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RESUME

Les variations des salaires, qui sont souvent la seule source de revenus pour les
employés des autorités administratives indépendantes, qui sont des institutions
importantes du secteur public, sont importantes en termes d'incidence sur la
perception de 1'équité salariale et de la satisfaction au travail. Dans cette étude, il vise
a mesurer l'impact de la gestion des salaires dans les institutions publiques sur les
attitudes des employés publics. Une fois le récit théorique de la justice salariale et
d'autres concepts connexes expliqués dans I'étude, le concept de satisfaction au
travail et les paramétres de satisfaction au travail sont discutés a la lumicre de
diverses recherches et publications. Des concepts tels que l'équité salariale et la
satisfaction au travail sont liés a d'autres facteurs dont ils dépendent et influencent.
Dans la suite, la naissance et le développement d'autorités administratives
indépendantes sont résumés dans le cadre conceptuel et la situation de statut dans
laquelle ces institutions sont situées dans le secteur public turc est évaluée. En
particulier, en tenant compte des caractéristiques qualitatives des employés du
secteur public d'aujourd'hui, il est devenu important d'évaluer ce que les salaires
signifient pour eux, la perception de la hauteur des salaires/la perception de la
perspective de la justice. A la fin de I'étude, les résultats de la recherche sur les
employés publics qui servent dans les autorités administratives indépendantes en
Turquie avec le titre d'expert/assistant expert ou auditeur/Assistant Auditeur sont
évalués. 11 vise a inclure certaines recommandations législatives et académiques avec
I'évaluation de la situation faite avec les résultats obtenus a la suite de I'étude.

Dans la premiere partie de I'étude, la portée du concept de justice salariale est
dessinée et ses effets sur les attitudes individuelles et les résultats sont expliqués.
Une combinaison d'autres concepts dans lesquels la justice salariale est liée a été
décrite sous la direction de la littérature et de la recherche connexe.
Fondamentalement, la littérature sur la justice salariale suggere que la chose la plus
importante pour un employ¢ est la rémunération percue plutét que la rémunération
réelle. Le concept d'égalité, qui est une sorte de base de la justice salariale, est
expliqué a la lumiere de la littérature et la relation entre 1'égalité et la justice salariale
est donnée. Parce que la perception de la justice salariale est I'un des nombreux
¢léments qui influent sur la satisfaction salariale et est le plus important, la relation
de la justice salariale avec la satisfaction salariale est également incluse. La
satisfaction salariale repose essentiellement sur deux exigences, l'adéquation du
salaire et le paiement équitable du salaire. Enfin, la relation entre le concept de
justice salariale et le concept selon lequel il forme a nouveau un sous-parameétre, tel
que la justice organisationnelle, est expliquée. La justice organisationnelle est un
concept qui refléte la mesure dans laquelle les gens sont traités sur un pied d'égalité.
La justice organisationnelle contient plusieurs facteurs basés sur la perception de la
justice salariale, tels que la justice distributive, la justice de processus et la justice
interactionnelle. Il est trés important que les salaires soient payés équitablement,
qu'ils correspondent au niveau des attentes des individus et qu'ils soient payés sur la
base de I'équilibre. Parce que la perception de la justice salariale est une continuation



en fonction de la situation, parfois en fonction de facteurs sociodémographiques,
mais la perception élevée de la justice salariale en termes d'harmonie travail-salaire
peut créer certaines différences. L'élimination des injustices salariales est tres
importante pour créer la justice dans la vie des entreprises. Chez les personnes qui ne
percoivent pas équitablement leurs salaires, diverses conséquences de ces
perceptions surviennent, a la fois dans la vie des affaires et dans la vie sociale, et
c'est une question qui doit étre étudiée, qui se reflétera dans ces comportements. A la
fin de ma premiere partie de I'étude, les récits de base sur la justice salariale et la
perception de la justice salariale seront terminés. Dans la premiére partie de I'étude,
divers récits sont faits, en tenant compte de la place du concept de satisfaction au
travail dans la littérature. La satisfaction au travail peut étre définie comme un état
émotionnel résultant de I'évaluation de l'expérience de travail d'une personne. Les
psychologues et les scientifiques travaillant dans le domaine des théories de gestion
qui ont été développées par diverses théories de la satisfaction au travail affectent la
satisfaction au travail abordée dans la suite apreés que plus d'un facteur individuel et
organisationnel a été donné. Les niveaux de satisfaction au travail peuvent étre
influencés par plusieurs facteurs, tels que les pratiques salariales, la qualité de la
relation d'une personne avec son superviseur et la qualité de l'environnement
physique dans lequel elle travaille. Sexe, age, ¢ducation, expérience, ancienneté, état
matrimonial, tel que la description intrinséque (individuelle) ou de poste, salaire,
compétence, conditions physiques, communication organisationnelle, telle que la
gestion exogene (organisationnelle) il y a des facteurs qui peuvent étre classés
comme satisfaction. Apres avoir examiné et expliqué la place de la relation entre ces
facteurs et la satisfaction au travail dans la rédaction académique, la relation de
satisfaction au travail avec certains concepts importants qui y sont liés est expliquée.
La relation entre la satisfaction au travail et la motivation est incluse. En fait, la
motivation est l'un des ¢léments individuels qui affectent la satisfaction au travail, et
peut-étre 1'un des plus importants. La motivation crée la satisfaction au travail et est
un ¢lément de satisfaction au travail. L'étude se poursuit en abordant la relation entre
la satisfaction au travail et I'engagement organisationnel. Le concept d'engagement
organisationnel fait référence a la cohérence du comportement des individus envers
les autres, les institutions. Dans certaines études, la relation entre la satisfaction au
travail et l'engagement organisationnel a été examinée et il a été constaté que les
personnes ayant une satisfaction au travail plus élevée étaient plus susceptibles de
déclarer un engagement organisationnel plus élevé. Dans le prolongement de cela,
l'intention de changer d'emploi est affectée et chaque concept constitue une étape du
modéle. La facon dont 1'élément salarial influant sur la satisfaction au travail
affectera la satisfaction au travail s'il est effectu¢ sous forme de paiement au
rendement est expliquée dans les titres en cours et le cadre conceptuel général du
travail a été mis fin.

Dans la suite du premier chapitre, les “autorités administratives
indépendantes”qui feront l'objet de recherches sont mentionnées dans le cadre
conceptuel. 1l est important d'expliquer ce qu'ils signifient parce qu'ils sont les
institutions qui sont a la base de la recherche et pourquoi la recherche sera menée
aupres du personnel privé travaillant dans ces institutions. Depuis les années 1980 les
années 1970 et a commencé a faire sentir encore plus intense impact concurrentiel du
processus de mondialisation donnant naissance a l'environnement, les technologies
émergentes, 1'évolution des relations d'affaires empéchent la réduction du role
réglementaire et de surveillance de I'Etat comme 'autorité sur demande, une autorité



Xi

administrative indépendante qui est nécessaire pour l'existence de ces institutions a
commencé a étre mis en place, et les premiers pays anglo-américains ont commencé
a se produire. L'émergence du besoin de ces autorités a coincidé avec I'évolution de
la situation économique, et I'Etat vise a assurer l'efficacité dans divers secteurs,
branches d'activité spécifiques a travers ces institutions. Loin des préoccupations
politiques, I'importance de ces institutions neutres, qui affectent les dynamiques
sectorielles, augmente. Aprés cela, la place et I'importance de ces institutions dans le
secteur public turc sont énumérées, qui sont des autorités administratives
indépendantes soumises a des recherches. Dans la suite, le personnel qui exerce une
fonction publique dans ces institutions en servant conformément aux régles du droit
public sera également mentionné. En fait, la gestion du personnel dans le secteur
public en Turquie a maintenant approché et a dii aborder la gestion des ressources
humaines. Les efforts visant a retenir du personnel qualifié¢ 1'exigent. Dans la gestion
du personnel public, les pratiques de planification, d'acquisition, de développement
et dapplication de la loi pour la gestion des ressources humaines dans les
organisations publiques sont appliquées dans leur ensemble. Les décisions
concernant la gestion du personnel public sont importantes car les services publics
sont le moyen le plus clair et le plus court de mesurer la situation économique et
sociale des individus et des groupes. Etant donné que le travail accompli dans le
secteur public est important et que l'attribution des services publics est faite par les
mains des fonctionnaires, les fonctionnaires devraient étre considérés comme des
personnes dont les contributions au systéme ne sont pas ignorées. Afin d'obtenir le
niveau d'efficacité souhaité des institutions publiques en Turquie, il est possible pour
I'employé public d'étre équipé et heureux en méme temps. Il est devenu acceptable
que les institutions qui ne se soucient pas des travailleurs ne puissent pas réussir. Des
politiques et une planification rationnelles devraient étre mises en place afin d'utiliser
efficacement les ressources humaines. En ce qui concerne l'administration du
personnel public, il a également été proposé des réformes telles que la
déréglementation du systeme du mérite et 'augmentation du pouvoir discrétionnaire
des gestionnaires (Selden, Ingraham et Jacobson, 2001). De cette manicre, le manque
d'employés équipés dans les domaines professionnels et spécialisés du secteur public
peut étre €liming, tandis que l'emploi de plus de personnel que nécessaire dans
certains domaines peut €galement étre évité. Le principal probléme dans Ia
détermination des salaires publics en Turquie peut étre considéré comme un faible
niveau de salaire. Le fait de ne pas maintenir pleinement le pouvoir d'achat réel des
traitements des fonctionnaires et, en méme temps, de bien ¢lever les niveaux de bien-
étre des employés de la fonction publique, la différenciation des salaires des
employés de la fonction publique ayant le méme titre de devoir en fonction de la
législation a laquelle 1'employé effectuant le travail est soumis, malgré le fait que le
travail effectué¢ est le méme, se reflete comme un autre probléme du systeme de
gestion des salaires. A la fin du premier chapitre, un exposé est fait sur les
réglementations visant a assurer la justice salariale dans le secteur public et les
autorités administratives indépendantes. Dans le secteur public, qui est étroitement
lié a cette étude et a cette recherche, toutes sortes de changements législatifs ont lieu
avec certains effets et objectifs liés a la conjoncture. L'objectif de cette ¢tude est de
mesurer si le décret-loi, qui est prét a assurer la justice salariale et qui affectera le
concept de justice salariale dans les autorités administratives indépendantes, crée
réellement une perception de salaires équitables conformément au principe de sortie.
Apres cette loi, qui est entrée en vigueur le 15.01.2012, il sera examiné¢ s'il existe une
différence entre les perceptions de 1'équité salariale et les niveaux de satisfaction au
travail parmi les employés publics qui ont pris leurs fonctions avant et apres cette
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date. En fait, il y a eu une différence entre les changements dans le systéme de
paiement des salaires aprés ladite loi et les salaires de ceux qui ont commencé a
travailler avant et apres la loi.

Dans la deuxiéme partie de 1'étude, une analyse estivale nationale et
internationale détaillée a été menée. Des études universitaires sur les concepts de
justice salariale, de satisfaction au travail et des études universitaires montrant la
relation entre la justice salariale et la satisfaction au travail sont incluses. Bien qu'il y
ait moins de ressources disponibles dans le secteur public, la documentation sur
'équité salariale et la satisfaction au travail est également détaillée en termes de
secteur public. Les hypothéses de recherche ont été créées en synthétisant le scan de
1'été, et les hypotheses ont été étudiées sur le terrain dans la section de recherche de
la section suivante. La recherche qui examine la relation entre les facteurs
démographiques et la justice salariale et la satisfaction au travail, et la recherche qui
¢tudie principalement la relation entre la justice salariale et la satisfaction au travail,
sont mentionnées dans la section de recherche. Les variables, les relations et la
direction des relations qui résultent de 'analyse estivale et qui seront incluses dans la
section de recherche sont déterminées. Du point de vue du secteur public et des
autorités administratives indépendantes, ces variables et relations ont fait I'objet de
discussions et d'hypothéses.

Les autorités administratives indépendantes ont fait 1'objet de cette étude en
raison de leur place et de leur importance dans le secteur public turc. En raison de la
structure du personnel, de I'importance des marchés qu'il réglemente, des
changements dans le systéme de rémunération, dans cette étude, le personnel public
travaillant dans une autorité administrative indépendante, c'est-a-dire un segment au
service du secteur public, est étudié. Des changements importants ont été apportés
aux politiques salariales des autorités administratives indépendantes avec une
disposition 1égislative qui a été modifiée dans l'attente et 1'objectif d'un salaire égal
pour un travail égal. Dans la méme institution, les paiements salariaux aux personnes
travaillant avec un statut éducatif similaire, des connaissances professionnelles, une
expérience et des responsabilités similaires ont été différenciés. Dans cette recherche,
il vise a démontrer la perception qu'elle crée a la suite de la mise en ceuvre du
concept d'égalité¢ de salaire pour un travail égal. Dans la troisieme et derniere partie
de I'étude, le but et I'importance de la recherche, sa portée, sa méthodologie, ses
hypothéses, sa méthode, son analyse et ses résultats sont donnés en détail. La
technique d'analyse de régression lin€aire a été utilisée pour tester les hypotheses
établies dans la section d'analyse. Une relation significative a été trouvée entre la
perception de la justice salariale et la satisfaction au travail selon la valeur de
significativité « p » formée a la suite de 1'analyse de régression, avec la satisfaction
au travail comme variable dépendante et la perception de la justice salariale comme
variable indépendante. Cette étude a également soutenu I'hypothése HI, qui a été
développée en mettant en évidence une corrélation significative entre la satisfaction
au travail et la perception de la justice salariale. Dans d'autres analyses, il s'agissait
de tester si la situation d'étre affecté par la 1égislation a un effet positif sur la relation
entre la perception de la justice salariale et la satisfaction au travail. D'aprés les
valeurs « B » et « p », il a été€ conclu que I'état d'étre affecté par la 1égislation n'avait
pas de role formateur dans la relation entre la perception de la justice salariale et les
niveaux de satisfaction au travail, et I'hypothese H2 de la 1'étude n'a pas été appuyée.
Les résultats de la recherche ont montré que la perception de la justice salariale et de
la satisfaction au travail est un facteur important dans les autorités administratives
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indépendantes. A la lumicre des résultats obtenus dans le cadre de cette étude, elle a
révélé la nécessité d'assurer la justice salariale dans le secteur public et notamment
dans les autorités administratives indépendantes. Il vise a inclure des suggestions
législatives et académiques pour les universitaires qui feront plus tard des recherches
dans ce domaine et des solutions aux situations émergentes.
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ABSTRACT

Changes in wages and wages, which are mostly the only source of income, of
those working in independent administrative authorities, which are important
institutions of the public sector, are important in terms of affecting their perceptions
of wage justice and job satisfaction. In this study, it is aimed to measure the effect of
wage management in public institutions on the attitudes of public employees. In the
study, after the theoretical explanation of wage justice and other related concepts are
explained, the concept of job satisfaction and job satisfaction parameters are
discussed in the light of various researches and literature.The relations of concepts
such as wage justice and job satisfaction with other factors to which they are
dependent and influenced are included. Afterwards, the emergence and development
of independent administrative authorities is summarized in a conceptual framework,
and the status of these institutions in the Turkish public sector is evaluated.
Considering the qualitative characteristics of today's public sector employees, what
the wage means to them has gained importance in terms of evaluating the perception
of high wages/perception of justice. At the end of the study, the conclusions reached
as a result of the research conducted on public employees working with the title of
expert/assistant expert or auditor/assistant auditor in independent administrative
authorities in Turkey are evaluated. It is aimed to include some legislative and
academic recommendations with the situation assessment made with the findings
obtained as a result of the study.

In the first part of the study, the scope of the wage justice concept is drawn and
its effects on individual attitudes and results are explained. The expression of wage
justice together with some other concepts in which it is related is included in the
guidance of the literature and related researches. Fundamentally, the wage justice
literature suggests that the most important thing for an employee is perceived pay
rather than actual pay. The concept of equality, which forms the basis of wage
justice, is explained in the light of the literature and the relationship between equality
and wage justice is given. Since the perception of wage justice is one of the many
factors affecting wage satisfaction and the most important one, the relationship
between wage justice and wage satisfaction is also included. Wage satisfaction is
basically based on two requirements, the adequacy of the wage and the fair payment
of the wage. Finally, the relationship between the concept of wage justice and the
concept of organizational justice, of which it is a sub-parameter, is explained.
Organizational justice is a concept that reflects the extent to which people are treated
equally. Organizational justice includes several factors based on the perception of
wage justice, such as distributive, procedural and interactional justice. It is very
important that the wages are paid fairly, that they correspond to the level of
expectations of the individuals and that they are paid on a balanced basis. Due to the
fact that the perception of wage fairness is a result depending on the situation,
sometimes depending on socio-demographic factors, but sometimes in terms of job-



XV

wage compatibility, high wage justice perceptions can create some differences.
Elimination of inequalities in wages is very important in terms of establishing justice
in corporate life. People who do not perceive their wages as fair, have various
consequences of these perceptions both in business life and in social life, and what
will be reflected in these behaviors is an issue that needs to be investigated. By the
end of the first part of the study, the basic explanations about wage justice and the
perception of wage justice will be completed. In the first part of the study, various
explanations are made by taking into account the place of the concept of job
satisfaction in the literature. Job satisfaction can be defined as an emotional state that
emerges as a result of the evaluation of one's work experience. Various job
satisfaction theories have been developed by psychologists and management
scientists, and after these theories are mentioned, more than one individual and
organizational factors affecting job satisfaction are included. Job satisfaction levels
can be affected by various factors such as wage practices, the quality of the
individual's relationship with their supervisor, and the quality of the physical
environment in which they work. There are satisfaction factors that can be classified
as internal (individual) such as gender, age, education, experience, seniority, marital
status, or external (organizational) such as the nature of the job, salary, competence,
physical conditions, organizational communication, management. After examining
and explaining the relationship between these factors and job satisfaction in
academic literature, the relationship between job satisfaction and some important
concepts related to it is explained. The relationship between job satisfaction and
motivation is given. In fact, motivation is one of the individual factors affecting job
satisfaction, and perhaps one of the most important. Motivation creates job
satisfaction and is an element of job satisfaction. The study continues by addressing
the relationship between job satisfaction and organizational commitment. The
concept of organizational commitment refers to the consistency in the behavior of
individuals towards other people and institutions. In some studies, the relationship
between job satisfaction and attachment to the organization has been examined and it
has been revealed that people with higher job satisfaction are more likely to report
organizational commitment. As an extension of this, the intention to change job is
affected and each concept constitutes a step of the model. The general conceptual
framework of the study has been concluded by explaining how the wage factor
affecting job satisfaction will affect job satisfaction if it is made in the form of
performance payment. In the continuation of the first part, the "independent
administrative authorities" that will be the subject of the research are mentioned in
the conceptual framework. It is important to explain what they mean because they
are the institutions that are the basis of the research and why the research will be
conducted specifically for the personnel working in those institutions. The
globalization process, which started to make its effects felt even more since the
1970s and 1980s, created an intense competitive environment, developing
technologies, changing business relations, and the desire to prevent the decline of the
regulatory and supervisory role of the state as an authority, independent
administrative authorities, whose existence was needed, started to be established and
these institutions were the most important ones. It first began to form in Anglo-
American countries. The emergence of the need for these authorities has been
simultaneous with the changes in the economic situation and the state aims to
provide efficiency in various sectors and certain branches of activity through these
institutions. The importance of these impartial institutions, which are far from
political concerns and affect sectoral dynamics, is increasing. Afterwards, the place
and importance of these institutions in the Turkish public sector are emphasized and
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the independent administrative authorities are listed. In the following, the personnel
who perform public service in these institutions by working in accordance with the
rules of public law will also be mentioned. As a matter of fact, personnel
management in the public sector in Turkey has now approached and had to approach
human resources management. Efforts to retain qualified personnel require this. In
public personnel management, planning, acquisition, development and sanction
practices are carried out as a whole to manage human resources in public institutions.
Decisions about public personnel management are important because public services
are the most obvious and shortest way to measure the economic and social situation
for individuals and groups. Since the work done in the public sector is important and
the allocation to public services is done by public employees, public employees
should be seen as individuals whose contributions to the system are not ignored. In
order to obtain the desired level of efficiency from public institutions in Turkey, it is
possible if the public employee is well-equipped and at the same time happy. It has
become an accepted fact that institutions that do not care about their employees
cannot achieve success. In order to benefit from human resources efficiently, rational
policies and plans should be made. Regarding the administration of civil servants, it
has been seen that there are reform proposals such as deregulation of the merit
system and increasing administrative discretion (Selden, Ingraham, & Jacobson,
2001). Thus, while the shortage of well-equipped personnel in professional fields and
fields of expertise in the public sector will be eliminated, employment of more
personnel than necessary in some fields will also be prevented. The main problem in
determining public wages in Turkey can be thought of as the low level of wages. The
fact that the real purchasing power of civil servants' salaries cannot be fully protected
and at the same time the welfare level of public employees cannot be increased well,
the wages of public employees with the same job title and the same degree differ
according to the legislation to which the employee doing the work is subject, despite
the fact that the job being done is the same. reflected as another problem of the
system. At the end of the first chapter, the explanation is given on the regulations to
ensure wage justice in the public sector and independent administrative authorities.
In the public sector, which is closely related to this study and research, all kinds of
legislative changes take place with some effects and purposes related to the
conjuncture. This study is prepared with the aim of measuring whether the decree
law, which is prepared to ensure wage justice and will affect the concept of wage
justice in independent administrative authorities, actually creates a perception of fair
wages in line with the principle of release. After this legislation, which entered into
force on 15.01.2012, it will be examined whether there is a difference in terms of
wage justice perceptions and job satisfaction levels among public employees who
started to work before and after this date. As a matter of fact, there has been a
difference between the changes in the wage payment system after the aforementioned
legislation and the wages of those who started working before and after the
legislation.

In the second part of the study, a detailed national and international literature
review was made. Academic studies on the concepts of wage justice, job satisfaction
and academic studies showing the relationship between wage justice and job
satisfaction are included. Although fewer resources are encountered in the literature
for the public sector, the literature on wage justice and job satisfaction is also given
in detail in terms of the public sector. Research hypotheses were formed by
synthesizing the literature review, and the hypotheses were examined in the field in
the research section of the next section. In the research part, researches that examine
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the relationship of demographic factors with wage justice and job satisfaction, and
basically studies that examine the relationship between wage justice and job
satisfaction are mentioned. The variables, relations and the direction of the relations,
which are revealed as a result of the literature review and will be included in the
research part, are determined. These variables and relationships were discussed and
hypothesized from the perspective of the public sector and independent
administrative authorities.

Independent administrative authorities have been the subject of this study in
terms of their place and importance in the Turkish public sector. Due to the personnel
structure, the importance of the markets it regulates, and the changes in the
remuneration system, in this study, public personnel working in the independent
administrative authority, that is, a segment serving the public sector, is being
researched. Significant changes have been made in the wage policies of independent
administrative authorities with a legislative provision amended with the expectation
and purpose of equal pay for equal work. Salary payments made to people working
in the same institution with similar educational background, professional knowledge,
experience and similar responsibilities have been differentiated. In this research, it is
aimed to reveal the perception created as a result of the implementation of the
concept of equal pay for equal work. In the third and last part of the study, the
purpose and importance, scope, methodology, hypotheses, method, analysis and
findings of the research are given in detail. Linear regression analysis technique was
used to test the hypotheses established in the analysis section. A significant
relationship was found between the perception of wage justice and job satisfaction
according to the significance “p” value formed as a result of the regression analysis,
with job satisfaction as the dependent variable and the perception of wage justice as
the independent variable. This study also provided support for the H1 hypothesis,
which was developed by pointing out a significant correlation between job
satisfaction and perception of wage justice. In other analyzes, it was aimed to test
whether the situation of being affected by the legislation has a positive effect on the
relationship between the perception of wage justice and job satisfaction. According
to the "B" and "p" values, it was concluded that the state of being affected by the
legislation did not have a formative role in the relationship between the perception of
wage justice and job satisfaction levels, and the H2 hypothesis of the study was not
supported. The results of the research showed that the perception of wage fairness
and job satisfaction is an important factor in independent administrative authorities.
In the light of the findings obtained within the scope of this study, it has revealed the
necessity of ensuring wage justice in the public sector and especially in independent
administrative authorities. It is aimed to include some legislative and academic
suggestions for academicians who will later do research in this field and solutions for
emerging situations.
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OZET

Kamu sektdriiniin 6nemli kurumlarindan olan bagimsiz idari otoritelerde
calisanlarin ¢ogunlukla tek gelir kaynagi olan ticretleri ve ficretlerinde yapilan
degisiklikler, iicret adalet algilar1 ve is tatminlerini etkilemesi agisindan onemlidir.
Bu ¢alismada, kamu kurumlarindaki iicret yonetiminin kamu ¢alisanlarinin tutumlari
tizerinde olusturdugu etkinin 6l¢iilmesi amaglanmaktadir.Calismada {icret adaletinin
kuramsal anlatimi1 ve diger iliskili kavramlarin anlatim1 yapildiktan sonra is tatmini
kavrami ve is tatmini parametreleri cesitli arastirmalar ve literatiir 1518inda ele
alinmaktadir. Ucret adaleti, is tatmini gibi kavramlarin bagl olduklari ve etkisinde
kaldiklar1 diger faktorlerle iliskilerine yer verilmektedir. Devaminda bagimsiz idari
otoritelerin dogusu ve gelisimi kavramsal ¢ercevede Ozetlenerek, Tiirk kamu
sektoriinde bu kurumlarin yer aldigistatiisel durum degerlendirilmektedir. Ozellikle
giiniimiiz kamu sektorii ¢alisanlarinin niteliksel 6zellikleri dikkate alinarak, iicretin
onlar i¢in ne ifade ettigi, iicret yiikseklik algisi/adalet algist perspektifini
degerlendirmek agisindan 6nem kazanmistir. Calisma sonunda, Tiirkiye’de bagimsiz
idari otoritelerde uzman/uzman yardimcisi veya denetg¢i/denet¢i yardimcist unvani ile
gbrev yapan kamu calisanlari iizerinde yapilan arastirma neticesinde varilan sonuglar
degerlendirilmektedir. Calismanin sonucunda elde edilen bulgular ile yapilan durum
degerlendirmesi ile bazi mevzuatsal ve akademik Onerilere yer verilmesi
amaclanmaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde, iicret adaleti kavraminin kapsamu cizilerek bireysel
tutum ve sonuglara etkileri anlatilmaktadir. Ucret adaletinin iliski igerisinde oldugu
diger baz1 kavramlarla bir arada anlatimina literatiir ve 1ilgili aragtirmalar
rehberliginde yer verilmistir. Temelde {icret adaleti literatiirii, bir calisan i¢in en
onemli seyin fiili {icret yerine algilanan iicret oldugunu 6ne siirmektedir. Ucret
adaletinin bir nevi temelini olusturan esitlik kavrami, literatiir 15181nda
anlatilmaktadir ve esitlik ile {icret adaletinin iliskisine yer verilmektedir. Ucret
adaleti algisinin {icret tatminini etkileyen bir¢ok unsurdan biri ve en dnemlisi olmasi
sebebiyle iicret adaletinin {icret tatmini ile olan iliskisine de yer verilmektedir. Ucret
tatmini temelde iki gereklilik iizerine kurulmustur, iicretin yeterliligi ve iicretin
adaletli 6demesi. Son olarak da iicret adaleti kavraminin orgiitsel adalet gibi yine alt
parametresini olusturdugu kavram ile iliskisi anlatilmaktadir. Orgiitsel adalet,
kisilerin ne ol¢iide esit muamele gordiiklerini yansitan bir kavramdir. Orgiitsel
adalet, dagitimsal, siirecsel ve etkilesimsel adalet gibi, iicret adalet algisini temel alan
birka¢ faktorii iginde barmdirmaktadir. Ucretlerin adaletli ddenmesi, bireylerin
beklentilerindeki seviyeye karsilik gelmesi ve denge esas ile ddenmesi oldukca
onemlidir. Ucret adaleti algilamasi, duruma bagl bir netice olmas1 sebebiylebazen
sosyo-demografik faktorlere bagl sekildebazen ama is- licret uyumu agisindan {icret
adalet algilarmin yiiksek olmasi bazi farklilasmalar yaratabilmektedir. Ucretlerde
adaletsizliklerin ortadan kaldirilmasi, kurumsal yasantida adaletin olusturulmasi
agisindan oldukca onemlidir. Ucretlerini adaletli algilamayan kisilerde, gerek is
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yasaminda gerek toplumsal yasamda bu algilamalarin c¢esitli neticeleri ortaya
¢ikmaktadir ve bu davraniglara yansiyacak olan, arastirilmasi gereken bir konudur.
Calismanin birinci boliimiimiin sonuna gelindiginde ticret adaletine ve {icret adaleti
algisina iligkin temel anlatimlar tamamlanmis olacaktir. Calismanin birinci
boliimiinde devam eden basliklarda is tatmini kavraminin literatiirdeki yeri de goz
oniine alinarak gesitli anlatimlar yapilmaktadir. Is tatminini kisinin is deneyiminin
degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan duygusal bir durum olarak tanimlanabilir.
Psikologlar ve yonetim alaninda calisan bilim insanlar1 tarafindan cesitli is tatmini
teorileri gelistirilmistir bu teorilere deginildikten sonra devaminda is tatminine etki
eden birden fazla bireysel ve orgiitsel faktdre yer verilmistir. Is tatmini seviyeleri,
ticret uygulamalari, bireyin amirleri ile iliskisinin kalitesi, ¢alistiklar1 fiziksel ortamin
kalitesi gibi cesitli faktorlerden etkilenebilir. Cinsiyet, yas egitim, tecriibe, kidem,
medeni hal gibi i¢sel (bireysel) veya isin niteligi, ticret, yetkinlik, fiziksel kosullar,
orgiitsel iletisim, yonetim gibi digsal (Orgiitsel) olarak siniflandirilabilecek tatmin
faktorleri vardir. Bu faktorler ve is tatmini arasindaki iliskinin akademik yazindaki
yeri incelenip anlatildiktan sonra is tatmininin, onunla ilintili 6nemli bazi
kavramlarla iliskisi anlatilmaktadir. Is tatmininin motivasyonla olan iliskisine yer
verilmektedir. Aslinda motivasyon is tatminini etkileyen bireysel unsurlardan biri ve
belki de en 6nemlilerinden biridir. Motivasyon is tatmini yaratir ve ig tatmininin bir
unsurudur. Is tatmininin &rgiitsel baghilik ile olan iliskisine deginilerek calisma
devam etmektedir. Orgiitsel baglilik kavram bireylerin diger kisilere, kurumlara
kars1 davranislarindaki tutarliligi ifade etmektedir. Yapilan bazi ¢alismalarda, is
doyumu ile orgiite olan bag arasindaki iliski incelenmis ve daha yiiksek is tatminine
sahip kisilerin daha yiiksek orgiitsel baglilik bildirme olasiliklar1 oldugu ortaya
konulmustur. Bunun uzantis1 olarak is degistirme niyeti etkilenmekte ve her bir
kavram modelin bir basamagmi olusturmaktadir. Is tatminine etki eden {icret
unsurunun performans 6demesi seklinde yapilmasi durumunda is tatminini nasil
etkileyecegi devam eden basliklarda anlatilarak c¢alismanin genel kavramsal
cergevesi sonlandirilmistir.

[Ik bolimiin devaminda, arastirmaya konu olacak “bagimsiz idari
otoriteler’den kavramsal c¢ercevede bahsedilmektedir. Arastirmaya esas olan
kurumlar olmalar1 sebebi ile ne anlama geldiklerini ve neden o kurumlarda gérev
yapan personel 0zelinde arastirma yapilacagini anlatmak énem tasimaktadir. 1970ve
1980°’li yillardanitibaren etkisini daha da hissettirmeye baslayan kiiresellesme
stirecinin yogun rekabet ortami1 dogurmasi, gelismekte olan teknolojiler, degisen is
iliskileri devletin otorite olarak diizenleyici ve denetleyici roliinlin azalmasinin 6niine
gecilmesi istegi lizerine varligina ihtiya¢ duyulan bagimsiz idari otoriteler kurulmaya
baglanmis ve bu kurumlar en Once Anglo-Amerikan {ilkelerinde olusmaya
baslamigtir. Bu otoritelere olan ihtiyacin belirmesi ekonomi ile ilgilidurumlardaki
degisikliklerle eszamanli olmus ve devlet bu kurumlar vasitasiyla cesitli sektorlerde,
belirli faaliyet dallarinda etkinlik saglamayr amaglamaktadir. Politik kaygilardan
uzak, sektorel dinamiklere etki eden bu tarafsiz kurumlarin O6nemi giderek
artmaktadir. Sonrasinda, bu kurumlarin Tiirk kamu sektoriindeki yeri ve onemleri
tizerinde durularak arastirmaya konu bagimsiz idari otoritelerin neler oldugu
listelenmigtir. Devaminda, bu kurumlarda kamu hukuku kurallarina gore gorev
yaparak kamu hizmeti gerceklestiren personellere de deginilecektir. Nitekim
Tiirkiye’de kamu sektoriinde personel yonetimi artik insan kaynaklari yonetimine
yaklasmis, yaklagsmak zorunda kalmistir. Nitelikli personeli elde tutma cabasi bunu
gerektirmektedir. Kamu personel yonetiminde, kamu kuruluslarinda insan
kaynaklarim1 yonetmek i¢in planlama, edinme, gelistirme ve yaptirim uygulamalari
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bir biitliin olarak yiriitiiliir. Kamu personel yonetimi ile ilgili kararlar onemlidir,
¢linkii kamu hizmetleri bireyler ve gruplar i¢in ekonomik ve sosyal durumu 6l¢menin
en acik ve kisa yoludur. Kamuda yapilan isler énemli olduklar1 i¢in ve kamu
hizmetlerine tahsisin kamu ¢alisanlarinin eliyle yapilmasi sebebiyle, kamu
calisanlarinin, sisteme olan katkilar1 géz ardi edilmeyen bireyler olarak goriilmeleri
gerekmektedir. Tiirkiye’de kamu kurumlarindan istenilen diizeyde verim
aliabilmesi i¢in kamu ¢alisaninin donanimli ve aym1 zamanda mutlu olmasiyla
miimkiin olabilmektedir. Calisan kisileri Onemsemeyen kurumlarin basariya
ulasamayacag1 kabul edilebilen bir gercek haline gelmistir. Insan kaynagindan
verimli sekilde faydalanabilmek icin rasyonel politika ve planlamalar yapilmalidir.
Kamu personelinin idaresi ile ilgili olarak, liyakat sisteminin kuralsizlastirilmasi,
yonetsel takdir yetkisini artirmak gibi reform Onerilerinin oldugu da (Selden,
Ingraham ve Jacobson, 2001) goriilmiistir. Boylece, kamu sektoriinde mesleki
alanlarda ve uzmanlik alanlarinda donanimli ¢alisan eksikligi giderilebilecekken,
bazi alanlarda gerektiginden daha fazla sayida personelin istihdam edilmesinin de
oniine gecilebilecektir. Tiirkiye’de kamu iicretlerinin belirlenmesindeki ana sorun
ticret diizeyinin diisiikliigli olarak diisiiniilebilmektedir. Memur maaslarinin reel satin
alma giicliniin tam olarak korunamamasi ve ayni zamanda kamu ¢alisanlarinin refah
diizeylerinin 1yi bir sekilde yiikseltilememesi, ayni olan gorev unvanmyla, ayni
dereceye sahip olan kamu caligsanlarinin, yapilmakta olan isin ayni olmasina ragmen
isi yapan c¢alisanin tabi oldugu mevzuatlara gore licretlerinin farklilagsmasi {icret
yonetim sisteminin baska bir sorunu olarak yansimaktadir. Birinci boliimiin sonuna
gelindiginde kamu sektdrii ve bagimsiz idari otoritelerde iicret adaletini saglamaya
yonelik diizenlemelere iliskin anlatim yapilmaktadir. Bu ¢aligmay1 ve arastirmayi
yakindan ilgilendiren kamu sektoriinde, her tiirlii mevzuat degisiklik konjonktiirle
ilgili baz1 etkiler ve amaglar ile ger¢eklesmektedir. Bu calisma, iicret adaletini
saglamaya yonelik olarak hazirlanan ve bagimsiz idari otoritelerde iicret adaleti
kavramina etki edecekolan kanun hiikmiinde kararnamenin ¢ikis prensibi
dogrultusunda gercekte adil {icret algis1 yaratip yaratmadigini dlgmek amaci ile
hazirlanmaktadir.15.01.2012 tarihinde yiiriirliige giren bu mevzuat sonrasinda, bu
tarihten Once ve sonra goreve baglayan kamu ¢alisanlar1 arasinda ticret adalet algilar
ve is tatmin diizeyleri agisindan bir farklilik olup olmadigr incelenecektir. Nitekim,
bahsi gecen mevzuat sonrasi ilicret Oodeme sisteminde yasanan degisimler ile
mevzuattan once ve sonra ise baslayanlarin iicretleri arasinda farklilik meydana
gelmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ulusal ve uluslararasi detayli bir yazin taramasi
yapilmustir. Ucret adaleti, is tatmini kavramlarina iliskin akademik calismalar ve
ticret adaleti-is tatmini iligskisini gosteren akademik calismalara yer verilmektedir.
Kamu sektoriine yonelik yazinda daha az kaynak ile karsilagilmis olsa da licret
adaleti ve 1s tatmini literatiirline kamu sektorii acisindan da detayli olarak yer
verilmektedir. Yapilan yazin taramasi sentezlenerek arastirma hipotezleri
olusturulmus ve hipotezler daha sonraki boélimdeki arastirma kisminda sahada
incelenmistir. Arastirma kisminda yer verilen demografik faktorlerin ticret adaleti ve
1s tatmini ile iliskilerini inceleyen aragtirmalar ve temel olarak iicret adaleti ile is
tatmini iliskini inceleyen arastirmalardan bahsedilmektedir. Yazin taramasi
sonucunda ortaya c¢ikan ve arastirma kisminda yer verilecek olan degiskenler,
iliskiler ve iligkilerin yonii belirlenmektedir. Kamu sektorii ve bagimsiz idari
otoriteler perspektifinden bu degiskenler ve iliskiler tartisilmis ve hipotezler haline
getirilmistir.



XXi

Bagimsiz idari otoriteler Tirk kamu sektorii icerisindeki yeri ve Onemi
itibariyla bu calismaya konu olmustur. Personel yapisi, diizenledigi piyasalarin
Onemi, tcretlendirme sisteminde yasanan degisiklikler sebebiyle, bu c¢alismada
bagimsiz idari otoritede gorev yapankamu personelleri yani kamu sektoriine hizmet
eden bir kesim tizerinde arastirilma yapilmaktadir. Esit ise esit ticret beklentisi ve
amaci ile degisiktirilmis olan bir mevzuat hiikmii ile bagimsiz idari otoritelerde iicret
politikalarinda 6nemli degisiklikler yapilmistir. Ayni1 kurumda, benzer egitim
durumu, mesleki bilgi, tecrilbbe ve benzer sorumluluklar ile ¢alisan kisilere yapilan
ticret 0demeleri farkhilastirilmistir. Bu arastirmada, esit ise esit licret kavraminin
uygulamaya konmasi sonucunda, yarattigi alginin ortaya konmasi amaglanmaktadir.
Calismanin tigilinciive son boliimiinde arastirmanin amaci ve Onemine, kapsamina,
metodolojisine, hipotezlerine, yontemine, analizine, bulgularina detayli bir sekilde
yer verilmistir. Analiz boliimiinde kurulan hipotezlerin test edilmesi i¢in dogrusal
regresyon analizi teknigine bagvurulmustur. Bagimli degisken is tatmini bagimsiz
degisken iicret adaleti algis1 olmak iizere regresyon analizi sonucunda olusan
significance “p” degerine gore licret adaleti algisi ve is tatmini arasinda anlamli bir
ilisgki bulunmustur. Bu calisma ayni zamanda, is tatmini ve licret adaleti algisi
arasinda anlamli bir korelasyonu isaret ederek gelistirilen H1 hipotezine destek
saglamistir. Yapilan diger analizlerde, iicret adaleti algisi ve is tatmini arasindaki
iligkiye mevzuattan etkilenme durumunun pozitif yonli etkisi olup olmadigini test
etmek amaclanmistir. “B” ve “p” degerine gbre mevzuattan etkilenme durumlarinin,
ticret adalet algis1 ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliskide bigimlendirici rolii
olmadig1 sonucuna varilmis ve arastirmanin H2 hipotezi desteklenmemistir.
Arastirma sonuglari, bagimsiz idari otoritelerde licret adalet algisinin ve i tatmini
diizeyleri iizerinde 6dnemli bir etken oldugunu gostermistir. Bu ¢alisma kapsaminda
elde edilen bulgularin 1s1ginda, kamu sektoriinde ve Ozellikle bagimsiz idari
otoritelerde iicret adaletinin saglanmasi gerekliligini ortaya koymustur. Daha sonra
bu alanda arastirma yapacak akademisyenler i¢in bazi mevzuatsal ve akademik
Onerilere ve ortaya c¢ikan durumlara karsi ¢6ziim Onerilerine yer verilmesi
amaglanmaktadir.



GIRIS

Ucret adaleti ve is tatminleri kavramlarina iliskinuluslararas: literatiirde gerek
0zel sektore gerekse kamu sektoriine yonelik fazla sayida ¢alisma olmasina ragmen
yerel literatiirde kamu sektoriine iliskin arastirmalarin az sayida oldugu
gozlemlenmistir. Bu calisma, ticret adalet algis1 ve is tatmini diizeyleri arasindaki
iligkiyi Tirkiye’de bazi kurumlart (bagimsiz idari otoriteler) 6zelinde inceleyerek
oncelikle bu kurumlarda ggrev yapan kamu c¢alisanlarininiicretlerine iligkin adalet
algilarin1 gézlemlemeye ve buna yonelik tavsiyeler vermeye ve ulusal yazina katkida
bulunmay1 hedeflemektedir. Bu hedefe ulasmak icin oncelikle bagimsiz idari otorite
kavramina yer verilmekte, licret adaleti ve is tatmini kavramlari tanimlanmakta ve bu
kavramlar arasindaki iliskiler, ilgili literatiire dayali olarak gelistirilen arastirma
modeli ile ortaya konulmaktadir. Arastirmanin hipotezlerini test edebilmek
amactylakamu sektoriinde secilen 11 kurumdan toplanan veriler kullanilmaktadir.
Bunun asil sebebi debu kurumlarda iicret yonetim sisteminin ve {icret seviyelerinin
degismesine sebebiyet veren bazi mevzuatsal diizenlemeler yapilmis olmasi ve bu
diizenlemeler neticesinde kurum i¢i {icretlerde farklilasma olusmasidir. Ulusal
yazindabu konudagergeklestirilmis olan ¢esitli ¢alismalar olmasina karsin, kamu
sektorii ve daha ozele inildiginde bagimsiz idari otoriteler i¢in {icret adaleti ve is
tatmini seviyelerine yonelik bilgi olusturacak nitelikte bir aragtirmanin olmadigi
goriilmektedir. Bu ¢aligma ile bagimsiz idari otoritelerde gérev yapan personelin
ticret adaletine iligkin algilariile is tatminleri arasindaki iligskiyi incelemek ve bu
konudaglinimiize ~ kadar  gerceklestirilmis  ¢alismalara  katki  saglamak

amaglanmaktadir.



1.UCRET ADALETI, iS TATMINi VE BAGIMSIZ iDARi OTORITELERE
ILISKIN KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Ucret Adaleti: Kapsami, Bireysel Tutum ve Sonuclara Etkileri

Ucret ve diger ddemelerin adaletli olmas1 calisani kurumuna baglayabilmek,
calisma devamliligini saglayabilmek ve kurumlarin istedigi ¢iktiya sahip olmasini
saglamak adma 6nemli bir belirleyicidir. Kurumlarin hem cazip hem de adil bir {icret
politikasina her zaman ihtiyaglar1 vardir. Donemsel kosullara gore farklilik
gosterebilen adaletli iicret kavrami bu nedenle genellikle bilimsel yontemlerle tespit
edilemeyen, siibjektif etik bir degerdir. Adaletin mutlak degil goreceli bir kavram
olmas1 sebebiyle de adil bir iicret diizeni kurmak, bu degerlendirmeyi yapan
calisanlarin kendilerine adil bir 6deme yapilip yapilmadigini nasil degerlendirdikleri

ile iliskilidir.

1.1.1. Ucret Adaleti Kavram

Ucret adaleti literatiirii, bir calisan icin en onemli seyin fiili {icret yerine
algilanan {icret oldugunu 6ne siirmektedir. Ucretler, calisma karsiliginda en somut
odiillerden biridir. Ucret adaleti, bir calisanin ¢abasinin, becerisinin, niteliginin ve ise
harcadigr zamanin {icretle ddiillendirilmesi temeline dayanir. Ciinkii licret adaleti,
calisanlarin aldiklart iicret ve diger odilleri kurumundaki ayni isi yapan baska
bireyler ile karsilastirarak kendinde yarattigi algidir (Ellorenco, Teng-Calleja,
Clemente ve Menguito, 2019). Fisher (2010), sunu one stirmektedir: Calisanlar
mutlu ve liretken kilan faktorlerden biri esitliktir ve ¢alisti§i kurumda saygili ve

onurlu muamele gérmeleri adalet hissiyatini olusturan énemli faktorlerden biridir.

Ucret adaleticalisanlarin egitim, tecriibe ve kabiliyetlerine, isin zorlugu ve
ehemmiyetine ve gosterdigi performansa denk diisecek, bulundugu toplumdaki

sosyal hayatin kosullarina uygun, ortalama bir yasam seviyesi saglayacak iicreti



kazanmalari, gorev yaptig1 kurum iginde ve diginda kendisi ile benzer isleri yapanlar
ile denk gelecek diizeyde iicret elde etmeleri anlamina gelmektedir. Bu durumda
adaletli iicret, kurum i¢inde ver kurum disinda esitligi saglayabilen {icret seviyeleri

olarak ele alinabilir (Cakir,2006).

Ucretler hem adaletin hem de is memnuniyetinin saglanabilmesi agisindan
nitelik ve yetkinlige dayali olarak programlanmalidir (Unsar, 2009), farkli
sektorlerdeki satis elemanlar1 {izerinde yapilan bir arastirmada, diisiik {icret
seviyesinde c¢alisan bir kisim calisan tarafindan, bir organizasyonda maaglarin
yetersizliginden ¢ok adil olmayan sekilde dagitilmasinin mutsuzluga sebebiyet
verdigi sonucu ortaya konmustur (Unsar, inan ve Yiiriik, 2010). Ucret adaleti klasik
adalet kavramindan tiiretilen felsefi temellere oturtulabilecek bir kavramdir ve
karsilagtirmalara dayanir. Kisilerin bireysel farkliliklariyla ve ise katkilariyla orantili
olarak odiillendirilmesi ve tcretlerin esitlik kavramina aykir1 olmamasini gerektiren

ticret 0demesinin yapilmasidir. Daha temel ve genel bir adalet tiiriinii yansitir

(Provis, 1986).

1.1.2. Ucret Adaleti ve Esitlik

Adams’in (1963) esitlik teorisi bir degisim iliskisine dayanir. Adams’in esitlik
teorisine gore, bireyler i¢cinde bulunduklari organizasyona kattig1 olumlu seyler ve
edindigi kazanimlar iligkisindeki dengeye bakarak, daha sonra bu dengeyi kendileri
ile karsilastirdiklar1 diger kisilerin (referent other) katki-kazang dengesine gore
degerlendirip, kendilerine adil davranilip davranilmadigina dair ¢ikarimda
bulunmaktadirlar. Adams’a gore, birey kendi sonug/girdi oranmi digerlerinin
sonug/girdi oraniyla karsilastirdiginda esitsizlik ortaya ¢ikmigsa bir adaletsizlik s6z

konusudur (Ataay, 1985).

Ucret adaleti ile iliskili olan esitlik teorisi (Adams, 1965; Stringer, Didham&
Theivananthampillai, 2011) sosyal karsilagtirma teorisine dayanir (Festinger, 1954;
Stringer, Didham& Theivananthampillai, 2011) ve arastirmalar, adalet algilarinin
genellikle sosyal karsilagtirmalara dayandigini diisindiirmektedir (Austin, 1980;
Stringer, Didham& Theivananthampillai, 2011). Calisanlar genellikle is arkadasi

olabilecek baskalariyla yapilan karsilastirmalara veya oOrgilitsel statii gibi diger



benzerliklere dayanarak esitlik yargis1 yapmaktadirlar (Greenberg, 2007; Stringer,
Didhamé& Theivananthampillai, 2011). Sorun, bir bireyin iicret esitsizligi algilarinin
bir calisanin motivasyonu ve performansi lizerinde zararli bir etkisi olabilmesidir.
Ornegin, kisinin fazla veya diisiik iicretli oldugu algisi, motivasyonu da azaltan bir

durumdur.

Adams (1965; Ajang, 2007), insanlarin yiiksek performans ve tatmin igin
aldiklar1 odiillerde sosyal esitlik aramaya odaklandiklarini ileri siirmektedir. Ona
gore isten elde edilen sonug; bu ddiilleri alabilmek i¢in ¢alisanlar tarafindan zaman,
deneyim, c¢aba, egitim ve sadakat gibi ise g¢esitli girdilerin kullanilmasi
gerekmektedir. Adams’in esitlik kuramina gore, kisiler kendi gosterdikleri gayretler
ile kazandiklar1 ¢iktiyr diger insanlarla karsilastirirlar. Bu da sonug olarak iicret
adaleti hissiyat1 ile motivasyonu da beraberinde getirir. Ayrica, iicret, uygulanan
cabalara karsilik gelmezse veya calisanlar arasinda esit olmayan bir sekilde ddenirse

performansi olumsuz etkileyebilmektedir (Adams, 1965).

Adams (1965), ¢alisanlarin diger kisilerle yaptiklari kiyaslamalarin muhtemel
kognitif ve psikolojik sonuglarini ele almistir ve ticret adaletini, bireyin yaptig1 ise
katkisina denk gelecek iicreti almasi gerektigine yonelik algis1 oldugunu
savunmustur. Esitlik teorisi bireyin caligmalarinin digerlerine kiyasla ne kadar
dengeli bir sekilde o6diillendirildigine dair bir algiya dayanarak motive oldugunu
gostermektedir (Muchinsky, 2006; Stringer, 2011).

Adams’in esitlik teorisine gore, bireyler i¢inde bulunduklar1 organizasyona
yaptig1 olumlu seyler (emek, tecriibe, 6zveri gibi) ve edindigi kazanglar (parasal
haklar, yan haklar, yiikselme imkanlar1 vb.) iliskisindeki dengeye bakarak, daha
sonra bu dengeyi kendileri ile karsilastirdiklar1 diger kisilerin (referent other) katki-
kazang dengesine gore degerlendirip, kendilerine adil davranilip davranilmadigina
dair ¢ikarimda bulunmaktadirlar. Bu teori, kendisine adaletli olmayan bir bigimde
O0deme yapildig1 inancini tastyan bireylerin memnuniyetsizlik hissine kapilacaklarini

ve bu adaletsizligi gidermeye odaklanacaklarini 6ne siirmektedir (Greenberg, 1989).

Ucret adaleti saglamada esitlik unsuru birden fazla igerige sahiptir. Bunlar;

ticretin gergeklestirilen isin karsili§i olmast anlamina gelen ve karsiliklilik ilkesine



dayanan “bireysel esitlik”, Adams’in esitlik kuraminda bahsettigi gibi, bir kisinin
becerileri, yetileri ve sarf ettigi cabaya yani kuruma katkilarina karsilik gelen ticreti
almasi anlamina gelir. Calisanlarin kurumlarindaki pozisyonlarinda yaptiklari islerle
uyumlu Odiiller aldiklarina dair, kurum i¢i islerinin goreceli degerine gore adil bir
sekilde odiillendirildiklerini algilamalar1 “igsel esitlik”, ayni kurum igerisinde farkl
departmanlarda olsalar dahi belli sorumluluklarda ayni isi yapan bireylerin esit licret
almalar1 kavramidir. Kurumun sektoriinde veya en azindan dengi olan kurumlarda
calisan bireyler ile iilke genelinde denk olan bir iicretin adalet algilamalarini

etkiledigini anlatan “dissal esitlik” tir (Mohd Zina, 2018).

1.1.3. Ucret Adaleti Algisinin Ucret Tatmini Uzerindeki Etkileri

Ucret adaleti iicret tatminini etkileyen birgok faktdrden biri ve en 6nemlisidir.
Ucret tatmini temelde iki gereklilik {izerine kurulmustur: Ucretin yeterliligi ve
licretin adaletli 6demesi. Ucretin varhigi, diizeyi, yeterliligi ve adaletli 6denmesi,
calisanlarin tlicretlerinden tatmin duyarak daha istekli ¢alisabilmeleri acisindan biiyiik

onem arz etmektedir (Yildirim ve Demirel, 2015).

Bunun yaninda {icret tatminini etkileyen bireysel ve toplumsal bagka faktorler
de vardir. Kisilerin bireysel 6zellikleri (yas, cinsiyet, medeni hal, egitim seviyesi
vb.), adalet hassasiyeti, sahip olduklar1 ¢evrenin 6zellikleri, is yerindeki pozisyonlari,
isin gerekleri, ise olan ihtiyaclar1 gibi bir¢ok faktdr iicret tatmini tlizerinde etkili

olmakta ve bireylerin beklenti seviyelerini degistirebilmektedir.

Kisilerin adalet kavramina kars1 gosterdikleri hassasiyet iicret tatminini
etkileyen onemli bir faktordiir ve bunu anlatan adalet hassasiyeti kurami, Huseman
(1987) tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama gore, her insan mutlak bir adalet
ilkesine gore hareket etmemekte ve kisiler karsilikli alip verme iliskilerinde kendi
caba ve katkilarina karsilik gelecek bir sonugtan ziyade daha yukarisinda ya da daha
asagisinda yer alan neticeyi secgebilme egilimindedirler. Adams (1965) esitlik
kuraminda, Dbireylerin  bekledikleri {icret seviyesinde ve degerlendirme
parametrelerinde farklilik olabilecegi dikkate alinmamistir. Kisilerin adaletli
olmayan davranislara maruz kaldiklarinda yasayacaklar1 6fke neticesinde ayni tiirde

davranmadiklarini ortaya ¢ikaran ¢alismalar, Adams’in esitlik teorisinde tenkit edilen



durumlara farkli yonden bakilmasina imkan vermistir. Bireylerin adil olunmasi
hissiyatt kavrami, adalet ve adaletsizlik algilamalarinin bir sonucu olarak ortaya
cikacak biligsel ve tepkisel davranislara etki eden hassasiyet derecelerini ifade eden

bir egilimi anlatir.

Ucret seviyesinin, ¢aligmanin karsiligmin adil 6dendigi hissi iizerinde 6nemli
bir etkisi oldugu yapilan caligmalarda ortaya konmustur. Summers ve Hendrix
(1991), maaslarin seviyesi yiikseldik¢ce alinan parasal 6demeler adaletli goriilmeye
baslanir. Bunun neticesinde, iicret diizeyi yiiksek olanlarin {icret tatminlerinin daha
yiiksek olmas1 beklenir. Ucret diizeyleri kisilerin adalet degerlendirmeleri agisindan
onem arz etmekle birlikte, orgiitlerdeki ticret yonetim bigiminin kendi basina bile

ticret tatmini bakimindan yiiksek bir 6nem tasimaktadir.

Adil tcret ve iicrete karst doyum hakkinda gerceklestirilen diger
arastirmalarda, umut edilen parasal seviye ile elde edilen maasin karsilastirilmasi
hakkinda, kisinin sahs1 ve etrafindaki kisilere iliskin unsurlarin da belirleyici olarak
karsimiza ¢ikacagi hakikati g6z onilinde bulundurulmustur (Dyer ve Theriault, 1976;
Heneman ve Schwab, 1985). Kisilerin adil getiri algilamalarinin ortaya c¢ikisi,
kendilerinin adalet ve ihtiyag kriterleri sonucunda belirlenen parasal seviyeye yonelik
timitleri, bahsi gecgen parasal seviyenin kiyaslanmasinda belirledikleri i¢ten ve distan
gelen adalet kistaslari, esitlik faktorlerinin siibjektif ehemmiyeti gibi kademeleri

kiyaslamalardan ortaya ¢ikan karigik sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.

Ucret tatminini etkileyen bireysel demografik faktdrlerden biri olan cinsiyet
lizerine yaptig1 ¢alismasinda Ataay(2018), genel olarak kadinlarin, {icretlerini diisiik
ticret seviyesindeki diger kadinlarla kiyaslama egiliminde oldugu belirtmis ve
erkeklerden daha diisiik diizeydeki tlicretlerde beklentilerini tuttuklarini ve kendilerini
karsilastirdiklart diger kisileri de gercekei beklentilere sahip bir sekilde segtiklerini
netice de tcret tatminini bu sekilde olusturduklarini ifade etmistir. Bu da ticret
tatmini tizerinde cinsiyetin etkisini ortaya koymaktadir.

Ucret tatminini etkileyen unsurlardan birka¢i da iginde bulunulan
organizasyona iliskin kurumsal faktorlerdir. Is gérenlerin parasal getiriler hakkindaki

tatmin seviyelerini, maaslarin tespit edilmesi hususunda kurumlar arasi farkliliklar



yaratan gesitli 6zellikler de etkilemektedir. Orgiitsel faktdrler olarak adlandirilan bu
ozellikler, licretin seviyesi, iicret yonetimi politikasi, yapilan isin niteligi, kisilerarasi

iliskiler, orgiitiin bliytikligl, o6rgiitsel adalet gibi unsurlardir.

1.1.4. Ucret Adaleti ve Orgiitsel Adalet Algis: liskisi

Orgiitsel adalet, kisilerin ne dl¢iide esit muamele gordiiklerini yansitan bir
kavramdir (Khan and Habib, 2012). Kisinin organizasyondaki islerin ylriitim
sekliyle ilgili inanislarina dem vuran ve Adams’in adalet kavramini temel alan
tamimlamadir. Orgiitsel adalet, calisanlarin adil muamele gordiiklerinde ve
kendilerine deger verildigine inandiklarinda, yapici ¢alisma davranislari sergileyerek,
kurumunda arzu edilen adalet anlayis1 ile iliskili olarak beklentisinin arttig1 fikrine
dayanmaktadir. Bu nedenle, c¢alisanlari motive etmeye c¢alismak yerine ve
motivasyonun Orgiitsel ortamda enerjilendirilmesi ve siirdliriilmesi i¢in, kurulus
tarafindan tesvik edilebilecek faktorler araciligiyla genel bir adalet anlayisi

yerlestirmek esastir (Pinto, 2011, Thomas, 2009).

Orgiitsel adaletin icerisinde barmnan ii¢ temel adalet kavrami vardir ve orgiitsel
adalet bunlarin biitiiniidiir. Bu kavramlar dagitima iliskin, siireclere iliskin ve
kisileraras1 etkilesimsel faktorlere iliskin kavramlardir (Gelens, 2013). Dagitim
adaleti, bireylerin eline gecen parasal miktarin ve maasin tutar1 ve 6deme sekline
iliskin algilamalarindan olusur. Dagitim adaleti kavraminda bireyler sonuglara
odaklanir ve ¢iktilarin etik, esitlik¢i ve ahlaka uygun olup olmadig: ile ilgilenirler.
Dagitim adaleti, verilen hiikiimlerin neticelerine gore calisanlarin davranis sekillerini
etkilemektedir. Diger yandan siire¢ adaleti, bireylerin eline gegen iicretler ile diger
odiilleri ortaya ¢ikaran agamalara iliskin adil davranilma konusundaki diisiincelerini
ifade etmektedir. Siire¢ adaleti daha c¢ok bireylerin kuruma karsi davraniglarini
aciklamada kullanilir. Siire¢ adaleti genellikle calisanlarin organizasyona olan
tutumlarinin olugsmasina neden olmaktadir (Demircan ve Yildiz, 2009). Etkilesimsel
adalet de adil davranma iizerine yapilan c¢alismalarin toplumsal tarafini olusturur.
Bireylerin bir kurumda kararlari alan kisilerin onlara olan davranislart ile kurumda
varilan sonuglara iliskin kendilerine aktarilanlarin ne oldugu kisilerin adil davranma
konusundaki diigiincelerine etki ettigini belirtmektedir (Meydan, 2010). Etkilesimsel

adalet temelde siire¢ adaletinin dogal sonucu seklinde gelistirilmistir, kisilerarasi



iletisimin kalitesini i¢ermektedir. Ucretlerin belitlenme siireglerinde ve bunun
bireylere uygulanmasi  sirasindaki  iletisimin  nasil  oldugu  konularim

barindirmaktadir.

Ucreti adaletli algilamanin yukarida sayilan ii¢ kavrama bagli oldugu
diistiniilmektedir. Bu da su demektir; adaletli iicret 6dendigi seklinde bir alginin,
elde edilen parasal getiri gibi bu parasal 6demelerin hangi siireclerle tespit edildigiyle
de alakali oldugu anlamina gelmektedir. Siire¢ adaletinin dagitima iliskin adalete
kiyasla, bireylerin kuruma ve yoneticilere olan diisiincelerini anlamada dogru bir
belirtectir, siire¢ adaletinin {icret doyumu ile iligkisinin kuvvetli oldugu ifade
edilmektedir (Folger ve Konovsky, 1989). Folger’a gore galisanlarin maaslarini veya
ellerine gecen diger parasal c¢iktilar1 adaletli ve kafi bulduklarinda dagitimsal adaletin
var oldugu sonucuna ulasirlar. Caligmalar genellikle dagitimsal adaletin orgiitsel
baglilik ve isi birakma seklinde organizasyonel neticelere degil, licret tatmini gibi

bazi bireysel sonuglara sebebiyet verdigini savunmaktadir.

Orgiitlerdeki adaleti kavrayabilmek de, gerceklestirilen arastirmalarda sayilan
faktorlerin tamaminin degerlendirilmesi ile miimkiin olacaktir, Zira tim boyutlarin
kendine 6zgii sebep ve sonuglari ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitsel adaleti, iicretin
O0denmesi adaleti, {icretin 6denmeden Onceki belirlenme siirecinin adaleti ve
ticretlilerin kisiler arasi iligkilerdeki adalet algilamalarini ele alarak bir biitiin olarak

yorumlamak dogru olacaktir.

1.2. is Tatmini: Kapsam, Bireysel Tutum ve Sonu¢lara Etkileri

Is tatmini kisinin isinin dogasi1 hakkindaki duygulari veya akil durumu ile
ilgilidir(Tietjenve Myers, 1998).Is tatmini, bireylerin yaptiklar1 isi hangi seviyede
sevdikleri (tatmin ettikleri) veya sevmedikleri (memnuniyetsizlikleri) olarak
tanimlanmaktadir” (Petrescuve Simmons, 2008). Daha eski bir tanim, is tatminini
kisinin is deneyiminin degerlendirilmesi veya degerlendirilmesi sonucunda ortaya

¢ikan duygusal bir durum olarak tanimlar.

Is tatmini bireylerin islerine ve isyerlerine karsi olumlu duygusal tepkilerini ve

tutumlarin1 ifade eder. Bireylerin, tiim ihtiyaclarinin igyerlerinde karsilandigina dair



hissettigi psikolojik durumdur (Chan, 2019). Duygu durumlariyla ilgili olan bu
kavram bireysellik gosterir ve kisiden kisiye ¢esitli sebeplerle degisiklik gosterir. Bir
bireyin is tatmininin yiiksek veya diisiilk olmas1 bagka bir faktore bagh iken, diger

bireyin tamamen farkl bir faktore bagh olarak gerceklesebilir.

1.2.1. is Tatmini Kuramlar

Baslica ti¢ is tatmini teorisi, tarihsel durumsal olusumlar teorisini (Petrescuve
Simmons, 2008; Quarstein, McAfee ve Glassman, 1992), tutarsizlik teorisini
(Petrescu ve Simmons, 2008) ve Herzberg, Mausner ve Snyderman, (1959;
Petrescuve Simmons, 2008) motivasyon-hijyeni teorisini igerir. Harrison, Newman
ve Roth (2006) ise is tatmini ile “duygusal baglilik” arasindaki yakin iligkiyi

gostermektedir.

Durumsal olaylar teorisi, durumsal 6zellikler ad1 verilen bir ¢alisma ortaminin
sabit yonleri ile durumsal durumlar arasindaki farka odaklanmaktadir. Durumsal
ozellikler, maas, ofis ve calisma kosullarini igerirken, durumsal olaylar, ¢alisma
politikalarmin degisen politikalari, kaba is arkadaslar1 veya bozuk ekipman gibi daha
gecici yonleridir. Bu degiskenler ve is tatmini arasindaki denge durumsal olaylar

teorisinin ¢ekirdegini temsil etmektedir.

Tutarsizlik teorisi, 1§ tatmini bir ¢alisanin isinin 6zelliklerinin kendi kisisel
hedefleri ve beklentileri ile nasil karsilagtirildigina dair degerlendirmesine dayanir;

beklentileri kisisel hedeflerine ne kadar yakinsa is doyumu da o kadar yiiksek olur.

Son olarak, tarihsel motivasyon-hijyen teorisi, bir ¢alisanin maas, kisilerarasi
iliskiler ve calisma kosullar1 gibi motive edici faktorlerinin hijyen adi verilen gergek
is firsatlartyla ne kadar iyi eslestigini karsilagtirmaktadir. Bazi hijyen faktorleri

gerceklesirse is tatmini saglanabilir (Petrescuve Simmons, 2008).
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1.2.2. Is Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler

Is tatmini; iicret uygulamasi, bireyin amirleri ile iliskisinin kalitesi, ¢alistiklari
fiziksel ortamin kalitesi gibi cesitli faktorlerden etkilenebilir. Psikologlar ve yonetim
alaninda ¢alisan bilim insanlar1 tarafindan c¢esitli is tatmini teorileri gelistirilmistir ve
arastirmacilar igsel (bireysel) veya digsal (Orgiitsel) olarak siniflandirilabilecek
tatmin kaynaklarina farkli énem dereceleri verme egilimindedirler. I¢sel kaynaklar,
bireyin tutular1 gibi kisisel 6zellikleri ile iligkilidir. Dissal kaynaklar ise duruma
baglidir ve isyeri iklimi gibi ¢evreyle iligkilidir. Digsal kaynaklara dayanan teoriler,
farkl1 bir terminolojiye atifla da olsa, daha tipik olarak ekonomistler tarafindan

benimsenirken, igsel kaynaklar diger sosyal bilimlerle daha yaygin olarak iligkilidir

(Luchak, 2003).

Is tatminindeki farkliliklar1 agiklayan birgok sezgisel model bulunmaktadir ve
bunlar ¢esitli degiskenleri icermektedir. Ilk etapta bazi ¢alismalar, 1rk, cinsiyet, yas
ve egitim nitelikleri gibi iscilerin bireysel Ozelliklerini igermektedir. (Petrescuve
Simmons, 2008). Bu degiskenlerin is tatmini tizerinde bir etkisi olsa da, ¢ogu zaman
varyansin ¢ogunu aciklamakta basarisiz olmuslardir. Diger c¢alismalar, orgiitsel
baglam ve is ile baglantili degiskenlerin, is tatminindeki farkliliklara iliskin

aciklamalar sagladigin1 gostermistir.

1.2.2.1. Cinsiyet

Alas (2019), tarafindan gerceklestirilen arastirmada, akademisyen kadinlarin
kariyer engeli tecriibesini tespit etmek hedeflenmistir. Bu asamada sikintilar yasayan
kadinlarin kariyer tecriibelerinin betimlenmesi ve bu betimlemede is tatminin yerini
gostermek de arastirmanin bir bagka hedefidir. Bu hedef c¢ercevesinde, 14
katilimciyla detayli miilakat gergeklestirilmistir. Miilakat bitiminde ortaya ¢ikan
sonuglar Maxqda 12 programina aktarilmistir. Nitel arastirma metotlarindan
fenomenolojik metodun tercih edildigi ¢alismada, kadin akademisyenlerin kariyer
engeli tecriibesi tarif edilerek is tatmini ile baglanti kurulmustur. Akademisyenlik, is
ve Ozel hayat dengesini olusturmanin Kolay olmadigi varsayilan bir meslek seklinde
yorumlanmustir. Kadinlarin birgogu bu dengeyi saglarken onceliklerini tespit etme,

bazi seylerden fedakarlikta bulunma gibi tecriibelerden bahsetmislerdir. Bir yanda
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evli ve ¢ocuklu bayan akademisyenlerin vazife ve mesuliyetlerinin bekar bayanlara
oranla ¢ok daha fazla bulundugunu vurgularken diger yandan bekér olanlarin bu
duyguyu yasadiklar1 ve onlarin da hem ailelerine hem de ¢evrelerine karsi
mesuliyetlerini vurgulamalar1 dikkat c¢ekicidir. Saglanmasi gerekli akademik
kosullarin akademisyenlerin bir¢ogu iizerinde baski olusmasina sebep oldugu tespit
edilmistir. Kadinlar bu kosullar1 diledikleri zaman diliminde degil mecburiyet
durumuyla saglamak zorunda kaldiklar1 i¢in kendilerini miidahale edilmis hissederek
is tatminlerinde zedelenme tecriibe etmektedirler. Bayanlarin kendine ayiracak vakit
bulamamasi, bazen yorgunluk hissetmesi ve uykusuzluk yasamasi, evli olan ve
¢ocugu olan kadinlarin kendilerini eksik gibi diislinerek ¢ocuklarina yonelik vicdani
olarak rahatsizlik duymasi akademisyenlik kariyer tecriibelerinin bir tiir yansimasi ve

is tatminine zarar veren 0geler halinde karsimiza ¢ikmaktadir.

1.2.2.2. Yas

Caligmalar genellikle, isten duyulan doyum ile yasin aralarinda U harfine
benzeyen fonksiyonel bir iliski oldugunu one siirmektedir. Is tatmini, geng
calisanlarda daha yiiksek olmakta ve orta yaslara dogru isin yarattigt baski ve
siradanlagsma ile azalmakta, ilerleyen yaslarda profesyonellesme ve ne yapacagi
konusunda emin olma, ortama aligma sebebiyle tekrar yiiksek seviyelere ¢ikmaktadir.
Moral ve motivasyon gen¢ calisanlarin ise ilk basladiklarinda yiiksek seyretmekte
zamanla karsilasilan giicliikler ile (sikilma, yiikselme imkanlarinin olmamasi vb.)
yavas yavas azalmaktadir (Petty vd, 2005).Calismalar, kazanglarin bir ¢alisanin
hayatinin sonlarma kadar artma egiliminde olmasina ragmen, is tatmininin
baslangigta oldugu gibi kisinin kariyerinin sonuna dogru arttigini, dengelendigini ve
azaldigin1 gostermektedir (Skirbekk, 2004; Stringer, 2011). Daha yash ¢alisanlarin
tiretkenligi biligsel gerileme nedeniyle baslangigtaki kadar yiiksek olmayip azalabilse
de, is ve deneyim bilgisine sahip olduklar1 i¢in bu zihinsel doniisiin iistesinden
gelebilecek olmalart is tatmininde ilerleyen yaslarda tekrar artisa sebep olmaktadir
(Skirbekk, 2004).
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1.2.2.3. Egitim

Iscilerin kisisel ozellikleri arasinda, egitim diizeyi is tatminini olumsuz
etkileyebilmekte, daha egitimli calisanlar daha az tatmin olmaktadir. Ayrica,
kurumlarda 6zel egitime sahip kisilerbireysel islerinden daha az memnundur. sin,
ornegin katilim ve yaraticilik diizeyinde onlar1 tatmin etme potansiyelini abartmasi
muhtemeldir. Is ile ilgili beklentiler, egitim seviyesi ve ozel egitim ile birlikte
artacaktir. (Borzaga ve Tortia, 2006). Bu sebeple egitim diizeyi yiliksek ve daha ¢ok
yetkinlige sahip olan bireylerin is tatminleri digerlerine goére daha yavas

artirilabilmekte ve bu sebeple daha diisiik seyretmektedir.

1.2.2.4. Tecriibe/ Kidem

Kurumdaki  kidem, yil sayist bakimindan da tatmini olumsuz
etkileyebilmektedir. Kidem tatmini olumsuz etkileyebilir, ¢linkii zaman gectikce ilk
cosku azalir ve tikenmislige neden olur. Bireyin tecriibesini tatmininin
degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu bir duygusal durum olarak tanimlanan, o
zaman amaglanan ve gergek performans veya algilanan derece arasindaki algilanan
tutarsizligin bir fonksiyonu haline gelmektedir. Tecriibeli bir iscinin calisma
ortaminda hedefledigi sonu¢ ne kadar yakinsa ve degerleri ile ne kadar c¢ok

benzesirse tatmin de o kadar yiiksek olmaktadir (Tietjen ve Myers, 1998).

1.2.2.5. Medeni Hal

Medeni hale iliskin bir kiyaslama yapmak gerekirse evli kisilerin bekar
olanlarakiyasla is tatmini diizeyinin fazla oldugu goézlenmistir. Bu durumun
nedenlerinden en 6nemlisi evlilerin sorumluklar1 sebebiyle parasal getirilere daha
¢ok ehemmiyet vermesidir. Lambert ve Kellough evli ¢alisanlarinolmayanlara goére
daha yiiksek is tatminine sahip olduklarini ortaya koymuslardir. Ancak diger taraftan
Mack, ise medeni durumun is tatmini diizeylerine etkisi olmayan bir degisken
oldugunu bulmustur. Bunun yaninda Thomas ve Talpade, dgretmenler arasinda
yaptig1 arastirmada evlilerin bekarlara kiyasla daha az is doyumu diizeyinde yer

aldiklarmi ortaya koymustur. Medeni hale iligkin yiiriitlen ¢aligmalarin, bu sos-
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demografik faktor ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliskiye yonelik karmagik

ciktilara igaret ettigi sOylenebilir (Petty vd,2005).

1.2.3. is Tatminine Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Is tatmini; isin niteligi, egitim ve terfi yoluyla kisisel ve mesleki gelisim
firsatlar1, gorevler i¢in agik sorumluluk, iyi licret ve faydalar, performans tanima,
calisma kosullari, denetim ve yoneticiler ve is arkadaslar ile 1yi iliskiler gibi 6rgiitsel
faktorlerden de kaynaklanmaktadir (Borzaga& Tortia, 2006; Mathis ve Jackson,
2011; Ozbilgin, 2014).

1.2.3.1. Isin Niteligi

Orgiitsel faktorler icerisinde miithim olan diger bir faktdr deyapilan icra edilen
faaliyetin kendisidir ve bunun dogasi tatmin duygusuna yol agabilmektedir. Ozerklik,
esneklik ve is takdir yetkisi, is tatminine biiyilk katkida bulunabilmektedir
(Borzaga& Tortia, 2006; Chandan, 2009). Aksine, rol ve gorev belirsizligi, kafa
karistirict yonergeler ve isin sinirli ve belirsiz anlasilmasi isten tatminsizlige neden
olabilmektedir (Borzaga& Tortia, 2006; Mishra, 2009).Reiner ve Zhao (1999;Steijn,
2004) da iki bagimsiz degigsken kiimesini test etmistir: biri bireysel O6zelliklerin
kendilerinin 6nemli oldugu fikri ve digeri beceri cesitliligi, gorev kimligi, gérev
Oonemi ve geri bildirimin boyutlarina dayanmaktadir. Tiim bu ¢aligsmalar, isin kendisi
veya genel olarak organizasyonu, ¢aligma ortamu ile ilgili degiskenlerin i tatmininin

onemli belirleyicileri oldugu fikrini dogrulamaktadir (Steijn, 2004).

1.2.3.2. Ucret

[s tatminini etkileyen unsurlardan bahsederken éncelikle {izerinde durulmasi
gereken unsurun iicretler oldugu agiktir. Elde edilen parasal degerler ile is tatmini
arasindaki iligki oldukca kuvvetlidir. Ne olsa iicret, kisinin hayatin1 idame ettirmesi
icin ¢ogu zaman tek gelir kaynagidir. Dikkatli olusturulmus objektif bir iicret
yonetim sistemi sayesinde calisanlarin ihtiyaglari karsilanacak ve is tatminleri
artacaktir. 6.000’e yakin miihendisle yapilan calismada, liste halinde 23 faktor

sunulmustur ve bu faktorlerden bir isi segmek icin etki eden faktorlerin siralanmasi
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istenildiginde ticret en 6nemli ikinci faktor olarak bulunmustur (Garfinkel,2005).
Ucret unsuru isi yapan kisinin ¢ogunlukla yasamimi idame ettirmesi igin tek gelir
kaynagi olmakla beraber sosyal statliniin bir gostergesi olmasi nedeniyle de is
tatminine etki eden faktdrlerin basinda gelmektedir. Ucret karsilastirmalar1 da is

tatminine etki eden bir unsurdur.

Bir kurumda is tatminini etkileyen ilk faktor 6diil sistemi yani ticretlerdir. Du
Plessis, Toh ve Chen (2013; Borzaga& Tortia, 2006), is tatmini ile 6diil sistemi
arasinda bir iligski oldugunu ve iicret, faydalar, promosyonlar ve diger mali faydalar
gibi 6diil programlar1 arasinda isyerinde is tatminine biiylik katki sagladigini iddia
etmektedir. Ucret ve ddiiller adil ve makul goriildiigiinde is tatmini iyilesmektedir
yani esit 1§ ve esit adalet i¢in esit licret sisteminin is tatmini {izerinde yapici etkisi

olarak agiklanabilmektedir.

1.2.3.3. Yetkinlik

Bir kurumda yapilan ise karsi asinalasma ve bu ise katilarak fayda saglamaya
basladik¢a isin detaylarini 6grenip o iste daha yetkin hale gelme, bir calisanda is
tatminini artiracaktir. Sekaran (1989; Petrescu ve Simmons, 2008) ve Crossman ve
Abou-Zaki (2003; Petrescu ve Simmons, 2008) banka personelinde is tatminini
inceleyen ¢alismalar yiiriitmiistiir. ilki is tatminini is 6zellikleri ve orgiitsel iklim
acisindan incelerken, ikincisi is tatmininin bireysel is yonleri, sosyo-demografik
degiskenler ve is performansi ile iligkisini arastirmaktir. Bu calismalarin ayrintili
olarak incelenmesi, banka calisanlarinda is tatmininin g¢esitli belirleyicilerinin
gosterilmesine yardimci olmaktadir. Sekaran yasam kalitesi faktorlerine, ise katilm
ve yeterlilik duygusuna bakarak isyerindeki is tatmini incelemistir. Arastirmaci, is
ortam teorisini Orglitsel iklim ile ilgili olarak kullanmistir ve is¢ilerin baslangigta is
tatmini elde etmek icin gerekli olan dogru ise, orgiitsel iklime ve is ahlakina sahip
olmas1 gerektigi teorisini gelistirmistir. Bu faktorler uygulamaya konduktan sonra, is
tatmini i¢in bir sonraki iki onemli konu ise katilim ve yetkinlik haline gelmistir.
Calisma, iste basarili tecriibelere sahip olmanin ve bir yetkinlik duygusu
gelistirmenin daha fazla is katilimina yol actigini gostermektedir. Sekaran, hem isin
katilimi hem de yetkinlik duygusunun birbirini giliglendirdigini ve isin katilimi ve

yetkinlik birbirini karsilikli olarak etkilemesine ragmen iste is tatminine yol agan bir
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yetkinlik duygusu oldugu sonucuna varmaktadir. Sekaran teorisini su degiskenleri
inceleyen bir ¢alismada test etmistir: ise katilim, yeterlilik duygusu, beceri ¢esitliligi,
ozerklik, gorev kimligi, gorev geri bildirimi, iletisim, karar verme siirecine katilim,
stres ve is ahlaki. Is tatminini calismadaki tiim degiskenlerle iliskili oldugunu
bulmustur. Yetkinlik duygusu banka calisanlarinda is tatmini ile giiclii

birkorelasyonu gostermistir (Petrescu ve Simmons, 2008).

1.2.3.4. Fiziksel Kosullar

Memnuniyeti etkileyen bir diger faktor, is tatmini derecesi gibi fiziksel
konforla sonuglanabilecek calisma kosullaridir: temiz ve diizenli bir igyeri, isyerinde
giivenlik, klima, 1sitma sistemi, aydinlatma, giiriiltii seviyesi, is i¢in alet ve
ekipmanlar verim ¢alisma kosullar1 iginde bulunmaktadir (Borzaga ve Tortia, 2006;
Mathis ve Jackson, 2011; Ozbilgin, 2014;).

Sen (2018), ortaya koydugu arastirmada, is tatmini ve Orgiitsel bagliligin
calisan eleman {iizerindeki tesirini incelemedeki problemi giderme yontemlerini
ortaya koymak ve sorunu ¢6zmek hedeflenmistir. Bu dogrultuda, Karabiik
Universitesi'nde ¢alisan 191 ydnetim personelini iceren ampirik bir arastirma
yaptlmistir. Uygulanan anketin sonucunda alinan bilgilerin istatiktiki analizlerini
tespit edebilmesi sonucunda elde edilen veriler ile personellerin ¢alisma ortamlari ve
olanaklarinin 6zetle calisma kosullariin giizel olmasinin is doyumlarimi artirdigi
tespit edilmistir. Bunun yaninda isten duyulan tatmin diizeyleri yiikselen ¢alisanlarin

orgiite olan bagllik diizeylerinin de yiikseldigi gozlemlenmistir.

1.2.3.5. Orgiitsel Tletisim

Iletisimin giiclii oldugu orgiitlerde, baska bir ifade ile iletisim tatmini yasanan
orgiitlerde calisan bireylerin is tatminleri, iletisimin kopuk ve basarisiz oldugu
orgiitlere kiyasla daha yiiksektir. Yogun bakim iinitesi hemsirelerinde iletisim ve is
tatmini arasindaki iligskiyi ve ayrilma niyeti ve tiikenmislik ile iligkisini arastirmay1
amaglayan calismada (Vermeir vd., 2018), iletisim tatmini ile is tatmini iligkili

bulunmustur, aralarindaki korelasyonun pozitif oldugu ortaya konmustur.
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Tasliyan ve Hirlak(2014)’in  yapmis olduklart ¢alismada, Orgiitteki
iletisiminetkili olmasinin; is tatmini, Orgiitsel baglilik tutumuyla olan alakasini
aciklayarak is tatmini ve Orgiitteki iletisim, Orgiitsel baglilik, akademilerdeki
teskilatlara gore degisiklik olup olmadigini ortaya koymaktir. Bu hedefle iki
tiniversitede gorev yapan 152 akademik personelde bir arastirma gerceklestirilmistir.
Arastirmada is tatmini; yonetim, yapilan isin 6zelligi, ¢alisilan orgilitteki arkadaslik,
yapilan maddi 6demeler, terfi imkani, orgiitsel baglilik; duygusal olarak baglilik, ise
devam etme bagliligi ve zorunlu baglilik yonleriyle degerlendirmeye alinmustir.
Caligma neticesinde, orgiitlerdeki iletisimin iyi olmasi ve is tatmini, orgiitsel baglilik

gibi alt boyutlarin birbirleri ile iligkili oldugu ortaya ¢ikmuistir.

1.2.3.6. Yonetim

Isten dogan tatminin organizasyonel unsurlar1 icerisindeyonetimin davranis1 da
yer almaktadir. Calisanlar amirlerinin ya da patronlarinin yetkili oldugunu
diisinmektedir ve onlara saygili, saygin ve nezaketle davraniyorsa, is tatmini daha
yiiksek goriinmektedir (Borzaga& Tortia, 2006; Macky ve Wilson, 2013). Calisanlar
amirleri veya patronlart kendilerine yapici Onerilerde bulunduklarinda, refahlarina
ilgi duyduklarinda, fikirlerini dinlediklerinde, arkadas canlisi olduklarinda ve onlara
yardim etmeye ve desteklemeye istekli olduklarinda kendilerini memnun

hissetmektedirler.

Insanlarin aktivite, miilkiyet, giic, iiyelik, yeterlilik, basari, kabul ve anlam
arzularim1 tatmin etmeleri ig¢in (Spitzer, 1995; Pinto, 2011), yoneticiler ¢alisma
baglamini zenginlestirmelidir (Herzberg, 1968; Spitzer, 1995; Thomas, 2009; Pinto,
2011). Bu nedenle yonetici her ¢calisanin hakkinda endiselenmek yerine (¢cok sayida

insanin yarattig1 zorluk nedeniyle) is icerigini degistirebilmelidir.

Chan(2019)’in yapmis oldugu ¢alismanin amaci, katilimer liderlik yani
igyerinde calisanlarin isyerindeki ise dahil eden yonetim ile ¢alisanlarin ise baglilig
ve 1§ tatmini arasindaki iligkilerinin incelenmesi ve iste yasanan eglence diizeyinin
katihmer liderligin is tatmini TUzerindeki etkisini hafifletip hafifletmediginin
belirlenmesidir. Katilimcilar, Hong Kong'da bir perakende magazasinda gérev yapan

177 galisandir. Katilimer liderlik, iste yasanan eglence diizeyi, ise baglihik ve is



17

tatmini arasindaki iliskileri belirlemek i¢in kontrol degiskenleriyle hiyerarsik ¢coklu
regresyon yapilmistir. Sonuglar, katilimer liderligin personelin 6rgiite olan bagi ve
ise olan tatmin diizeyi ile olumlu iliskinin var oldugunu ortaya koymustiur.
Calisanlarin = ise  baghligi, yonetim ve is tatmini arasindaki iliskiye
tamponolmaktadir.Ynetimin ¢alisanlar1 katmasi ile is tatmini arasindaki bu pozitif
iligki, calisanlar iste daha ¢ok eglendiklerinde daha giiclii olmaktadir. Bulgular,
katilimer liderlik ile is tatmini arasindaki iligkiyi agiklamaya yardimci olur, liderlik
yonetim tarzlarim1 daha iyi anlamayi saglar ve calisanlar1 isyerinde eglenceli
aktivitelere dahil eden katilimci liderlerin ¢alisanlarin  i§ memnuniyetini

artirabilecegini gosterir.

1.2.4. Is Tatmininin Bireysel Sonuclara EtkKileri

Is tatminini etkileyen birgok faktdr oldugu gibi is tatmini ya da isten duyulan
tatminsizlik duygusunun sonucunda bundan etkilenen birden c¢ok sonug
bulunmaktadir. Motivasyon, Orgiite olan baglilik, performansta yasanilan

degisiklikler bunlar arasinda sayilabilir.

1.2.4.1. is Tatmini ve Cahsan Motivasyonu Iliskisi

Motivasyon bir kisinin i tatmini seviyesini etkileyen bireysel faktorler
arasinda yer almaktadir. Motivasyon is tatmini yaratir ve is tatmininin bir unsurudur.
Greenberg ve Baron'a gore motivasyon ii¢ ana bdliime ayrilabilir. Ik boliim, siirecle
bireysel eylemlerin sonucundaki enerjiyle ilgili uyarilmaya bakmaktadir. insanlar
bagkalar1 lizerinde iyi bir izlenim yaratma, ilging isler yapma ve yaptiklar iste
basarili olma konusundaki ilgileriyle yonlendirilmektedirler. Ikinci boliim insanlarm
yaptig1 se¢ime ve davranislarinin yoniine atifta bulunur. Son boliim, insanlarin
hedeflerine ulasmaya calisirken ne kadar siire kalmasi gerektigini agik¢a tanimlayan
davraniglar siirdiirmeyle ilgilidir. (Greenberg ve Baron, 2000; Ajang, 2007) Bedeian,
Linder, Higgins hepsi Linder'de (1998; Ajang, 2007) belirtilen motivasyonu
“davranig amaci ve yonii veren psikolojik siire¢, ulasmak i¢in amaglh davranacak bir
yatkinlik” olarak tanimlamistir. Burada; belirli karsilanmamuisg ihtiyaglar, tatminsizlik

ve elde etme arzusu sirasiyla gergeklesmektedir.
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Latham ve Pinder (2005; Stringer, 2011), son otuz yilda is motivasyonu ile
ilgili konular1 incelemistir. Motivasyon teorisine iliskin ihtiyaglar, 6zellikler, degerler
ve biligler hakkindaki teori ve arastirmalardaki ilerlemeyi yeniden incelemektedirler.
Bu yazarlar, isyerinde motivasyonu tahmin etme, anlama ve etkileme yeteneginin,
motivasyonu sadece birka¢ 6zellikten ziyade bir biitiin olarak etkileyen ¢ok sayida
0zellige bakmanin bir sonucu oldugunu ileri stirmektedir. Ulusal kiiltiiriin etkilerinin,
isin kendisinin oOzelliklerinin ve kisi ile kurum arasindaki uyumun o&zellikle
motivasyonu ve sonugcta is tatminini etkiledigini one siirmektedirler. Ayrica iscilerin
motivasyonlari, tatmin olma derecelerini, 6rnegin, kendini gergeklestirme arzusu ve
daha iyi is arzusu ile yonlendirilen is¢ilerin, ise karsi proaktif tutumlar1 gbz Oniine
alindiginda, daha tatmin edici olabildikleri go6zlenmistir. Buna ek olarak,
organizasyonun motivasyonlara ve organizasyonel hedeflere uyan uygun bir tesvik
yapist uygulayarak iscilerin tatmininin etkilemesi muhtemeldir. Son olarak, daha
biiylik memnuniyetin sonuglarindan biri, insan sermayesinin daha hizli birikmesini

ve firma iginde giiven iligkilerinin yaratilmasini saglayan is¢i bagliliginin artmasidir.

Tag ve Hidiroglu(2018), arastirmalarinda, personellerin is tatminine ve
dolayisiyla motivasyon ve performansina tesir eden 6gelerden birinin de idarecisinin
liderlik yonteminin oldugunu ortaya koymuslardir. Yiriittiikleri arastirmada,
kaymakamlarin liderlik niteliklerinin ve tutumlarinin genelkurmay bagskanlarinca
nasil anlasildigini ve valilerin anlasilan liderlik metotlar1 ile ¢alisanlarin sefleri ile
olan miinasebetlerini degerlendirmislerdir. 111 kaymakamligin anket sonugclari,
kaymakamlarin liderlik metotlar1 ile personel seflerinin i§ tatmini arasinda bir
miinasebet bulundugunu ortaya koymaktadir. Bu netice, kaymakamlarin liderlik
tutumlarmin  hem personelin motivasyonunu hem de hiikiimetin biirokratik

verimliliginin belirleyicisi olacak kadar ciddi oranda etkiledigini géstermistir.

Farkli alanlardaki akademisyenler bircok motivasyon modeli gelistirmistir ve
bu motivasyon modellerinin tiimii, herhangi bir endiistrisindeki insanlari motive
etmek i¢in de kullanilabilecek giicleri ve itici giicleri tanimlamayr ve aciklamay1
amaclamaktadir ve bir¢ogunun vardigt nihai sonug, is tatminini etkileyen
faktorlerden biri olan motivasyonun is tatmini tizerinde etkisi yiliksektir (Mudor ve

Tooksoon, 2011).
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1.2.4.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk liskisi

Orgiitsel baglilk kavrami bireylerin  diger kisilere, kurumlara Kkars
davramislarindaki tutarhligi ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik ¢alislarin kurumun
hedefleri ve degerleri ile nasil 6zdeslestigiyle ilgili, iiyeligi stirdiirmek ile ilgili bir
stirectir. Duygusal ve tutumsal baglilik gibi iki parametresi vardir. Yapilan bazi
calismalarda, bu iki onemli kavram ve aralarindaki fonksiyon incelenmis; daha
yiiksek isten tatmine sahip kisilerin daha yiiksek Orgiitsel baglilik bildirme
olasiliklar1 oldugu ortaya konulmustur. Ve burada daha ¢ok dnem verilen tutumsal
baglilik olmustur. Is tatmininin &rgiite olan bagliliga olumlu yénde ve dnemli boyutta
etkisinin varoldugu, ve bu iki kavramin potansiyel olarak karsilikli iliski i¢inde
bulundugu da ortaya konmustur(Saridakis, G., Lai, Y., Mufioz T.,, Rebeca I,
Gourlay, S, 2018).

Loan(2020)’in  caligmasinda, Orgiitsel bagliligin  ¢alisan  kisilerin s
performansina olan etkilerini Vietnam 6zelinde aragtirmistir. Bu arastirmanin amaci,
orgiitsel bagliligin is performansina etkisini i tatmininin aracilik rolii araciligiyla
incelemektir. Sonuglara bakildiginda, orgiite olan baglilikile isteki performans ve
isten duyulan tatmin diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.. Orgiitsel baglilik
kontrol edildiginde is tatmini is performansi iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir. Modele is tatmini eklendiginde oOrgiite olan baglilik ile iste gosterilen
performans arasindaki iliskinin giici onemli Ol¢lide azalmig, bu da is tatmini
araciliginin etkisini azaltmigtir. Bulgular 1518inda, orgiite olan baglilik ile iste
gosterilen performans arasindaki sadece olumlu iliskinin, igvereni otomatik olarak
sonuca - is performansina - ulagmasina yol agmayabilecegi one siiriilmektedir. Bu
nedenle basarinin sirri, Orgiitsel baglihigi artiracak ve boylelikle is performansini

artiracak ¢oziimler araciligiyla is memnuniyetini saglayacaktir.

Hong Kong'daki ortaokul &gretmenleri arasinda is tatmininin, is degistirme
niyetine etkisi arastirilmistir ve 6gretmenlerin i tatmini diizeylerinin diisiikliigiiniin,
diisiik diizeyde baglilik ve iiretkenlige sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
Ogretmenlerin, daha yiiksek bir maas sunan bir is alternatifi mevcutsa 6gretmenligi
birakmaya yatkin oldugu ortaya ¢ikmistir Griffeth, Hom ve Gaertner (2000; Mudor

ve Tooksoon, 2011). Bu sonuglar, is tatmininin etkisinin iki sekilde artirilabilecegini
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gostermektedir; calisanlar isleriyle 6z kimlikleri arasinda bir uyum bulduklarinda ve
bu tiir islerde yer almalari genel yasam doyumlarimi arttirdiginda bu durum

saglanabilmektedir.

Boxall ve Steeneveld (1999;Ajang, 2007), insan kaynaklari yoOnetiminin
kalitesinin firmanin performansi iizerinde kritik bir etkiye sahip oldugunu agik¢a 6ne
siirdiikleri i¢in, performans iizerindeki firma kritik etkisi ile isgiicli yOnetimi
arasindaki iliskiyi kanitlamaya gerek olmadigim1 savunmaktadir. Stratejik
entegrasyon, baglilik esnekligi ve kalite konusundaki kaygilar, calisanlarin
motivasyonu ve ayni zamanda calisanlarin elde tutulmasi igin 6nem arz etmektedir.
Bu algi g6z oniine alindiginda, bir kurulustaki miidiir, herhangi bir durumda bir
temsilcinin davranigini tahmin edemedigini hissetmektedir ve bu nedenle ¢alisanlarin
ihtiyaglarini kuruluslarinin ihtiyaglarina baglamak icin diger tesviklerle ilgili gesitli
tedbirler almaktadir (Ajang, 2007). Boylelikle calisanlarin kurulusla ilgili kimligini
almaktadir ve baglilik diizeylerini arttirmaktadir. Is sézlesmesine aracilik etme
yaklagimi olarak, insan kaynaklari stratejisinin unsurlar (6zellikle 6diil ve elde tutma
ile ilgili olanlar), her iki tarafin da birbirlerinin ihtiyaglarin1 karsilamaya kararli
olmasini saglayan etkin bir islem siireci saglamanin bir yolunu sunabilmektedir.Bu
tutumsal baglilik olarak da bilinir, duygusal baglilik is tatmini ile giiglii bir iligkiyi
paylasmaktadir. Is tatmininin genel hedefi is rolii iken, duygusal baghligin hedefi
tim kurulustur. Duygusal baglilik, is tatminine bakmanin kapsamli bir yoludur ve
kisinin is deneyiminin temel bir degerlendirmesi olan genel bir tutumu temsil

etmektedir (Petrescu ve Simmons, 2008).

1.2.4.3. Is Tatmini ve Performans Ucretlendirmesi

Odeme sekilleri, iscilerin ve firmalarin ¢ikarlarmi daha uyumlu hale
getirmektedir. Caba ve licret arasinda baglanti kurmanin kritik 6zelligi, ¢alisanlar
tarafindan zaman oranlartyla miimkiin olandan daha eksiksiz bir optimizasyon
saglamaktadir (Heywood ve Wei 2006;Green ve Heywood, 2008). Bazi faktorler
performans ticretiyle iligkili tatmini daha da artirabilmektedir. Brown ve Sessions
(2003;Green ve Heywood, 2008), calisanlarin iiretkenliklerinin &diillendirildigini
gordiikleri istthdam ortamlarini tercih ettiklerini ve bu tiir ortamlarin gelecekteki

istthdam konusunda g¢alisanlarin iyimserligini artirdigim ileri stirmektedir. Ayrica,
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baz1 performans 6demesi tiirleri, yiiksek performansli igyerleriyle iliskili bir dizi
yeniligin bir pargasi olabilir. Bu tiir isyerleri daha fazla aidiyet, saygi ve baglilik
duygusu vyaratabilir. Goddard (2001;Green ve Heywood, 2008) ve Bauer
(2004;Green ve Heywood, 2008), is tatmini ile yiiksek performansli isyerleri
arasindaki iligki hakkinda kanit sunmaktadir (Green ve Heywood, 2008). Bununla
birlikte, performansa bagli iicretin is tatminini azaltmasinin birka¢ nedeni
bulunmaktadir.  ilk  olarak, performans Odemesi basarili  olmayabilir.
Degerlendirmeler asir1 derecede 6znel olabilir veya nesnel performans 6lgiimleri,
gercek firma karina zayif bir sekilde bagli olabilir. Bu durumlarda, is¢iler amirlerinin
lehine veya iiretilen parcalarin sayist gibi bir hedefi en iist diizeye cikarmaya
calisirken genel fazlalik artirlamaz (Baker 1992;Green ve Heywood, 2008). Bu
ikinci durumda, is¢iler parca oranlarina yanit olarak tiretkenligi artirabilir, ancak
karlligi arttiramayabilir. Ornegin, kalite diismesi, bakim bozuklugu veya
yaralanmalar artabilir (Freeman ve Kleiner 2005; Green ve Heywood, 2008). Benzer
sekilde, bir siipervizoriin degerlendirmesine dayanan planlarin, fazlalig artirmalarina
neden olabilecek ¢esitli dnyargilardan muzdarip oldugu bilinmektedir (Prendergast
1999; Green ve Heywood, 2008). Bazi1 programlarin degerli ekip ¢aligmasini ve
isbirligini baltaladig1 da gosterilmistir (Drago ve Garvey 1998; Green ve Heywood,
2008). Bu tiir arizali o6zelliklere sahip semalarin is¢i memnuniyetini diisiirmesi
beklenebilir. Ikinci olarak Gibbons (1987;Green ve Heywood, 2008) ‘sendelemenin’
iscilerin ek bir efor harcamasmma ragmen Odilleri ve tesvikleri azaltacagina
deginmistir. Green (2004; Green ve Heywood, 2008) performans iicretinin
kullaniminin Ingiltere'de is yogunlastirmasi ile iligkili oldugunu géstermistir. Drago
(1996; Green ve Heywood, 2008) Fernie ve Metcalf (1999; Green ve Heywood,
2008) tarafindan ¢agr1 merkezlerinin vaka caligmalari, bilgisayarli izleme ve parca
oranlar1 ile daha da kotiilesen diisiik {icretlerin ve yiiksek stresin kasvetli resimlerini
sunmaktadir. Bu nedenle, performans iicreti Odemesi yalnizca daha fazla
optimizasyona izin vermeyen, ancak 6zellikle diisiik vasiflilar i¢in is ¢cabasini artiran
ve memnuniyeti azaltan bir disiplin araci olabilmektedir (Green ve Heywood, 2008).
Isyeri normlarmi degistirmek igin tasarlanan grup planlar1 ve kar paylasimi bile
sadece ¢aba ve kazanclar1 degil, ayn1 zamanda akran baskisin1 da artirabilir. Kandel
ve Lazear (1992; Green ve Heywood, 2008), bu akran baskisinin, kazanglar artsa
bile, aslinda is¢inin faydasini (is tatmini) diisiirecek kadar siddetli olabilecegini

vurgulamaktadir. Uciincii olarak, calisanlar, iicret taleplerine tam olarak
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dahiledilemeyen performans ddeme planlariyla iliskili artan kazang riskinden daha az
tatmin olabilirler (Milgrom ve Roberts 1992; Green ve Heywood, 2008). Ayrica,
tipik i$ memnuniyeti tahminleri siirekli kazang elde etmekte ve bu da kazang riskinin
dogrudan olumsuz etkisinin daha diisik memnuniyete yansitilabilecegini
diistindirmektedir. Yine de riske gore siralama rolii kritik olabilir. Sliwka ve Grund
(2006; Green ve Heywood, 2008), riske daha fazla tolerans gosteren isgilerin
performans 6demesi alan isleri segme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gostermistir. Dolayisiyla, performans iicretinin daha yiiksek kazang riski ile iliskili
olmasi, performans 6demesi alan isgilerin kazang risklerinden daha az memnun
olduklar1 anlamina gelmemektedir. Ayrica, artan riske karsi olan bir denge olusumu,
calisanlarin 6demelerindeki farkliliklar ve sirket performansi ile eslestiginde ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle kar paylasimi, iscilerin 6demelerinin diisiikk karlilik
donemlerinde diistiigli icin iscilerin is glivenligini arttirdigi kabul edilmistir (bu da
isten ¢ikarma olasiligini azaltir) (Weitzman 1984; Kruse 1993; Green ve Heywood,
2008). Boylece, kar paylasimi ayni anda kazang riskini artirabilir ve is kaybi
olasiligin1 azaltabilir. Dordiincii olarak, biiyiik licret dagilimlar tipik olarak bireysel
performans ddeme programlarindan kaynaklanmaktadir ve Kennedy (1995;Green ve
Heywood, 2008) bu tiir programlarin az iiretken olan is¢ilerin moralini azalttigin1 ve
ayrica ¢abalarini da (liretkenligi) azalttigini gostermektedir. Bu model, bu etkinin en
tiretkenler arasindaki ¢aba artigini arttirmak ve zaman oranlarina kiyasla ortalama
verimliligi diisiirmek icin yeterli olabilecegini gdstermektedir. Performans iicretinin
uygulanmasini incelerken Marsden (2001; Green ve Heywood, 2008), diisiik
performans iicret artiglarina sahip olanlar arasinda verimlilikteki bu tiir diisiislerin
istatistiksel kanitin1 sunmaktadir. Bu, performansi adil bir sekilde 6lgme ve
degerlendirme giicliiklerinden kaynaklanan ve motivasyon vyaratan etki ile
birlestirildigini sOylemektedir. Personel yonetimi metinleri rutin olarak asir1 esitsiz
ticret oranlarindan kaginmanin uyum ve iretkenlik yaratmada onemli oldugunu
vurgulamaktadir (Akerlof ve Yellen 1988; Green ve Heywood, 2008). Brown (2001),
O6deme yoOntemlerinin “adil” olduguna inanan iscilerin ddemelerinden daha fazla
memnuniyet duyduklarint gostermektedir. Dolayisiyla, toplam fazlalik {izerindeki
etkisi ne olursa olsun, bazi performans iicretlerinin haksiz olarak algilanmasi ve is

tatmininin azalmasiyla iliskilendirilmesi miimkiindiir.
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Ekingen vd. (2017)’ne gore; tedavi edici, koruyucu ve rehabilite edici
hizmetler imkaninin bulundugu hastanelerde kaynaklarin etkin ve verimli
kullanilmasi ve nitelikli hizmet sunumunun ortaya konulmasi amaciyla personelin
motive edilmesi ve performanslarinin yiikseltilmesi son derece biliyiikk 6nem teskil
etmektedir. Gergeklestirdikleri aragtirma, hastanelerde uygulanan performansa dayali
ek ddeme sisteminin personelin motivasyonuna ve performansina tesirini incelemek
gayesiyle ortaya konulmustur. Calismada veri toplama teknigi olarak anket
metodundan yararlanilmis, anketler bir hastanede ek odeme alan 392 saglik
personeline uygulanmistir. Calismada performansa dayali ek 6deme verilmesinin
personelin performansina az da olsa olumlu yonde etki sagladigi tespit edilmistir.
Calismada ayrica performansa dayali ek 6deme verilmemesi halinde katilimcilarin
hemen hemen yarismin motivasyonlarinin  olumsuz etkilendigi  bulgusuna
ulagilmistir. Buna gore, performansa dayali ek 6deme sisteminin ¢aligan performansi

tizerindeki tesiri sinirl olsa da sistemin gelistirilerek siirdiiriillmesi tavsiye edilmistir.

Son olarak, Frey ve Jegen (2001; Green ve Heywood, 2008) literatiirii gozden
gecirmis ve performans 6demesi gibi digsal tesviklerin iyi bir is yapmak igin igsel
motivasyonu engelleyebilecegini ©6ne siirmiistiir. Yine, bu kalabalik etkinin
geleneksel etkiye hakim olabilecegini ve bunun da daha diisiik fayda ve iiretkenlige
neden oldugunu iddia etmektedirler. Geleneksel etkiye hdkim olmasa bile, isin
kendisinden memnun olma gibi i¢sel yonlerinden daha az tatminle ortaya ¢ikabilir.
Dolayisiyla, performans {icretinin i tatmini {izerindeki etkisi teori ile
belirlenememektedir. Daha iyi optimizasyona ve fazladan bir artisa izin verdigi
Olclide, memnuniyeti arttirmalidir. Ancak risk, ¢caba, moral ve i¢sel tatmin iizerindeki
etkiler bu Oneriyi tersine cevirebilir. Performans {icretinin is tatmini {izerindeki net
etkisini anlamak 6nem tasimaktadir, ¢linkii ig tatmininin hem is¢i ¢abasiyla hem de
birakma niyeti ile yakindan iligkili oldugu gosterilmistir (Clark 2001;Green ve
Heywood, 2008). Cinsiyet, performans ddemesi ve is tatmini ile ilgili ¢alisma yapan
Goldin (1986; Green ve Heywood, 2008) kadinlarin rutin olarak parca oranli iglere
ayrildigint ve siralandigini savunmaktadir. Bu goriis, kadinlarin ertelenmis tazminat
tarafindan daha az motive olduklarini ve bu nedenle verimlilik i¢in ¢agdas odiiller
gerektirdiklerini ileri siirmektedir. Yine de Becker (1985;Green ve Heywood, 2008),
kadinlarin ve 6zellikle annelerin, ev ve ¢ocuklara gosterdikleri gorece yiiksek caba

seviyeleri nedeniyle genel olarak performans iicretlerinden kaginacaklarini ima
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etmektedir. Bu nedenle, Geddes ve Heywood (2003;Green ve Heywood, 2008)
kadinlarin eseri tarafindan orantisiz bir sekilde 6denmesine ragmen, komisyon,
ikramiye veya liyakat 6demesi alma olasiliklar1 daha az oldugu igin genel olarak
performans maast alma olasiliklarinin daha diisiik olduguna dair ampirik kanitlar
sunmaktadir. Bu nedenle, yukarida belirtilen is tatmini iizerindeki etkileri izole
etmeye calisan herhangi bir tahmin, sadece cinsiyet kontrolii i¢in degil, ayn1 zamanda
cinsiyetleri ayr1 ayr1 incelemeye ve ev sorumluluklarin1 kontrol etmeye ¢alismalidir.
Daha genel olarak, arastirmalar performans 6deme semalarinin isgileri, moralleri
disiirdiigiiniic.  veya icsel motivasyonu arttirdigini  gosteren  hicbir  kanit
sunmamaktadir. Bunlar belirli durumlarda meydana gelse de, is tatmininin Slciilen
boyutlarmi diisiirmek icin yeterli olmamaktadir. Bunun yerine, kanitlarin biiyiik
kismi, cabayr optimize etmek ve Odiinlesmeleri ddiillendirmek, Odiillerde adalet
duygusunu gelistirmek ve is giivenligini iyilestirmek i¢in performans o&deme
lyilestirme firsatlar1 ile tutarhidir. Bu anlamda, sonuglar Heywood ve Wei (2006;
Green ve Heywood, 2008) performans 6demesinin tatmin iizerine 6nemli olumlu

etkileri oldugunu agiklamaktadir.

1.2.5. Is Tatmininin Orgiitsel Sonu¢lara Etkileri

Is tatmini veya is tatminsizligi bir bireyin bir¢ok faktdrden kaynakli olarak
calistig1 kuruma karst duygu durumunda olusan olumlu ya da olumsuz neticelerdir.
Ve bu neticelerin sonucunda bireylerin geldigi son noktada temel olarak bazi
davranis sekilleri ortaya ¢ikabilir. Bunlar isinden tatmin olan bireyler i¢in, orgiitsel
baglilik, ¢alisma azmi, artan verimlilik, yiiksek performans, daha az devamsizlik,
zihinsel ve fiziksel saglik; orgiit icin de toplam c¢iktida kalite, daha diisiik ¢alisan
devir hizi gibi olumlu sonuglar dogururkenis tatminsizliginin yaratacagi tersi
sonuglar;isten ayrilma istegi, diisilk performans, tiikenmislik seviyesinde artis, is
birakma, sendikal faaliyetler gibi bireysel sonuclar ile daha yiiksek ¢aligsan devir hizi,

maliyet artisi, ¢ikt1 kalitesizligi gibi kurumsal sonuglar dogurabilmektedir.

Is tatmini ve tatminsizliginin sonuglarma yonelik arastirmalar incelendiginde,
genellikle artan verimlilik, daha az devamsizlik ve daha diisiik calisan devir hizi ile
iliskili olduguna inanilmaktadir (Mudor ve Tooksoon, 2011). Is tatmini, is

performansi, devamsizlik, ise baglilik, isi birakma diisiincesi gibi bir¢ok faktor ile
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baglantilidir (Currall, Towler, Judge ve Kohn, 2005) ve bugiine kadar birgok
calismanin konusu oldugu goriilmiistiir. s tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin ¢alisma
cabalar1 daha iyi, daha etkili ve daha da 6nemlisi, organizasyon i¢in daha iyi bir
performansa yol agacaktir. Deneysel olarak, yiiksek performansh is sistemlerine
dayanan yapilar1 kullanan ABD kuruluslarinin, 6rnegin daha yiiksek verimlilik ve
daha yiiksek cikt1 kalitesi agisindan daha iyi performans gosterdigini kanitlamistir.
Bu sistemlerde calisanlarin islerine daha fazla bagli olduklar1 ve daha fazla is
tatminine sahip olduklari iddia edilmektedir. Ampirik bulgulardan elde edilen analiz,
is tatmininin “6rneklem anketini olusturan her iki alt grup icin en st siradaki faktor

oldugunu gostermistir (Green ve Heywood, 2008).

Alharbi, Dahinten ve MacPhee(2020), calismalarinda Suudi Arabistan'da saglik
sektorliinde calisan hemsirelerin c¢aligma ortamlarinin bilesenleri ile duygusal
tilkenme, isten duyulan tatmin ile hemsireler arasinda isi birakma giidiileri arasindaki
iligskiyi kesitsel verilerle tanimlayici bir korelasyonel ¢alisma ile incelemistir. Veriler
2017 yilinda Suudi Arabistan'in Riyad kentinde bulunan {igiincii basamak hastanede
calisan 497 kayitli hemsireden toplanmustir. Katilimeilara, hemsirelerin ¢alisma
ortamlarina ve hemsire sonucglarina iliskin algilarin1 6lgmek i¢in online anket
yapilmistir. Hemgsire ve hasta oOzellikleri kontrol edildikten sonra hemsirelerin
calisma ortamlarinin bilesenleri ile hemsire ¢iktilar1 arasindaki iligkileri incelemek
i¢cin hiyerarsik dogrusal regresyon ve lojistik regresyon yapilmistir. Hastane islerine
hemsire katilimi, her {i¢ hemsire sonucuyla da benzersiz bir sekilde
iligskilendirilirken, personel ve kaynak yeterliligi duygusal tilkenme ve is tatmini ile
iligkilidir. Ancak isten ayrilma niyeti ile degildir. Bu iki degisken ayn1 zamanda en
diistik derecelendirmeleri alan hemsirelik uygulama ortaminin
bilesenleridir. Hemsire yonetici yetenegi, hemsirelerin liderligi ve destegi ile
hemsire-hekim iligkileri sadece is tatmini ile iliskilendirilmistir. Son olarak,
hemsirelerin duygusal yorgunlugu ve is tatmini, hemsirelerin hastane islerine katilimi
ve igi birakma gayeleriiliskisine tam olarak destek olmaktadir. Calisma sonuglart,
Suudi hastane yoneticilerinin ve hemsire liderlerinin, hemsire sonuclariyla en ¢ok
iliskili olan ¢alisma ortami bilesenlerine odaklanarak hastane islerine katilim,
personel ve kaynak yeterliligi ile ise alma ve iste tutma stratejileri gelistirmelerine

yardimc1 olmaktadir.
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Kisilerin orgiit ile uygunluk derecesi, nitelikleri, kabullendigi hareketler,
pozisyonlar, bireyin orgiit dahilinde is tatmini miktarin1 ve isi birakma amacini
belirledigini ortaya koymuslardir (Karamanlioglu vd., 2019) Dolayisiyla bireyin isi
birakma amaci o6rgiit dahilinde belli davraniglar1 ve tavirlar1 kabullenerek meydana
gelmektedir. Bu arastirmada, bireyin Orgiitsel uyumlulugunun isi birakma fikri
tizerinde is tatmininin nasil bir vasita oldugu incelenmektedir. Sonuclara, 14 farkl
alanda aktif calisan 303 ferde anket uygulanmasiyla ulagilmistir. Tespit edilen
veriler, kisi-Orgiit uyumunun isi birakma diisiincesinde is tatminin kismi aracilik
etkisinin bulundugunu ortaya koymustur. Verilere gore, birey-orgiit uyumu ve isi

birakma diislincesi arasinda negatif bir alaka bulundugunu saptamistir.

Wen, Gu ve Wen (2019)’in yapmis olduklari ¢alismada, Cin'de yapisal bir
esitlik modeli uygulayarak gida giivenligi diizenleyicisinin is tatmini ve is
bagliligimin dahili mekanizmalarini aragtirmayi amaglamislardir. Bu mekanizmalarin
Cin yonetimi tarafindan gida giivenliginin diizenlenmesini etkileyen anahtar faktor
olarak kabul edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle bu arastirmada anket verileri -
analiz i¢in Guangdong- Cin'deki 1022 gida giivenligi diizenleyicisinden toplanmuistir.
Sonuglar, Guangdong'daki gida giivenligi diizenleyicilerinin is tatmini ve ise baglilik
derecesinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Organizasyonel ortam ve
organizasyon yonetimi ile ilgili memnuniyetler karsilagtirildiginda, is 6zelliklerinden
duyulan memnuniyet, is baghiligini etkileyen 6énemli faktordiir. Gida giivenligi insan
kaynaklar1 yonetimini giiglendirmek amaciyla gelecekte diizenleyiciler i¢in bir tegvik
mekanizmasi olusturulmali ve maas sistemi iyilestirilmelidir. Buna ek olarak,
diizenleyicilerin is tatmini ve katilimini artirmak i¢in diizenleyici uygulama kosullar
ve ortamlar1 optimize edilmelidir. Sonug itibariyle Cin gida giivenligi kontroliiniin

denetim diizeyi iyilestirilmelidir.

Kamu yonetimi iizerine yapilan akademik arastirmalar, is tatmini ile ilgili
konulara nispeten az dikkat c¢ekmektedir. Birgok oOzel sektdr calismasi, insan
kaynagmma yatirim yapmanin is¢ci morali lizerinde olumlu etkileri oldugunu
gostermektedir. Is tatmini yaygin olarak arastirilmis bir konudur. Bunun nedeni, daha
yiiksek is tatmininin daha iyi Orglitsel ve bireysel performansla, artan verimlilikle,
daha diisik devamsizlik ve daha diisiik c¢alisan cirosu ile iliskili olduguna

inamlmaktadir (Iaffaldano ve Muchinsky, 1985; Steijn, 2004). IKY ve is tatmini
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konulart birbiriyle iligkilidir, bunun nedeni bir¢cok aragtirmaci, daha iyi insan
kaynaklart uygulamalarinin daha yiiksek diizeyde is tatmini ve baglilik ve dolayisiyla
daha 1iyi bir organizasyon performanst ile sonug¢landigim1i varsaymaktadir

(Appelbaum, Bailey, Berg ve Kalleberg, 2000;Steijn, 2004).

Calismalarin bir¢ogunda goriilmiistiir ki, isten duyulan tatmin, bireylerin iste
gostermis oldugu performans ve isi birakma niyetlerinde biiyiik bir 6neme sahiptir
(Hom ve Griffeth, 1991; Tett ve Meyer, 1993) veisten duyulan tatminin, gerek
bireyler gerekse Orgiitler seviyesinde neden oldugu neticeler bakimindan
ehemmiyetli kurumsal deger olduguna inanilir. Bu ¢alismada ise, is tatminleri
bagimsiz idari otoritelerde, uzman/ uzman yardimeisi ve denet¢i/ denet¢i yardimeisi
kadrolarinda gorev yapan kamu personelleri agisindan incelenmekte ve bu kisilerin
kurumlarma olan baghliklarinanlatilmas: amaglanmaktadir. Onceki basliklarda
deginilen iicrette adalet saglamaya yonelik diizenlemelerdedetaylart anlatilan
degisiklikler sonucunda, kamu sektorii gibi is degistirme imkanlarinin nispeten kisith
oldugu ve uzun siiregler gerektirdigi alanlarda, olasi iicret adaleti seviyelerinin is
tatmini tlizerinde doguracagi etkinin goriilmesi ve literatiire bu yonde Kkatki

saglanmas1 amaglanmaktadir.

1.3. Bagimsiz Idari Otoriteler: Kavrami, Kapsami ve Onemi

Tirk ve diinya ekonomisinde tarihsel siirecteki degisimler sebebiyle yeni ve
farkli kurumlara ihtiyag duyulmaya baslanmustir. Ozellikle 1970’1 ve 1980’li
yillarda ekonomide kiiresellesme, liberallesme, deregiilasyon (devletin karar alanini
daraltan regiilasyonlarin azaltilmasi veya tamamen yokedilmesi, devletin elinde olan
giiclin 0zel sektore devredilmesi yoniinde yapilan bazi hukuki diizenlemeler) gibi
uygulamalarin gelisme gostermis olmasi, bazi sektorlerde diizenlemeler yapilmasi
gerekliligini  ortaya ¢ikarmistir.  Yasanan teknolojik gelismeler, ekonomi
politikalarinda gosterilen kotii performanslar, piyasa basarisizliklart ve finansal
krizler nedeniyle hiikiimetler baz1 sektorleri kontrol altinda tutmay: istemislerdir.
Tiim bu gelismelerin uzantis1 olarak da Bagimsiz Idari Otoriteler (Bagimsiz
Diizenleyici Kurumlar, Bagimsiz Ust Kurullar) kurulmaya baslanmustir. Bu siiregte

bagimsiz idari otoritelerin ortaya ¢ikmasi ile diizenleyici devlet ve devlet eliyle
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diizenleyici kapitalizmin dogup biiylime siireci baslatilmistir (Levi-Faur, 2008;
Yeung, 2010).

Bagimsiz idari otoritelerin kurulus nedenleri arasinda, uzmanlasma zemini
hazirlamak ile uzmanlagmanin ardindan tabii uzantisi seklinde daha diizenli bir kamu
olusturarak islerin yerinde ve zamaninda yapilmasini hedeflemek vardir (Dénmez,
2003). Uzmanlik alani yaratirken diizenleyici otoritelerdeki uzman yargilar1 ve karar
vermedeki davranis temelleri bu siirecten sonra dnem kazanmistir. Ozellikle ekonomi
alaninda, diizenleme yetkisi olanlarin bazi 6nyargilari ve rasyonellikten uzak tavirlart
tizerinde durulmalidir. Nitekim, siyasi onyargilar1 ortadan kaldirmak i¢in bagimsiz
idari otoriteler olusturulmus olsa da buradaki uzman davranislarinin da ényargilardan

kurtulmasi ile ancak bu kurumlar etkinlige ulasacaktir (Cooper ve Kovacic, 2012).

1.3.1. Bagimsiz Idari Otorite Kavram ve Gelisimi

Bagimsiz idari otoriteler temelde, hiikiimet yoneticilerinin diizenleme roliinii
artirmay1 amaglamalariyla ortaya ¢ikmis kuruluglardir. 1980 yilindan itibaren sayilar
ve Onemleri artarak basta Anglo-Sakson ve Kara Avrupasi iilkeleri olmak tizere
bir¢ok iilkede bankacilik, finans, telekomiinikasyon ve rekabet kosullarinin hakim
oldugu diger bazi sektorlerde karar alabilme, uygulayabilme ve denetim sistemi
olusturabilme ve neticesinde de bu sektorlerde idari yaptirim uygulayabilme
amaciyla kurulan yeni bir yonetim modelidir. Bagimsiz idari otoriteler, devletcilik
ilkesi geregi yapilan diizenlemelerin yerini daha liberal piyasa ekonomisi modelinin

almasiyla birlikte ortaya ¢ikmaya baslamistir (Kestane ve Kog, 2002).

Bagimsiz idari otoritelerin 6zellikleri ve yapilar1 iilkeden {ilkeye gore
degisiklik gostermekte ve farkli cografyalarda farkli kavramlar kullanilmaktadir.
Kaya (2004), bagimsiz ve diizenleyici iist kurullar adli kitabinda, bagimsiz idari
otorite kavramini, kanunlar ¢ercevesinde olusturulan, karar alma organlari olan, yine
kanunlar ile belirlenmis bir alanda yahut bir sektorde, temelde diizenleme ve bunun
yaninda denetleme gorevi ile diger farkli yetki ve sorumluluklari bulunan, yonetsel
ve parasal otonomiye sahip, kanunla verilen yetkileri mesuliyeti altindaki kuruluslara

hiir bir sekilde uygulayabilen, yasalarla smirlar ¢izilen ilkeler kapsaminda hesap
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verme yikiimliliigii de olan ayr1 bir kamu tiizel kisiligine sahip kamu kurumlari

olarak ifade etmistir.

Bagimsiz idari otoriteler, regiile ettikleri piyasadaki sistemin kurallarina gore,
yetkili olduklar1 alanda karar alma serbestisine sahip, piyasanin isleyisine miidahale
ederek piyasalara rasyonellik kazandirabilecek ve tekno-biirokratlar (yoOnetsel
becerilerinin yaninda bilimsel ve teknik becerileri de olan kamu hizmetlerinde iist
seviye yonetimde bulunan biirokratlar) tarafindan yonetilen yapilardir. Bagimsiz
idari otoritelerin {i¢ yonlii oldugu soylenebilir, secilmis yetkililerden bagimsizliklari,
diizenleme ve mevzuatlart uygulama yetkileri ve karar alma siirecleri. Devlet,
bagimsiz idari otoritelerin takdir yetkisi c¢ergevesini ¢izmistir. Bu kurumlarin
diizenleyici gilicleri halk tarafindan secilmez ve dogrudan secilmis yoneticiler
tarafindan yonetilmezler. Bu kurumlar siklikla ¢gogunluk¢u olmayan kamu kurumlari

olarak tanimlanmaktadir (Thatcher, 2002).

Bagimsiz idari otoriteler on dokuzuncu yiizyilin bitimine dogru Amerika
Birlesik Devletlerinde ortaya ¢ikmaya basladigi goriilmektedir. Daha sonra buradan
diger lilkelere yayillmaya baslamistir. Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya g¢ikan
bu nitelikteki kurumlarin orijinal ismi “Independent Regulatory Agencies” olarak
literatiirde yer almistir. 1914 yilinda Amerika Birlesik Devletlerinde, rekabetin adil
olmayan usul ve yontemlerini ortaya ¢ikarabilmek ve rekabeti bozucu her tiirlii islem
hakkinda hiikiim verebilmek amaciyla “Eyaletler Arast Ticaret Komisyonu”
kurulmustur. Kurulusun gayesi, eyaletler arasindaki ticaret faaliyetlerine etkililik ile
hareketlilik kazandirabilmektir (Illman ve Tekeli, 2017). Baskan Woodrow
Wilson’un se¢im vaadi olarak ortaya attig1 dev kapitalist sirketlere ve biiyiik ¢ikar
gruplarina kars1 diiristliikkle calisacak olan ve Eyaletler Arast Ticaret Komisyonu
olarak adlandirilan Federal Trade Commission adi1 altinda bir otorite olusturulmustur
(Hovenkamp, 2010). O zamandan bugiine kadar Amerika Birlesik devletlerinde
bagimsiz idari otoriteler hem merkezi hem de yerel seviyede 6nem arz eden ve tekel
olusumlarina agik olan sektorlerde diizenlemeler yapmaktadir (Montoya ve Trillas,
2013).

Bazi disiiniirler, bagimsiz idari otoritelerin ortaya ¢ikma siireci ile Avrupa

Birligi'nin baglangici arasinda bir benzerlik olduguna inanmaktadir. Nitekim Avrupa
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Birligi  idari  yonetimi,  yetkilerin  birbirinden = bagimsiz  diizenleyici
otoriteleredevredilmesi yoluyla islerlik kazanir. Avrupa Birliginde bu kuruluslar,
Non-majoritarian institution, olarak ifade edilirler.Tirkiye’de ise bagimsiz idari
otoritelerin ortaya c¢ikmasinda en bilyiik faktoriin siyasi konjonktiir oldugu
sOylenebilir. Tiirkiye’de kurulan ilk bagimsiz idari otorite 21 Aralik 1959 tarihli
yasayla kurulan “Sigorta Murakabe Kurulu”dur. Kurulun amaci, sigorta sirketlerinin
faaliyetlerini ve sigortacilik piyasasini denetlemektir. Bu Kurul daha sonra Hazine
Miistesarlig1 biinyesinde bir teftis birimi haline getirilmistir ve gecen her yil bu

diizenleyici otoritelerin sayis1 artmistir (TUSIAD, 2002).

1.3.2. Bagimsiz Idari Otoritelerin Tiirk Kamu Sektérii I¢indeki Yeri ve Onemi

Tiirk kamu sektorii igerisinde bagimsiz idari otoriteler, geleneksel biirokratik
yapilardan ayrilan, kamu sektoriiniin olagan hiyerarsisi disinda siniflandirilan ve
kararlarinda yiiriitmeden bagimsiz davranma gibi 6zellikleri olan ve bu 6zellikleri ile

yeni bir kamu yOnetimi anlayis1 getiren kamu kurumlaridir.

Bagimsiz idari otoriteler kamu sektorii i¢erisinde kendilerine verilen giic ile bir
yandan sorumluluklar1 altindaki alanlarda bazi diizenlemeler yaparken bunun
yaninda yapilan diizenlemelere aykiri hareket edenleri uzaktan veya yerinden
denetime tabi tutmakta ve gerek goriilmesi halinde maddi ve hukuksal
cezalandirmalar yapabilmektedir. Netice itibariyla, bagimsiz idari otoriteler Tiirk
kamu diizenini igerisinde yer alan li¢ 6nemli kuvveti biinyesinde barindirmasi
sebebiyle tek bir yetki ile degil ¢oklu yetkilerle bezenmistir. Bir yandan Tiirk
kamusal yasaminda hassas sektorsel kisimlarin diizene konmasi, denetiminin
yapilmast diger yandan hizmet sunulan alanlarda rekabetin ortaya ¢ikardigi sorunlara

¢oziim olabilecek farkli bir kamu kurumu olma 6zelligine sahiptir (Tan, 2002).

Tiirk kamu sektoriinde, bagimsiz idari otoritelerin diger bir 6nemi de, yetkili
olduklar1 sektorlerdeki giiven ortamini olugmamasit durumu yatirimciyr yatirim
yapmaktan da alikoyabilecek ve iilke ekonomisine ve gelismesine golge
diistirecektir. Bu nedenledir ki kamu sektorii eliyle 6zel sektoriin gelisimine katkida
bulunmak i¢in bir¢ok islevsel yonli bulunmaktadir. Bu islevler, regiilasyon

(diizenleme yapma islevi), yaptirirm uygulama islevi, piyasa ekonomisini diizenleme
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islevi, izleme ve denetim islevi, danismanlik (goriis bildirme yetkisi) islevi,

uyusmazlik ¢ézme (hakemlik) islevi (Ege, 2020).

Peki Tiirk kamu sektoriiniin genel ¢ercevesi nedir ve bagimsiz idari otoriteler
bunun neresindedir? Bu ifadeden bahsederken birden ¢ok tanima rastlamak
mimkiindiir. Ancak kanuni temelde incelendiginde, 5018 Sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu kamu sektoriiniin kapsamini ¢izmektedir. Bu Kanunun
ticlincli maddesinde tanimlanmis ve yine Kanunun ekli listelerinde sayilmis olan
kurumlar, genel yonetim kapsamindaki kamu idareleri seklinde Tiirk kamu
sektoriiniin tamamini ifade eder. Bagimsiz idari otoriteler de 5018 sayili Kanunun
ekinde yer alan listelerde sayilmakta ve merkezi yonetim kapsaminda yer almaktadir.

Kanunun III sayili cetvelinde sayilan bu kamu kurumlar su sekildedir;

Tablo 1.1 Tiirk Kamu Sektoriinde Yer Alan Bagimsiz Idari Otoriteler

Diizenleyici ve Denetleyici Kurumlar (Bagimsiz Idari Otoriteler)
Sira | Kurum Adi Kisa
No Ad1
1 Radyo ve Televizyon Ust Kurulu RTUK
2 Bilgi Teknolojileri ve iletisim Kurumu BTK
3 Sermaye Piyasas1t Kurulu SPK
4 Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurumu BDDK
5 Enerji Piyasasi Diizenleme Kurumu EPDK
6 Kamu fhale Kurumu KIK
7 Rekabet Kurumu RK
8 Kamu Go6zetimi, Muhasebe ve Denetim Standartlar1 Kurumu KGK
9 Kisisel Verileri Koruma Kurumu KVKK
10 Niikleer Diizenleme Kurumu NDK
11 Sigortacilik ve Ozel Emeklilik Diizenleme ve Denetleme Kurumu SDDK

Gorildiigt gibi farkli kaynaklarda farkli isimlerle ifade edilen, bu ¢alismada
ise bagimsiz idari otoriteler olarak anilan bu kurumlar, Tiirk idari yapilanmasinda
genel yonetim kapsaminda bulunan bir merkezi yonetim kamu kurumudur. Bu
otoritelerin kamu kurumu statiisiinde olmasinin dogal sonucu olarak da burada gorev
yapan bireyler kamu personeli sayilip, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu
hiikiimlerine tabi calisirlar. Kamu personeli veya kamu c¢alisan1 tanimlamalari
literatiirde ve hukuki ve idari yonden farklilik gosterse de genel anlamda, kamu
hizmetlerinde gérev yapmak amaciyla kamu kurum ve kuruluslar1 biinyesinde bir
ticret karsiliginda onceden tespit edilmis kadrolarda ve pozisyonlarda bulunan

bireyleri ifade etmektedir.
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Kamu ¢aligan1 kavrami, onceki boliimlerdeanlatimi yapilan ve kapsami ¢izilen
kamu sektorii icerisinde yer alan kurumlardaki kadro ve pozisyonlara atama yolu ile
gelen ve kamu hukuku kurallarina gore gorev yaparak kamu hizmeti gerceklestiren
kisiler bazinda kullanilacaktir. Tiirkiye’de kamu sektoriinde son yillarda 6nemi
giderek artan kariyer meslek personeli (uzman, denet¢i) kadrolarinda gorev yapan
kamu calisanlar1 i¢in oturmus bir diizen tesis etmek oldukc¢a zordur. Bagimsiz idari
otoritelerde de uzman ve denet¢i unvanlari ile gorev yapan kisiler kariyer meslek
gruplarin1 ifade ederler. Kariyer meslek gruplarinin aldiklari ticretler konusunda

yasanan degisiklikler bu arastirmanin temelini olusturmaktadir.

1.3.3. Kamu ve Bagimsiz idari Otoritelerde Ucret Adaleti Saglamaya Yonelik

Diizenlemeler

Ozellikle kamu ¢alisanlarinin iicretlendirilmesinde, iicretler devlet tarafindan
tek tarafli olarak belirlenir ve bu nedenledir ki ¢alisanlarin tatmininin saglanmasina
yonelik “Tomlin ilkesi” (Kamu sektoriinde gérev yapan personellerde doyumu
saglamak ve Orgiitsel bagliligi artirmak amaciyla adaletli iicretlendirme sistemi
olusturulmalidir) oldukca dnemlidir. Kamu iicretlemesinde “Priestley Ilkesi” (Kamu
calisanlarina adil ticretlendirme ve adil ise alim olanaklar1 temin edilmesine yonelik
imkanlarin olusturulmasinin yaninda kamudaki iist diizey yOnetimin personel ile
iletisim halinde olup onlar1 tesvik etmesi; salt adil olmasa da calisanlar tarafindan
adil algilanan bir ticret sistemi gerekmektedir) mithimdir. Kamusal sektorde verilen
parasal haklar ile 6zel sektordeki maaslarin kiyaslanmasi ve buna uygun adil {icret
sistemleri tesis edilmesi anlamina gelen “dis esitlik” ve kamuda gorev yapan kisilerin
ellerine gecen maaglart birbirleriyle karsilastirilmasi anlamina gelen “i¢ esitlik”
kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir (Yiiksel, 1993). Ucretlerde i¢ adaletin saglanmasi;
calisma barisi, licret tatmini, is tatmini ve daha bir¢ok agidan en fazla 6nem arz eden
konudur. Kamu sektdriinde {icretler hizmet siiresi ve kideme gore degisiklik gosterir.
Toplumsal ve ekonomik faktorlere uygunluk ilkesi kapsaminda kamu ¢alisanina en

az gecim indirimi, tazminatlar gibi baz1 6demeler yapilir.

Kamu sektoriinde ticret uygulamalarina iliskin diizenlemeler Kanunlar, Kanun

Hiikmiinde Kararnameler ve diger yasal mevzuat ile gerceklestirilir. Mevcut yapiya
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her miidahale bagka bir miidahaleyi gerekli kilarcasina kendi arasinda farklilagmalar
meydana getirmistir. Ulkemizde iicret diizenlemelerinin 6zelliklerine bakildiginda
her bir diizenlemenin, belli toplumsal olaylara denk diistiigli goriilmektedir. Karar
alicilarin  konjonktiirel etkilere gore davramigsal yaklasimlar sonucu degisiklik
yaptiklari mevzuatlar, iicretlerde zaman zaman radikal doniisiimlere ve personel

hareketliliklerine sebep olmustur.

Ucret adaleti saglama amacindan yola ¢ikarak yapilan ve ¢alismamizin konusu
olan bagimsiz idari otoritelerde iicret diizeylerine ve licret adaleti kavramlarina etki
edecek olan temel yasal diizenleme, 2 Kasim 2011 tarihinde 28103 sayili Resmi
Gazetede yaymlanan, 666 sayili “Kamu Gorevlilerinin  Mali Haklarinin
Diizenlenmesi Amaciyla Bazi Kanun ve Kanun Hilkkmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun Hiikmiinde Kararname” yoluyla yukarida
sayilan kurumlarin {icret ve maas rejimlerinde kokli bir degisiklige gidilmistir. Bu
tarihten Once anilan kurumlarin personeline 6denecek maas ve yan Odemeler,
mevzuatlarda belirtilen {ist sinirlar1 olmak kaydi ile kurumlarin “y6netim kurullar”
tarafindan belirlenmekteydi. Bir bakima daha esnek ve hareket kabiliyeti olan ticret
yonetim sistemlerine sahip kurumlardi. Bahsi gegen kanun hiilkmiinde kararnamenin
1 inci maddesiyle 375 sayili KHK’ya eklenen EK-11 inci maddenin (b) bendinde
“Bu maddenin ylirtirliige girdigi tarihten sonra; 5018 sayili Kanuna ekli (III) sayili
Cetvelde sayilan diizenleyici ve denetleyici kurumlarin kadro ve pozisyonlarina ilk
defa veya yeniden atanan kurul baskani, kurul iiyesi ve baskan yardimcisi ile
murakip ve uzman unvanli meslek personeline, ilgili mevzuati uyarinca 6denen her
tiirlii maas, aylik, {icret, ek iicret, prim, zam, tazminat, ikramiye, fazla ¢alisma iicreti,
kar pay1 ve her ne ad altinda olursa olsun yapilan diger 6demeler ile sosyal hak ve
yardimlar kapsaminda yapilan biitiin ayni ve nakdi 6demelerin bir aylik toplam net
tutart; kurul baskani icin bakanlik miistesari, kurul {iyesi i¢in bakanlik miistesar
yardimcisi, baskan yardimcisi icin bakanlik genel miidiirii, murakip ve uzman
unvanli meslek personeli i¢in Bagbakanlik uzmanlarina mevzuatinda kadrosuna bagl
olarak mali haklar ile sosyal hak ve yardimlar kapsaminda yapilmasi ongdriilen
O0demelerin bir aylik toplam net tutarmi gegcemez ve bunlar, emeklilik haklari
bakimindan da emsali olarak belirlenen personel ile denk kabul edilir”. Bu esash
degisiklik sonrasi iist kurullardaki kariyer meslek mensuplar1 diye adlandirilan

uzman ve denetgiler Basbakanlik Uzmanina Odenen tutarin {izerinde maas
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alamayacaklardir. Bahsi gecen bu mevzuat 15.01.2012 tarihinde yiiriirliige girmis ve
o tarihten Once goreve baslayan personel eski {icretleri almaya devam ederken, o

tarihten sonra goreve baglayan personel daha diisiik ticretle gérevlerine baslamistir.

Netice itibariyla tim kamu sektorii merkez teskilatinda farkli farkli kamu
kurumlarinda gorev yapan uzman/denet¢i unvanli personele ayni iicretin 6denmesi
ancak aymi kamu kurumunda gorev yapan uzman/denet¢i unvanli personele
farkliiicret 6denmesi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu mevzuat esit ise esit licret 6deme
ilkesi gerekgesi ile yirirlige konmustur. Fakat esit ige esit licret kavrami temelde,
bir orgiitte benzer sorumlulukta benzer isler yapan, benzer verimlilikle calisan
bireylerin aldiklar1 {icretlerin de birbirinden farkli olmamasi gerektigini savunan
goriistiir. Bagimsiz idari otoritelerin bu mevzuat dncesi personeline 6dedigi iicretler
belirlendigi seviyelerde 6denmeye devam edecegi i¢in ve mevzuat sonrasi goreve
baslayan kamu c¢alisanlarina bu tutarlar degil, yeni mevzuatin izin verdigi ol¢iide
ticretler 6denecegi i¢in ayn1 kurum icerisinde iki farkli iicret rejimi uygulanmasina
baslanmistir. Bagimsiz idari otoritelerin bu tarih sonrasi personeline 6dedigi ticret ve
yan haklar belli smirlar iizerine ¢ikilamayacagi i¢cin yonetim kurullarma bir karar
yetkisi de birakilmamistir. Diger yandan, bu kurumlarda c¢alisan ve mevzuat
degisikligi oncesi goreve baglamis olan personel icin belirlenmis olan maaslar eski
diizeyinde 6denmeye devam edecegi i¢in, ayn1 kurumda, ayni sorumluluk diizeyinde,
ayni fiziksel kosullarda, ayni isi yapan iki kamu calisanina farkli ticret rejimi
uygulanmasina sebebiyet vermistir. Tiim bu sebeplerle, bagimsiz idari otoritelerde
gorev yapan kamu personellerinin, meydana gelen mevzuatdegisikligi sonucunda,
farklilasan iicretler karsisinda {icret adaleti algilar1 ve is tatmin seviyelerinin, bunun
yaninda bu iki parametre arasindaki iliskininve bunun uzantist olarak da kurumlarina
olan bagliliklarinin ulastigt son durumun,hali hazirda literatiirde rastlanmamasi
sebebi ile de arastirilmasi gereken bir olgu haline geldigi diisiiniilmektedir. Bu
calismada bagimsiz idari otoritelerdeki mevzuat sonrasi etkilerin arastirilmasi ve

yorumlanmasi amaglanmaktadir.
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2. KAMU SEKTORUNDE UCRET ADALETI ALGISININ CALISAN iS
TATMINI UZERINE ETKILERI VE UCRET REJIMINDEKI
DEGISMELERIN DUZENLEYICi ETKiSi: LITERATUR GECMISi VE
HiPOTEZLER

Adalet ve is tatmini arasindaki iligkisi {lizerine yapilan arastirmalarin ¢ogu,
organizasyonda calismaya bulunulankatki ile verimli olmanin, egitimli olmanin ve
deneyimli olmanin sonucunda ele gegen kazanglarin kiyaslanmasimi ifade eden
Adams’m (1963), esitlik kuramina dayanmaktadir. Tatminsizlik, bireyin kendi
disindaki kisilerle aldigi ticreti kiyaslamasi veadil olunmamasi hissine diismesi
neticesinde olugmaktadir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin kiyaslamada bulunduklar
bireylerin verdikleri ile aldiklar1 orantisinin kendi sonuglarina benzer oldugu
durumda tatmin, farkliliklar oldugu durumda ise tatminsizlik ortaya
cikacaktir.Sonugta, licrette adalet algilamalariyalnizca ticretten duyulan tatmini degil,
bununla birlikte is tatmini iizerinde de etkili olmaktadir. Ucretler, genellikle gérev
yapan baska kisilerin eline ge¢cen maddi degerlerle kiyaslanir, ticretler benzer egitim
diizeyinde olan bireylerin tcretleriyle kiyaslanir, {icretler, bireyin kendisi ile
benzeyen iste ¢alisan kisilerin aldig1 ticretle kiyaslanir (Sweeney ve McFarlin, 2004).
Kisinin kendini diger bireylerle karsilagtirdiginda iicret adalet algisinin, isteki gayret
ve katkilarinin karsiliginda beklenenin eline gectigine olan inancin is tatmininin en
onemli belirleyicileri olarak bulunmustur (Dittrich ve Carrell, 1979). Odenen iicret
adaletli sekilde verildiginde is tatminleri kiyasen daha fazla oldugu tespit edilmistir
(McDonald, 1993). Pritchard vd. (1972), aldig1 ticretten mutlu olmamis kisilerin is
tatmini agisindan da benzeyen seviyelerde memnuniyetsizolabilecegini ortaya
koymustur. Fakat kiginin adil olmama sebebiyle iicret tatmini azken, is ortamindaki
farkli unsurlardan, mesela ¢alisma arkadasligi, isin Ozelligi ile yoneticilerinden
mutluluk duymasi durumlarinda, istatminifazla olabilmektedir. Bu sebeple, Pritchard
vd. (1972)’nin varsayimlarindan yola ¢ikarak Ronen (1986), yaptig1 calismalarda, i¢
ve dis kiyaslamaneticesinde vardiklari ticret adaleti algisi fazla olanlarin, is

tatminlerinin de daha fazlaolabildigini ortaya ¢ikarmistir. Tremblay vd.(2000), dis
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esitlik algilarinin istatminini daha ¢ok ettigini bulmustur. Sonuglar, bireysel, i¢sel ve
digsal esitlikseklinde belirlenen iicret adalet algisi faktorlerinin, topyekdn halde is
tatminine etki ettigini belirtmektedir. Kamu galisanlarinin {icretlerine iliskintutumlari
Ozellikle bu maddi unsurlarin adaletli dagitilmasina dayanir. Dagitima iliskin adalet
algist kapsaminda, kamu c¢alisanlarieline gegen maddi odiilleri ile kuruma olan
faydalarina bagl sekilde degerlendirip birlikte calistig1 diger kisilerle kendinlerini
kiyaslamaktadir (Folger ve Konovsky, 1989; DeConinck ve Stillwell, 2004).

Calisanlar i¢in ticret, yapilan ise denk gelen yani hak edilen iicret seviyeleri ile
kiyaslanarak az veya fazla seklinde degerlendirilen ve bu sekilde hak edilenin
karsiliginin alinip alinmamasina yonelik algi ile pozitif yonde ilski gésteren bir ve is
tatmini ile iliski i¢inde olan bir unsurdur. Clark ve Oswald (1995) bu iki unsurun
iliskisini inceledikleri ¢alismalarinda, ¢alisan kisilerin ticret diizeylerinin azalmasiyla
is tatminlerinde de bir diisiis gozlemlendigini ortaya koymuslardir. Layard (2003,
2006) ve Clark'n (2005) tatmin c¢alismalarinda oldugu gibi, gelir ve yasam
memnuniyeti arasindaki baglantinin  zayifligit  konusunda artan arastirmalar
bulunmaktadir. Bu da artan iicretlere ragmen is tatminde durgun seviyeler oldugunu
gostermektedir. Diger calismalar, is tatmini i¢in Onemli olanin kendi gelirinden
ziyade goreli gelir oldugunu gostermektedir (Clark ve Oswald, 1996; Petrescu ve
Simmons, 2008). Ote yandan bazi g¢aligmalar goreceli gelirin daha diisiik iicret
seviyelerinde (McBride, 2001; Petrescu ve Simmons, 2008) 6nemini tartismaktadir

ve gergek gelirin 6nemini vurgulamaktadir (Petrescu ve Simmons, 2008).

Kamu calisani, iicretlerinin adaletli sekilde 6denip 6denmedigini degerlendirme
stirecinde aldig1 ticreti kurumundaki benzer kisilerin ticretleri ile kiyaslamaktadir. Bu
kiyas neticesinde kendi aldigi iicretin yetersiz veya adaletsiz oldugunu hisseden
bireyde huzursuzluk baslamakta ve is tatmin diizeyi diismektedir. Bu agidan
ticretlerin diizeyi kadar c¢alisanlara adaletli paylastirilmas: da tatmine veya
tatminsizligesebep olabilmektedir. Gergeklestirilen bir ¢alismada, gore ticrete iliskin
tatmin diizeylerinin belirlenmesinde ve tatminsizlik olusmasinda asil nedenin %49
oraninda adaletsiz iicret algisindan, %21 oraninda yetersiz {icret algisindan ileri
geldigi belirlenmistir (Ataay, 1985). Bazi ¢alismalarda ise, isyerinde ticret adaletinin
mevcut literatiirde is tatmini iizerindeki etkisi hakkinda ¢ok az kanit bulunmaktadir

(Petrescu ve Simmons, 2008).Orhaner vd. (2020) gergeklestirdikleri arastirmada,
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performansa dayali 6deme sisteminin doktorlarin orgiitsel iicret adalet idrakine ne
sekilde tesir ettigini tespit etmek ve saglik normlarmin gelecegiyle ilgili tasarilar
olusturmay1 hedeflemislerdir. Bu c¢er¢evede tamimlayic1 tarzdaki bu arastirma,
Ankara’da Saglik Bakanligi idaresinde bir hastane ve bir iiniversite hastanesinde
gbrev yapan, miitehassis doktor ve {izeri pozisyonu bulunan 312 aktif katilimer ile
gerceklestirilmistir. Calismanin verisi, yiiz ylize anket yontemi uygulanarak bir araya
getirilmistir. Sonuglar: Arastirmaya istirak edenlerin % 68.3’1i Saglik Bakanlig
Hastanesi doktoru, % 65.7si erkek, % 76.3’i kirk yas ve {izerinde, % 46.1°1 profesor
ve dogent pozisyonunda, % 45.5’1 dahili tip doktoru ve % 88.5’1 glinde sekiz saatten
daha uzun siire mesaide bulunanlardir. Verilere gore, en siddetli adaletsizlik,
bireyleraras1 adalet algisinda goézlemlenmistir. Bayan doktorlar ve temel tip
doktorlar1, performans Odemelerinin esitligi yoniiyle dezavantajlidir. Istirakgiler,
performans 6demelerinin saglik ekonomisinin devamliligi bulunmayan bir sektore
ilerledigini ve mesleki itibarin azalmasina neden oldugu fikrindedirler. Arastirmanin
neticesinde Performansa Dayali Odeme Sisteminin, hekimlerin drgiitsel iicret adalet
algisina olumsuz acgidan tesir ettigi goriilmektedir. Bu durumun en ciddi sikintisi,
0zlik haklarindaki kayiplardir. Saglik sisteminin ve etik ¢ergevenin ideal forma

taginabilmesi i¢in daha adil bir 6deme sistemi gereklidir.

Calisanlar, isyerinde esitlik veya adalet temelinde esitsizlik konusunda endise
duymaktadirlar. Alternatif olarak, yliksek oranda sikistirilmig bir {icret dagilim,
firmada ilerleme i¢in ¢ok az firsat oldugu anlamina gelmektedir. Sendika iiyeleri ile
liye olmayanlar arasinda isyeri iicret esitsizligine iligkin tutumda da bir farklilik
meydana gelebilir ve sendikadaki calisanlarin daha esitlik¢i olmasi ihtimali daha
yiksektir (Petrescu ve Simmons, 2008). Jang, Lee ve Kwon(2019)’un yapmis
olduklar1 ¢calismanin amaci, ticret adaletinin kamu orgiitlenmesinin orgiitsel baglilig
tizerindeki etkisini belirlemektir. Bunu yapmak igin, oOncelikle kamu hizmeti
degerinin oOrgiitsel adalet ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye aracilik etkisini
analiz ederek kamu kuruluslarinin 6zelliklerini yansitmaktadir. Analizin sonuglari
sunlar1 gostermistir: Birinci sonugta {icret adaleti, orgiitsel baglilikta bir artigla
sonuglanmugtir. Ikinci olarak, {icret adaleti, kamu hizmeti degerinde bir artisla
sonuclanmustir. Ugiinciisii, orgiitsel adalet ve baglilikla iliskili olarak, kamu hizmeti
degerinin aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Ucret

adaletine ile ilgili planlanan memnuniyet anketlerinin meydana getirilmesi ve tatbik
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edilmesiyle ilgili bir 6rnek tasarlanmis ve denenmistir (Topgu, 2020). Kamu iktisadi
tesebbiislerinde onemli plan ve projelerinin tarihlerine elverigli olarak siirdiiriilen
arastirmada glidiileme teorileri, is nitelikleri teorisi, is ihtiyaglari-is referanslari
kurami, dahili pazarlama teorisi, ruhsal mukavele yaklasimi biinyesinde
gerceklestirilen arastirma bitiminde meydana getirilen anket formuna pilot tatbikatta
yaratict ve netlestirici etken ¢oziimlemesi uygulanmis ve 6lgme bigimi meydana
getirilmistir. Pratikte degerlendirilen temel bicim ve nihayetinde isin 6zelliklerini
olusturan etmenler belirlenmistir. Model dogrultusunda olusturulan direkt ve endirekt
etmenler hesaba katilarak iicret adaletinde iletisimi kuvvetlendirici faaliyet ve
tasarilardan  bahsedilmesi liizumu, Ankara haricindeki sehirlerde idareci
yeteneklerinin iyilestirilmesinin ve somut c¢alisma platformunda gelistirmeler

gerceklestirilmesinin faydali olacagini belirterek tavsiyelerde bulunmustur.

Diizgiin  ve Marsap(2018)’in  ortaya koyduklart arastirmada tcret
uygulamalarinin is doyumu, orgiite olan baglilik ve alt kirtlimlari ile miinasebetleri
incelenmistir. Calismada elde edilen veriler ile iicret politikalarina iliskin duygularin
orgiite olan baglilik diizeyine ve is doyumu diizeyine pozitif etkisi oldugu, is tatmin
diizeylerinin bu iliski arasinda araci rolii oldugu ortaya konmustur. Alt boyutlar
yoniinden ele alindiginda, ticret politikalar1 ve i tatmini diizeyi ve alt boyutlar1 olan
ic ve dis tatmin arasinda olumlu bir alaka bulundugu fakat iicret politikalarinin
manevi bagliliga olumlu olarak tesir etmedigi, neticede i¢sel ve digsal doyumun ticret
ile manevi baglilik arasinda araci rolii bulunmadigi anlasilmistir. Summers ve
Hendrix (1991) iicret adaleti algisinin is davranislar ile iliskisini inceledikleri
modelde, ilicret adaleti algisinin iicret tatminini, ilicret tatmininin de is tatminini
artirdigini varsaymustir. Ve yapilan caligma neticesinde bu degiskenler arasindaki
korelasyon diizeyinin yiiksek oldugu gosterilmistir. Sekil 2.1.’deki“Ucret Adaleti ve
Is Davranislar: liskisi Modelinde”, is tatmininin fazla olmasi drgiite olan baghlig
yiikselttigi, isi birakma niyetini de disiirdiigli; iicret adaletinin, {icret tatmini, is

tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin birbirini etkiledigi goriilmektedir.
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Ucret Ucret is a lstfn
Adaleti * | Tatmini > | Tatmini Ayur.l.m?
Egilimi
+ /
Orgiitsel
Baghlik

Sekil 2.1 Ucret Adaleti ve Is Davranislar liskisi Modeli

Kaynak: Timothy P. Summers ve William H. Hendrix, Modelling the Role of Pay Equity Perceptions: A
Field Study”, Journal of Occupational Psychology, Vol.64, s.147, 1991.

Orgiitsel baglilik c¢alisanin is yerinde herhangi bir durumdan tatminsizlik
yasamamasi neticesinde vermis oldugu tepkidir, bu tepki is tatmininin bir neticesi ve
is tatmini de {cretler tarafindan etkilenen bir kavram olmas1 sebebiyle dolayl1 olarak
licret adaleti algisindan orgiitsel bagliliga uzanan bir zincir olusturmaktadir. Is
davraniglart modelinde de lizerinde duruldugu gibi, iicret adaleti algis1 dncelikle ticret
tatmini yaratip bunun uzantist olarak da is tatmini saglayarak bireylerin
kurumlarindan memnun olmalarini saglar, isten ayrilma niyetlerini etkileyerek orgiite
olan bagliliklar {izerine etki yaratir. Summers ve Hendrixin modelinde iicret adaleti
ile isi birakma egilimi arasinda dolayli bir iligki vardir. Ciinkii {icret adaleti {icret
tatminini ve licret tatmini de bu yolla is tatminini etkileyerek is tatmininin uzantisi
olarak orgiitsel baglilig1 ve isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Diger bir ifadeyle,
ticret adaletsizligi algis1 {icret tatminini, licret tatmini ise is tatminini negatif sekilde
etkileyerek orgiite olan baglilig: diisiirmektedir. Orgiite olan baglhilig1 az olan kiside
151 birakma yonelimi yiikselmektedir (Summers ve Hendrix, 1991). Buna gore, is
tatminini lizerinde azaltic1 bir etkiye sahip oldugu one siiriilen {icret adaletsizliginin,
bireyin isten ayrilma niyetine ve kararina sebebiyet vermesi umulur. Ancak
gerceklestirilen arastirmalar, {icret adaletsizligi sonucu azalan is tatmini sebebiyle
isten ayrilma iliskinin bagka ara faktorler sebebiyle zayiflayabildigini ortaya
koymustur. Bu faktorler de maddi olarak ise bagimli olma ve is bulma olasiligindaki

zayifliklar olabilmektedir.
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Kanada’da kamu kurumunda c¢alisan saglik personelinin i tatmini ve isten
ayrilma niyetleri ile ticret adaleti gibi birbiriyle iliskili faktorleri incelenmistir. Lee,
MacPhee ve Dahinten (2020),tarafindan yapilan ¢alismada, personelin ise alinmasi
ve iste devamliligmmin saglanmasi adina bu durumun 6zellikle zor oldugu,
perioperatif ortamda calismakta olan 113 hemsireden veriler elde edilmistir. Bu
kapsamda veriler tabakali rastgele 6rneklemine gore toplanmistir. Caligsma iki sonug
degiskeni (is tatmini ve isten ayrilma niyeti) ve dort yordayici degiskeni (calisma
ortami, iicret adaleti, is yiikii ve duygusal tilkenme) icermektedir. Veriler, ¢ok
degiskenli dogrusal ve lojistik regresyonlar kullanilarak analiz edilmistir. Is durumu
ve diger yordayicilar kontrol edildikten sonra hemsire-hekim iligkisi, hemsirelerin is
tatmini ile 6nemli Ol¢lide iliskili gdstermis ve duygusal tiikenme her iki sonug
degiskeni i¢in de anahtar yordayici olmustur. Bu calisma, perioperatif hemsireler
arasinda daha yiiksek duygusal tilkenmenin, azalmis is tatmini ve artan igten ayrilma
niyetiyle iliskili oldugunu gostermistir. Bulgular, hemsire yoOneticilerinin,
perioperatif hemsirelerin i tatminini tesvik eden ve isten ayrilma niyetlerini azaltan,
giiclendirici ve acik bir ¢calisma ortami yaratmalar1 gerektigini ortaya koymaktadir.
Alparslan (2016)’1n yaptig1 arastirmanin hedefi, emek iscilerinin is ortamlarinda
kendilerinden istenenin fazlasini ortaya koymalarinda sebep olarak is doyumunun mu
is ortamindaki memnuniyetin mi daha ¢ok tesiri bulundugunu tespit etmektir.
Sonuglardan, is ortamindan olan memnuniyetin direkt etkisinin ¢alisanlar iizerinde
daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Ayrica is tatmini parametrelerinden yalnizca
igsel tatminin mutluluk faktorii lizerinde anlam ifade eden ve pozitif bir tesiri
bulunmaktadir. Arastirmanin sonucunda; emek is¢ilerinin daha gayretli olmaya
yonelik istekli olmalarina yonelik davranis gostermeleri i¢in is tatmininden Once is

yerinde kendilerini mutlu hissetmelerinin gerekliligi ifade edilebilmektedir.

Coté, Lauzier ve Stinglhamber(2020), yapmis olduklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin
is tutumlarina odaklanmislardir. Efor-iyilesme teorisine dayanan ¢alismada, mevcut
bulunmugluk ile is tatmini arasindaki iligskide, ise bagliligin aracilik etkisi
degerlendirilmektedir. Calisma ayni zamanda is baglantisi-is tatmini iligkisinin bir
moderatorii olarak algilanan Orgiitsel destegi ele almayr onermektedir. Aracili bir
moderasyon modeli seklinde sunulan regresyon analizlerinde ii¢ temel sonug ortaya
ctkmustir. Tk olarak, mevcut olma, ise bagllik ve is tatmini ile olumsuz bir sekilde

iliskilidir. Ikincisi, ise bagllik, sunumculugun is memnuniyetini etkileyen
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faktorlerden biridir. Ugiinciisii, algilanan orgiitsel destek, ise bagllik ve is tatmini
arasindaki iliskiyi yumusatir. Boylelikle diisiik bir ise baglilik diizeyinde, kurulus
tarafindan desteklendigini hissetmek is tatmini lizerinde bir fark yaratir. Culibrk,
Delic, Mitrovic ve Culibrk (2018) yapmis olduklar1 arastirmada, Sirbistan’a ait
veriler kullanarak is 6zellikleri, orgiitsel baghlik, is tatmini, ise katilim ve orgiitsel
politikalar ile prosediirler arasindaki iligkiyi belirlemeyi ve nicelendirmeyi
amaclayan deneysel bir ¢alisma yiiriitmiislerdir. 8 sirket tarafindan istihdam edilen
566 Kkisiyi igeren calisma, mevcut is motivasyon modellerinin ampirik verilere
uyacak sekilde uyarlanmasi gerektigini ortaya koymaktadir ve sonugta makalede
ayrintili olarak ele alinan gozden gecirilmis bir arastirma modeli ortaya ¢ikmustir.
Onerilen modelde, ise katilma, is doyumu diizeyinin 6rgiite olan baglilik iizerine
giiciine nispeten aracilik etmektedir. Sirbistan'da is tatmini isin niteliklerinden
etkilenir ancak ileri ekonomilerde yapilan birgok arastirmanin aksine, Orgiitsel
politikalar ve prosediirler ¢alisan memnuniyetini 6nemli Olciide etkilemiyor gibi

goriinmektedir.

Lu, Lu, Gursoy ve Neale (2016)’in yaptiklar1 ¢alismanin amaci, c¢alisan
pozisyonlarinin (miidiir ve bolim diizeyinde calisan) isle ilgili degiskenler (ise
baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri) ilizerindeki etkisini arastirmaktir.
Veriler, orta ve 1ist Olgekli 29 otelin hat diizeyindeki ¢alisanlarindan ve
denetgilerinden toplanmustir. Is baghiligi, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerindeki
konum farkliliklarini test etmek icin bir dizi tek yonlii ANCOVA testi yapilmstir.
Calisanlarin pozisyonlarinin bu degiskenler arasindaki iliskiler tizerindeki moderator
roliinii incelemek i¢in hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Yoneticilerin, hat
diizeyindeki c¢alisanlara gore onemli Olciide daha yiiksek is bagliligi ve daha diisiik
isten ayrilma niyetleri varken, 1§ tatmini pozisyonlar arasinda farklilik
gostermemektedir. Calisan konumlari, 6zlimseme ve is tatmini arasindaki iligkiyi ve
adanmiglik ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi Onemli oOlgiide
yumusatmaktadir. Bu ¢alisma, otel yoneticilerinin ¢alisan pozisyonlar1 genelinde isle
ilgili faktorleri (ise baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri) yakalamasi icin
derinlemesine bir analiz saglamaktadir. Is tatmini, ¢alisanlarin ise bagliligin
tyilestirerek artirilabilse de (yani, gilig, Ozveri ve Ozlimseme) Ozlimsemeyi
yiikkseltmek, denet¢ilerin is tatminini artirmak i¢in etkili bir ¢Oziim

olmamaktadir. Otel yoneticilerinin, ciro niyetleri lizerindeki odak noktas1 etkisi goz
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Online alindiginda, yoneticilerin baglilik diizeylerini dikkatle izlemeleri gerekir.
Bulgular, ise baghligin bireysel boyutunun is tatmini ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki benzersiz etkisini vurgulamaktadir. Bu ¢alisma, goérev boyutlart ve
sonuglar1 arasindaki baglantilar iizerinde c¢alisan pozisyonlarinin moderator etkisini
ortaya koymaktadir. Chordiya, Sabharwal ve Goodman (2017)’a gore, iilkelerdeki
kamu yoneticileri, yaygin finansal kisitlamalar ve artan sektorler arasi rekabet
baglaminda yiiksek kaliteli ¢alisanlar1 cezbetme ve elde tutmanin zorluklariyla karsi
karstyadir. Bu degisen kosullar, kamu calisanlarinin, ¢alisan performansi ve ¢alisani
elde tutma gibi dnemli sonuglarla ilgili olan duygusal orgiitsel bagliligini geligtirme
ihtiyacini gii¢lendirmistir. Bununla birlikte, uluslararas1 baglamda duygusal orgiitsel
baglilig1 olumlu yonde etkileyebilecek faktorler hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir.
Yapmis olduklar1 calismada, duygusal Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri
incelemek icin dort ABD eyaletinden (Oregon, Florida, Washington ve Utah) ve
Hindistan'dan gelen verileri kullanarak uluslararasi karsilastirmali bir yaklagim
uygulamaktadirlar. Calismada  agirlikli  olarak  is  tatmininin  etkilerine
odaklanilmistir. Bulgular, her iki {ilkenin baglaminda is tatmininin duygusal rgiitsel
baglilik {izerinde ©nemli olumlu etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica
duygusal orgiitsel baglilik diizeylerindeki ABD-Hindistan farkliliklarinin  da
incelenmesi sonucu ulasilan bulgular ise, ABD'nin dort eyaleti olan Oregon, Florida,
Washington ve Utah ile karsilastirildiginda, duygusal orgiitsel bagliligin Hintli kamu
yoOneticileri arasinda 6nemli 6lciide daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.

Syed(2020), yaptig1 ¢alismada, isverenlerin isyerindeki etik sorununa iliskin
degerlendirmelerini Banglades 6zelinde incelemistir. Bu kapsamda Banglades'teki
hazir giyim kiiresel tedarik zinciri endiistrisinin mevcut asgari iicret politikasin1 ve
politika islevlerini ele almistir. Bu calismada kesifsel, tanimlayic1 ve fenomenolojik
nitel aragtirma yontemleri karma yaklasimla ele alinmistir. Kesifsel, tanimlayici ve
fenomenolojik niteliksel arastirma hedeflerinin her biri, bu yazida belirlenen
amaglardan en iyi sonucu elde etmek i¢in sistematik bir sekilde tanimlanmustir.
Calismaya ait bulgulara gore, kural faydaci etiginin is anlagsmalarinda takip edildigini
gostermektedir. Kural faydaciligi felsefesi ahlaki ilkelere sahiptir ve bu ilke,
ekonomik kazanglardan ziyade etik ¢ikarlara daha fazla vurgu yapma
egilimindedir. Bu yaklagim, sirketin gelirlerini artirdigi ve mal sahibinin menfaatini

maksimize ettigi gerekgesiyle iicret adaletinin sOmiiriilmesi gibi etik olmayan
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davraniglarina izin vermektedir. Isverenler ve tedarikgiler, John Rawls'un Ucret
Adalet Teorisi ile ¢elisen, is¢ileri dezavantajli bir durumda tutarak etik olmayan bir
sekilde kar elde ederler. Bu c¢alisma, alicilarin, isverenlerin, hiikiimetin ve
paydaglarin etik olmayan is anlasmalarin1 diizeltmelerine yardimci olur. Ayrica
politika yapicilarin hazir giyim kiiresel tedarik zinciri ¢alisanlarinin iyilestirilmesi
icin licret adaleti politikasini uygulamalaria yardimer olur. Gergeklestirilen diger bir
arastirmada, performans degerlendirme ve fiicret uygulamalarina iliskin alginin,
orgiitsel baghilik ve is tatminine tesiri ile is tatmininin performans ve iicret
uygulamalar ile orgiitsel baghlik arasinda aracilik vazifesi yiiklenip yliklenmedigi
incelenmistir. Tanriverdi vd.(2019), gergeklestirdikleri arastirmada ticret adaleti ve
orgiitsel bagliligt tetkik etmekte ve bu ifadelerin birbirleri ve personel
memnuniyetinin birbiriyle ilgisini tespit etmektir. Bu ¢ercevede bilgiler; iicret
adaleti, orgiitsel baglilik ve personel memnuniyeti 6l¢eklerinden ibaret elli soruluk
bir anketten alinmistir. Verilerin ¢dzliimlenmesinde; Olcegin yapr gegerliligini
aciklamak amaciyla aciklayici faktor analizi, alakasini belirlemek icin korelasyon
analizi ve bu 1ic¢ Olgegin tesirini belirlemek i¢in regresyon analizinden
yararlanilmistir. Arastirmanin bulgulari neticesinde; iicret adaleti, 6rgiitsel baglilik ve
personel memnuniyetinin birbiriyle ilgisi oldugu anlasilmistir. Ucret adaleti, drgiitsel
baglilik ve isten duyulan tatminin karsilikli olarak birbirlerine tesir ettigi

saptanmuistir.

Kamu sektoriinde is tatmini kavrami yaygin bir sekilde belirlenmemekle
birlikte, baz1 énemli istisnalar barindirmaktadir. Ornegin, DeSantis ve Durst (1996;
Steijn, 2004), kamu ve 6zel isciler arasinda is tatmininin ana belirleyicileri ile ilgili
farkliliklar bulmuslardir. Bununla birlikte, hem 6zel hem de kamu ¢alisanlarinin hos
bir calisma ortami, arkadas canlis1 i arkadaslar1 ve gorev gesitliligi istediklerini de
belirtmislerdir. Kim, Witt, Andrews ve Kacmar’in bulgulari, kamu goérevlilerinden
daha katilimci bir yonetim tarzinin, ilgili is¢iler i¢in daha yiiksek diizeyde is tatmini
sagladigin1 gostermistir (Steijn, 2004). DeLeon ve Taher (1996; Steijn, 2004), yerel
yonetim profesyonellerinin beklentilerine ve is durumlarma daha yakindan bakarak
profesyonellerin islerini i¢sel faktorlere gore daha yiliksek puanladiklari ve is tatmini
acisindan nispeten yiiksek puan aldiklart sonucuna varmiglardir. Hackman ve
Oldham modelinden esinlenen modelleri kullanarak is tatmininin belirleyicilerini

daha yakindan inceleyen c¢alismalar 6zellikle ilgi ¢ekici bulunmustur. Ting, ABD
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federal hiikiimet calisanlarinin is memnuniyetine iic degisken kiimesi kullanarak
bakmustir: is ozellikleri, orgiitsel 6zellikler ve bireysel 6zellikler. Ting’in bulgulari is
ve orgiitsel degiskenlerin 6nemini dogrularken bireysel 6zellikler i¢in sadece karisik
etkiler gostermistir. Reiner ve Zhao (1999;Steijn, 2004) da iki bagimsiz degisken
kiimesini test etmistir: biri bireysel 6zelliklerin kendilerinin 6nemli oldugu fikri ve
digeri beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gorev 6nemi ve geri bildirimin boyutlara
dayanmaktadir. Tiim bu ¢alismalar, isin kendisi veya genel olarak organizasyonu,
calisma ortami ile ilgili degiskenlerin is tatmininin 6nemli belirleyicileri oldugu
fikrini dogrulamaktadir (Steijn, 2004). Is tatmini, personelin is ve 6zel hayat: ile
bunlarin organizasyonu ve toplumu i¢in ciddi bir mevzudur. Cilinkii yaptigi isle mutlu
olmayan personeller, kendileri, orgiitleri ve toplum icin bazi zayiatlara sebep
olmaktadir. Ortaya koydugu arastirmanin hedefi, hizmet alaninda ¢alisan personelin
memnuniyetini arastirmaktir. Tatminsiz bir personel sahsi ve kurumsal ayrica da
toplumsal kayiplara sebep olmaktadir. Personel gorevin birtakim agilarindan tatmin
olabilir fakat baska yonlerine sahip olamaz. Is tatmininin her yoniiniin genel is
tatmini seviyesinde degisik tesirleri bulunmaktadir. Dolayisiyla personel igin is
tatmini  Onceliklerinin  tespit edilmesi, isverenlerin ve arastirmacinin i
memnuniyetini goérmeleri ve personeli motive etmeleri yoniinden katki
saglayabilmektedir. Bu cer¢evede Bursa sehrinde gorev yapan is sagligi ve giivenligi
boliimlerinde calisan is gilivenligi uzmanlart ve igyeri hekimlerinin is tatmini
boyutunun Onceliklerini tespit edilmektedir. Bu ¢alisgmada is tatmini boyutlarinin

onceliklerini anlayabilmek amaciyla AHP’den yararlanmilmistir (Giinay, 2018).

Kamu yonetimi lizerine yapilan akademik arastirmalar, insan kaynaklari
yOnetimi ve is tatmini ile ilgili konulara nispeten az dikkat ¢ekmektedir. Bircok 6zel
sektor caligmasi, insan kaynagina yatirirm yapmanin is¢i morali iizerinde olumlu
etkileri oldugunu gostermektedir. Is tatmini yaygin olarak arastirilmis bir konudur.
Bunun nedeni, daha yiiksek is tatmininin daha iyi orgiitsel ve bireysel performansla,
artan verimlilikle, daha diisiik devamsizlik ve daha diisiik ¢alisan cirosu ile iliskili
olduguna inanilmaktadir (Iaffaldano & Muchinsky, 1985; Steijn, 2004). IKY ve is
tatmini konular1 birbiriyle iligkilidir, bunun nedeni bir¢ok arastirmaci, daha iyi insan
kaynaklar1 uygulamalarinin daha yiiksek diizeyde is tatmini ve baglilik ve dolayisiyla
daha 1iyi bir organizasyon performansi ile sonuglandigim1 varsaymaktadir

(Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000;Steijn, 2004).
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Kamu c¢alisanlar1 verdigi emekneticesinde eline gegen {icreti baskalarinin
emek-iicret durumu ile kiyasladiginda bu kiyaslamay1 adaletli hissederse isten
duyulan tatmin duygusu ortaya ¢ikacaktir. Yanieline gecen {icretlerin ¢abalarina ve
tecriibelerine kiyasla adil olduguna inanan ¢alisanlar i¢in tatmin azliginin en
onemlisebebi ticretleri olacaktir. Bakildiginda bu durumda tatmine etki edenmesele
ticretseviyesinden cokiicretlerin adalaetli algilanip algilanmadigidir. Biitiin sartlarin
iyi olmas1 halinde ticretin etkileyici bir gii¢ olmasiama adaletli bir dagitilmamasi
halinde de isten duyulan tatminin diisiik olmasisebebiyle iicret, psiko-sosyal agidan
da oldukg¢a karmasik bir yapiya sahiptir. Bu nedenle kamu ¢alisanlarin
kurumlarindaellerine gegen ficret, isten duyulan tatminin belirlenmesindebirkag
boyutu olan bir bitiinligi ifade etmektedir ve c¢alisanlar i¢in tatmin ya da
tatminsizliginin ana nedenlerinden biri oldugu diistiniilmektedir.Bagimsiz idari
otoritelerde de, Ticretlere iliskin degisim getiren mevzuatin yayimindan sonra
ticretlere iligkin adalet algilamalarinin farklilagtigi ve bu parametrenin de is tatmini
diizeylerini etkiledigi beklenmektedir. Dolayisiyla, ulusal ve uluslararasi yazinda
yapilan arastirmalar 1s1ginda, {icret adaleti algisinin i§ tatminini pozitif yonde

etkiledigiongoriisii ve beklentisiyle arastirilmak tizere Hi hipotezi gelistirilmistir.

Hai: Kurumdaki kisilerin {icret adalet algilari ile is tatminleri arasinda pozitif bir

iliski vardir.

Diger taraftan, sosyo-demografik faktorlerin tiicret adaleti ve 1is tatmini
tizerindeki etkisini incelemeye yonelik literatiirdekiatastirmalar incelendiginde,
Yiicekaya ve Donmez Polat(2020)’in yaptiklar1 ¢alismanin amaci, orgiit kiiltiird,
Orgiitsel adalet ve is tatmini miinasebetini saptamaktir. Calisma neticelerine gore
orgit kiltiirii ve orgiitteki adalet is tatmini diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.
Calisanlarin 1s tatmini diizeyleri ise cinsiyet, medeni durum ve yas gibi ¢esitli sosyo-

demografik faktorlere gore degisiklik gostermektedir.

Topal ve Sahin (2017), rekabetin zamanla hizlandigl, teknolojinin hizla
gelistigi kiiresellesen giiniimiizde isletmeler farklilig1 zaruri hale getirmislerdir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin etkinliklerini ortaya koymasi amaciyla ehemmiyetli bir
kaynak teskil eden insanin idaresine stratejik ve detayli bir tutumdur. Bu goriisi

dogrulayan ve ortaya koyan kavram insan kaynaklari idaresidir, en 6nemli hedefi
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kurumun isteklerini performansli bir sekilde saglayarak is tatminini yaratmaktir.
Yapmis olduklar1 ¢aligmada, insan kaynaklari idaresinde gorev yapanlarin i tatmini
tizerindeki tesirleri ele alinmistir. Degisik alanlarda gorev yapanlar icinden
gelisigiizel belirlenen 427 bireye uygulanan bir anket ¢alismasindan temin edilen
bilgiler istatistiksel metotlarla ¢6ziimlenmistir. Bu calismada farkli demografik
niteliklerin calisanlarin is tatmin diizeylerine olan tesirleri incelenmistir. Isin
yapildig1 ortam, is yerindeki arkadasliklar, idarecilerin tavirlarinin is tatmine olan

etkisi gesitli istatistiksel metotlar ile saptanmustir.

Kadinlar i giicliniin yaklasik yarisini olustursa da (Calisma Bakanligi Kadin
Biirosu, 2005; Stringer, 2011), toplam yonetim rollerinin sadece iigte birini elinde
bulundurmaktadir. Cinsiyete dayali kariyer ilerlemesinde 6nemli bir fark norm olarak
goriinmektedir. Segal (1992; Stringer, 2011), isgiliciindeki kadinlarin sadece %3"{iniin
list diizey yonetim pozisyonlarina sahip oldugunu gostermektedir. Cinsiyet
farkliliklarina dayal kariyer ilerlemesi incelendiginde, her iki cinsiyet de deneyim ve
egitimle eslesse bile erkeklerin maaslarinin  kadinlardan daha hizli arttig
gosterilmistir (Stroh, Brett& Reilly, 1992; Stringer, 2011). Kadinlar en yiiksek is
kademelerinde  temsil edilmemekle birlikte, ayni mesleklerdeki erkek
meslektaglarindan daha az kazanmaktadirlar (Stringer, 2011). Bunun uzantisi olarak,
kadinlarin is tatminlerinin erkeklere gére daha az oldugunun tespit edildigi bazi
arastirmalar da kadinlarin erkeklere kiyasla daha diisik ya da niteliksiz
pozisyonlarda caligmalarina ve daha az iicret kazanmalarina baslamistir. Kadinlarin
ve erkeklerin is disindaki hayatta rollerinin farkli olusu yani, kadinlarin hem diisiik
ticretli islerde calisip hem de annelik, ev hanimligi gorevlerini {istlenmeleri is
tatminlerini olumsuz yonde etkileyen ancak tabii ki diger faktorlerle de birlikte
degerlendirilmesi gereken bir sonucgtur. Tiim bu sebeplerle kadinlarin is diinyasinda
yiiksek ticret seviyelerinde is tatminlerinin erkeklere oranla diisiik olabilecegi
thtimali iizerinde durulmustur, bunun tek sebebi cinsiyet parametresi degildir ve bu
nedenle ilerleyen boliimlerde anlatilacak olan diger bireysel faktorlerin de igsel

olarak degerlendirmeye alinmasi gerekmektedir.

Valet(2018), calismasinda kadin iscilerin isyerlerinde yasamis olduklar
paradoksa yapisal bir agiklama getirmektedir. Kadinlar erkeklerden daha az

kazandiklarmin farkinda olsalar da genellikle iicretlerini daha adil sekilde
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algilamaktadirlar. Caligma, erkeklerin ve kadinlarin iicretlerini algilama konusunda
farkli olmadiklarini, ancak isgiicli piyasasinin cinsiyet ayrimciliginin bazi
mesleklerde tercih edilen ayni cinsiyet referans standartlarinin  varligim
sinirlayacagini  savunmaktadir. 2009-2015 yillarin1  kapsayan Alman Sosyo-
Ekonomik Panelinin boylamsal verilerinin rastgele ve sabit etki analizleri (N=
26,362) paradoksun yalnizca onemli sayida kadin referansi olan mesleklerde tespit
edilebilecegini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, kadinlar erkek egemen bir
meslege girer girmez paradoks ortadan kalkar. Bu sonuglar, erkeklerin ve kadinlarin
ticretlerini algilama bakimindan genel olarak farklilhik gosterdigi goriisliyle
celismekte ve adalet algilarindaki cinsiyet farkliliklarinin, calisanlarin  belirli
mesleklerdeki yapisal igselligi ile agiklanabilecegini gostermektedir. Yapilan bir
calismada, calisan bagliligi, karsilastirmali adalet ve calisan devri iizerinde yas ve
yasa iligkin faktorlerinin 1limlagtirici etkisi ve is tatmininin aracilik etkisi
degerlendirilmistir. Gerekgeli eylem teorisi ve yas lzerindeki etkilerini incelemek
i¢in teorik bir ¢cerceve calismanin teorik temeli olarak calisan tutumlar1 kullanilmistir.
Aragtirmada fakiilte de dahil olmak {izere ikincil bir veri seti kullanilmis (n = 1,229).
Bulgular dogrulanmis 11 Gallup Isyeri denetiminin 12 maddesi ¢alisan baglilig
faktoriine yiiklenmistir. Bulgular ayrica karsilagtirmali adalet faktorii igin 3 maddelik
bir ¢oziimii dogrulamistir. Her ikisi de beklenildigi gibi is birakma niyetiyle, ¢alisan
bagliligt ve karsilastirmali adaleti ters bir iliski gostermistir. Bu calismada is
tatmininin aracilik etkisinin olmadigi tespit edilmistir, yasin bu oncii degiskenler
tizerinde 1limlastirici etkisi bulunamamistir. Sonug olarak, hem ¢alisan bagliligi hem
de karsilastirmali adalet arasindaki iliski is birakma niyeti ile ters bir iliskidedir
(Berry, Mary L, 2010).

Gergeklestirilen diger bir arastirmada, adaletalgisinin kisilerin evli veya bekar
olmalarina gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Analizler sonucunda
bekarlarin adalet algisinin evlilere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu
neticelere bakilirsa; evli kisilerin is dist yasamlarindaki yiikiimliiliiklerin bekar
kisilere gore daha fazla olmasi sebebi ile evlilerin kurumlarindan beklenti
seviyelerini yiiksek tuttuklar1 ve bu beklentilerin karsilanmasi asamasinda ise
kendilerini ayn1 diizeydeki diger c¢alisan kisilerlekiyasladiklar1 belirtilmektedir
(Akduman, Hatipoglu ve Yiiksekbilgili, 2015). Ucret adaletinin is tatmininin
yumusatici tesirini belirlemek icin ortaya koydugu ¢alisma, Kaya (2019) tarafindan
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Batman sehrinde 2019 senesinin Haziran aymnda gerceklestirilmistir. Calismanin
orneklemi Batman sehrinde yer alan kurumsal ve yerel marketlerde gérev yapan 231
bireydir. Calisma sonuglarinin temin edilmesi amaciyla anket formundan
yararlanilmistir. Calisma neticesinde, kaniksanan market ¢esidi ile aldiklar1 egitim
kiyaslandiginda egitimi arttikca ankete istirak edenlerin daha ¢ok ulusal marketlerde
gorev aldiklari, personelin mezuniyet durumuna bagli olarak ifa ettikleri vazifelerinin
degisiklik gostermedigi, Orgiitsel adalet ve is tatmininin olumlu olarak giiclii bir
miinasebetinin bulundugu, personelin orgiitsel adaletin var olduguna ve islerinden
duyduklart memnuniyetle ilgili tereddiitte kaldiklari, ig tatmini yiikseldikce orgiitsel

adalet inancinin arttig1 tespit edilmistir.

Ucret, ilerleme, calisma kosullar1 ile yapilan isin diger toplumsal vegekici
yanlariagisindan adil olmama diisiincesinin fazla bulundugu kurumlarda ¢aligandevri
oranlarinin da fazla oldugu belirlenmistir. Bu sebeple, adalet algilamasi ile ¢alisan
devirleri  arasinda  biiyilk  bir  iliskiden  bahsedilebilmektedir.  Adil
olunmamasialgilamalarinin isi birakma hareketiyle sonuglanmasinda biiyiik etken
ticretlerin yeterli seviyede olmadig1 algisidir (Scholl v.d.,1987). Yani diisiik iicret
seviyelerinde c¢aliganlarin iicret adaletsizligi algilamalar1 olasiligi daha yiiksektir.
Kisilerin iicret adaletsizligi algilamalar1 aylik gelirlerine gore farklilik gosterebildigi
goriilmiistiir. Tekin ve Sirkintioglu Yildirim(2020), bugiin isletmelerin devamlilik
saglayabilmek amaciyla 6grenme gereksinimini hissettiklerini vurgulamaktadirlar.
Orgiitsel 8grenmenin varligi 6grenilen bilgilerin o isle alakas ve tatbik edilebilirligi
ile ilgilidir. Kurumlarin siirekliliklerini saglayabilmeleri yoniinden énemli bir baska
mevhum Orgiitsel vatandaglik davramisidir. Kisilerin mesai alaninda bilgi
paylasiminda bulunmasi, birbirlerin