin yalnizca bir is {izerinde yogunlasarak uzmanlasmasi
yerine, birden fazla isi ogrenerek yerine getirilmesini ifade eder’®. s
gelistirmeyle birkag isin bir araya getirilerek yeni genis bir isin meydana getirilmesi
durumudur™®®. Bu olusturulan yeni iste, ¢alisan ii¢ veya dort isten sorumlu olmaktadir.

Cok basitlestirilmis islerin yarattig1 tatminsizlik duygusuna bir gézﬁmdﬁreoo.

Is Zenginlestirme

Bir isin igerigi ¢alisanin becerilerini kullanmaya elverisliyse, calisan daha iyi
bir performans sergilemek amaciyla ¢aba harcadigi goriilmiistiir. Dolayisiyla ¢alisan
i¢in iglerin icerigini daha ilgi ¢ekici hale getirmek hedefiyle, Herzberg is zenginlestirme
yontemini geli§tirmi$ti601. Isin zenginlestirilme, ¢alisanin yalniz isin  yerine
getirilmesinde degil, isin planlanmasindan nasil yapacagna dair isle ilgili kararlara

katilmasina firsat verilmesidir®®.

5% Reece ve Reece, 5.148; Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, s.548.

%% Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, 5.548.

7 Giimiis ve Sezgin, 5.54.

58 Burcu Ustiin ve Selguk Karagul, “Hastanelerde Monotonluk Sorunu ve Alnabilecek Onlemler”, Uluslararas
Saghk Yonetimi ve Stratejileri Arastirma Dergisi, Cilt.1, Say1.2, 2015, s.63.

5% Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, s.548.

8% Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Y6netimi, s.382.

601 Tiirk, 5.102.

802 Eren, Orgiitsel Davranis ve Y&énetim Psikolojisi, s.548.
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Isin Karakteristik Modeli

Isin karakteristikleri modeli isleri degistirme ve yeniden tasarlamayla ilgilidir.

Amaci; ¢alisanlarin is deneyimleriyle birlikte 1s verimliliklerini artirmaktir®®.

Sonug olarak igin yapilandirmasi ve yeniden tasarlanmasi sayesinde c¢alisana
daha anlamli bir is saglanacak, calisanin sorumlulugu artacak ve igyerinde éneminin
artigin1 hisseden calisanin kendine giiveni gelecek, yaptig1 isin sonucu ile ilgili bilgisi
artacak, kendi kendini kontrol edebilme olanagina sahip olacaktir. Ayrica biitiin bunlar

calisanin gelisme ihtiyacini ve toplum i¢inde degerinin artmasini gﬁglendirmektedir604.

2.8.UCRETLENDIRME iLE IS TATMIiNI ARASINDAKI ILiSKi

Is tatmini ve genel olarak iicret arasindaki iliski incelendiginde; Herzberg,
ticret ve yan 6demeleri bir hijyen faktorii olarak ele almis ve ticretin tek bagina tatmin
edici rol oynamadiginm fakat bu faktoriin karsilanmamasi bireyde tatminsizlik duygusu
yaratigina deginmistir. Buna gore tcret; takdir ve basari gibi ig¢sel miikafatlarla
karsilastirildiginda yalnizca ¢ok az bir miktar tatmin edicidir. Bu goriis Maslow
tarafindan da desteklenmistir. Diger taraftan, Locke Herzberg’in ticret hakkindaki
goriisiine katilmamis ve Locke iicretin daha fazla etkisinin olugunu sdylemistir. Ucret
orgiitle ilgili kisisel bir kiymeti, basariy1, giivenligi ve ¢alisanlar i¢in yoOnetimsel

meseleyi ifade etmektedir®®.

Ucretle ilgili ¢ogu aragtirmacinin diisiincesi is tatminiyle {icret algis1 arasinda
¢ok az bir baglantinin oldugudur606. Gegmis yilizyilda is hayata iliskin yapilmisg
calismalara bakildiginda, Herzberg diistincesini destekler bi¢imde sonuglara ulagilmistir.
Ucretin bireyin isinden tatmin olmasinda yeterli olmadig1 ortaya ¢ikmis, bunla beraber
is tatmini diizeyi tizerindeki etkisinin kiigimsenemeyecek derecede onemli oldugu da
belirlenmistier. Ayrica calisanin {icrete iliskin beklentilerinin uyumsuzlugu nedeniyle,

608

ticret bir tatmin faktoriinden ¢ok tatminsizlik faktorii olarak goriilmiistiir . Ciinkii az

893 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Y6netimi, s.382.

804 Eren, Orgiitsel Davranis ve Y®netim Psikolojisi, s.549.

895 Birol Giilnar, Orgiitlerde iletisim ve is Doyumu, istanbul: Literatiirk Yayincilik, 2007, 5.166.
%6 Giilnar, s.167.

807 Keser, s.78.

898 Erdogan, s.239.
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sayida ¢alisan aldigi {icreti yeterli bulmus ve nadir olarak da aldigi iicret sebebiyle

yiiksek tatmini seviyesine ulagmustir®®.

Ucretin ¢alisanin gereksinimlerini karsilamakta yeterli olup olmamas1 calisan
icin dnemli bir konudur ve is tatmini seviyesini etkilemektedir. Ucret konusunda dnemli
bir diger unsurda flcret adaletidir. Calisanlar, uygulanan f{cret sistemlerinin ve
politikalarin adil olarak algilamak ve beklentileriyle uyumlu olasini isterler. Ayrica
calisanlar eline gecen ficreti benzer isleri yapan diger calisanlarin iicretleriyle
karsilastirirlar. Bu karsilastirmanin sonucunda c¢alisan, yaptigr isin karsiliginda aldigi
ticreti ¢cabasiyla orantili goriir ve aldigi ticreti adaletli goriirse, is tatmini seviyesi olumlu
yonde etkilemektedir®®. Buna karsin calisan aldifi iicreti cabasiyla orantisiz ve piyasa
ortalamasindan diisiik oldugunu hissederse bir adaletsizligin oldugunu diisiintir, tatmin

611

edici olamayan duygulara sahip olur’*". Dolayisiyla is tatmini seviyesi bundan olumsuz

etkilenir ve is tatmini seviyesi azaldig1 gibi denklik hisside azalmaktadir®'?,

Scott Myers’in yaptigi bir arastirmada calisanin tatminsizliginin nedeninin,
%40 Tcret adaletsizliginden ve %?21’ninde {icret yetersizliginden kaynakladigini
saptamig ve geri kalan %39’unda calisanin yeteneklerinin ve basarinin
taninmamasindan, Orglitge kabul edilmemesinden, giivenilmemesinden ve terfi
edemeyecegini diisiinmesinden kaynaklandigini saptamistir. Bu arastirmanin sonucu
itibariyle calisan tatminsizliginin nedenin %61°1 iicret kaynakli olmaktadir®. Michael
Rose’in yaptigi bir arastirmada ise, ¢aliganlarin tatmininin en ¢ok etkileyen faktoriin
%25 oranla i1s giivencesi oldugunu ve onun ardindan %22 oranla iicret geldigini
saptamlsterM. Bu farkliliklarin nedeni, fizyolojik ihtiyaclar1 6n planda olan calisan icin
ticret onemliyken, psiko-sosyal ihtiyaclar 6n planda c¢alisan igin statii, basar1 gibi

faktorlerin onemi daha fazla ve iicretin énemi daha azdir®®,

609 Ucgiincii, s.24.

610 Ucgiincii, s.24; Erdogan, s.239.

811 Hing-Wen Lee and Mei-Chun Lin, “A Study Of Salary Satisfaction and Job Enthusiasm — Mediating Effects Of
Psychological Contract”, Appliend Financial Economics, Vol.24, No.24, 2014, s. 1577.

612 Bagaran, Orgiitsel Davranis insanm Uretim Giicii, 5.219.

613 fstanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Iktisadi Enstitiisii Aragtirma ve Yardim Vakfi, 5.259-260’dan, Scott Myers,
Who Are Your Motivated Workers, Harvard Business Review, No 644110, Jan-Feb. 1964, s.84.

614 Keser, 5.77-78°den, “Michael Rose, Good Deal, Bad Deal? Job Satisfaction in Occupational, Work, Employment
and Society”, Vol.17, No.3, 2003, s.507.

815 Bagsaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Gicii, s.219.
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Yurtdisinda yapilan arastirmalara incelendiginde, iicretlendirme ve is
tatminiyle ilgili ayr1 ayr1 ¢ok sayida arastirmanin yapildigi goriilmektedir.
Ucretlendirme ile is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin sayisinin ise daha smirl
diizeyde oldugu goriilmektedir. Ornegin, Abayomi Olarewaju Adeoye ve Ziska
Fields’in, Nijerya’da Sigorta Sektoriinde calisanlarin iicret yonetimi ile is tatmini
arasindaki iligkinin zayif olsa da anlamli sekilde oldugunu ve {icret yoOnetiminin
calisanlarin motivasyonu ve is tatmini lizerinde etkili oldugunu saptanmlstlrﬁlﬁ. Dr.
Samina Nawab ve Komal Khalid Bhatti’in Pakistan’in iiniversite 6gretmenleri arasinda
yaptig1 arastirmada calisanin {icretlendirilmesi ile is tatmini arasindaki iliskinin pozitif
ve anlamli bir iliski oldugunu saptamistir®’ Jai Prakash Sharma ve Naval Pajpai’n 6zel
ve kamu sektoriinde yaptiklar1 arastirmada da {icret tatmini ile is tatmini arasinda
iligkinin anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugunu saptamlslardlrms. Bir baska
arastirmada da Timothy A. Judge, Ronald F. Piccolo, Nathan P. Podsakoff, John C.
Shaw ve Bruce L. Rich’in Amerika’da yaptiklar1 aragtirmada {icretin is tatminiyle olan

iligkisinin pozitif, ancak oldukga diisiik siddete oldugu saptanmlstlrslg.

Ulkemizde yapilan aragtirmalara bakildiginda, iicretlendirme ile farkli orgiitsel
degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymayir hedefleyen ¢aligmalar yapildig:
goriinmektedir. Bu aragtirmalarda genellikle ticretlendirmenin performans, verimlilik,
620

motivasyonun gibi faktdrler iizerindeki etkileri incelenmektedir™". Is tatmini ile ilgili

aragtirmalara baktigimizda ise farkli Orgiitse degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya

815 {stanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi iktisadi Enstitiisii Aragtirma ve Yardim Vakfi, s. 260.

616 Abayomi Olarewaju Adeoye and Ziska Fields, “Compensation Management and Employee Job Satisfaction: A
Case of Nigeria”, Journal Of Social Sciences, Vol.41, No.3, 2014, s.345.

®” Nawab and Bhattis, 5.30.

®12 Jai Prakash Sharma and Naval Pajpai. “Salary Satisfaction as an Antecedent of Job Satisfaction: Development of a
Regression Model to Determine the Linearity between Salary Satisfaction and Job Satisfaction in a Public and a
Private Organization,” European Journal of Social Sciences, Vol.18, No.3, 2011, s.459.

619 Timothy A. Judge, Ronald F. Piccolo, Nathan P. Podsakoff, John C. Shaw and Bruce L. Rich, “The Relationship
Between Pay And Job Satisfaction: A Meta-Analysis Of The Literatiire”, Journal of Vocational Behavior, No.77,
2010, s.164.

820 Tyran Oztiirk, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performansa Dayali Ucret ve Tesvik Sistemi”, Organizasyon ve
Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt.2, Say1.2, 2010; Hiiseyin Akyildiz ve Mevliit Karabigak, “Verimlilik Ucret
Mliskisinin Analizi” Siileyman Demirel Universitesi Iktisat ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.7, Say1.2,
2002; Murat Bilgecan, “isletmede Performans Degerlerinin Ucret Yénetimine Etkisi”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, 2007); Gokhan Ilyas, “Hizmet Isletmelerinde Uygulanan Ucretlendirme Y onetiminin
Calisanlarin Performansi Ile iliskisi Istanbul Itfaiye Teskilati Calisanlar1 Uzerine Bir Alan Arastirmast”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi, 2016); Avniey Tugba Balta, “Insan Kaynaklar1 Yo6netimi Fonksiyonu
Olarak Ucret Y6netimi, Motivasyon ve Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, 2007); Giilsen
Bolati, “Performansa Dayali Ucret Sisteminin Is Gorenin Motivasyonuna Etkisi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Atilim
Universitesi, 2012).
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koymayr amaglayan c¢ok sayida calisma yapilmis oldugu dikkat c¢ekmektedir. Bu
arastirmalarinda genellikle is tatminiyle performansin, motivasyonun, oOrgiitsel adalet

gibi faktdrlerin incelendigi dikkat cekmektedir®.

Ucret ve is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalara baktigimizda sinirli sayida
aragtirma yapildig1 ortaya ¢ikmaktadir. Bunlara &rnek olarak; Salih Zeki Imamoglu,
Halit Keskin ve Serhat Erat’in 2004 yilinda yaptig1, “Ucret, Kariyer ve Yaraticilik ile Is
Tatmini Arasindaki iliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama” adli ¢alismalar1, Hasan
Giil ve Ercan Oktay’mn 2009 yilinda yaptig1 “Ucret, Kariyer, Is Tatmini ve Performans
Arasindaki Iligkiler: Karaman Valiliginde Bir Uygulama” adli galismalari, Pelin
Aydemir’in 2013 yilinda yaptigi, “Is Gorenlerin Ucret Tatmini, Is Tatmini ve
Performans Algisi: Bir Uygulama” adli yiiksek lisans tezi ve Doruk Topc¢uoglu’nun
2016 yilinda yaptig1 “Medya Isletmelerinde Ucret Politikalari, Is Tatmini ve Verimlilik”
adli yiiksek lisans tezi oOrek gosterilebilir’™®. Bu arastirmalar genel olarak
incelendiginde calisanlarin iicret algilariyla ile is tatmini arasinda orta siddete pozitif bir
iliski saptanm1§t1r623.

Ucretlendirme/iicret yonetimi ve is tatmini ile ilgili olarak da Cagr
Sarikdse’nin 2017 tarihinde yaptigi “Ucret Yonetimi Sistemleri Etkinligi Is Tatmini
Iliskisi: Bir Kamu Kurumu Calisanlar1 Uzerinde Arastirma” &rnek gésterilebilir624.
Sarikdse bu arastirmasin Istanbul’da 110 PTT (Posta ve Telgraf Teskilat1) calisani

lizerine yapmustir. Bu arastirmanin sonucunda, ¢alisanlari ticret yonetimi ile is tatmini

arasindaki iligki, pozitif yonlii ve orta siddette iliski saptanm1$t1r625.

821 Mustafa Altintag, “Havayolu Isletmelerinde Motivasyonu Etkileyen Ucret Disi Faktorlerin Is Tatminine Etkisi:
Havayolu Sektoriinde Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, 2018); Giilden Eker, “Orgiitsel
Adalet Algis1 Boyutlar1 ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri”, (Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, 2006);
Idil Kiraz Aygiil, “Is Tatminin Is Géren Performansi Uzerine Etkisi ve Is Stresinin Aracilik Rolii: Banka Calisanlar
Uzerine Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi, 2018), s.54.

622 Qalih Zeki Imamoglu, Halit Keskin ve Serhat Erat, “Ucret, Kariyer ve Yaraticilik ile Is Tatmini Arasindaki
Iliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulma”, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:11, Say1.11, 2004; Hasan Giil ve
Ercan Oktay, “Ucret, Kariyer, Is Tatmini ve Performans Arasindaki {liskiler: Karaman Valiliginde Bir Uygulama”,
Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say.21, 2009; Pelin Aydemir, “Is Gérenlerin Ucret
Tatmini, I$ Tatmini ve Performans Algisi: Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi, Biilent Ecevit Universitesi, 2013);
Doruk Topguoglu, “Medya Isletmelerinde Ucret Politikalar1, Is Tatmini ve Verimlilik”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, 2016).

628 Topcuoglu, s.114; Giil ve Oktay, 5.229; Aydemir, 5.90.

624 Cagr Sarikdse, “Ucret Yonetimi Sistemleri Etkinligi Is Tatmini iliskisi: Bir Kamu Kurumu Calisanlar1 Uzerinde
Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Nisantas1 Universitesi, 2017).

825 Sarikose, s.32-61.
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Arastirmanin evreni olarak iilkemizdeki belediyelere yonelik yapilmis olan
arastirmalar incelendiginde; iicretle ilgi tek bir arastirma bulunmaktadir. O da Vedat
Sahin’nin 2004 yilinda yaptig1 “Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin Ucrette Adalet
Saglamast Acisindan Degerlendirilmesi: Kadikdy Belediyesinde Bir Arastirma” adh

626

aragtirmadir Belediye c¢alisanlarinin is tatminine yonelik yapilan arastirmalarda

siirlt saydad1r627.

Genel olarak bakildiginda ¢alisanlarin iicret algilar1 ve is tatmini kavramlari ile
ilgili ayr1 ayn literatiirlerde ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Ancak {icret ile is
tatmini arasindaki iligskiyi inceleyen arastirmalarin sayisi daha siirli sayida oldugu
goriilmekte ve belediyelere yonelik iicret ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir
arastirma bulunmamaktadir. Bu nedenle belediye calisanlarinin iicretlendirmeleri ile is
tatmini iliskisi bu ¢alismanin bir sonraki boliimiinde bir uygulama ile ortaya konulmaya

calisilmigtir.

626 Vedat Sahin, “Performansa Dayal Ucret Sistemlerinin Ucrette Adalet Saglamasi Agisindan Degerlendirilmesi:
Kadikdy Belediyesinde Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, 2004).

827 Basti Ozgelik, “Belediyelerde Calisan isgorenlerin Durumluluk Kaygi, Is Doyumu ve Titkenmislik Diizeylerinin
Cesitli Degiskenler Agisindan Incelenmesi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Maltepe Universitesi, 2009); Salih Hacioglu,
“Calisanlarin Is Tatmin Diizeylerinin Isten Ayrilma Niyetlerine ve Bireysel Performanslarma Etkisi (Ankara flge
Belediye Calisanlarina Yénelik Bir Uygulama)”, (Yiiksek Lisans Tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi, 2018).
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3.UCRETLENDIRME ILE IS TATMINI ARASINDAKI ILiSKi UZERINE BIR
ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Giliniimilizde bir¢ok insanin zamanini biiyiik boliimii is yerlerinde gegirdigi
bilinmektedir dyle ki bazi ¢alisanlar i¢in uyumlar1 ve dinlenmeleri disinda tiim hayatlari
is yerinde ve is arkadaslariyla ge¢mektedir®®. Bu nedenle 1930°lu yillardan sonra
“igyerinde ¢alisanlar” konusu arastirmacilar tarafindan ilgi cekici bir alan haline
gelmistierg. Ucret ve is tatmini kavramlari da arastirmacilarin baslica ilgi alanlar

olmustur.

Orgiit tarafindan calisanin emegi karsilig1 olarak yapilan 6deme, is tatmini
saglamasinda isin niteligi kadar 6nemli bir faktordiir. Calisanin tatmininde kimi zaman
ticretin miktari, kimi zamanda ticret ddemeleri sirasinda ¢alisanin kendine adil ve hakca

630 Odenen fiicret, isin

davranip davranmadigina yonelik inanci etki etmektedir
calisandan istediklerine, ¢alisanin yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapisina gore
adil ise, calisanlarin ise yonelik tutumlari olumlu olacaktir. Odemenin ¢alisanlar
acisindan az gorlilmesi ise ¢alisanlarin isine yonelik tutumlarini olumsuz ydénde

azaltacaktir®?.

Bu dogrultuda arastirmanin amaci; lcretlendirme ile is tatmini arasindaki
iligkiyi incelemektir. Daha genis bir ifadeyle, uygulanan ficretlendirmeye yonelik
calisanlarin iicret tatminleri ile is tatmini arasindaki iligskiyi incelemek ve
degerlendirmek; c¢alisma kapsamindaki katilimecilarin iicret tatmini ve is tatmini
kavramlarima yonelik algilamalarinin; cinsiyet, medeni durum, yas 6grenim durumu,
toplam ¢alisma siiresi, isyerindeki ¢alisma siiresi ve aylik gelir ag¢isindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermediklerini belirlemek ve katilimcilarin {icret diizeylerinin is
tatmini lizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmanin 6nemi, her iki kavram arasindaki

iligkiye yonelik ¢alismalarin hizmet sektdriinde sinirli sayida olmasidir.

628 Nergiz ve Yilmaz, s. 52.
629 Ozcan, s.107.

630 Keser, s.80.

831 Tiirk, s.76.
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3.2. ARASTIRMA EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni, arastirmacinin ¢alisma alanin1 meydana getiren, 6rnegini
sectigi ve elde edecegi sonuglar1 genellestirecegi grup olarak ifade edilir. Orneklem ise,
bir caligma icin segilen evreni temsil edecek sekilde, arastirilan grup ig¢inden segilen

belli bir sayida elemanlardan alt elemanlar grubuna denmektedir®®,

Arastirmanin evreni, Istanbul Anadolu yakasinda bir ilge belediyesinin merkez
binasinda bulunan farkli bolimlerdeki beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir.
Aragtirmanin yapildigir kurum, kendi bélgesine 50 yil1 askin siiredir hizmet vermektedir
ve bugiinkii niifusu yaklagik 700.000’ne yakindir®?. Bu ¢alismada, hizmet sektdriinde
faaliyet gosteren bir kurumu incelemesinin nedeni, bu alanda ticretlendirme ile is
tatmini kavramlar1 ile 1ilgili yapilan arasgtirmalarin smirli sayida olmasindan
kaynaklanmakta ve belediyelere yonelik ticret ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
bir arastirma bulunmamasidir. Bu c¢alismanin belediye oOrgiitlerinde c¢alisilmast ile

literatiire katki saglanmas1 hedeflenmektedir.

Arastirmanin  evreni ayni zamanda arastirmanin Orneklemidir. Yapilan
arastirma bir durum calismasidir. Durum c¢alismasi, sinirli sayida degiskenleri
incelemek belirli kurallar1 takip etmek tek bir olayin ya da durumun derinlemesine

calisildig bir yéntemdir634.

Arastirmanin evreni veya orneklemi, arastirmanin yapildigi belediyenin merkez
binasinda yaklasik 500 beyaz yakali personelin calistigi tespit edilmis. Arastirmada,
evrenin tamamina ulasilmast hedeflenmis ve anketler calisanlara elden dagitilmistir.
Dagitilan anketlerden, 280 tanesi geri donmiis, geri doniis oraniysa %58’tir. Bu geri
donen anketlerden hatali dolduranlar ve eksik veri iceren anketler ayrilarak, 231 anket

analizde kullanilmistir.

832 Eyren ve Orneklem Olugturma, https://www.uludagtezmerkezi.com/evren-ve-orneklem-olusturma/ (18.12.2018).
833 fStanbul ligeleri Niifusu, https://iwww.nufusu.com/ilceleri/istanbul-ilceleri-nufusu (09.01.1019).

834 Eric Lynn Davey, “The Application of Case Study Evaluations”, Practical Assessment, Research & Evaluation,
1991, Tuba Gokeek (Cev.), http://dergipark.ulakbim.gov.tr/ilkonline/article/view/5000038178/5000037035
(19.12.2018)
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3.3.ARASTIRMANIN VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACI

Arastirmada, veri toplama teknigi olarak en yaygin olarak kullanilan yontem
olan anket tekniginden yararlan11m1st1r635. Arastirmanin veri toplama araci olan anket

formu {i¢ boliimden ve toplam 39 sorudan olugmaktadir (Ek:1).

Birinci boliim, katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklere iliskin genel bilgiler
edinmeye yonelik hazirlamig 7 kapali uglu sorudan olusmaktadir. Katilimcilara,
cinsiyeti, medeni durumu, yasi, 6grenim durumu, toplam calisma siiresi, bulundugu

kurumdaki galisma siiresi ve aylik gelirlerine iliskin sorular yoneltilmistir.

Ikinci boliim, ¢alisanlarin {icretlendirme hakkindaki diisiincelerine iliskin
bilgiler edinmeye yoneliktir, Topcuoglu tarafindan gelistirilen 12 soruluk “Ucret ilgili
Bilgiler” boliimii kullamlmgtir. Olgekten, arastirmanin yapildign kurumda uygulanan
ticretlendirmeye yonelik c¢alisanlarin, genel {icret tatmini, iicret yeterliligi ve tcret
adaleti ile ilgili puanlar elde edilmektedir. Olgegin giivenilirligi ve gegerliligi
calismalar1 Slcegi gelistiren tarafindan yapilmistir. Olgegi kullanmak igin elektronik
ortamdan kendilerinden izin allnm1§t1r636. Bu o6l¢ek, 1-5 arasinda puanlanan begli likert
tipi bir dlgektir. (Puanlamasinda; 1 puan=cok diisiik, 2 puan=diisiik, 3 puan=duragan, 4
puan=yiiksek ve 5 puan=¢ok yiiksek olarak degerlendirilmektedir.) Olgekte 3.madde

ters puanlanmistir.

) Tablo 1
Ucret Tatmini Alt Boyutlar:

Ucret Tatmini Alt Boyutlar1 | Madde No

Ucret Yeterliligi 1,2,3,4,5,6,7

Ucret Adaleti 8,9,10,11,12

Uciincii boliimde, is tatmini dlgmek icin 20 soruluk Minnesota Is Tatmini

Olgegi kullamlmustir, bu dlgek Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan

635 Ayse Oguzlar, istatistiksel Veri Analizi — 1, 1.Basim, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2007, s.10.
8% Topguoglu, 5.89-123.
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gelistirilmistir (Bu 6lgegin 100 soruluk uzun ve 20 soruluk kisa olmak {izere iki ayri
formu vardir.). Olgek 1985 yilinda Ashi Baycan tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak

gecerlik ve giivenirlik caligsmalari yap11m15t1r637.

Olgegi kullanmak icin elektronik
ortamdan Olcegi Tiirkceye c¢eviren Aslhi Baycan’dan izin alimmustir. Bu oOlgek is
tatmininun igsel ve digsal boyutlarmi igeren Herzberg’in ¢ift faktor kurami iizerine
tasarlanmistir. Olgekten genel is tatmini, igsel tatmin ve dissal tatmin puanlari elde

%38 Minnesota Is Tatmini Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir

edilmektedir
dlgektir. (Olgek puanlamasinda; 1 puan=hi¢ memnun degilim, 2 puan=memnun degilim,
3 puan=kararsizim, 4 puan=memnunum, 5 puan=¢ok memnunum olarak

degerlendirilmektedir.) Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir.

Tablo 2
Is Tatmini Alt Boyutlar

Is Tatmini Alt Boyutlar Madde No
Icsel Tatmin 1,2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 17, 20
Digsal Tatmin 5,6, 12, 13, 14, 16, 18, 19

Anketin uygulanmasi Aralik 2018 tarihi igerisinde gergeklestirilmistir ve anket
uygulamasi i¢in ilgili birimlerden gerekli izinler alinmistir. Anket formlar1 katilimeilara
isyeri ortaminda, kisa bilgilendirme yapildiktan sonra elden dagitilmistir. Katilimcilara;
tim sorularin cevaplandirilmasi, bos soru birakilmamasi, cevaplarin giivenilirligini
artirmak ve katilimcilarin samimi yanitlar vermesi amaciyla kimliklerini ortaya
cikartacak herhangi bir isaretlemede bulunmamalar1 konusunda uyarilar yapilmis ve
cevaplarin gizli tutulacagi belirtilmigtir. Katilimcilar tarafindan doldurulan anket
formlar1 ayrintili bir sekilde incelenmis ve katilimeilarin hatali, yamltici veya eksik
yanitlarin verildigi formlar degerlendirmeye alinmamistir. Sonug olarak, geri gelen 280
anket formunun 231’1 ile degerlendirme yapilmistir. Anket formlarinin bilgisayar
ortamina aktarilmasi Aralik 2019 tarihlerinde gergeklestirilmistir. Veriler SPSS 25.0

istatistik paket programai ile analiz edilip degerlendirilmistir.

837 Keser, s.150.
8% Giilnar, s.223.
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3.4. ARASTIRMANIN PROBLEMI VE HIPOTEZI

Arastirmanin sorusu, katilimcilarin ticret tatmini ve is tatmini diizeylerini
etkileyen sosyo-demografik ozellikler nelerdir; katilimcilarin ticret tatmini is tatmini
diizeylerini hangi yonde etkilemektedir? olarak belirlenmistir. Temel hipotezi;
katilimcilarin dicret tatmini ile ig tatmini diizeylerinde sosyo-demografik o6zellikler
bakimindan farkliliklar bulunmaktadir ve katilimcilarin iicret tatminine bagl olarak is

tatmini diizeyinde farkliliklar bulunmaktadir. Bu dogrultuda gelistirilen alt hipotezler;

Hipotez 1.

Ho: Katilimcilarin iicret tatmini diizeylerinde sosyo-demografik ozellikler

bakimindan bir farklilik yoktur.

H;: Katilimeilarin {icret tatmini diizeylerinde sosyo-demografik o6zellikler

bakimindan bir farklilik vardir.

Hipotez 2:
Ho: Katilimcilarin i tatmini diizeylerinde sosyo-demografik o6zellikler

bakimindan bir farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin ig tatmini diizeylerinde sosyo-demografik 6zellikler

bakimindan bir farklilik vardir.

Hipotez 3:

Ho: Katilimeilarm ticret tatmini diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda bir

farklilik yoktur.

H;: Katilimeilarin {icret tatmini diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda bir

farklilik vardir.

Hipotez 4.

Ho: Katilimeilarin iicret tatmininin alt boyutu olan ticret yeterliligi ile i tatmini

diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur.
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Hi: Katilimeilarin iicret tatmininin alt boyutu olan ticret yeterliligi ile is tatmini

diizeyleri arasinda bir farklilik vardir.

Hipotez 5:

Ho: Katilimcilarin iicret tatmininin alt boyutu olan iicret adaleti ile is tatmini

diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin iicret tatmininin alt boyutu olan ticret adaleti ile is tatmini

diizeyleri arasinda bir farklilik vardir.

Hipotez 6:

Ho: Katilimcilarin is tatmini iizerinde tcret tatmini diizeyleri bakimindan

farklilik bulunmamaktadir.

H;: Katilimcilarin is tatmini {izerinde {icret tatmini diizeyleri bakimindan

farklilik bulunmaktadir.
3.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Arastirmanin sinirlart asagida siralanmistir;

Arastirma yonteminin durum incelemesi olmasi ve bu ydntemin 6zelligi
nedeniyle, elde edilen sonuglarin genellenememesi ve degerlendirmelerin 6rneklem
grubu i¢in yapilmasi faydali olacaktir. Yani arastirmanin bir ilgenin belediyesinde
yapilmis olmasi nedeniyle elde edilen sonuglarin, genelleme yapilmamasi ve sadece bu

kurum kapsaminda degerlendirilmesi yararli olacaktir.

Arastirmanin siiresinin kisith olmasi ve anket ¢alismasi ile ticretlendirme ile is
tatmini arasindaki iliskiyi 6grenmek istemesi sebebi ile bazi katilimcilarda endise
yaratarak ankete katilmamalari, katilanlarinda cevaplarin ne derece bilingli ve igtenlikle
verildigi bilinememesi ve anketlere “samimi” goriisler yerine, kendilerinden beklenen

“makul” cevaplarin verilme ihtimali arastirmanin sinir1 kapsaminda ele alinabilir.
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3.6. ANALIiZ, BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Bu boliimde arastirmada kullanilan arastirmada kullanilan analizler ve bulgular

yer almaktadir.
3.6.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan bireylerin cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu,
toplam calisma siiresi, c¢alisilan kurumdaki hizmet siiresi ve aylik gelir bakimindan
dagilimlar1 asagida sunulmaktadir. Arastirmanin orneklemini olusturan ¢alisanlara ait

demografik veriler Tablo 3’de verilmistir.
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Tablo 3
Arastirmaya Katilan Cahsanlara Ait Demografik Veriler

Sikhik Yiizde
Cinsiyet Kadin 99 42,9
Erkek 132 57,1
Medeni Durum Evli 160 69,3
Bekar 71 30,7
Yas 18-25 22 9,5
26-35 118 51,1
36-45 59 25,5
46-55 32 13,9
(")grenim Durumu Lise 83 35,9
On-lisans 34 14,7
Lisans 88 38,1
Yiiksek Lisans 26 11,3
Toplam Calisma 1 yildan az 12 5,2
Siiresi 1-5yil 48 20,8
6-10 y1l 64 27,7
11-15 yil 58 25,1
16-20 yul 15 6,5
21 yil ve iizeri 34 14,7
Kurumdaki Siire 1 y1ldan az 18 7,8
1-Syil 74 32,0
6-10 y1l 65 28,1
11-15 yil 43 18,6
16-20 yul 9 3,9
21 ve iizeri 22 9,5
Aylik Gelir 1001-2000 14 6,1
2001-3000 88 38,1
3001-4000 73 31,6
4000 den fazla 56 24,2
Toplam 231 100
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Cinsiyet
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore daglimi incelendiginde
(Sekil 7), katilimcilarin %57,1°1 erkek, %42,9°u kadindir. Erkek katilimci sayist kadin

katilimct sayisindan daha fazladir.

Sekil 7: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Medeni Durum

Arastirmaya katilan calisanlarin  medeni durumlarina goére daglimi
incelendiginde (Sekil 8), katilimcilarin %63,3°1 evli, %30,7°si bekardir. Evli katilimci

say1s1 bekar katilimci sayisindan daha fazladir.

Sekil 8: Katilimcilarin Medeni Duruma Gére Dagilimi
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Yay

Arastirmaya katilan calisanlarin yaslarina gore daglimi incelendiginde (Sekil
9), calisanlarin %9.5°1 18-25 yas, % 51.1°1 26-35 yas, % 25.5°1 36-45 yas ve % 13.9’u
46-55 yas aralifindadir. Sekil 9°da goriildiigii gibi katilimcilarin ¢ogunlugun (%51.1)
26-35 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

18-25;9,5

Sekil 9: Katilimcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

Ogrenim Durumu

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin = 0grenim  durumuna gore daglimi
incelendiginde (Sekil 10), katilimeilarin % 35.9°u lise, % 14.7’si on-lisans, % 38.1°1
lisans ve %11.3°1 yiiksek lisans mezunudur. Goriildiigli tizere katilimcilarin ¢ogu (%

38.1) lisans mezunudur.

YUKSEK
LISANS;
11,3

Sekil 10: Katilimcilarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi
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Toplam Calisma Siiresi

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin toplam c¢aligma siiresine gore daglimi
incelendiginde (Sekil 11),  calisanlarin %5.2’si 1 yildan az, %20.8°1 1-5 y1l, %27.7’si
6-10 yil, %25.1°1 11-15 yil, %6.5’'1 16-20 yil ve %I14.7’si 21 ve ilizer1 yildir
calismaktadir. Sekil 11°de iizere katilimcilarin ¢cogu (% 27.7) 6 ila 10 y1l aras1 toplam

calisma stiresine sahiptir.

21YILVE 1YILDAN AZ;
UZzERi; 14,7 5,2

16-20 YIL;
6,5

Sekil 11: Katilimcilarin Toplam Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Kurumdaki Calisma Stiresi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kurumdaki calisma siiresine gore daglimi
incelendiginde (Sekil 12), calisanlarin % 7.8°1 1 yildan az, % 32’si 1-5 yil, % 28.1°1 6-
10 yil, % 18.6’s1 11-15 y1l, % 3.9’u 16-20 y1l ve % 9.5’1 21 ve lizeri yildir kurumda
calismaktadir. Gortildiigii tizere katilimcilarin ¢ogu (%28.1) 6 ila 10 yil arasi bu

kurumda ¢alismaktadir.

16-20 YIL; 21 VE 1 YILDAN
3,9 UZERI AZ; 7,8

Sekil 12: Katilimcilarin Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Dagilimi
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Avlik Gelir

Aragtirmaya katilan calisanlarin aylik gelirlerine gore daglimi incelendiginde
(Sekil 13), ¢alisanlarin % 6.1°1 1001-2000 TL, % 38.1°1 2001-3000 TL, %31.6’s1 3001-
4000 TL ve % 24.2°si 4000 TL’den fazla kazanmaktadir. Sekil 13’de goriildiigii iizere
katilimcilarin cogu (% 38.1) 2001 ile 3000 TL arasinda aylik almaktadir.

4000 TL'DEN
FAZLA; 24,2

1001-2000 TL;
6,1

3001-4000 TL;
31,6

Sekil 13: Katilimcilarin Aylik Gelire Gore Dagilimi

3.6.2. Ucret Tatmini ve Is Tatminine iliskin, Analiz, Bulgular ve

Degerlendirme

Aragtirmanin bu bdoliimiinde, katilimcilarin {icret tatmini ve is tatmini
seviyelerine iligkin algilar1 incelenmekte ve degerlendirilmektedir. Anket formunda
licret tatmini seviyesine iliskin 12 ifade (madde) yer almaktadir. Is tatmini seviyesine
iliskin olarak da 20 ifade (madde) bulunmaktadir. Oncelikle, katilimcilarin verdikleri
cevaplara gore degiskenler arasindaki korelasyonun hesaplanarak, birbiri ile olan
iliskisini agiklamak icin faktor analizinden yararlanilmistir. Daha sonra, ifadelerin
aralarinda tutarlilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in giivenirlik analizi

uygulanmustir.
3.6.2.1. Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi, aralarinda iligkinin oldugu diisiiniilen c¢ok sayidaki degisken
arasindaki iligkilerin anlasilmasin1 ve yorumlanmasini kolaylagtirmak amaciyla daha az

sayidaki temel boyuta indirgemek ya da 6zetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli analiz
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teknigine verilen genel bir isimdir®™®. Kisaca, veri setinin toplamimnmn kag alt boyuttan

olustugunu bulmak ic¢in ve yap1 gecerliligi i¢in yapilmaktadir. Faktor analizi sonrasinda

her bir faktoriin giivenirliliginin sayisal olarak bulunmasi gerekmektedir640.

Giivenilirlik analizi ise, ankete verilen cevaplarm tutarhiligmmi  6lgmek igin

641

kullanilmaktadir®™. Bu dogrultuda Ucret Tatmini Olgeginin ve Minnesota Is Tatmini

Olgeginin faktdr analizi ve giivenilirlik analizi asagida yer almaktadir.

3.6.2.1.1.Ucret Tatmini Olcegine Ait Faktor ve Giivenirlik Analizleri

Katilimeilarm Ucret Tatmini Olgegine ait verilerinin faktdr analizi i¢in uygun
olup olmadig1 Kaiser-Meyer-Olkin katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testiyle incelenmistir.
Kaiser-Meyer-Olkin katsayisi veri matrisinin faktor ¢ikarma i¢in ne kadar uygun oldugu
ile ilgili bilgi verir. Faktér analizinin yapilabilmesi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
katsayisinin 0.60°tan biiylik olmas1 gerekir. Bu degerin 0.917 olmasi verilerin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir. Bartlett kiiresellik testi ise degiskenler
arasindaki kismi korelasyonlara bakarak dogrusal iliskiyi inceler. Bu degerin de
0.01’den kiigiik olmas1 gerekmektedir. Bartlett’s testi sonucu 0.01’den kiiciik olarak
tespit edilmistir. Bu sonuglar, verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigini

642

gostermektedir’™ (Tablo 4). Her iki sonug verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu

gosterdiginden agimlayici faktor analizine gecilmistir.

Tablo 4
Ucret Tatmini Olgegine iliskin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Mayer-Olkin Orneklem

Olciim Deger Yeterliligi 0,917
Bartlett’s Testi Yaklasik Ki-Kare Degeri 2040,206
Sd 66

P ,000

8% Faktor Analizi, hitps://spssanaliziyaptir.com/2017/10/16/faktor-analizi/ (30.06.2019)

840 Beril Sipahi, E. Serra Yurtkoru ve Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, istanbul: Beta Basim
Yayim, 2010, s.78-89.

84 Giivenilirlik Analizi, http://www.ekonomianaliz.com/guvenilirlik-analizi-reliability-analysis/ (30.06.2019)

842 Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, Using Multivariate Statistics, 5. Edition, Boston, MA: Pearson,
2007.
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Tablo 5
Ucret Tatmini Ol¢eginin Alt Olcekleri ve Acikladiklar: Toplam Varyans

Miktarlan
.. Acikl \%
Alt Olgekler Eigen Degeri ¢ an.z.ln ?ryans Kiimiilatif Varyans
Yiizdesi
Ucret Yeterligi 4,439 36,994 36,994
Ucret Adaleti 3,834 31,948 68,942

Tablo 5°de goriildiigii gibi eigen degeri 1’in lizerinde olan iki alt boyut
bulunmaktadir. Ucret yeterligi alt boyutunun eigen degeri 4.489, agikladig1 varyans
yiizdesi 36.994, iicret adaleti alt boyutunun eigen degeri 3.834 agikladig1i varyans
yiizdesi 31.948’dir. Ucret Tatmini Olgeginin agikladig1 toplam varyans miktari yiizde
68,942°dir. Olgek gelistirme ¢aligmalarinda, eigen degeri 1’in iizerinde olan faktorlerin
varyans degerlerinin toplamanin yiizde 60 iizerinde olmasit gerekir. Bu degerin

643

yiikselmesi faktdr yapisinin giiclii oldugunu gosterir’~. Burada elde edilen sonug

Olcegin gliclii bir faktor yapisina sahip oldugunu gostermektedir.

643 Bzel Tavsancil, Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS ile Veri Analizi, Ankara: Nobel Yayincilik, 2002, s. 48; Kazim
Ozdamar, Olcek ve Test Gelistirme Yapisal Esitlik Modellemesi, Eskisehir: Nisan Kitapevi, 2017, s.142; Sipahi,
Yurtkoru ve Cinko, s.82.

143



) Tablo 6
Ucret Tatmini Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yiik Degeri
1.Aldiginiz ticret ,639
2.Ihtiyaglariniz1 giderebilme giicii 753
3.Geg¢im sikintiniz 624
4.Tasarruf yapma diizeyi ,699
5.Sosyal etkinliklere katilma ,808
6.Yakinlarinizla vakit gecirme 167
7.Yeni iirlinler alabilme glicii ,809
&.Performansinizin uicrete etkisi ,826
9.Kidemin iicrete etkisi ,864
10.Deneyimin licrete etkisi ,871
11.1s yiikiiniin ticrete etkisi ,859
12.Ucret adaleti ,602

Yukaridaki Tablo 6°te goriildiigii gibi {icret yeterligi alt boyutu 7 maddeden (1.,
2., 3.,4., 5., 6. ve 7. maddeler), {icret adaleti alt boyutu 5 maddeden (8., 9., 10., 11. ve
12. maddeler) olusmaktadir. Ucret yeterligi alt boyutuna ait maddelerin faktor yiik
degeri alt simif olan 0.40 tan oldukga yiiksek olup 0.624-0.809 arasindadir. Ucret adaleti

alt boyutuna ait maddelerin faktor yiik degerleri ise 0.602-0.871 arasindadir®”,

644 Tabachnick and Fidell.
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) Tablo 7
Ucret Tatmini Giivenirlik Sonuclari

Madde No Madde Toplam |Madde  Silindiginde  Alpha
Korelasyon Katsayisi
1 ,663 ,880
2 742 872
3 549 ,892
4 ,642 ,883
5 770 ,867
6 672 879
7 ,818 ,862
8 739 913
9 ,833 ,894
10 ,896 ,881
11 ,839 ,894
12 679 917

Gegerlik ve giivenirlik calismasi kapsaminda 6lgegin maddelerine ait madde
toplam ve madde silinirse Cronbach's Alpha degerleri hesaplanmistir. Madde toplam
korelasyonlarinin 0.40’tan biiylik olmasi gerekir645. Hem {icret yeterligi hem de {icret
adaleti boyutlarinda maddelerin tamaminin madde toplam korelasyonlar1 0.40’tan
biiyiiktiir. Buna gore maddelerin 6l¢cege olan katkilarinin yiiksek oldugu sdylenebilir.
Madde silinirse Cronbach's Alpha degeri, ilgili maddenin silinmesi durumunda alt
boyutun alacagr Cronbach's Alpha degerini ifade eder. Bu degerin, tiim maddelerin
katilimiyla hesaplanan Cronbach's Alpha degerinden diisiik olmas1 gerekir. Maddelerin
tamaminda hesaplanan Cronbach's Alpha katsayis1 tim maddelerin katilimiyla

hesaplanan Cronbach's Alpha katsayisindan diisiiktiir.

Olgegin biitiinii ve alt boyutlarmin i¢ giivenirlik katsayis1 Cronbach's Alpha ile

646

hesaplanmustir. Iyi bir 6lgekte bu degerin 0.70’in iizerinde olmasi gerekir>". Ucret

yeterligi icin hesaplanan i¢ glivenirlik katsayist 0.893, {icret adaleti i¢in 0.920 ve ticret

845 Riadh Ladhari, “Developing E-Service Quality Scales: A Literature Review”, Journal Of Retailing And
Consumer Services, Vol.17, No.6, 2010, s.472.

646 Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, s.89.
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tatmini Ol¢eginin biitiinii icin ise 0.930’dur. Goriilecegi tizere gilivenirlik katsayilari

oldukea yiiksektir. Buna gore lgegin i¢ giivenirliginin yiiksek oldugu sdylenebilir®’.

3.6.2.1.2. Minessota Is Tatmini Olcegine Ait Faktor ve Giivenirlik Analizleri

Katilimecilarin Minessota Is Tatmini Olgegine ait verilerinin faktor analizi igin
uygun olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testiyle
incelenmistir. Kaiser-Meyer-Olkin katsayisinin 0.957 olmasi verilerin faktor analizi i¢in
uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett’s testi sonucu 0.01’den kiiglik olarak tespit
edilmistir (Tablo 8). Bu sonuglar, verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigini

648

gostermektedir Her iki sonu¢ verilerin faktdr analizi icin uygun oldugunu

gosterdiginden agimlayict faktor analizine gegilmistir.

Tablo 8
Minessota Is Tatmini Olcegine iliskin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi
Sonuclar
Kaiser-Mayer-Olkin Orneklem
Olciim Deger Yeterliligi 0,957
Bartlett’s Testi Yaklasik Ki-Kare Degeri 3995,707
Sd 190
P ,000
Tablo 9

Minessota is Tatmini Olgeginin Toplam Varyans Sonuglar

Ac¢iklanan Varyans
Yiizdesi
Is Tatmini 12,107 60,536 60,536

Alt Olgekler Eigen Degeri Kiimiilatif Varyans

Tablo 9‘da goriildigi gibi eigen degeri 1’in tlizerinde olan bir alt boyut
bulunmaktadir. Bu boyutun eigen degeri 12,107, agikladig1 varyans yiizdesi 60,536°dir.
Bu sonug¢ Minessota Is Tatmini Olgeginin tek boyut altinda toplandigini gdstermektedir.

Literatiire baktigimizda Minessota Is Tatmini Olgegi ile yapilan bazi arastirmalarla ayni

647 Robert F. Devellis, Olcek Gelistirme: Kuram ve Uygulamalar, Tarik Totan (cev), Ankara: Nobel Yaymcilik,
2014.

%48 Tabachnick and Fidell.
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dogrultuda tek boyutlu ¢ikmis ve analiz tek boyut iizerinden devam etmistir®™’. Tek

boyuta ait varyans yiik degerini 60’1n ilizerinde olmas1 6l¢egin faktdr yapisinin giiglii

oldugunu gdstermektedir®.

. _ Tablo 10
Minessota Is Tatmini Olgeginin Faktor Analizi Sonuclar:
Faktor Yiik
Maddeler Degerleri

1.Beni daima mesgul etmesi bakimindan ,610
2.Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi bakimindan 125
3.Arasira degisik seyler yapabilme imkan1 bakimindan ,646
4.Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi bakimindan ,805
5.Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan ,869
6.Y Oneticinin karar verme yetenegi bakimindan ,846
7.Vicdanima uygun seyler yapmaktan ,662
8.Bana siirekli bir istihdam saglamasi yoniinden 751
9.Bagkalart i¢in bir seyler yapabilecegimi hissetmem yoniinden 15
10.Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 167
11.Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi ,840
yoniinden

12.Isimle ilgili alman kararlarin uygulamaya konulmasi yéniinden 877
13.Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret yoniinden 134
14.Isimdeki ilerleme firsatlarirmdan ,826
15.Kendi kararlarimi1 uygulama serbestligi bana vermesi bakimindan 872
16.Calisma sartlar1 yoniinden ,800
17.Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkant1 ,849
vermesi agisindan

18.Calisma arkadaslarinin birbiri ile anlagsmas1 yoniinden ,680
19.Yaptigim is karsilig: taktir edilme yoniinden ,823
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden ,7185

Yukaridaki Tablo 10’da goriildiigii gibi 6l¢egim maddelerine ait yiik degerleri
0.610 ile 0.877 arasindadir. Maddelerin tamaminin faktor yiik degeri alt sinif olan 0.40
tan oldukga yiiksektir®™".

849 Ozge Ak, “ Personel Segim Siirecinde Aday Bagvuru Yollar ile Is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Arasmdaki
fliski Uzerine Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi,2011), s.131; idil Kiraz Aygiin, “Is
Tatmininin Isgdren Performanst Uzerindeki Etkisi Ve Is Stresinin Aracilik Rolii: Banka Calisanlari Uzerine Bir
Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi,2018), s.49; Mustafa Altintas, s.67; Sempane ,
Rieger and Roodt, s.26.

650 Tavsancil, s. 48; Ozdamar, s.142.
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_ Tablo11
Minessota Is Tatmini Olceginin Giivenirlik Analizi Sonuclari

Madde No Mordamon | Kt
1 977 ,965
2 ,698 ,964
3 ,612 ,965
4 N ,963
5 ,849 ,962
6 ,823 ,962
7 ,626 ,964
8 721 ,963
9 ,681 ,964

10 (37 ,963
11 ,816 ,962
12 ,858 ,962
13 ,706 ,964
14 ,805 ,962
15 ,853 ,962
16 775 ,963
17 ,826 ,962
18 ,646 ,964
19 ,802 ,962
20 757 ,963

Gegerlik ve giivenirlik calismasi kapsaminda 6lgegin maddelerine ait madde
toplam ve madde silinirse Cronbach's Alpha degerleri hesaplanmistir. Madde toplam
korelasyonlarinin tamaminin 0.40’tan biiyiik olmas1 maddelerin 6lgege olan katkilarinin

yiiksek oldugu st')ylenebilir652

. Maddelerin tamaminda hesaplanan Cronbach's Alpha
katsayis1 tiim maddelerin katilimiyla hesaplanan Cronbach's Alpha katsayisindan
diistiktiir. Bu sonu¢ maddelerin giivenirlik diizeylerinin yiiksek oldugunu ve 6l¢egin

giivenirligine olumlu yonde katki sunduklarini gostermektedir.

851 Tabachnick ve Fidell.
652 Ladhari, 5.472.
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Olgegin biitiinii icin hesaplanan Cronbach's Alpha i¢ giivenirlik katsayis1 0.965
olup alt sinir olan 0.70’in olduk¢a iizerindedir. Buna gore ol¢egin i¢ giivenirliginin

yiiksek oldugu soylenebilir®>.

3.6.2.2. Anlamlilik Analizi

Anlamlilik testleri, parametrik testler ve parametrik olmayan testler olmak
lizere iki gruba ayrilmaktadir. Verilerin analizinde, parametrik testlerden (t-test ve
varyans analizi) yararlanmak i¢in yapilmasi gereken bazi durumlar yer almaktadir.
Bunlardan bir tanesi verilerin normal dagilim gostermesi, digeri de varyanslarin
homojen olmasidir®™”. Buradan yola ¢ikarak, iicret tatmini ve is tatmini dlceklerinden
elde edilen puanlarin normal dagilim gosterip gostermedikleri kontrol edilmistir. Bu
amagla da basiklik ve ¢arpiklik degerleri hesaplanmistir. Bu degerlerin +1, -1 arasinda
olmasi normal dagilimi gostermektedir. Yapilan hesaplamalarda tiim degerlerin bu
aralikta oldugu goriilmiistiir(Ek:2). Buna ek olarak boxplot grafikleri ile u¢ degerler
kontrol edilmistir. Bu analizlerde verilerde kayda deger uc¢ degerlerin olmadig1 tespit
edilmistir(Ek:3). Bundan dolay1r verilerin analizinde parametrik testlerden
faydalanilmigtir. Cinsiyete ve medeni duruma gore is tatmini ve iicret tatmininin
farklilasip farklilasmadigin1 tespit etmek amaciyla bagimsiz gruplarda t testi
kullanilmistir. Yasa, egitim durumuna, ¢alisma siiresine, kurumda g¢alisma siiresine ve
gelire gore gore is tatmini ve ticret tatmininin farklilagip farklilasmadigini tespit etmek

amaciyla tek yonliit ANOVA testi kullanilmistir.

3.6.2.2.1. Calisanlarin Ucret Tatmini Diizeyleri

Bu baslik altinda “Arastirmaya katilan calisanlarin iicret tatminleri ile iicret
tatminin alt boyutu olan iicret yeterliligi ve iicret adaleti ne diizeydedir?” Arastirma
sorusuna yonelik bulgular yer almaktadir. Arastirmaya katilan ¢aliganlarin iicret
yeterligi, iicret adaleti ve ticret tatmini diizeylerine iliskin tanimlayici istatistikler Tablo

12’de yer almaktadir.

633 Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, s.89.
854 Sibel Gok, Ekonomik Krizin Cahsanlar Uzerindeki Etkisi, 1. Basim, Istanbul: Beta Basim Yayim, 2010.78.
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Tablo 12

Katihmcilarin Ucret Tatmin ile Ucret Tatminin Alt Boyutlar1 Olan Ucret
Yeterliligi ve Ucret Adaleti Diizeylerine iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

En En

N | Kiicgiik | Biiyiik |Ortalama| Std. Sapma |Varyans

Deger | Deger

Ucret yeterligi 231 10 35 20,54 4,806 23,093
Ucret adaleti 231 5 25 13,07 4,915 24,155
Ucret tatmini toplam | 231 16 60 33,61 8,866 78,613

Tablo 12’de yer alan bulgulara gore c¢alisanlarin {icret yeterligi puan ortalamasi
20.54, iicret adaleti ortalamas1 13.07 ve toplam iicret tatmini ortalamas1 33.61dir. Ucret
yeterliginde alinabilecek en diisiik puan 7 en yiiksek 35, orta puan ise 21°dir. Buna gore
calisanlarin {icret yeterligi algilarinin diisik oldugu soylenebilir. Ucret adaletinde
aliabilecek en diisiik puan 5 en yiiksek 25, orta puan ise 15’tir. Buna gore ¢alisanlarin

ticret adaleti algilarinin diisiik oldugu sdylenebilir.

3.6.2.2.2. Demografik Ozelliklerine Gore Ucret Tatmini Diizeyleri

Bu baslik altinda “Arastirmaya katilan ¢alisanlarin iicret tatmin puanlarinin ve
licret tatminin alt boyutu olan iicret yeterliligi ve {icret adaleti puanlarinin;
cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, 6grenim diizeylerine, ¢alisma siirelerine,
kurumda ¢alisma siirelerine ve aylik gelirlerine gore degismekte midir?” arastirma
sorusuna yonelik bulgular yer almaktadir. Her bir tanimlayicit degiskene ait sonuglar

ayr1 Tablolarda yer almaktadir.

Cinsiyet degiskeni bakimindan arastirmaya katilan galisanlarin ticret tatmini ve
alt boyutlarimin karsilastirilmasina yonelik yapilan bagimsiz gruplar t-testi sonucu Tablo

13’de verilmistir.
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Tablo 13

Katiimcilarin Ucret Tatmini ve Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi
Std. t p
Cinsiyet| N |Ortalama| Sapma
. Kadin 99 20,99 4,689
Ucret Yeterligi 1,243 215
Erkek 132 20,20 4,881
. Kadin 99 13,12 4,962
Ucret Adaleti 127 ,899
Erkek 132 13,04 4,898
Ucret Tatmini | Kadin 99 34,11 8,609
743 ,458
Toplam Erkek 132 33,23 9,069

Tablo 13’de yer alan bulgulara gore kadin ve erkek g¢alisanlar arasinda ticret
yeterligi, iicret adaleti ve iicret tatmini agisindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
(p>.05). Bu sonuca gore, cinsiyetin licret tatminini etkileyen bir degisken olmadigi

sOylenebilir.

Medeni durum degiskeni bakimindan arastirmaya katilan g¢aliganlarin ticret
tatmini ve alt boyutlarinin karsilastirilmasina yonelik yapilan bagimsiz gruplar t-testi

sonucu Tablo 14’de verilmistir.

Tablo 14
Katiimcilarin Ucret Tatmini ve Alt Boyutlarinin Medeni Durum Degiskenine
Gore Karsilastirilmasi

Medeni Std. T P
Durum N |Ortalama| Sapma

. Evli 160 20,10 4,707

Ucret Yeterligi -2,089 ,038
Bekar 71 21,52 4913

. Evli 160 12,73 4,586

Ucret Adaleti -1,483 ,141
Bekar 71 13,85 5,544

Ucret Tatmini | Evli 160 32,83 8,294

-2,018 ,045
Toplam Bekar 71 35,37 9,877

Tablo 14’de yer alan bulgulara gore evli ve bekar calisanlar arasinda ticret

adaleti agisindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>.05). Bununla birlikte evli ve
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bekar ¢alisanlar arasinda iicret yeterligi acisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir
(p<.05). Bekarlarin iicret yeterligi algis1 evlilere gore daha yiiksektir. Ayn1 sekilde, evli
ve bekar ¢alisanlar arasinda ticret tatmini agisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir

(p<.05). Burada da bekarlarin ticret tatmini algisi evlilere gore daha yiiksektir.

Yas degiskeni bakimindan arastirmaya katilan calisanlarin iicret tatmini ve alt
boyutlarinin karsilastirilmasina yonelik yapilan tek yonli ANOVA testi sonucu Tablo

15’de verilmistir.

) Tablo 15
Katilnmeilarin Ucret Tatmini ve Alt Boyutlarinin Yas Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi
Post-
Yas N Ort. Ss F p Hoc
Testi
A:18-25 22 22,41 5,021
Ucret B:26-35 118 21,05 4,369 D<B
4,363 ,005
Yeterligi | C:36-45 59 20,05 4,922 D<A
D:46-55 32 18,25 5,249
. A:18-25 22 14,45 5,307
Ucret
B:26-35 118 13,65 4,689 D<B
Adaleti 2,989 ,032
C:36-45 59 12,36 4,777 D<A
D:46-55 32 11,31 5,257
. A:18-25 22 36,86 9,418
Ucret
B:26-35 118 34,70 8,072 D<B
Tatmini 4,353 ,005
C:36-45 59 32,41 8,883 D<A
Toplam
D:46-55 32 29,56 9,896

Tablo 15’de yer alan bulgulara gore 18-25, 26-35, 36-45 ve 46-55 yas
grubunda yer alan calisanlar arasinda ticret yeterligi algist agisindan anlamli fark
bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak
yapilan Bonferroni testi sonucuna gore 46-55 yasinda olanlarin iicret yeterligi algisi, 18-

25 ve 26-35 yasinda olanlardan daha diistiktiir (p<.05).
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Yas1 18-25, 26-35, 36-45 ve 46-55 olan ¢alisanlar arasinda iicret adaleti algist
acisindan anlamli fark bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek amaciyla
post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna gore 46-55 yasinda olanlarin

ticret adaleti algisi, 18-25 ve 26-35 yasinda olanlardan daha diisiiktiir (p<.05).

Yas1 18-25, 26-35, 36-45 ve 46-55 olan c¢alisanlar arasinda iicret tatmini
acisindan anlamli fark bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek amaciyla
post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna gore 46-55 yasinda olanlarin
ticret tatmin algisi, 18-25 ve 26-35 yasinda olanlardan daha diisiiktiir (p<.05). Her ii¢
boyutta yer alan ortalamalar incelendigin yas artikca Tlcret tatminin azaldig1

goriilmektedir.

Ogrenim durumu degiskeni bakimindan arastirmaya katilan ¢alisanlarm iicret
tatmini ve alt boyutlarmin karsilagtirillmasina yonelik yapilan tek yonliic ANOVA testi

sonucu Tablo 16’da verilmistir.
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Tablo 16
Katiimcilarin Ucret Tatmini ve Alt Boyutlarinin Ogrenim Durumu Degiskenine
Gore Karsilastirilmasi

Post-
Egitim N Ort. Ss F p Hoc
Testi
A:Lise 83 18,75 | 4,480
Ucret B:On-lisans 34 | 20,56 | 4,024 A<C
8,270 ,000
Yeterligi | C:Lisans 88 21,42 | 4,971 A<D
D:Yiiksek Lisans 26 23,23 | 4,283
. A:Lise 83 11,47 | 4,235
Ucret _
B:On-lisans 34 13,44 | 4,574 A<C
Adaleti 6,513 ,000
C:Lisans 88 13,64 | 5,180 A<D
D:Yiiksek Lisans 26 15,81 4,980
. A:Lise 83 30,22 | 8,151
Ucret -
B:On-lisans 34 34,00 | 7,874 A<C
Tatmini 8,943 ,000
C:Lisans 88 35,06 8,987 A<D
Toplam
D:Yiiksek Lisans 26 39,04 | 8,121

Tablo 16’da yer alan bulgulara goére 6grenim durumu lise, on lisans, lisans ve
yiiksek lisans olan calisanlar arasinda ticret yeterligi algisi acisindan anlamli fark
bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak
yapilan Bonferroni testi sonucuna gore lise mezunlarinin iicret yeterligi algis1 lisans ve

yiiksek lisans mezunlarinin ticret yeterligi algisindan daha diisiiktiir (p<.05).

Ogrenim durumu lise, &n lisans, lisans ve yiiksek lisans olan ¢alisanlar arasinda
ticret adaleti algis1 acgisindan anlamli fark bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini
belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna gore lise
mezunlarinin iicret adaleti algis1 lisans ve yiiksek lisans mezunlarinin iicret yeterligi

algisindan daha disiiktiir (p<.05).

Son olarak 6grenim durumu lise, 6n lisans, lisans ve yliksek lisans olan
calisanlar arasinda {icret tatmini acisindan anlamli fark bulunmaktadir (p<.05). Farkin

kaynagin1 belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna
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gore lise mezunlarinin iicret tatmini lisans ve yiliksek lisans mezunlarinin iicret
tatmininden daha diisiiktiir (p<.05). Ortalamalara genel olarak bakildiginda 6grenim

durumu artik¢a buna paralel olarak ticret tatminin de artif1 goriilmektedir.

Toplam caligma siiresi degiskeni bakimindan aragtirmaya katilan c¢alisanlarin
ticret tatmini ve alt boyutlarinin karsilastirilmasina yonelik yapilan tek yonlii ANOVA

testi sonucu Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17
Katiimcilarin Ucret Tatmini ve Alt Boyutlarinin Toplam Calisma Siiresi
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Post-
Calisma Siiresi N Ort. Ss F p Hoc
Testi
A:1 yildan az 12 19,42 3,343
B:1-5 yil 48 | 22,77 4,353 B0
Ucret C:6-10 yil 64 | 21,53 4,246
... | D:11-15y1l 58 | 19,84 5133 | 6282 | ,000 | B>F
Yeterligi
E:16-20 yil 15 | 19,20 5,833 C>F
F:21 yil ve 34 | 17,68 4,021
iizeri
A:1 yildan az 12 13,58 5,518
.. B:1-5yil 48 15,06 4,719
Ueret M= 610yl 64 | 1353 | 4511
Adaleti | D:11-15y1l 58 | 12,57 5141 | 3851 | ,002 | B>F
E:16-20 yil 15 | 11,53 6,046
F:21 yil ve 34 | 10,76 3,635
iizeri
A:1 yildan az 12 33,00 8,634
. B:1-5 yil 48 | 37,83 7,856
Ueret e 610 yil 64 | 3506 | 8,065 B>D
Tatmini | D:11-15ynl 58 | 32,41 9,234 | 5949 | ,000 | B>F
Toplam | E:16-20 yil 15 | 30,73 | 11,585 C>F
F:21 yil ve 34 28,44 6,542
iizeri

Tablo 17°de yer alan bulgulara gore ¢aligma siiresi, 1 yildan az, 1-5 yil, 6-10

yil, 11-15 yi1l, 16-20 y1l ve 21 ve lizeri olan ¢alisanlar arasinda iicret yeterligi algisi
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acisindan anlamli farkliik bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek
amaciyla post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna goére 1-5 yildir
calisanlarin iicret yeterligi algist 11-15 yil ve 21 ve iizeri yildir ¢alisanlardan daha
yiiksektir (p<.05). 6-10 yil calisanlarin ticret yeterligi algis1 21 ve tizeri yildir
calisanlardan daha yiiksektir (p<.05).

Caligma siiresi 1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil, 16-20 y1l ve 21 ve {izeri
olan c¢alisanlar arasinda ticret yeterligi algis1 acisindan anlamli farklilik bulunmaktadir
(p<.05). Farkin kaynagin1 belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni
testi sonucuna gore 6-10 yildir calisanlarin ticret adaleti algist 21 ve tzeri yildir

calisanlardan daha yiiksektir (p<.05).

Son olarak ¢alisma siiresi, 1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 y1l, 16-20 y1l ve
21 ve lizeri olan calisanlar arasinda {icret tatmini algist acisindan anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak
yapilan Bonferroni testi sonucuna gore 1-5 yildir ¢alisanlarin iicret tatmini 11-15 yil ve
21 ve lizeri yildir ¢alisanlardan daha yiiksektir (p<.05). 6-10 yildir ¢alisanlarin iicret
tatmini 21 ve tizeri yildir ¢alisanlardan daha yiiksektir (p<.05).

Kurumdaki ¢aligma siiresi degiskeni bakimindan arastirmaya katilan ¢alisanlarin
ticret tatmini ve alt boyutlarinin karsilastirilmasina yonelik yapilan tek yonliit ANOVA

testi sonucu Tablo 18’de verilmistir.
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Tablo 18
Katihmcilarin Ucret Tatmini ve Alt Boyutlarimn Kurumdaki Calisma Siiresi
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

) Post-
Kurumdaki
N Ort. Ss F p Hoc
Siire .
Testi
A:1 yildan az 18 | 20,72 3,643
. B:1-5 yil 74 21,22 5,143
Ucret
C:6-10 yil 65 21,54 4,327 | 3,458 ,009 C>E
Yeterligi
D:11-15y1l 43 19,33 4,704
E:16 yil iistii 31 18,39 4,904
A:1 yildan az 18 13,61 4,889
Ucret B:1-5 yil 74 | 13,55 5,097 ol
ar
Adaleti C:6-10 yil 65 13,54 4947 | 1,382 ,241 ‘
yo
D:11-15yil 43 12,49 4,837
E:16 yil iistii 31 11,45 4,365
A:1 yildan az 18 | 34,33 7,934
Ucret B:1-5 yil 74 | 34,77 9,135 for
>
Tatmini C:6-10 yil 65 35,08 8,526 | 2,713 ,031 osE
>
Toplam D:11-15y1l 43 31,81 8,789
E:16 yil iistii 31 29,84 8,552

Tablo 18’de yer alan bulgulara gore kurumda ¢alisma siiresi, 1 yildan az, 1-5
yil, 6-10 yil, 11-15 yil, 16 y1l ve lizeri olan calisanlar arasinda {icret yeterligi algisi
acisindan anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek
amaciyla post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna gore 6-10 yildir
calisanlarin ticret yeterligi algis1 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlarin iicret yeterligi

algisindan daha ytiksektir (p<.05).

Calisma siiresi, 1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil, 16 y1l ve iizeri olan
calisanlar arasinda ticret adaleti algisi acisindan anlamli farklilik bulunmamaktadir

(p>.05).
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Son olarak calisma siiresi, 1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil, 16 y1l ve
iizeri olan c¢alisanlar arasinda ticret tatmini a¢isindan anlamli farklilik bulunmaktadir
(p<.05). Farkin kaynagini belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni
testi sonucuna gore 1-5 yil ve 6-10 yildir ¢alisanlarin ticret tatmini algisi 16 yil ve iizeri

stiredir ¢alisanlarin iicret tatmininden daha fazladir (p<.05).

Calisanlarin gelir diizeyine gore iicret tatmin diizeylerinin karsilastirilmasina

yonelik yapilan tek yonliit ANOVA testi sonucu Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19
Katiimcilarin Ucret Tatmini ve Alt Boyutlarinin Gelir Diizeyi Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi
Post-
Gelir N Ort. Ss F p Hoc
Testi
A:1001-2000 14 | 18,71 3,173
. B:2001-3000 88 | 19,53 4,347
Ucret
C:3001-4000 73 | 21,22 5,009 3,612 ,014 D>B
Yeterligi
D:4000 den 56 | 21,68 5,202
fazla
A:1001-2000 14 | 12,07 5,136
Ucret B:2001-3000 88 | 12,67 4,668 Eark
ar
Adaleti C:3001-4000 73 | 13,33 4,842 ,689 ,560 K
yo
D:4000 den 56 | 13,63 5,358
fazla
A:1001-2000 14 | 30,79 7,856
Ucret B:2001-3000 88 | 32,20 8,294 Fark
ar
Tatmini C:3001-4000 73 | 34,55 9,179 2,198 ,089 "
yo
Toplam D:4000 den 56 | 35,30 9,262
fazla

Tablo 19°da yer alan bulgulara gore, gelir diizeyi 1001-2000, 2001-3000, 3001-
4000 ve 4000 den fazla olan calisanlar arasinda iicret yeterligi algis1 acisindan anlamli

fark bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak
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yapilan Bonferroni testi sonucuna gore gerili 4000 TL den fazla olan ¢alisanlarin iicret

yeterligi algis1 geliri 2001-3000 TL olanlardan daha yiiksektir (p<.05).

Gelir diizeyi 1001-2000, 2001-3000, 3001-4000 ve 4000 den fazla olan

calisanlar arasinda ticret adaleti ve tcret tatmini agisindan anlamli farklilik

bulunmamaktadir (p>.05).

Hipotez 1 olarak “H;: Katilimcilarin {icret tatmini diizeylerinde sosyo-
demografik o6zellikler bakimindan bir farklillk vardir.” hipotezi ¢ogunlukla
desteklenmektedir. Medeni durum, yas, egitim, calisma siiresi, kurumdaki calisma

stiresi ve gelir degiskenleri bakimindan dogrulanmaktadir.

3.6.2.2.3. Calisanlarin Is Tatmini Diizeyleri

Bu baglik altinda “Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmini ne diizeydedir?”

arastirma sorusuna yonelik elde edilen bulgular Tablo 20 yer almaktadir.

Tablo 20
Katilimcilarin Is Tatminlerine Iliskin Tamimlayici Istatistikler
En En

N Kiiciik | Biiyiik |Ortalama| Std. Sapma | Varyans
Deger Deger
Is tatmini 231 25 100 72,89 15,834 250,714

Tablo 20’de gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmini puan ortalamasi ise
72.89’dur. Calisanlarin is tatmini madde puan ortalamalar1 “Memnun” segenegine denk
gelmektedir. Buna gore ¢alisanlarin islerinden genel olarak “Memnun” olduklari

sOylenebilir.

3.6.2.2.4. Demografik Ozelliklerine Gére Is Tatmini Diizeyleri

Bu baslik altinda “Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatminleri; cinsiyetlerine,
medeni durumlarina, yaslarina, 6grenim diizeylerine, ¢alisma siirelerine, kurumda
caligma siirelerine ve aylik gelirlerine gore degismekte midir?” arastirma sorusuna
yonelik bulgular yer almaktadir. Her bir tanimlayict degiskene ait sonuglar ayri

Tablolarda yer almaktadir.
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Aragtirmaya katilan galiganlarin cinsiyetlerine gore is tatmini diizeylerinin

karsilastirilmasina yonelik yapilan bagimsiz gruplar t-testi sonucu Tablo 21°de

verilmistir.
Tablo 21
Katihmcilarin Is Tatmini Diizeylerinin Cinsiyete Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi

Std. T P
Cinsiyet| N |Ortalama| Sapma
is Tatmini Kadin 99 74,88 13,822

Erkek 132 71,40 17,089

1,709 ,089

Tablo 21’e yer alan bulgulara gore kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda is tatmini
acisindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>.05). Bu sonuglara gore cinsiyetin is

tatmini tizerine bir etkisinin olmadigi sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan g¢alisanlarin medeni duruma gore is tatmini diizeylerinin

karsilastirilmasina yonelik yapilan bagimsiz gruplarda t-testi sonucu Tablo 22’de

verilmistir.
Tablo 22
Katihmailarin Is Tatmini Diizeylerinin Medeni Durum Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi

Std. t p

Cinsiyet| N |Ortalama| Sapma

Is Tatmini Evli 160 72,46 16,088

-,618 537
Bekar 71 73,86 15,314

Bu tabloya gore evli ve bekar ¢alisanlar arasinda is tatmini agisindan anlaml
bir farklilik bulunmamaktadir (p>.05). Bu sonuglara gore medeni durumun is tatmini

tizerine bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  yaslarmma goére is tatmini diizeylerinin
karsilastirilmasina yonelik yapilan tek yonli ANOVA testi sonucu Tablo 23’da

verilmistir.
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Tablo 23
Katihmcilarin Is Tatmini Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Post-Hoc
Yas N ort. Ss F p Testi
A:18-25 22 78,73 11,589
Is B:26-35 118 74,25 14,642 D<B
3,587 ,015
Tatmini C:36-45 59 71,81 16,413 D<A
D:46-55 32 65,88 19,282

Tablo 23’de yer alan bulgulara gore yaslar1 18-25, 26-35, 36-45 ve 46-55 olan

calisanlar arasinda is tatmini agisindan anlamli fark bulunmaktadir (p<.05). Farkin

kaynagini belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna

gore 18-25 yas grubu ile 26-35 yas grubunun is tatmini diizeyleri 46-55 yas grubunun is

tatmini diizeylerinden daha yiiksek bulunmustur (p<.05). Buna gore geng ¢alisanlarin is

tatminlerinin daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin - 6grenim  durumlarina gore

is tatmini

diizeylerinin karsilastirilmasina yonelik yapilan tek yonliit ANOVA testi sonucu Tablo

24’de verilmistir.

Tablo 24
Katiimcilarin Is Tatmini Diizeylerinin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi
Post-
Egitim N Ort. Ss F p Hoc
Testi
A:Lise 83 | 70,30 17,926
is B:On-lisans 34 | 72,91 | 13,523 ok
ar
Tatmini | C:Lisans 88 | 74,09 | 14,726 1,525 ,209 ‘
yo
D:Yiiksek 26 | 77,08 14,524
Lisans

Tablo 24’de yer alan bulgulara gore, 6grenim durumu lise, 6n lisans, lisans ve

yiiksek lisans olan calisanlar arasinda is tatmini

bulunmamaktadir (p>.05).
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Arastirmaya katilan calisanlarin toplam ¢alisma siirelerine gore is tatmini
diizeylerinin karsilastirilmasina yonelik yapilan tek yonliit ANOVA testi sonucu Tablo

25’de verilmistir.

Tablo 25
Katiimeilarin Is Tatmini Diizeylerinin Toplam Cahsma Siiresi Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi
Post-
Calisma Siiresi N Ort. Ss F p Hoc
Testi
A:1 yildan az 12 78,17 6,900
. B:1-5 yil 48 75,92 12,160
|
i C:6-10 y1l 64 77,06 15,557 B>F
Tatmini 3,981 ,002
D:11-15 yil 58 70,12 16,874 C>F
E:16-20 y1l 15 70,40 17,956
F:21 yil iistii 34 64,74 16,978

Tablo 25’de yer alan bulgulara gore ¢alisma siiresi 1 yildan az, 1-5 yil, 6-10
yil, 11-15 yil, 16-20 yil ve 21 ve lizeri olan g¢alisanlar arasinda is tatmini agisindan
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini belirlemek amaciyla post-hoc
testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna goére 1-5 yil ve 6-10 yildir ¢alisanlarin is
tatminleri 21 ve {izeri yildir ¢alisanlardan daha yiiksektir (p<.05). Ortalamalara genel
olarak bakildiginda da ¢alisma yil1 artikga is tatmininin diistigi gériilmektedir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin kurumda galisma siiresine gore is tatmini
diizeylerinin karsilagtirilmasina yonelik yapilan tek yonlii ANOVA testi sonucu Tablo

26’da verilmistir.
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Tablo 26

Katihmcilarin Is Tatmini Diizeylerinin Kurumda Cahsma Siiresi Degiskenine
Gore Karsilastirilmasi

: Post-
Kuru“m daki N Ort. Ss F p Hoc
Siire .
Testi
A:1 yildan az 18 | 78,56 7,633
. B:1-5yil 74 | 72,36 15,731
1
’ o C:6-10 y1l 65 | 78,15 14,480 A>E
Tatmini 5,886 ,000
D:11-15y1l 43 | 70,26 15,566 C>E
E:16 yil ve 31 | 63,48 17,864
iizeri

1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 y1l, 11-15 yil, 16 y1l ve iizeri olan ¢alisanlar arasinda

is tatmini agisindan anlamli farklilk bulunmaktadir (p<.05). Farkin kaynagini

belirlemek amaciyla post-hoc testi olarak yapilan Bonferroni testi sonucuna gore 1

yildan az ve 6-10 yildir galisanlarin tatminleri 16 ve iizeri yildir ¢alisanlardan daha

yiiksektir (p<.05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin gelir diizeylerine gore is tatmini diizeylerinin

karsilastirilmasimna yonelik yapilan tek yonlii ANOVA testi sonucu Tablo 27°de

verilmistir.
Tablo 27
Katihmailarm Is Tatmini Diizeylerinin Gelir Diizeyi Degiskenine Gore
Karsilastirilmasi
Post-
Gelir N Ort. Ss F p Hoc
Testi
A:1001-2000 14 | 74,50 9,866
) B:2001-3000 88 | 71,90 | 16,878
Is Fark
. C:3001-4000 73 | 74,62 | 16,110 ,537 ,657
Tatmini yok
D:4000 den 56 | 71,80 | 15,091
fazla
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Tablo 27°de yer alan bulgulara gore, gelir diizeyi, 1001-2000, 2001-3000,
3001-4000 ve 4000 den fazla calisanlar arasinda is tatmini acisindan anlamli fark
bulunmamaktadir (p>.05).

Hipotez 2 olarak “Hj: Katilimcilarn is tatmini diizeylerinde sosyo-demografik
ozellikler bakimindan bir farklilik vardir.” hipotezi ¢ogunlukla desteklenmektedir. Yas,
egitim, c¢alisma siiresi ve kurumdaki c¢alisma siiresi degiskenleri bakimindan

dogrulanmaktadir.
3.6.2.3.Korelasyon Analizi

Bu basglik altinda “Arastirmaya katilan g¢alisanlarin is tatminleri ile tcret
tatminleri arasinda iliski var midir?” arastirma sorusuna yonelik bulgular yer
almaktadir. Bu nedenle {icret tatmini ile is tatmini arasindaki iligskiyi belirlemek
amaciyla uygulanan Pearson korelasyon analizi yararlanilmistir ve sonuglar1 Tablo
28’de yer almaktadir. Korelasyon analizi, iki sayisal 6l¢iim arasinda dogrusal bir
iligkinin var olup olmadigini, iliski varsa bu iligkinin yoniinii ve siddetinin ne oldugunu
belirlemek amaciyla kullanilan bir istatistiksel yontemdir. Verilerin normal dagilima

sahip oldugu ig¢in Pearson korelasyon katsayisi tercih edilmistir®>.

Korelasyon katsayisi (v) 'nin yorumu656;

e (-0.29 arasinda zayif korelasyon
e 0.30-0.64 arasinda ise orta siddette korelasyon
e 0.65-0.84 arasinda ise yliksek korelasyon

e 0.85-1 arasinda ise ¢ok yiiksek korelasyon oldugu yorumu yapilir.

855 seval Kul, Korelasyon Analizi, http://www.p005.net/analiz/korelasyon-analizi (24.12.2018)
%% Gk, 5.74-75.
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Tablo 28
Ucret Tatmini ve Alt Boyutlari ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi
Sonucu

Is
Tatmini | Ucret
Toplam | Yeterligi | Ucret Adaleti

Is Tatmini Toplam R
P
Ucret Yeterligi R ,D54**
P ,000
Ucret Adaleti R 563** | 664**
P ,000 ,000
Ucret Tatmini Toplam R | ,612** | 910** ,914%*
P ,000 ,000 ,000

**, Korelasyon .01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 28’de yer alan korelasyon analizi sonuglarina gore, is tatmini ile {icret
yeterligi (r=.554), iicret adaleti (r=.563) ve iicret tatmini (r=.612) arasindan orta diizeyde
pozitif anlamli iliski bulunmaktadir. Hipotez 3 olarak “Hj: Katilimcilarin icret tatmini
diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda bir farklilik vardir.” hipotezi ile hipotez 4 “Hj:
Katilimcilarin dicret tatmininin alt boyutu olan iicret yeterliligi ile is tatmini diizeyleri
arasinda bir farklilik vardir.” ve hipotez 5 “.H;: Katilimcilarin {icret tatmininin alt
boyutu olan iicret adaleti ile is tatmini diizeyleri arasinda bir farklilik vardir.” hipotezleri

desteklenmektedir.
3.6.2.4.Regresyon Analizi

Bu baslik altinda “Arastirmaya katilan calisanlarin iicret tatminleri, is
tatminlerini agiklayan bir degisken midir?” arastirma sorusuna yonelik bulgular yer
almaktadir. Bu nedenle arastirmada ticret tatmini ile is tatmini arasindaki iliski
seviyesini belirlemek amaciyla regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon
analizi, aralarinda iliski bulunan en az iki degiskenin aralarindaki iliskinin bir

matematiksel esitliyle agiklanmasi siirecine verilen addir®’.

857 Sener Biiyiikoztiirk, Veri Analizi El Kitabi, 4. Basim, Ankara: Pegem A Yayncilik, 2004, s. 87; SPSS Analizleri
Nasil Yapulr?, http://www.spsssanaliz.com/SPSS_Regresyon_Analizi.html (30.06.2019)
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Tablo 29°deki sonuglara gore, ticret tatminine gore is tatminini agiklamak igin

basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 29
Ucret Tatmini ile Is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi Sonucu
R R’ F p B t p
Ucret | 612 375 | 137,488 | ,000 | 612 | 11,726 | ,000
Tatmini

Tablo 29’da yer alan bulgulara gore iicret tatmini, ig tatmininin anlamli bir
agiklayicisidir (F(1, 230)= 137,488 p<.001). Ucret tatmini, is tatminindeki varyansin
0,375 agiklamaktadir. Degiskenler arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki
bulunmaktadir (R=0,612). Katilimcilarin iicret tatmini bir birim arttiginda is tatmini
0.612 birim artacaktir. Is tatminini agiklayan denklem: Is Tatmini= 36,128+ .612xUcret
Tatmini bi¢imindedir. Hipotez 6 olarak, “Hj;: Katilimcilarin is tatmini {izerinde {icret

tatmini diizeyleri bakimindan farklilik bulunmaktadir.” hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 28’deki korelasyon analiz sonucunda {icret tatmini ile ticret yeterliligi ve
ticret adaleti arasinda ¢ok yiiksek diizeyde pozitif anlamli bir iliski bulundugu igin ticret

tatminin alt boyutlartyla ilgili regresyon analizi yapilmamuistir.

4 TARTISMA

Bu arastirmada, uygulanan iicretlendirmeye yonelik ¢alisanlarin {icret tatmini
ile is tatmini arasindaki iliski ve bu iliskinin {icret tatmini alt boyutlariyla iliskisini
ortaya koyulmus ve bu iki degisken arasindaki iliskide katilimcilarin cinsiyet, yas,
medeni durum, O6grenim durumu, kidem, isyerindeki caligma siiresi ve aylik gelir

bakimindan farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Istanbul Anadolu yakasindaki bir ilge belediyesinin merkez binasinda beyaz
yakali calisanlarin algilamalar1 dogrultusunda degerlendirilen durum ¢alismasinin

sonuclari su sekildedir:

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine bakildiginda (Tablo 3); cinsiyete gore

erkek calisanlarin sayis1 kadin calisanlarin sayisindan yiiksek oldugu saptanmuistir.
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Medeni duruma bakildiginda ise evli ¢aligsanlarin sayis1 bekar c¢alisanlarin sayisindan
oransal olarak daha yiiksek oldugu saptanmistir. Yas degiskeni incelediginde ise
calisanlarin yarisindan fazlasi(%51,1°1) 26 ile 35 yas oldugu goriilmektedir. Ogrenim
durumunu inceledigimizde c¢alisanlarin yaklasik iigte birini lisans, diger iicte birini lise
ve geriye kalan {icte birini On lisans ile yiiksek lisans olusturmaktadir. Toplam ¢alisma
siiresini inceledigimizde katilimcilarin en fazla 6 ile 10 yil aras1 ¢alisma yasaminda
bulundugu saptanmistir. Kurumdaki calisma siiresi bakimindan ise oransal olarak ¢ok
yiiksek bir fark goziikmekle birlikte en fazla 1-5 yil ve 6-10 yil arasinda kurumda
calisildigr gortilmektedir. Son olarak aylik gelir bakimindan, 2001-3000 TL arast aylik
gelir anlan sayisinin fazla oldugu goriilmektedir, cok az sayida c¢aliganin ise (%6,1)

1001 ile 2000 TL aras1 gelir aldig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin demografik degiskenleri ile {icret tatmini diizeyleri ve fiicret
tatminin alt boyutlar1 incelendiginde sadece cinsiyet ile anlamli bir farkin olmadig:
tespit edilmigtir. Medeni durum, yas, 6grenim durumu, c¢aligma siiresi, kurumdaki
calisma siiresi ve aylik gelir acisindan {icret tatmini diizeyleri ve iicret tatminin alt
boyutlart incelendiginde anlamli farkliliklarin ¢iktigr tespit edilmistir. Bu ¢alismanin

sonugclarini tek tek inceledigimizde ise su sekildedir:

Arastirmada cinsiyet ile iicret tatmini diizeyleri ve ticret tatminin alt boyutlarini
acisindan anlamli bir fark tespit edilmemistir(Tablo 13). Bu sonuglara gore erkek ya da
kadin olmanin {iicret tatmini seviyesini etkilemedigi ve ticret ile ilgili diisiincelerinin
ayni dogrultuda oldugu sodylenebilir. Caligmada elde ettigim bulgu, yapilan diger bazi
aragtirmalarla®® Literatiire bakildiginda cinsiyet ile iicret tatmini arasinda anlamli bir

farkin oldugunu saptayan arastirmalara da bulunmaktadir®™®,

Medeni durum ile iicret tatmini diizeyleri ve iicret tatminin alt boyutlar

incelendiginde aralarinda anlamli bir farkin oldugu tespit edilmistir(Tablo 14). Genel

858 Metin Sapgi, “Ucret Tatmininin Orgiitsel Bagliliga Etkisi ve Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, istanbul
Universitesi, 2016), $.92; Nusret Goksu ve Biilent Oz, “Etkin Ucret Yénetiminin Isletmeye Saglayacagi Yararlar
Konusunda Isgdren Algilamalart: Bir Alan Caligmas1”, s.427,
http://dergisosyalbil.selcuk.edu.tr/sushed/article/viewFile/376/358 (25.06.2018);  Avniye Tugba Balta, “Insan
Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonu Olarak Ucret Yénetimi, Motivasyon ve Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, 2007) s.124; Topcuoglu, 5.101; Aydemir, 92.

89 Yiicel Sezenoglu, “Ucrete Iliskin Adalet Algismin Sosyo-Demografik Degiskenler Agisindan Incelenmesi: Bitlis

ve Istanbul Illerinden Birer Isletme Ornegi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, 2017), 5.93.
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ticret tatmini ve tcret yeterliligi acisindan bekarlarin ticret tatmini algis1 evlilere gore
daha yiiksektir. Evli ve bekar calisanlar arasinda iicret adaleti agisindan anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir®®. Ucret yeterliliginin ve genel {icret tatminin bekarlarda
fazla olmasinin nedeni, bekarlarin aylik gelirlerini sadece kendileri i¢in harcadiklari, bir
ailenin ge¢imini ustlenmedikleri i¢in aldiklart {icreti yeterli bulduklari ve dolayisiyla
tatmin olduklar1 seklinde yorumlanabilir. Baz1 arastirmalarda ise evli olan calisanlarin

ticret tatmini bekar olan calisanlara gore daha yiiksek glkm1§t1r661.

Yas acisindan ticret tatmini diizeyleri ve iicret tatminin alt boyutlar
incelediginde anlamli farkliliklarin ¢iktigi tespit edilmistir(Tablo 15). Her {i¢ boyutta
yer alan ortalamalar incelendiginde yas artikca iicret tatminin azaldigi goriilmektedir.
Calisanlarin yasi artikca is deneyimleri, kuruma uyumlar1 ve beklentileri de artmaktadir.
Calisanlar mevcut gelisimleri ile paralel {icret gelirlerinde artmasini1 arzulamaktadirlar,
fakat katilimcilarin yas1 artikga, iicretlendirmenin adil bir sistemde yapilmadigini,
ticretlendirmeye performansin, deneyimin, is yikiiniin, kidemin etki etmedigini
diisiinmeleri ve aldiklart iicreti yeterli bulmamalar iicret tatmini seviyesinin diismesine
neden olmustur seklinde yorumlanabilir. Bazi arastirmalarda ise yas artik¢a galisanlarin

aldiklari ticretten daha ¢ok hosnut oldugu saptanmistir®?,

Ogrenim durumu agisindan ticret tatmini diizeyleri ve {icret tatminin alt
boyutlart incelediginde anlamli farkliliklarin ¢iktigr tespit edilmistir(Tablo 16).
Ortalamalara genel olarak bakildiginda egitim durumu artik¢a buna paralel olarak iicret
tatminin de artig1 goriilmektedir. Bu elde edilen bulgu yapilan bazi arastirmalarda®®®
aym dogrultuda ¢iktig1 saptanmustir. Ogrenim seviyesi artik¢a aldiklari {icretin adaleti
ve licret yeterli oldugunu sdylemelerin nedeni kurumda egitim seviyesine gore kisilerin
beklentilerini karsilayan tatmin edici bir iicretlendirmenin uygulaniyor oldugu seklinde

yorumlanabilir.

860 Aydemir, 5.93.

%1 Balta, 5.124; Topcuoglu, s.104.

662 Topcuoglu, s.103

863 Sait Giirbiiz, “Kamu Personelinin Ucret Tatmin Seviyelerini Belirlemeye Yonelik Bir Aragtirma”, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.6 Say1.21, s.255, http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423879278.pdf
(26.08.2918); Giil ve Oktay, 5.233; Géksu ve Oz, 5.429.
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Caligma siiresi agisindan iicret tatmini diizeyleri ve iicret tatminin alt boyutlari
incelediginde anlamli farkliliklarin ¢iktigi tespit edilmistir(Tablo 17). Genel olarak
bakildiginda ¢alisma siiresi artike¢a iicret tatmini seviyesinde diislis oldugu saptanmaistir.
Benzer bulgular yapilan bazi arastirmalarda da ortaya ¢iktigi saptanm1$t1r664.
Kurumdaki ¢alisma siiresi agisindan ise iicret tatmini diizeyleri ve licret tatminin alt
boyutlar1 incelediginde anlamli farkliliklarin ¢iktig1 tespit edilmistir(Tablo 18).
Kurumdaki ¢aligma siiresi ile {icret arasindaki iligki beli bir araliga kadar dogrusal artis
gostermekte ve belli bir slireden sonra diisiise gegmektedir. En ¢ok iicret tatmini 6 ila 10
yil arasi ¢alisanlarda oldugu saptanmis, en az iicret tatminde 16 yildan fazla c¢alisanlarda
oldugu saptanmistir. Benzer bulgular yapilan bazi aragtirmalarda da ortaya ciktig
saptanm1§t1r665. Genel iicret tatminin ¢alisma hayatinin ilk yillarinda fazla olmasinin
nedeni, aldiklar1 iicretin yeterli ve adli olarak dagitildigin1 diisiinmelerinden
kaynaklanmaktadir seklinde yorum yapilabilir. Ayrica is hayatina yeni baglayan
kisilerin yaslar1 ve deneyimleri az oldugu i¢in, yas ve ¢alisma siiresinde ¢alisan tatmini

ayni dogrultuda ¢ikmasi olasi bir sonugtur.

Aylik gelir ile genel iicret tatmini diizeyi ve iicret adaleti incelendiginde
aralarinda anlaml bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir(Tablo 19). Aylik gelir ve
ticret tatminin arasinda iligkinin olmadigina dair elde edilen bulgu, yapilan diger bazi
arastirmalar®®®  sonucu elde edilen bulgularla ayni dogrultuda olmasina karsin,
literatiirde ¢alisanlarin iicret tatmini ile aylik gelir arasinda anlami bir iliskinin oldugunu
saptayan sonuglarda bulunmaktadir®’. Arastirmaya katilan calisanlarin sadece iicretin
yeterliligi de anlami bir farklilik saptanmistir. Aylik geliri, 4000 TL’den fazla olan
calisanlarin iicret yeterliliginin daha fazla oldugu ve iicret yeterliligi ile aylik gelir
arasinda pozitif yonli bir iligki saptanmistir. Kisilerin kazanglar1 artikg¢a, gecim
sikintilar1 azalmakta, ihtiyaclarini giderebilme, tasarruf yapabilme, sosyal etkinliklere
katilma oran1 ylikseltmektedir, buda kisilerin tatmin seviyesini olumlu yonde artmasini

saglamaktadir sekline yorumlanabilir.

864 Abdulrahim Yildiim ve Erkan Turan Demirel, “Ucret Tatmininin Yasam Tatminini Belirleyici Etkisi Var Mi?
Elazig Banka Calisanlart Ornegi”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.25, Say1.2, 2015, S.138.

665 Sapet, $.99.

86 Timothy A. Judge, Ronald F. Piccolo, Nathan P. Podsakoff, John C. Shaw and Bruce L. Rich, “The Relationship
Between Pay and Job Satisfaction: A Meta-Analysis Of The Literatiire”, Journal of Vocational Behavior No.77,
2010, s.162, http://www.panglossinc.com/documents/Therelationshipbetweenpayandjobsatisfaction.pdf (01.01.2019)
87 Sezenoglu, s.84.
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Katilimcilarin demografik degiskenleri ile is tatmini diizeyleri incelendiginde;
cinsiyet, medeni durum, egitim ve aylik gelir ile aralarinda anlamli bir farkin olmadig
tespit edilmistir. Yas, ¢alisma siiresi ve kurumdaki ¢alisma siiresi agisindan is tatmini

diizeyi incelediginde anlamli farkliliklarin ¢iktigr tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan Minessota Is Tatmini Olgeginin iki alt boyutu olmasina
ragmen Tablo 9°daki istatistik verilere gore eigen degeri 12,107, agikladigi varyans
yiizdesi 60,536°dir. Bu sonu¢ Minessota Is Tatmini Olgeginin tek boyutlu oldugunu
gostermektedir. Bu durum nedeni, gelistirildigi kiiltiir ile Tirk kiltiirii arasinda algi
farkliliklarindan kaynaklanabilir; ankete katilanlarin anketlere “samimi” goriisler
yerine, kendilerinden beklenen “makul” cevaplarin verilme ihtimali olabilir; ¢alisan
isinin bir kismini sevmese bile isini bir biitiin olarak diisiinlip memnun olabilir;
calisanlarda igsel (basari, takdir...) ve dissal (¢calisma kosullari, insanlarla iliskiler...)
faktorler birlikte kullanilmis olabilir. Ornegin, calisanlar motive edici faktdr olan tefi
veya kabul konusunda duyarli degilse cevaplar1 kayitsizliktan ziyade doyumsuzluk
seklinde olacaktir ya da galisanlar hijyen faktorii olan iicret ve ¢aligma kosullarindan
motive olabilir. Herzberg’in yaptigt bu ayrim bir¢gok arastirmaci tarafinda

elestirilmistir®®. Bu ¢calismanin sonuglarini tek tek inceledigimizde ise su sekildedir:

Arastirmada cinsiyetin is tatmini diizeyini etkileyen bir faktor olmadig ortaya
c¢ikmigtir(Tablo 21). Bu sonuglara gore cinsiyetin is tatmini tizerine bir etkisinin
olmadig1 sdylenebilir. Cinsiyet ve ig tatmininin arasinda iligkinin olmadigina dair elde

669

edilen bulgu, yapilan diger bazi arastirmalar” sonucu elde edilen bulgularla ayni

dogrultuda olmasina karsin, literatiirde g¢alisanlarin is tatmini ile cinsiyeti arasinda

anlami bir iliskinin oldugunu saptayan sonuglarda bulunmaktadir®’®.,

Medeni durum ile ig tatmini diizeyi incelendiginde ise aralarinda anlamli bir

farkin olmadig tespit edilmistir(Tablo 22). Bu sonuglara gore evli ya da bekar olmanin

868 Reece ve Reece, 5.146; Tietjen ve Myers, 5.228; Can, Azizoglu ve Aydin, s.112; Izgar(Ed.), 5.104.

669 Bayram Tasbasi, “360 Derce Performans Degerlendirme Sisteminin Is Tatmini Uzerine Etkisi Ve Banka
Sektdriinde Bir Uygulama”, (Doktora Tezi, inénii Universitesi, 2013), s.94; Zuhal Sangar, “Is Tatmini ve Yasam
Kalitesi: Akademisyen Personel Uzerinde Bir Calisma” (Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir Osamangazi Universitesi,
2016), 5.50; Ozaydim ve Ozdemir, s.264; Nergiz ve Yilmaz, s.64; Yelboga, s.10; Topcuoglu, s.102; Eker, 5.94; Aygiil,
s.54; Ozgelik, 5.94.

670 Mesut Balibey ve Namik Kemal Ondas, “Idari Personelin Demografik Ozellikleriyle Is Tatmini ve Mesleki
Motivasyon Iliskisi: Munzur Universitesi Ornegi”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.28, Say1.1, 2018,
s.178.
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is tatmini seviyesini etkilemedigi sdylenebilir. Caligmada elde ettigim bulgu, yapilan
diger bazi arastirmalar®’* ayni dogrultudadir. Literatiire baktigimizda medeni durumun

is tatmini ile anlaml1 bir farkin oldugunu saptayan arastirmalara da bulunmaktadir®’?.

Yas agisindan is tatmini diizeyi incelendiginde, is tatmini diizeyinde anlamli
farkliliklarin oldugu tespit edilmistir(Tablo 23). Tablo 23’e gére geng calisanlarin is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu ve yas ilerledikge is tatminlerinin azaldigi
sOylenebilir. Yas ve is tatmini arasinda iliskinin olduguna dair elde edilen bulgu,
yapilan bazi arastirmalar sonucunda da ayni dogrultuda saptanm1§t1r673. Bu farkliligin
nedeni, gencglerin ¢alisma hayatina, egitimleriyle kendi 6zelliklerine uygun bir iste
calisma arzusu ile basladigi bilinmektedir, gen¢ calisanlarin ilk defa ise yerlesmis
olmalarinin sonucunda ve is hayatiyla ilgili mevcut beklentileri karsilandig1 6lciide is
tatmini seviyesi yiiksek ¢ikacaktir. Gengler agisindan ig tatmini seviyesinin yiiksek
cikmasinin  sebebiyse isyerleriyle ilgili beklentilerinin karsilanmasi sekilde
yorumlanabilir. Yas artik¢a is tatmininin diismesinin nedeni ise, ¢alisanlarin geng
yastaki yliksek is tatmininin sonucunda olusturduklart olumlu duygularin, gelecekle
ilgili beklentilerin artmasina neden olmasidir ve zaman ilerledikce hayal ettikleri yiiksek
beklentilerin karsilanmadigini goren ¢alisanlarin is tatmini seviyesi giderek diismektedir
seklinde yorumlanabilir. Buna karsin bazi arastirmalarda ise yas artikga is tatmininin da

art1g1 saptanm1§t1r674.

Ogrenim durumu agisindan ise is tatmini diizeyi incelediginde anlamli
farkliliklarin ¢ikmadigi saptanmis (Tablo 24). Bu sonuglara gére 6grenim durumunun is

tatmini seviyesini etkilemedigi soylenebilir. Calismada elde ettigim bulgu, diger bazi

87! Rabia Yaman, “Orgiit Kiltiiriiniin Is Tatmini Uzerine Etkileri (Bir Arastirma)”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi, 2009), s.119; Tasbasi, s.96; Balibey ve Ondas, s.179; Nergiz ve Yilmaz, s.64; Topcuoglu, s.103; ;
Ozgelik, 5.97; Hacioglu, s.58.

672 Giilendam Giilten, “Calisma Hayatinda Orgiitsel Baglilik ve I3 Tatmini”, (Yiiksek Lisans Tezi, Beykent
Universitesi, 2018), 5.68; Sevimli ve Iscan, s.61.

7% (Ozlem Kéroglu, “Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin Performansla Iligkisi: Turist
Rehberleri Uzerine Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Balikesir Universitesi, 2011), s.30; Ak, 5.136; Balibey ve Ondas,
S.178.

874 Eker, $.97; Giilten, s.69; Ozaydin ve Ozdemir, 5.265-266; Sevimli ve Iscan, s.61.
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arastirmalarda da saptanm1§t1r675. Literatlire baktigimizda 6grenim durumun is tatmini

ile anlaml1 bir farkin oldugunu saptayan arastirmalar da bulunmaktadir®’®.

Toplam ¢alisma siiresi agisindan is tatmini diizeyleri incelediginde anlaml
farkliliklarin ¢iktigi tespit edilmistir(Tablo 25). Ortalamalara genel olarak bakildiginda
da caligma yili artik¢a is tatmininin diistiigi goriilmektedir. Bazi arastirmalarda ise

877 Kurumdaki calisma siiresine

calisma siiresi artikg¢a is tatmininin artigi saptanmistir
bakildiginda ise is tatmini diizeyleri incelediginde anlamli farkliliklarin ¢iktig1 tespit
edilmistir(Tablo 26). Ortalamalara genel olarak bakildiginda da kurumda galisma yili
artikga ig tatmininin distiigii gorilmektedir. Kurumdaki ¢alisma siiresi ile is tatmini
arasindaki iliskiyi arastiran bazi galigmalarda benzer sonuglarin da ortaya koyuldugu
saptanm1§t1r678. Calisma hayatina yeni baglayanlarin ya da kurumdaki c¢alisma siiresi
daha az olan c¢alisanlarin tatmin seviyesinin yiiksek olmasinin nedeni, ¢alisilan
kurumun, calisgma kosullarinin iyi olmasi, kisiye bagimsiz calisma imkani vermesi,
kisilerin kararlarin1 uygulamada serbestlik tanimasi, yoneticilerin kurumu iyi
yonettiklerini diisiinmeleri, ilerleme firsatlarinin iyi oldugunu diistinmeleri, takdir
edildikleri, bir seyi basarma hissini hissettikleri diisiinmeleri ve kurumun kendilerine

toplumda “saygin bir kisi” olma sans1 vermesi tatmin seviyelerinin yiiksek ¢ikmasina

sebep olmustur seklinde yorumlanabilir.

Aylik gelir ile is tatmini diizeyleri incelendiginde aralarinda anlamli bir farkin
olmadigr tespit edilmistir(Tablo 27). Bu sonuglara gore aylik gelirin is tatmini tizerine

bir etkisinin olmadigi sOylenebilir. Aylik gelir ve is tatmininin arasinda iligkinin

679

olmadigina dair elde edilen bulgu, yapilan diger bazi aragtirmalar’ "> sonucun da elde

875 Aydemir, 5.95; Biisra Dogruyol, “Is Tatmini Ile insan Kaynaklar1 Planlamasi Arasindaki Iliski Ve Bir Ornek
Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi, Baykent Universitesi, 2017), s.50; Giilten, 5.70; Nergiz ve Yilmaz, s.67;
Yelboga, 5.16; Topcuoglu, s.105; Hacioglu, s.56; Ozgelik, s.110.

676 Sevda Biilbiil, “Orgiitsel Baghilik Ve Is Tatmini: Bir Kamu Kurumu Uygulamasi”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Nisantasi Universitesi, 2016), s.83; Merve Baday, “Performansa Dayali Ucret Sisteminin Motivasyona Etkileri
Uzerine Dair Bir Alan Calismas1”, (Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi, 2016), s.70; Tagbas1, 5.97.

877 Eker, 5.102; Biilbiil, 5.87; Ozaydin ve Ozdemir, 5.269-270.

678 Sagr1 ve Basim, s.135; Nergiz ve Yilmaz, s.56.

679 Sharon Ruvimbo Terera and Hlanganipai Ngirande, “The Impact of Rewards on Job Satisfaction and Employee
Retention”, Mediterranean Journal of Social Sciences, Vol.5, No.l, 2014, s.486; Eker, s.94; Tasbasi, s.98;
Hacioglu, s.61; Ak, s.141.
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edilen bulgularla ayn1 dogrultuda olmasina karsin, literatiirde ¢alisanlarin is tatmini ile

aylik gelir arasinda anlami bir iligkinin oldugunu saptayan sonuglarda bulunmaktadir®®.

Arastirmada ticret tatmini ile is tatmini arasindaki iligki, is tatmininin ticret

tatmini alt boyutlariyla olan iligkisinin sonuglari su sekildedir:

Bu ¢alismada, katilimcilarin {icret tatmini ile is tatmini diizeyleri arasinda
pozitif anlamli bir iliski saptanmustir (Tablo 28). Korelasyon analizi sonuglarina gore, is
tatmini ile ticret yeterligi, ticret adaleti ve ticret tatmini arasinda orta diizeyde pozitif
anlaml iliski bulunmaktadir. Ucret tatmini algisina bagl olarak is tatmini diizeyinde

degisimlerin orta diizeyde oldugu saptanmistir(Tablo 29)°%".

Literatiir incelendiginde, {icretin is tatmininin 6énemli bir gostergesi oldugu
ifade edilmektedir. Adeoye ve Fields’in, yaptig1 arastirmada ticret yonetimi ile is tatmini
arasindaki iligkinin zayif olsa da anlamli sekilde oldugu tespit edilmis®®. Nawab ve
Bhatti’in yaptiklar1 arastirmada ticretlemeyle ile is tatmini arasindaki iliskinin pozitif

%83 Ulkemizde ise; Topeuoglu’nun

yonlii ve orta siddette bir iliski oldugunu saptamistir
yaptig1 arastirmada da tcret 6lgegi ve is tatmini 6lgegi sonuglari arasinda pozitif yonlii
orta siddette iliski saptanm1$t1r684. Sarikdse’nin yaptigr aragtirmada licret 6lgegi ve is
tatmini 6l¢egi sonuglari arasinda pozitif yonlii orta siddette iliski saptanmlstlress. Gil ve
Oktay’in yaptig1 arastirmasinda da iicret ve is tatmini arasinda pozitif yonli orta

siddette iligki saptanm1§t1r686. Imamoglu, Keskin ve Erat’m arastirmasinda ise iicret ve

is tatmini arasinda pozitif yonlii zayif siddette bir iliski saptanm1$t1r687.

Sonug olarak, literatiirdeki ¢aligmalara benzer bir bi¢imde bu arastirmada da
licret ile is tatmini arasinda anlaml iliski oldugu tespit edilmistir. Ucret tatmininin is

tatmini tizerindeki etkisin orta siddete saptanmasi, aralarindaki iligkinin yalnizca paraya

880 parvin and Kabir, 5.118; Eginli, 5.47-48; Biilbiil, s.85.
%81 Sharma and Naval Pajpai, s.258.

Adeoye and Fields, s.345.

Nawab and Bhattis, s.29-30.

884 Topcuoglu, s.114.

%85 Sarikdse, s.61.

%86 Giil ve Oktay, 5.229.

687 Imamoglu, Keskin ve Erat, s.174.
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688 1
. Ucret

bagli olmadigina ve farkli faktorlerin de etkili oldugunu gostermektedir
tatminiyle is tatmini arasindaki iliskinin anlamli ve pozitif bulunmasi ise, tcret
tatmininin artmasiyla birlikte is tatmininde de bir artisin meydana gelecegi
gostermektedir. Netice itibariyle, genel bir degerlendirme yapilacak olursa; isletmelerde
uygulanan iicret politikalar1 calisanlarin iicret tatminine etki yapmaktadir. Ucret
tatminiyse c¢alisanlarin i tatmini ile iliskili oldugu igin, c¢alisanlarin {icret

tatminlerindeki artis, ¢alisanlarin is tatminlerini artirmaktadir.

5.SONUC

Bireyin kendisinin veya bakmakla yiikiimlii oldugu ailesinin giinliik hayatini ve
gelecegini belirli Olclide giivence altina alabilecek, fiziksel ya da zihinsel emegin
karsilig1 olarak aldigr iicret her ne kadar sadece gelir kaynagi olarak algilansa da c¢alisan
acisindan basarisinin sembolik bir gosterimi olmaktadir ve ayni zamanda performans ve
yeterlilik agisindan ne kadar gelistiginin gostergesidir. Bu nedenle {icretler calisan
agsinda ekonomik, psikolojik ve kisisel gelisim icin ¢ok énemlidir. Ucret ve buna kars1
gelistirilen olumlu duygu, calisanin kendisinin genel is tatminini, performansini,
motivasyonunu, Orgilite olan bagliligini ve ¢alistigi orgiitiin i¢in sergileyecegi olumlu
davraniglarini yakindan etkilemektedir®®. Dolaysiyla orgiitlerin ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek icin, ¢alisanlarin tatmin olmalar1 ve orgiitlerinde bu tatmini destekleyici
nitelikte olmalari gerekmektedirﬁgo. Ayrica calisanlarin ¢alisma ortamindan tatmin
olmasini, yalnizca licrete degil, basta is ve is ortamindan olmak iizere calisanin

kendisinden kaynaklan ¢ok sayida degiskene bag11d1r691.

Bu ¢alismada uygulanan iicretlendirmeye yonelik ¢alisanlarin {icret tatmini ile
is tatmini arasindaki iliski belirlenmeye calisilmistir.  Ucret tatminin is tatmini
tizerindeki etkisini belirlemekle birlikte, is tatmini ile {icret tatminin alt boyutlari

arasindaki iliski tespit edilmeye ¢alisilmistir.

888 Tererave Ngirande, s.487.

%9 Giirbiiz, 5.256.

690 Cetinkanat, s.9.

%91 Sharon Ruvimbo Terera and Hlanganipai Ngirande, “The Impact of Rewards on Job Satisfaction and Employee
Retention”, Mediterranean Journal of Social Sciences, Vol.5, No.1, 2014, 5.487; Asik, s.41.
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Yapilan bu arastirma onceki arastirmalari destekler nitelikte olup, katilimcilarin
ticret tatmini ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir iliski saptanmuistir. Bu iliski

¢ok kuvvetli olmamakla birlikte orta derecede anlamli bir iligkidir.
Arastirmanin sonucunda elde edilen bulgular;

Arastirmada, genel licret tatmini seviyesine bakildiginda ise, ¢alisanlar genel
olarak ticret yeterliligi, ticret adaleti ve ticret tatmini diizeyinin “Diisiik” oldugu
saptanmistir. Ucret yeterliliginin diisiik olmasinin nedeni anket dagitimimin Aralik ay
icinde yapilmis olmasi, Aralik aymin yilin son ay1 olmasi ve ¢alisanlara yapilacak maas
zammin Ocak ayinda yapilacak olmasi nedeniyle tatmin seviyelerinde diisiik ¢ikmis
olabilir ya da 2018 yilinda iilkemizde yasanan doviz kuru seviyesindeki asiri artis
nedeniyle, nominal ticretin ayn1 kalmasina karsin reel iicret agisindan biiyiik farkliliklar
olmus ve bunun yansimalari da calisanlarin tatminini her agidan etkilemis ve bu da
anketlere yansimig olama olasiligi vardir seklinde bir ¢ikarim yapilabilir. Ayrica
calisanlar igin tcretin yeterligini diisiik olarak algilamalarinin sebebi ¢alisanlarin,
aldiklar ticreti diisiik olduguna inanmalari, bu iicretle ihtiyaclarini karsilayamamasi ve
gecim sikintis1 iginde olmalarindan kaynaklanmaktadir seklinde yorumlanabilir. Ucret
adaletinin diisiik olmasimin sebebi ¢alisanlarin, performansinin, kideminin, deneyimin
ve 1s yiikiiniin iicrete etkisinin diisiik olduguna inanmalar1 ve {icretin adaletli bir sekilde
dagitilmadigina inanmalarindan kaynaklanmaktadir seklinde yorumlanabilir. Genel
olarak bakildiginda calisanlarin hak ettiklerinin altinda {icret aldiklarini diisiinmeleri ve
aldiklar1 {icretten daha fazlasini hak etiklerine inanmalar1 ya da {icret dagitiminda
adaletsizlik oldugunu diisiinmeleri tiicret tatmini seviyesinin diisilk ¢ikmasina sebep
olmustur ¢ikarimi yapilabilir. Calismada elde ettigim bulgu, yapilan diger bazi

arastirmalar]a®? ayn1 dogrultudadir.

Is tatmini seviyesine bakildiginda, calisanlarin genel olarak yaptiklari isten
zevk aldiklar1 yani “Memnun” olduklar1 saptanmistir. Calismamda elde ettigim bulgu,
yapilan diger bazi arastirmalarla®®® ayni dogrultudadir. Tatmin olan bireylerin isyerinde

istekle calistiklari, calistigi oOrgilite karst olumlu duygular hissettikleri, baskalarina

892 adeoye ve Fields, 5.349; Giirbiiz, 252.
8% parvin ve Kabir, s. 113; Adeoye ve Fields, s.340.
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yardimer olduklari, ¢alisma gruplarindan memnun olduklari, bunun sonucu olarak da
islerinden mutlu olduklari, gurur ve basari duygular1 iginde islerine baglandiklari,
islerinde verimli c¢alistiklar1 ve oOrgiitte kendinden beklenenin iistiinde davranmislar
sergiledikleri ¢ikariminda bulunulabilir®®*. Ayrica calisan isinin baz1 kisimlarini
sevmese de yaptigi isi genelde bir biitiin olarak diislinlir ve bu da memnun olmasina

sebep olur, ama unutmamak gerekir her insanin isinde sevmedigi kisimlar meveuttur®®,

Ucret tatmini ve is tatmini &lgeklerinde sosyo-damografik o6zelliklere
bakildiginda; cinsiyet ve gelir agisindan anlamhi bir fark bulunamamistir. Ayrica is
tatmini o6lceginde medeni durum ve egitim seviyesi agisindan anlamli farklilik
saptanmamig; tcret Olgegi agisindan ise medeni durumun sadece ticret adaletinde
anlamli bir fark saptanamamistir. Her iki dlgekte de yas, ¢alisma siiresi ve kurumdaki

caligsma stiresinde benzer anlamli farkliliklar saptanmistir.

Kisaca ankete katilan ¢alisanlardan geng, toplam deneyim siiresi ve kurumdaki
deneyim siiresi daha az olan ve egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin tatmin
seviyeleri diger ¢alisanlara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Bunun nedeni, deneyimsiz ve
egitim seviyesi yiiksek genclerin, kuruma girdikleri ilk andan itibaren kurumun, bu
kisilerin beklentileri olan yeteneklerini kullanama, iyi ¢alisma kosullari, licret yapist, is
giivenligi, siirekli istihdam firsat ve ilerleme firsatlarina gibi beklentilerini karsiliyor

olmasi seklinde yorumlanabilir.

Arastirma sonucglarina gore iicret tatminin diisiik ¢ikmasit nedeniyle,

iicretlendirme agisindan katkis1 saglamasi gereken oneriler soyle siralanabilir®®;

e Arastirmanin yapildigi Orgiitlin mevcut iicretlendirme sisteminin tekrar
yapilandirilmasi yararl olabilir.

e Uygulanan {icretlendirme sistemi yerine; ¢alisanlarda yeterli ve adil ticret
algisin1 olusturacak fticretlendirme sistemi kurulmalidir. Bunun igin;
oncelikle isler hakkinda bilgi toplamak icin is analizleri yapilmali, is

analizinden elde edilen bilgilerle islerin birbirine gore degerinin belirlemesi

8% (Ozgiiven, 5.127; Ozcan, s.119.
8% Can, Azizoglu ve Aydin, s.112.
8% Giirbiiz, 5.257.
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icin Onceden secilen bir is degerlemesi yontemiyle is degerlemesi
yapilmali. Daha sonra piyasa iicret arastirmasi yapilmali ve en son olarak
toplanan veriler bir araya getirilerek islerin fiyatlandirilmasi yapilir.

e (alisanlarin basarilar1 ve performanslar1 da iicretlendirmeye yansitilmasi
adaletli licret algis1 agisindan 6nem arz etmektedir.

e (alisanlara Tcret olarak c¢alismalarmin tam karsihi@im  aldiklarim
hissettirilmeli ve adil bir {icret politikas1 uygulanmalidir.

e Ucretlendirme yapilirken her zaman esit ise esit iicret ilkesi temel alinarak
hareket edilmelidir.

e Ayrica arastirmaya konu olan orgiit, diger kamu kurum ve kuruluslar1 gibi
kendi c¢alisanini iicretlendirilmesinde ¢ok fazla inisiyatif sahibi degildir. Bu
sebeple yukaridaki problemlerle ilgili makro diizeyde de tedbir alinmasini

gerekmektedir.

Aragtirmanin  sonucunda is tatmininin yiiksek ¢ikmasi ise, Orgiitiin 1iyi
yonetildiginin bir gostergesi olmaktadir®™’. Bu sonucun devamli ayni diizeyde kalmasi
icin orgiite onemli gorevler diismektedir. Orgiitlere ¢alisanlarin mevcut is tatminini

koruyabilmek icin su onerilerde bulunulabilir®®;

e (alisanlara kisisel potansiyellerini kullanmalarina olanak saglamalidirlar,
bunun igin Orgiitlerde, calisanlarin ¢alisma alanlar1 belli araliklarla
degistirilmelidir,

e (Calisanlar i¢in isleri ilging ve firsatlarla dolu sekilde yeniden diizenlenmeli,

e (alisanlara zor ama imkansiz olmayan hedefler konulmalidir,

e (alisanlara yaptiklar1 islere yonelik olarak sorumluluk ve yetki
verilmelidir,

e (alisanlara gelecekte verilmesi diisiinlilen islerin, ¢alisanlarin mevcut
becerileri ve bilgileri dikkat edilerek planlanmalidur,

e (alisanlara alternatif kariyer firsatlar1 sunulmalidir,

697 1 e
Uclinct, s.28.

8% Schuler, 5.383; Riggio, 5.197; Reece ve Reece, 5.148; Tarik Gedik, Kadri Cemil Akyiiz ve Canberk Batu, “Orman

Endiistri Isletmelerinde Yénetici Is Tatmin Diizeyinin Belirlenmesi (Diizce ili Ornegi)”, Kastamonu Universitesi

Orman Fakiiltesi Dergisi, Say1.9/1, 2009, s. 8.
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e (alisanlara calistiklar1 islerde, kendi katkilarini gordiiklerinde daha iyi
performans gostererek calismaktadirlar. Bu nedenle caligsanlara islerine
sagladiklar1  katkilar1  gosterilmeli ve katkilarinin = 6nemli oldugu
hissettirilmelidir,

e Calisanlar arasinda mevcut iletisim daha iyi olmasi igin ugrasilmalidir. lyi
bir iletisim oldugu ortamlarda kiigiik bir sorunun dahi dile getirilir, boylece
sorunun biiylimeden sorunun ¢oziilmesi saglanmaktadir.

e Isyerlerinde calisanlar sosyal acidan beraber olacaklari faaliyetler
yapilmali. Boyle faaliyetler ¢alisanlar agisindan olumlu iletisim ve grup
ruhunun olugmasi i¢in faydali olmaktadir.

e (Calisanlara yapacaklar1 islerle ilgili olarak verilecek 6n bilgilendirmeyle
gelecekte yapilacak olan hatalarin sayisinin azalmasi saglanmaktadir. Bu
on bilgilendirmeyle c¢alisanlarin islerini daha bilingli ve daha seri bir

sekilde yapmas1 hedeflenmektedir.

Bu arastirmada veri toplama anket yontemi ile yapilmistir. Aragtirmada farkli
veri toplama yontemleri de kullanilabilir. Ornegin, miilakat, gdzlem veya durum analizi
yapllabiliregg.

Ayrica arastirma sonucunda elde edilen bulgular ve sonuglar, Istanbul’da
Anadolu yakasinda faaliyet gosteren bir ilgce belediyesinin merkez binasinda
yapildigindan dolayr smurlt bir arastirmadir. Buna gore gelecekteki arastirmalarda,
ticretlendirme ile ig tatmini arasindaki iliskiye, ise baglilik, orgiitsel baglilik, orgiitsel
adalet, oOrgiitsel giiven, Orgiitsel O6zdesleme, Orgiitsel stres, Orgiitsel catigma gibi
faktorlerin bir ya da daha fazlasi eklenerek bunlarin araci roli incelenebilir. Bu tarz bir
aragtirma tiim Istanbul genelinde ya da Tiirkiye genelinde yapilabilir. Ayrica kamu ve
0zel sektor karsilagtirmast yapilabilir. Boylelikle yapilan arastirmalar sadece, kisilerin
licrete bakig acist ve is tatmini seviyeleri 6grenmis olmakla kalmayip, ticretlendirme
konusunda basta isletmeler olmak {izere, tiim ekonomiye ve ulusal politikalara 151k tutup

yol gosterici olabilir.

69 Nawab ve Bhatti, s.31.

178



EKLER
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EK 1: Soru formu
Sayin Katilimci,

Bu soru formu, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim ve
Calisma Psikolojisi Yiiksek Lisans Programinda vyiiriitiilen, “Ucretlendirme ile Is
Tatmini Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma” konulu tez calismasinda kullanilmak
lizere hazirlanmistir. Vereceginiz yanitlar yalnizca bilimsel bir ¢alismanin veri tabanini
olusturmak amaciyla kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Calismanin
giivenilirligi acisinda liitfen isminizi belirtmeyiniz. Onemli olan vereceginiz yanitin

sizin duygu, diislince ve davranislarinizi yansitmasidir.

Sizden yanitlamanizi bekledigimiz bu soru formu ii¢ bolimden olugsmaktadir
ve her boliimiin basinda bazi agiklamalar yer almaktadir. Liitfen bu aciklamalari

dikkatle okuyarak soru formunu doldurunuz.

Vereceginiz, her bir yamt, ancak tiim sorulart eksik birakmadan
tamamladiginiz takdirde degerli olacagindan, liitfen biitliin soru ve ifadeleri yanitlayiniz

ve hig birini bos birakmayiniz.

Katkilariniz ve sorular1 yanitlamada gostereceginiz igtenlik igin tesekkiir

ederiz.

Nurten Uruk
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BOLUM |

Bu boliim, sosyo-demografik 6zelliklere iliskin genel bilgiler edinmeye yonelik
hazirlamig 7 soru yer almaktadir. Liitfen durumunuza en uygun secenegi isaretleyiniz.

1.Cinsiyetiniz:
( ) Kadin () Erkek

2.Medeni Durumunuz:

( ) Evli ( ) Bekar
3.Yasimz:
()18-25 ()26-35 ( )36-45 () 46-55 () 56 ve tizeri

4.0grenim Durumunuz:

( ) Lise () Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ()
Doktora

5. Toplam Calisma Siireniz:

( )lyidanaz ( )1-5yil ( )6-10yil ( ) 11-15yil ( )16-20y1il ( )21yl
ve lzeri

6.Bu Kurumdaki Calisma Siireniz:

( )lyidanaz ( )1-5yil ( )6-10yil ( ) 11-15y1l ( )16-20yil ( )21yl
ve lizeri

7.Aylik Geliriniz:

( )1.001-2000 TL  ( ) 2.001-3000 TL ( )3.001-4.000 TL ( ) 4.000
TL’den fazla
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BOLUM II

Bu bolimde, {iicret ilgili bilgiler elde etmeye yonelik toplam 12 ifade yer
almaktadir. Aldigmiz iicretin sosyal yasaminiza katkilarini ve isyerinizdeki iicret
uygulamalarint diislinerek, kendinize en uygun secenegi isaretleyiniz. Liitfen tiim
sorular1 yanitlatiniz ve bos gegmeyiniz.

Cok
Diistik

Cok

Diisiik | Duragan | Yiiksek Yitksek

1.Aldigimiz ticret

2.Ihtiyaglarmz1 giderebilme giicii

3.Geg¢im sikintiniz

4.Tasarruf yapma diizeyi

5.Sosyal etkinliklere katilma

6.Yakinlarimizla vakit gecirme

7.Yeni iirlinler alabilme glicii

8.Performansinizin ticrete etkisi

9 Kidemin tucrete etkisi

10.Deneyimin {icrete etkisi

11.1s yiikiiniin iicrete etkisi

12.Ucret adaleti
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BOLUM Il

Bu boliimde is tatminine dair 20 ifade yer almaktadir. Calistiginiz is yerinde
isinizle ilgili tim uygulamalar, is iligkileri ve is ortamimi diislinerek, kendinize en
uygun memnuniyet derecesini isaretleyiniz. Liitfen tim sorular1 yanitlayiniz ve bos

gecmeyiniz.

Hig
Memnun

Degilim

Memnun

Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

1.Beni daima mesgul etmesi bakimindan...

2.Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmast bakimindan...

3.Arasira degisik seyler yapabilme imkan
bakimindan...

4.Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana
vermesi bakimindan...

5.Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi
bakimindan...

6.Y Oneticinin karar verme yetenegi bakimindan...

7.Vicdanima uygun seyler yapmaktan...

8.Bana siirekli bir isttihdam saglamasi yoniinden...

9.Bagkalart icin bir seyler yapabilecegimi hissetmem
yoniinden. ..

10.Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi
yOniinden. ..

11.Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi
vermesi yoniinden. ..

12.1simle ilgili alinan kararlarin uygulamaya
konulmasi yoniinden...

13.Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret
yOniinden. ..

14.1simdeki ilerleme firsatlarimdan. ..

15.Kendi kararlarimi1 uygulama serbestligi bana
vermesi bakimindan...

16.Calisma sartlar1 yoniinden...

17.Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme imkan1 vermesi agisindan...

18.Calisma arkadaslarinin birbiri ile anlasmasi
yoniinden. ..

19.Yaptigim is karsilig1 taktir edilme yoniinden...

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi
yoniinden. ..
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EK 2: Olgek verilerine iliskin ¢carpiklik ve basikhk degerleri

Ucret Tatmini Olgek Verilerine Iliskin Carpiklik ve Basikhk Degerleri

Olcekler Carpikhk Basikhk
Ucret Yeterligi -,004 -,598
Ucret Adaleti ,193 -,490
Ucret Tatmini Toplam 177 -,386

Is Tatmini Olgek Verilerine iliskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olcekler Carpikhk Basikhik

Is Tatmini -,882 ,468
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EK 3: Boxplot grafikleri

Ucret tatminine iliskin boxplot grafikleri;
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