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UCRET TATMINININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi VE BiR
ARASTIRMA

HAZIRLAYAN
METIN SAPCI

(0Y/

Isletmelerde isgdren olarak bireyin orgiitsel baghligimin saglanmasi Insan
Kaynaklar1 Yoénetimi amaglari iginde énemli bir yere sahiptir. Isgérenin orgiitsel
bagliligmi etkileyen en oOnemli faktorlerden biri de ticret tatminidir. Yapilan
aragtirmalarda igsgérenin Ucretten duydugu tatmindeki artisin, Orgiitsel bagliligi
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu tez calismasinda da amag, orgiitsel
baglilik kavramini detayli bir sekilde ele alarak, iicretten duyulan tatminin orgiitsel
baglilikla iligkisini ortaya koymak ve isletmelerde isgorenin Orglitsel bagliligina
olumlu katki yapmasi i¢in nasil bir {icret politikasi olugturulmasi gerektigi konusunda

goriis olusturmaktir.

Anahtar kelimeler; ticret tatmini, orgiitsel baglilik, licret politikasi



THE IMPACT OF WAGE SATISFACTION ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND A SURVEY

AUTHOR
METIN SAPCI

ABSTRACT

Assuring the organizational commitment of individuals as employees in
enterprises has a vital importance for Human Resource Management policies. Wage
satisfaction is one of the most important factors for organizational commitment of
employees. It is presented that the increase in the satisfaction of employees in their
wages boosts their organizational commitment. In this study, by discussing the
concept of organizational commitment in detailed, it is aimed to introduce the
relation of organizational commitment with wage satisfaction and to form an opinion
for businesses about how to form their remuneration policies for their employees to

increase their organizational commitment.

Keywords; wage satisfaction, organizational commitment, remuneration policies



ONSOZ

Giliniimlizde insan faktoriiniin gittikce artan 6nemi dolayisiyla isletmeler
Insan Kaynaklar1 politikalarin1 isgdrenin orgiite bagliligini arttiracak  sekilde
diizenleme egilimindedirler. Bu kapsamda oOrgiitsel bagliligin arttirilmasinda ticret
tatmini de en 6nemli faktorlerden biri durumundadir. isletmeler isgdrenlerin iicretini
belirlerken ticretin hangi bilesenlerden olusmasi gerektigini ve bunun Orgiitsel

bagliliga etkisini bilmek istemektedirler.

Calismada ticret tatmininin orgiitsel baglilikla iliskisi incelenerek bu konuda
bir bakis agis1 saglanmasi amaclanmistir. Oncelikli olarak orgiitsel baglilik
konusunda aciklamalarda bulunulmus, daha sonra {icret tatmini ve iicret tatmininin
orgiitsel baghiliga etkisi anlatilmistir. Konuyla ilgili olarak kamuda ulastirma ve
bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren iki isletmeyi kapsayan bir arastirma
yapilmistir. Bu aragtirmanin bulgu ve sonuglariyla iicret tatmininin orgiitsel bagliliga

etkisi ile ilgili yazina katki saglanacag diistiniilmektedir.

Bu kapsamda tez konumun belirlenmesinde ve tez calismam siiresince
destegini esirgemeyen tez danismanim ve degerli hocam Prof. Dr. Ahmet Cevat

Acar’a,

Tez kaynaklarimin arastirilmasi, anket formunun hazirlanmasi ve tezin
hazirlanmasinda her asamada degerli vakitlerini ayirarak destek ve yardimda bulunan

Yrd. Dog. Dr. Riza Demir’e,

Tez calismamin basindan itibaren manevi desteklerini hep yamimda

hissettigim aileme tesekkiirlerimi sunuyorum.
Istanbul, 2016
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GIRIS

Giliniimilizde isletmeler arasi rekabet Ustiinliiglinii saglamanin en o6nemli
unsurlarindan biri elbette ki insan kaynagidir. Rekabet ortamindaki igletmelerin insan
unsuru dnemli bir faktdrdiir. Insan kaynaginin énemli oldugunu diisiinen isletmeler
bu yonde calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi yoniinde biiylik ¢abalar
harcamaktadirlar. Bunun yaninda calisanlarin Orgiitsel bagliligin1  saglamakta
isletmelerin iizerinde durdugu en 6nemli konularin basinda gelmektedir. Orgiitsel
baglilik i¢in isletmelerin 6zellikle ¢alisanlarin iicret tatminini saglayacak politikalar

gelistirmeleri gerekir.

Orgiit yapismin iyi olmas1 drgiitsel basari igin tek basina yeterli olmayacaktir.
Ancak orgiitsel ve bireysel uyum neticesinde orgiitler basari elde edebilirler. Fakat
orgiitlerin amaclari, kurallar1 ve karmagsik yapilar1 bulunmaktadir. Bundan otiirii
orgiit yapisi ile bireyin amaglar1 birbiri ile her zaman uyumlu olmaz. Bireylerin
amaglart dogrultusunda karsilarina ¢ikacak i¢ ve dis cevresel faktorler ile
kendilerinden kaynaklanan engeller, orgiit igerisinde karmasik duygu ve diistinceler

olusturmaktadir. Bu durum iicret tatmini ile orgiitsel baglilig1 da etkilemektedir.

Ucret; gerek calisanlar, gerekse de kurum yoneticileri tarafindan {izerinde
durulmasi gereken dnemli bir konudur. Calisanlar agisindan {icret, orgiitli piyasada
diger baska oOrgiitlerden farkli ve ayricalikli hale getiren, orada calismayi

isteklendiren en onemli faktorlerden birisidir.

Calisanlarin  aldiklar1 iicretler noktasinda oOnemli Olgiide tatminsizlik
yasadiklar1 orgiitlerde kurum i¢i anlagmazliklar, grevler, ise ge¢ gelmeler veya hig
gelmemeler artacak, maddi tatminsizlik kisa siire igerisinde is ile ilgili psikolojik
tatminsizligi doguracak bu da calisanlarin is verimlerinin diismesi ya da isten
ayrilmalarina sebep olabilecektir. Calisanlarina genellikle piyasanin altinda 6demeler
yaparak maliyetleri diislirmeye calisan ve bunu bir amag¢ olarak benimseyen is
Orgiitleri, zamanla nitelikli calisanlarin1 kaybederek {liretim siirecinde hatalarin
artmasi, calisanlarin isteksizligi ile bezginligi ve nihayet oOrgiitsel verimde diisiis

sorunlart ile kars1 karsiya kalacaklardir.



Bu caligmanin temel amaci, isgorenlerin iicret tatminini ve oOrgiitsel baglilik
diizeylerini belirlemek; isgérenlerin iicret tatmin diizeyleri ile orgiitsel bagliliklar
arasinda iligki olup olmadigmi ve flcret tatmininin Orgiitsel baglilig1 etkileyip
etkilemedigini ortaya koymaktir. Bunun yaninda ¢alismada iicret tatmini ve Orgiitsel

bagliligin demografik degiskenlerle iliskisi incelenmeye ¢alisilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde, orglitsel baglilik kavrami ele alinmaktadir.
Orgiitsel baglilik kavrammin tanimi ve dnemi iizerinde durulmakta, daha sonra,
orgiitsel baghilik kavramina iliskin, literatiirde kabul gormiis yaklasimlara yer
verilmektedir. Daha sonra ise bir isletmede var olabilen 6rgiitsel baglilik diizeylerine

deginilerek orgiitsel bagliligin sonuglari izerinde durulmaktadir.

Ikinci boliimde, {icret yonetimi ve iicret tatmini kavramlari ele alinmakta, ilk
olarak iicret ve iicret yonetiminin tanimi1 ve 6nemi tizerinde durulmakta, daha sonra

ise iicret tatmininin orgiitsel bagliliga yonelik etkisi incelenmektedir.

Arastirmanin ti¢lincii bolimiinde de, isgorenlerde ticret tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek icin yapilan alan (saha) ¢alismasinin

sonuglarina yer verilmektedir.



BIRINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ORGUTSEL BAGLILIGI
ETKIiLEYEN FAKTORLER

Bu boliimde oncelikle orglitsel baglilik kavraminin tanimi yapilacak ve
orgiitsel baglilik yaklasimlart incelenecektir. Sonrasinda ise oOrgiitsel baglilig
etkileyen kisisel ve oOrgiitsel faktorler, oOrgiitsel baglilik diizeyleri ve Orgiitsel

bagliligin sonuglar1 tizerinde durulacaktir.

1.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ TANIMI,
ONEMI VE BENZER KAVRAMLARLA ILIiSKISi

Bireyin, Orgiitin sunmus oldugu olanak ve faydalar1 da g6z Oniinde
bulundurarak, gelistirdigi orgiitsel baglilik, birey ve 6rgiit agisindan olumlu sonuglari
beraberinde getirmesi agisindan 6nem teskil etmektedir. Bu nedenle caligmanin bu
boliimiinde siras1 ile orgiit bagliligi, 6nemi ve benzer kavramlar ile olan iligkileri

incelenecektir.
1.1.1. Orgiitsel Baghligin Tanim

Bir isletmenin varligim1 devam ettirmesindeki en Onemli etmen insandir.
Insanin orgiitsel davranislariysa isletmenin devamliligi ya da yok olmasmnin dnemli
etmenleri arasinda bulunmaktadir. Bu sebeple isletmeler, isgéren bagliligina ihtiyag
duymakta ve bu bagliligin saglanmasi i¢in farkli yontemlere basvurmaktadir. Bu
yontemlere dair ayrintili bir sekilde bilgilerin paylasilmasinin 6ncesinde, “orgiitsel
baglilik” terimini kuramsal bir ¢ergevede; tarihsel siirecler icinde degerlendirmekte

fayda goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik olgusu son dénemlerde &rgiitlerin iizerinde durmas: gereken
bir konu olmustur. Yoneticilerle ¢aligsanlarin isletmelerine olan baglilik derecelerinin
belirlenmesi i¢in Orgiitiin  durumunun gbzden gecirilmesi bakimindan &nem
tasimaktadir. Isgorenlerin baghlik dereceleri diisiik veya yiiksek olabilmektedir.
Baglilik, toplumsal anlamda bir anlayis niteligi tasir. Baska bir deyisle toplumsal

icgiidiilerin duygusal olarak anlatim seklidir. Bir kolenin kendi efendisine, bir

3



memurun midiiriine ve isine, bir askerin vatanina sadakati gibi baglilik, yiiksek
derecedeki duygulardir.' Boyle bir durumda orgiit icinde yarar veya zarar
unsurlarinin belirlenmesi 6nemlidir. Yiiksek bir baglilik derecesi sdz konusuysa
durumun korunmasina dair ne kadar yol varsa arastirllmalidir. Sayet diisiik bir
baglilik derecesi s6z konusu ise personelin memnun kalmadigi konular aragtirilmali

ve bu durumlara karsida onlemler alinmalidir.

Orgiitsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse uygulayicilar
tarafindan yogun bir bi¢cimde ele alinmis olmasina ragmen heniiz net olarak
taniminin  yapilamadigi ve ¢esitli acgilardan kavram kargasasinin yasandigi
goriilmektedir. Bu durumu Meyer ve Allen (1991), “bu goriisler arasindaki ana
sorun, tanimi olusturmak i¢in fikir birligine varilmamis olmasidir.  seklinde ifade
etmislerdir.? Yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren yonetim bilgi stokuna
girmeye baslayan “Orgiitsel baglilhik” konusuna, oOrgiitsel davranig, endiistri
psikolojisi, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinlerin ilgisinin
artmasi, bu kavramin ¢ok sayida taniminin ortaya ¢ikmasina yol agmlstlr.3 Moore,
1998’de orgilitsel baghligin 3 tutumu igerdigini agiklamistir. Bunlar; Orgiitlin
hedefleri ile kimlik duygusu, orgiitsel gorevleri igeren duygular ve orgiite sadakat
duygusudur. Calisanlara verilen odiiller igsel ve digssal olarak iki kisimda
irdelenebilir. I¢sel ddiiller, tamamlama, basari, 6zerklik ve kisisel gelisimdir. Digsal
odiiller ise, maas, iicret, kidem tazminati, kisileraras1 6diil ve promosyonlari ic;eril‘.4

I¢sel odiiller orgiitsel baglilik gelisimi i¢in dzellikle Snemlidir.”

! Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk, Ankara: Nobel Yayin, 2000. s. 14

2 John P. Meyer and Natalie J. Allen, Human Resource Management Review, 2013. Vol. 01, No.1.
pp. 61-89

* Giilfer Biiyiiktas Gayir, “Yénetici Davramslarinin Calisanlarin Orgiitsel Bagliligi Uzerine Etkileri:
Saglik Bakanligina Bagli Yatakli Tedavi Kurumlarinda Calisan Hemsirelere Yonelik Bir Aragtirma-
Diyarbakir Ornegi”, Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi, inonii Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Malatya, 2011. s. 93

* Wang Chin-Chih, “Pay Satisfaction, Job Satisfaction, Organizational Commitment, And Turnover
Intention In Taiwan Banking: Structural Equation Modeling”, Presented in Partial Fulfillment of
the Requirements for the Degree of Doctor of Philosophy Lynn University, 2006. s. 32

> John M. Ivancevich, Robert Konopaske and Michael T. Matteson, Organizational Behavior and
Management, New York, McGraw-Hill/lrwin, 2005. p. 33



Orgiitsel baglilik terimine dair cesitli bakis acilarmi ve yaklasimlar1 ortaya
koymak i¢in, zaman igerisinde yapilan gesitli calismalarda vurgulanan asagidaki kimi

tanimlara deginilmesi uygun bulunmaktadir:

> Orgiitsel baghilik konusunda Grusky tarafindan 1966 yilinda yapilan

tanimda; "bireyin orgiite olan baginin giicii" ifadesi yer almaktadir.

> Rietzer ve Trice'e gore; orgiitsel baglilik; “anlamlilik diizeyine dayanan
psikolojik bir olgu™ dur.

» Hall, Schneider ve Nygren'e gore; "orgiitiin ve bireyin amaglarinin zaman

icinde biitiinlesme veya uyumlu olma siire¢leridir”.®

> Orgiitsel baglilik, bireyin kendisini ¢alistig1 orgiitle 6zdeslestirmesi ve i¢

ice olma kuvveti olarak agiklanabilir.”

» Luthans’a gore Orgiitsel baghlik, Orgiitin {iyesi olarak varligini
siirdiirmek i¢in yogun istek duyma, orgiit yarari i¢in normalden fazla ¢aba gosterme
ve Orgiitiin deger ve hedeflerine inanma ve kabul etmedir. Calisanlarin Orgiite

sadakatleriyle ilgili bir tutumdur.®

» Diger bir deyisle orgiitsel baglilik, bireyin orgiitsel degerlere ve hedeflere
olan inanci, orgiitiin amaglarini basarabilmesi icin ¢aba harcama istegidir. Calisanin,

orgiitiin bir tiyesi olarak devam edip 6rgiitte kalma arzusu olarak agiklanmaktadr.’

> Orgiitsel baglilik kisinin, isletmenin o6zelliklerini icsellestirmesi ve
amaglaria baglanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Kisinin o6rgiit ile yapmis oldugu
psikolojik bir sozlesmedir. Baska bir deyisle, aralarindaki agik olan iliskiyi

géstermektedir.10

® Hasan Giil ve Mehmet Ince, Yonetimde Yeni Bir Paradigma Orgiitsel Bagllik, Konya, Cizgi
Kitabevi. 2005. Akt. Biiyiiktas Gayir, a.g.e., s. 93

’ Samuray Baytok Karaca, “is Tatmininin Orgiitsel Baglihk Uzerindeki Etkisi Ve Bir Uygulama”,
Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi, SBE, Isletme ABD, Denizli, 2001. s. 48

8 Tugba Sen, “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin Hizh Yemek Sektoriinde
Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2008.
s. 39

% Shelby D. Hunt and Robert M. Morgan, “Organizational Commitment: One of Many Commitments
or Key Mediating Construct?”’, Academy of Management Review, Vol.37, No.6, 1999. p. 1568

1% David J. McDonald and Peter J. Makin, “The Psychological Contract, Organisational Commitment
and Job Satisfaction of Temporary Staff”, Leadership&Organization Development Journal, Vol.
21, No.2, 2000. p. 86



> Orgiitsel baghlik, personelin 6rgiit ile olan iletisimini bigimlendiren,
isletmedeki iiyeliklerini siirdiirme kararlari iizerinde etkili olan psikolojik durum®

olarak betimlenmektedir.

> Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin isletmede kalici olmalar1 ve isletmenin
hedeflerini kolay kabullenmelerini saglama yolu ile'?, isletmenin rekabet

iistiinliigiine katkida bulunur.*®

Mowday ve arkadaglar1 (1982) orgiitsel baglilik alaninda gergeklestirdikleri
literatiir taramasit sonucunda kavramin ne anlama geldigi hususunda kesin bir
uzlasmanin heniiz saglanamadigini belirtmislerdir. Kavramin tanimi iizerinde bir
uzlagma saglanamamasinin en temel nedenlerinden birisi orgiitsel davranig, orgiitsel
psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinlerin 6rgiitsel baglilik konusuna olan
ilgilerinin giin gectikge artmasi, bu alanlarda yetismis olan arastirmaci ve
diisiiniirlerin konuya kendi bakis agilarini getirmeye calismalaridir.**

Orgiitsel baglilik kavram olarak asagidaki ii¢ hususu igerir™:

> Orgiitsel hedeflerin ve degerlerin kabul edilmesi ve bu hedeflere giiclii

sekilde inanmak,
> Orgiitsel hedeflere ulasmaya dair ¢aba sarf etmeye istekli olmast,
> Orgiitsel iiyeliklerinin devamlilig1 adina giiglii arzular duymast.

Bu anlamda baglilik i¢in {i¢ asamadan bahsetmek miimkiindiir. Dahil olmak,
itaat ve kimlik kazanmak. itaat asamasinda, kisilerin karsisindaki insanlarin etkilerini
kendilerini tanitmak i¢in kabul etmesi s6z konusudur. Son asamadaysa kisi

isletmenin degerleriyle kendi degerlerinin ayni oldugunun bilincine varmaktadir.

1 John P. Meyer and Natalie J. Allen , Commitment in The Workplace: Theory, Research and
Application, California: Sage Publications, 1997. p. 11

2 Balay, a.g.e., . 146

3 Feyza Taskin ve Dilek, Rosan “Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghhk Uzerine Bir Alan
Arastirmasi”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi. Cilt.2, Say1.1, 2010. s. 39

Y Mowday, R.T., Porter. LW. and Steers R.M., “Employee-Organizational Linkages: The
Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover, New York: Academic Press, 1982. s. 43

> Mahmut Ozdevecioglu ve Aylin Aktas, “Kariyer Baghihigi, Mesleki Baghlik ve Orgiitsel Baghligin
Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisi: Is-Aile Catismasinin Rolii”. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 28, 2007. ss. 1-20



1.1.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Isletmelerin rekabet ortami iginde giiglii, basarili ve kalic1 olabilmelerinin,
isletme amaclar1 i¢in ¢aba harcayan, verimli ve etkin ¢alisan personelin varligiyla
dogru orantili oldugu goriilmektedir. Bir isgorenin isletme i¢inde bulunan temel
sebebi manevi ve maddi faydalar saglamasidir. Sayet isgorenler isletmeden yeterince
fayda saglamadiklarini diisiiniiyorlarsa, bundan sonra o isletmede kalmamayi tercih
edebilirler. Bu hususta, isgorenlerini kaybetmemek adina isletmenin de cesitli
girisimler yapmas: gerekmektedir.'® Isletmeye baglilikta, personelin kendini érgiit ile
ozdeslestirmesi s6z konusudur. Orgiitler hangi hedef cercevesinde kurulmus olurlarsa
olsunlar iiretim yapma konusunda veya hizmet verme siireclerinde gerceklestirilen
hammadde, sermaye, para, girisimci, bilgi, iggiicii ve teknoloji olarak siralanan
tiretim araglar1 ve girdilerini kullanmaktadirlar. Bu girdiler i¢inde en 6nemli olan,
diger girdiler ve kaynaklarini kullanarak isletmesel amaglarin basarisina katkida

bulunan bir isgiicii, kisacasi insan kaynag veya emek girdileridir.'’

Orgiitsel baglilik siirecinin énem kazanmasi ve konuyla ilgili arastirmalarin

artmasina sebep olarak asagidaki hususlarin iizerinde durulmas: gerekir'®:
> Orgiitsel bagliligin, istenilen calisma davranisiyla iliskileri,

> lsten ayrilma sebebi olarak, orgiitsel baghiligin is tatmininden daha etkin

oldugunun arastirmalar ile ortaya konmasi,

> Orgiitsel baghlig1 yiiksek bireylerin, diisiik bireylere gor iyi performans

gostermesi,
> Orgiitsel bagliligin, kurumsal etkinligin faydali bir gostergesi olmast,
> Orgiitsel baglihigin, isgdrenlerdeki fedakarligi arttirmasi.

Isgorenlerin isletmenin hedeflerini kabullenmesiyle birlikte bunlara giiclii

baglilik gelistirmeleri ¢ok Onemlidir ve uyarilmast zor bir giididir. Boyle

16 Selen Dogan ve Ozge Demiral, “Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirme ve
Psikolojik Sozlesmenin Etkisine Iliskin Bir Arastuma”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 3, 2009. s. 48

7 Salih Giiney, Yénetim ve Organizasyon. Ankara: Nobel Yayin Dagitim. 2007. ss. 233-234

'8 |event Bayram, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik”, Sayistay Dergisi. Say1.59,
2005. ss. 125-139. Boylu, Yasin, Pelit, Elbeyi ve Giiger, Evren, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baghilik
Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar, 2007. Cilt: 44, ss. 55-74.
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giidiilenmelerin basariya ulagmasi, devamsizlikla isten ayrilma gibi davranislar1 da
azaltacaktir. Bunun yaninda sistem basarilart adina {ist seviyede c¢alismak,
yaraticilikla verimliligi arttirilabilecektir. Isletme basarilarini kendi basarisi ile
Ozdeslestiren isgorenlere sahip olmak, orgiitsel bakimdan Onemlidir. Buradaki
onemli nokta, personelin oOrglitsel bagliliklarini yiikseltmek adina isletmelerin
cabalama nedenleri ve bu husustaki arastirmalarii arttirma sebeplerini

ac;1k1amaktad1r.19

Isgorenlerin baglilig1 isletmenin basariya ulasmasinda en énemli faktdrlerden
biri olarak goriiliir. Orgiitsel baglilik, érgiitsel davranis ve orgiitsel psikolojinin en
6nemli konularindan birisi durumundadir.”® Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin isletmeye
kars1 hissettigi baglilhigm giiciinii tanimlamaktadir. Orgiitsel baglilik duygularinin,
orgiitsel performansi pozitif olarak etkiledigine inanilmaktadir. Bu ¢ergeve i¢inde,
orgiitsel baglhiligin ise gecikme, devamsizlikla birlikte isten ayrilma gibi olumsuz
sonuclarin azaltilmasi, bunun yaninda iriinler veya hizmetlerin kalitesine olumlu
katkilarda bulunmasi gibi durumlar ileri siiriilmektedir.?* Isgorenlerin bu anlamda
yapmis olduklari isten ve ¢alismis olduklari isletmeden memnun olmalarini saglama,
isletmelerin hizmet vermek gibi temel amaci niteliginde goriilmektedir. Bu amaci
gerceklestirmede kisinin galistigi isletmenin amaglarini benimsemesi ve o isletme
igerisinde varligini siirdiirmek istemesi anlami tasiyan oOrgiitsel baglilhlk ©n

plandadlr.22

1970°1i yillardan bu tarafa, literatiir iginde baglilik teriminde iki farkli goriis
dikkat cekmektedir:

1- 1k goriige gore; orgiitsel baglillk davrams niteliginde ele almip
incelenmistir. Davranigsal yaklasim icinde, arastirmacilara gore acik bir sekilde
gortilen baglhilik vurgulanmistir. Bu goriise gore; iggdren, organizasyona iicret, yan

gelir gibi sebeplerden baglidir. Ayrilmak bireye ciddi sikintilar getirecektir. Bu

9 {smail Bakan, Ahmet Uslu ve Ahmet Melih Egitmis, “Daimi ve Gegici is¢ilerin Orgiitsel Baglilik
Algilarma Iliskin Bir Arastirma: Mus Seker Fabrikasinda Bir Alan Arastirmasi”. II. Bélgesel
Sorunlar ve Tiirkiye Sempozyumu. Yo6netim-Ticaret-Siyaset Bildiriler Kitabi, 2012. ss. 220-228

0 Hasan Giil, “Orgiitsel Baghlik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirilmesi”. Ege Akademik
Bakis Dergisi, 2 (1), 2002. ss. 37-55

2! Bayram, a.g.m., s. 125

2 Giiner Col, Hasan Giil, Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkileri ve Kamu
Universitelerinde Bir Uygulama. Atatiirk Universitesi I.I.B.F Dergisi, 19 (1), 2005. ss. 291-306



yaklasim Becker (1960) ile Salancik’in (1977) arastirmalarinda agik bir sekilde
belirtilmektedir®.

2- Ikinci goriisse, oOrgiitsel bagliligi, bir isgorenin kendisini belirli bir
organizasyonun hedefleriyle uyumlu ve bu hedeflere ulasma konusunda faydali
olmak adina organizasyon iiyeligini siirdiirmeyi istemesi durumu seklinde gormistiir.

Etzioni (1961) ile Kanter’in (1968) calismalari da bu yaklasimi icermektedir®”.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar isletmede daha uzun siire kalmakta
ve oOrgiitle olumlu iliskiler gelistirmektedirler. Bununla birlikte yiiksek performansla
calisan ve egitimli iggdrenlerin, isletmeye katkilarinin siirdiiriilmesi verimlilik artis
saglamaktadir. Bunun nedeni yiiksek oOrgiitsel bagliligi olan isgorenlerin Orgiitte
kalmalari, orgiitsel hedeflerin gerceklesmesi adina caba harcamalar1 ve ayrilmayi

diisinmemeleridir®.

Ada vd. (2008) isletmenin basarili olmasi icin bir nevi anahtar olan

calisanlarin isletmeve olan baghiliklarini asagidaki gibi géstermektedirlerze:

> Orgiitiin Ama¢ ve Degerlerini Benimseme; Orgiitsel baglhihigin
saglanmasi konusunda isletmenin amag ve hedeflerinin ayn1 yonde ve uyumlu olmasi
gerekir. Calisanin beklentileriyle isletmenin calisanlarina sunmus oldugu imkanlar
arasinda bulunan farkliklar personelin Orgiite olan baglilik seviyelerini de

etkilemektedir.

> Orgiit Icin Fedakéarhikta Bulunabilme; isgorenin isletmenin basarisini
saglamasi i¢in normalin de Otesinde ¢abalamasi ve karsiliksiz fedakarlik yapmasi

orgitii ile 6zdeslestigini gostermektedir.

> Orgiit Uyeliginin Devami icin Giiclii Bir Istek Duyma; isgorenin

isletmede bulunmaktan memnun olmasi ve ¢alismaya devam etmesini ifade eder.

% George A. Zangora, Organizational Commitment: A Concept Analysis, Nursing Forum, April-
June, 2001. p. 107

“Ae.,

% Gregory B. Northcraft, and Margaret A. Neale, Organizational Behavior-A Management
Challenge, The Dryden Press, New York. 1990. p. 464

% Nesrin Ada, ipek Alver ve Fatma Atl, “Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi:
Manisa Organize Sanayi Bélgesinde Yer Alan ve Imalat Sektorii Calisanlar: Uzerine Yapilan Bir
Arastrma”, Ege Akademik Bakis, 8 (2): 2008. s5.487- 518



> Orgiitle Ozdeslesme ve Igsellestirme; isgorenler orgiitsel hedefle
degerleri 6zdeslestirebildikleri oran cercevesinde icsellestirebilmektedir. Amag ile
degerleri igsellestirme oranlar1 dogrultusunda g¢alisanla isletme arasindaki baglilik

olusmus olur.

Orgiitlerin isgdrenlerine yatirim yaparak, ¢alisanlarin kendilerini her agidan
gelistirmeleri adma olanak yaratarak onlari desteklemeleri gerekir.?’ Degisimle
birlikte belirsizligi etkin olarak yoneterek isletmeler, varliklarimi verimli olarak
stirdiiriir, Gstiin olan nitelikleri tespit eder, kendilerini gelistiren personeli ise alir ve
isletmede kalmalarin1 saglar. Organizasyonel bagliligin arttirilmasi ¢abalariyla
personelin  potansiyellerini ortaya ¢ikarmasini isteyen organizasyonlarinsa
kullandiklar1 tekniklerin dogru olmasi gerekmek‘[edir.28 Orgiitsel baglilik; isletmenin
deger, vizyon ve misyonunu kabullenmek, o6rgiit ile 6zdeslesme ,kalite gelistirmeye
dair gabalar1 yerlestirmek, motivasyon saglamak, takim ruhlarini gelistirmek, goniilli
bir sekilde isletmede kalmak gibi personel tutum ve davranislari ile dogrudan
ilgilidir.?® Ozetle orgiitsel baglilik terimi, isletmelerin etkin ve verimli bir sekilde
calismalarina olanak tanmiyip, hedef ve amaclara ulasmasini saglayabilecek

dinamiklere, faaliyetlere etki edebilen 6nemli bir kavramdir.
1.1.3. Benzer Kavramlarla Iliskisi

Orgiitsel bagliligin diger ilgili kavramlarla iliskisi asagida incelenmektedir.

Meslege baghlik: Bireyde bulunan uzmanlik ve becerilerin neticesinde
meslegin hayatindaki énemini kavramasi ile ilgilidir. Orgiite olan baglhliktan ziyade
meslege olan baglilik kisinin belli bir alanda uzmanlik kazanmasiyla ilgili yapilan
caligmalar neticesinde mesleginin hayatindaki 6nemini algilamasini ifade eder.®

Meslege baglilik ile ilgili baska bir degerlendirmede ise meslege olan baglilik,

% Ebru Tolay Sabuncuoglu, “Egitim, Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerin
Incelenmesi”. Ege Akademik Bakis Dergisi, 7(2), 2007. ss. 613-628

% Nihat Kaya ve Secil Selguk “Bireysel Basari Giidiisii Organizasyonel Baglligi Nasil Etkiler?”
Dogus Universitesi Dergisi, 8 (2), 2007. s5.175-190

» Mehmet Ince ve Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma Orgiitsel Baglilik, Ankara: Cizgi
Kitabevi, 2005. s. 1

% Ayse Can Baysal ve Mahmut Paksoy, II. Yénetim Kongresi. Izmir: Dokuz Eyliil Universitesi
Yayinlar1 No: 1, 1999. 5.8
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bireyin meslegini ¢alistig1 isletmenin ne kadar iistiinde tuttugunu gosterir.** Meslege
baglilik, calismaya bagliligin degisik bir sekli olarak goriilmekte ve kisinin
meslegiyle 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir.*®> Morrow’a gore meslege baglilik,
i veya oOrglite karsi hissedilen duygulardan ¢ok daha saglamdir. Birey uzun yillar
meslegini icra ederken, mesleginin onun i¢in Onemli olmaya basladiginda,

mesleginin degerini anlamaya baslamistir.

Ise Baghlik: Orgiitsel bagliliga benzer olan bu kavramin 6rgiitsel bagliliktan
farkli yonleri vardir. Lodahl ve Kejner (1965) ise olan bagliligi, bireyin nezdinde isin
Oonemi ve degeriyle bunlarin igsellestirilmesi ve kisinin kimliginin ise bagli olmasi,
ise dair tutum ve egilimler olarak tammlamistir.®® Ise baglilik, kisinin isiyle
psikolojik olarak 6zdeslesmesidir. Isletmede calisan bireyin yapmis oldugu isine
yonelik edinmis oldugu duygusal bagdir. Yapilan isler ile 6zdeslesen ¢alisanlarin bu
alanda daha esnek olan personele gore, isletmeye olan bagliliklarinin daha ytiksek
oldugu tespit edilmistir. ** Bireyin isine olan bagliligi davranislari ve tatmin diizeyini

etkileyebilmektedir. Ayn1 zamanda, ise baglilik performans ve is tatmini degildir. %

Calisma Arkadaslarina Baghhk: Is arkadaslarina baghilik belirli bir hedef
icin de olabilir kendini bagli basina bir amag olarakta olabilir. Bireyler c¢esitli
cikarlart icin ya da sevdikleri i¢in arkadashik iliskileri kurabilmektedirler. Is
arkadaglarima olan baglilik, bir bireyin isletmede c¢alisanlarla 6zdeslesmesi ve
birbirlerine baglilik hissetmesidir.* Bireylerin is ile ilgili sorunlarinin ¢oziimi
konusunda 15 arkadaslarina olan bagliligin katkilar1 yadsinamaz. Toplumsal katilim
da dayanisma duygularini arttirarak, orgiitsel bagliligin giiclendirilmesi ve gelismesi

adina gereken altyapiy1 hazirlamaya katk1 saglamaktadlr.37

Sadakat: Sadakat, bagliliga nazaran dar bir kavramdir. Genel olarak

bagliligin alt boyutu seklinde degerlendirilmektedir. Her iki terim da Orgiitiin

1 Demet Varoglu, “Kamu Sektorii Cahsanlarinin Islerine ve Kuruluslarin Karsi Tutumlar,
Baghiliklar1 ve Degerleri” Doktora Tezi, Ankara: Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.
1993.5.30

% ince ve Gil, a.g.e, s. 16

“Ae,s.18

* Balay, a.g.e., s. 45

% Ince ve Gil, a.g.e, s. 20

®Ae.

¥ Balay, a.g.e., s. 47
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iiyelerinin calismaya devam ettirilmesiyle ilgilidir. Orgiitsel sadakat, kisilerin
cikarlarindan 6te bagli bulunduklart Orgiitiin ¢ikarlarii arttirmak ve bunlara ait
olmay1 kapsayan davranislarini ifade etmek i¢in kullanilir.*® Bunun yaninda, orgiitsel

sadakatin, uzun siiren bagliligin bir neticesi oldugu da séylenebilir.*®
1.2. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

1950’11 yillara kadar dayanan oOrgiitsel baglilik ile ilgili yapilan arastirmalar,

cesitli sayida aragtirmaci tarafindan farkli yaklagimlarla degerlendirilmistir.
1.2.1. Etzioni’nin Yaklasim

Orgiitsel baglilikla ilgili literatiir incelendiginde bu konuda ilk calismanin
Etzioni tarafindan gercgeklestirildigi goriiliir. Etzioni calismasinda baglilik yerine
orgiite katilim kavramini dikkate alip bu dogrultuda ii¢lii bir siniflandirma yapmustir.
0. Bu durumda Etzioni (1961), orgiit calisanlarini, orgiite bagliliklar1 bakimindan
yabancilagsmis, hesapgi/cikarci ve ahlaki olmak seklinde 3 gruba ayirmaktadir. 4
Orgiit iiyelerinin isletmeye olan bagliliklar1 bakimindan {i¢ farkli baglilik seklinde
incelenmistir. Buna gore olumsuzlugun basinda, negatif-yabancilastirici, ortada ise,

notr -hesapci ve en olumlusu ise pozitif-moral baglilik seklidir. 42

-Yabancilasmis baghlk; yabancilasmis baghlik orgiite hizli bir sekilde

baglanma yaklasimidir. Bu yaklasim sekli kisladaki askerler ile hapishanedeki
hiikiimliilerin durumlarina benzemektedir. Yani asker ve hiikiimliiler oradaki belirli
yaptinmlara uymak ve uygulama mecburiyetindedir. Yabancilagsmis baglilik
baglanma seklinin temelini olusturmaktadir. Bireyin isletmeye baglanmasini

saglamanin en temel yoludur.

-Hesapc¢i/Cikarct baghlik; isgorenin orgiitten elde etmis oldugu cikarlarla

alakalidir. Bu baglilik sekli karsilikli ¢ikarlar ve faydalar anlayis1 temeline dayalidir.

% Hakan Kog, “Orgiitsel Baghlik ve Sadakat Iliskisi” Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 8 (28),
2009. ss. 200-211. Web: http://www.e-sosder.com/dergi/28200-211.pdf

¥ Ince ve Gil, a.g.e,, s. 24

* Hatice Giiglii, Turizm Sektdriinde Durumsal Faktorlerin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi Doktora
Tezi. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi. 2006. ss. 15-16

* Selda Tasdemir Afsar, “Calisma Yasam Kalitesinin Orgiitsel Baglilik Diizeyi Uzerindeki Etkisi:
Devlet ve Vakif Universitelerinde Calisan Akademisyenler Uzerine Nicel Bir Arastirma” Doktora
Tezi. Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara. 2011. s.182

2 Balay, a.g.e., ss. 19-20
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Bundan 6tiirii bu kavram Barnard (1938) ile March ve Simon (1958)’un ifadesinde
“karsilikli ¢ikar kurami temeline dayanmaktadir” seklindedir.®® Hesapc1 ve cikarci
baglilik tiiriinde calisan birey, isletmenin kendilerine 6demis oldugu iicrete karsilik
olarak bir is giinlinde ¢ikarilmasi gereken isin tanimina uygun isi ¢ikaracak odlgiide

baglilik sergilemektedir.**

-Ahlaki baglilik; ahlaki bagliligin temelinde, isletmenin hedef ve amaglarinin

tamimlanmasi, bu amaglar dogrultusunda hedeflerin kabul edilmesi yatmaktadir.
Sembolik bir uyum yapisi neticesinde olusmaktadir.* Bu baglilikta, calisanlar,
isletme amag degerleri ve hedefleriyle 6zdeslesmekte, bulundugu konumun ve isini
degerli saymakta, igine deger verdigi i¢in yapmaktadir. Yabancilastirict bagliliktan
farki pozitif bir baglilik seklidir.* Birey iistlendigi isin degerini bilmekte, her
seyden 6nce ona deger verdigi i¢in isini en iyi sekilde yapmaktadir.*’ Bu durumda
personel isini zorlama ve mecburiyet olmadan isten zevk duyup isteyerek

yapmaktadir.
1.2.2. Wiener’in Yaklasim

Wiener (1982), simiflandirmasinda, aragsal baglilik (gilidiileme) ve orgiitsel
baglilikk (normatif-moral baglilik) ayirimina dayanan kuramsal bir model
olusturrnustur.“8 Bu bilim insani, aragsal bagliligi, hesapci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina
doniik olarak ortaya ¢ikan baglilik seklinde tammlarken®®; normatif-moral baglilig
da deger, motivasyon veya moral esaslarina dayali glidiileme ile ortaya ¢ikan baglilik
olarak ifade etmektedir. Bu moral ve normatif inanglar, bireyde igsellesen baskilar
olusturmak yoluyla kisinin, Orgiitiin sahip oldugu ama¢ ve ¢ikarlar1 karsilayacak

sekilde hareket etmesini saglamaktadirlar. Boylece aragsal giidiimleyici eylemler

* Nomakhuze Mguqulwa, The Relationship Between Organizational Commitment and Work
Performance in an Agricultural Company. The Degree of Master of Arts, University of South
Africa, Hatfield. 2008. p. 27

* Balay, a.g.e., s. 20

** Mguqulwa a.g.e., p. 27

*® Afsar, a.g.e., s. 182

" Balay, a.g.e., s. 20

* Ahmet Resat Giiner “Saglik Hizmetlerinde Orgiitsel Baghlik, ise Baglilik ve Is Tatmini Arasmdaki
Hiskilerin Modellenmesi”, Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Isletme Anabilim Dali Antalya, 2007. s. 9

* Bayram, a.g.m., s. 130
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kisinin kendisine yonelimli iken, normatif giidiileyici eylemler orgiitsel egilimler
taslmaktadlrlar.so

Bireyin galistig1 orgiitiin amag ve degerlerini kabul edip bunlar1 kendisine ait
amac ve degerler ile birlestirmesi ve biitiinlestirmesi siireci, orgiitsel 6zdeslesme
olarak da goriilmektedir. Baglhiligin normatif bir siire¢ olarak disiinildigi
yaklasimda, Orgiitlerde bireysel davranisin, kisisel moral standartlar gibi

igsellestirilmis normatif baskilarla agiklanabilecegi ileri siiriilmektedir.*
1.2.3. O’Reilly III ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve chatman’in yaklagiminda orgiitsel bagliligi, kisinin isletme i¢in
hissetmis oldugu ruhsal baglam yani psikolojik bag seklinde ifade etmektedir.
Calisanlarin orgiitsel yapilar igsellestirmesini yansitir. >2 Bir baska ifade sekline gore
ise bireyin ruhsal baglamindan yola ¢ikarak ¢esitlendirmeyi {i¢ farkli sekilde
aciklamiglardir, bu smiflandirma ise uyum bagliligi, 6zdeslesme ve igsellestirme

baglilig1 seklindedir. 3

-Uyum _baghligi: Uyum baghligi, paylagilmis degerlerin disinda, belirlenen

odilleri kazanmak i¢in olugmaktadir. Bu baglilikta, 6diil ¢ekici bir konumdadir
cezanin da iticiligi vardir. Calisanlar ddiilleri kazanabilmek icin isletmede kalirlar ve
gorevin gerektirdiginden fazlasin1 yapmazlar. Uyum bagliliginda personelin

isletmede kalma istekleri diisiik seviyededir.>

-Ozdeslesme baghligi: Bu yaklasima gore kisi orgiit amaglar1 ve degerleriyle

0zdeslesmektedir. Kisinin orgiitiin deger ve yargilarim1 kabul edip, kendine uyarlama
derecelerini yansitir.>® Burada bagliliktan séz edebilmek i¢in personelin doyum

saglayict iligkiler kurabilmesi ve bunlari devam ettirebilmesi gerekmektedir.

*0 Bayram, a.g.m., s. 132

L Wiener, Y. “Commitment in Organizations: A Normative View”, Academy of Management
Review, Vol: 7, No.3, 1982. pp. 418-428 Akt. Giiner, a.g.e., s. 10

%2 Giiney, a.g.e., S. 246

3 Charles O'Reilly and Jennifer Chatman, “Organizational Commitment and Psychological
Attachment: The Effects of Compliance, Identification, and Internalization on Prosocial Behavior”,
Journal of Applied Psychology, Vol. 71, No.3, 1986. p. 493

> Giiney, a.g.e., s. 246

> flsev Arzu, Orgiitsel Baglilik: Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1997.
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Boylelikle kisi takim igerisinde bulunmaktan mutluluk duyup baskalarinin fikir ve

diisiincelerini kabul ederek doyum saglayici iliskilerde bulunmaktadir. °

-Icsellestirme Baghligi: Bu yaklasim tiiriinde ¢alisan ile isletmenin degerleri

uyusmakta ve bu uyusma neticesinde isletme degerlerinin kendisine igsel o6diil

sagladigim diisinmektedir. >’

Bu baglilik kisaca birey ile orgiit degerleri arasindaki
uyumla alakalhdir. Orgiitsel bagliligin i¢sellesmesi, kisinin tutum ve davranislarimi

orgilitte yer alan diger calisanlara uyumlu kilmas1 halinde ortaya ¢ikar. %8
1.2.4. Katz ve Kahn’in Yaklasim

Orgiitsel baghligin, bir orgiitteki kisileri, rollerinin gereklerini yerine

getirmeye yonelten farkli 6diillere dayali devreler oldugunu ileri siirmektedirler.

Isgorenlerin sistem icindeki eylemleri, hem i¢ odiiller hem de bazi dis
odiillerin birlesiminin bir sonucudur. I¢ ddiiller anlatimsal devreyi, dis odiiller ise
aragsal devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, kisilerin
kendilerini sisteme verislerinin/bagh kalislarinin niteligini belirtmektedir. I¢sel
bakimdan ddiillendirici oldugu durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna

benzer dis odillerin gilidiileyici oldugu durumlarda ise aragsal devreden

bahsedilmektedir.>®
1.2.5. Buchanan II’nin Yaklasimi

Buchanan 11 (1974) orgiitsel baghiligi lic gruba ayirmakta; 6zdeslesme,
sarilma ve sadakat seklinde degerlendirmektedir. Buchanan ¢aligmasinda baglilig, is
gbrenin Orgiitlin amag ve degerleri ile, bu amac¢ ve degerlere iliskin roliine duyussal

baglanma egilimi olarak belirtmektedir.®

“Buchanan II de orgiitsel bagliligi ii¢ gruba ayirmaktadir. Bunlar;”

% Giiney, a.g.e., s. 246

" Ae.

% Ince ve Gil, a.g.e,, s. 35

% Katz D. and Kahn, R.L. Orgiitlerin Toplumsal Psikoloji, Cev: Can H., Bayar Y., Dogan
Basimevi, Ankara, 1977. pp.217-420

% Zeynep Akgiil, “Orgiitsel Baglhlik ve Tiikenmislik Arasindaki iliskinin Matematik Ogretmenlerinin
Algilarma Gére Incelenmesi”, Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi, Sivas 2014. s. 17
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Ozdeslesme: Bireyin isletmenin amaglart ve degerlerini kendi degerleri

olarak gormesi,

Sanlma: Bireyin, iistlendigi gorevlerine gerektigi durumlarda psikolojik

sekilde baglilik gostermesi,

Sadakat: Kisinin orgiite olan bagliligi i¢ten gostermesi ve duygusal hislerde

bulunmasidir. &

1.2.6. Mowday’in Yaklasimi

Bu ii¢ bilim insanimnin (Mowday, Steers ve Porter) yaptigi siniflandirmada,
orgiitsel baglilik tutum (tavir) olarak baglilik ve davranis olarak baghlik ayrimi
yaparak ele alimmustir. Tutumsal baglilik, kisinin orgiitsel amaglarla ve hedeflerle
Ozdesleserek bu dogrultuda c¢alisma istekliligi olarak tanimlanmaktadir.%.
Davranigsal ~ baglililk  ise, kisinin  davranigsal faaliyetlere  bagliligindan
kaynaklanmaktad1r63. Bu baglilik cesitlerinin arasinda doniisiimlii bir iliskinin var
oldugu distiniilmektedir.

Tutumsal baglilik, kisinin orgiitsel amagclarla 6zdeslesmesini ve bunlar
dogrultusunda c¢aligma istekliligini bildirmektedir. Veranyurt (2009) tutumsal
bagliligin bireyin kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi ya da Orglitiin amaglari ile kisisel
amaglarin zamanla ayni dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri halinde ortaya ¢iktigini
belirtmistir.** Davramssal baghlik ise, kisinin davranigsal faaliyetlere bagliligindan
kaynaklanmaktadir. Bu baghlik tiirtinde, kisi ge¢misteki davranislarindan dolayi
orglite bagh kalmaya devam eder ve Orgiitten ziyade kisinin kendi davraniglarina
kars1 gelismektedir. Tutumsal ve davranigsal orgilitsel baglilik tiirleri arasinda yapilan

calismalar neticesinde aralarinda dairesel bir iligski oldugu 6ne siiriilmiistiir. Tutumsal

®1 Giiney Cetin Giirkan “Orgiitsel Baglilik: Orgiitsel iklimin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki etkisi ve
Trakya Universitesi'nde Orgiit iklimi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskinin Arastirilmasi”,
Yiiksek Lisans Tezi, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Edirne, 2006. s. 30

%2 Bayram, a.g.m., s. 132

% Giiner, a.g.e., s. 9

® Giilseren Veranyurt, “Personel Giiglendirmenin; Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Orgiite Baghligin Rolii”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim Dali, Istanbul, 2009. s. 67
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baglilik baglilik davranigsina sebep olurken, bu baghlik davranislarida baglilik
tutumunu giiglendirmektedir. ®

Bu bilim insanlarmin (Mowday, Steers ve Porter) yaptiklar1 siniflandirma, en
yaygin sekilde kullanilan siniflandirmadir. Gliner’in (2007) aktardigi gibi bu
simiflandirmaya gore, Orgiitsel baglilik ii¢ O6geden olugmaktadir: “Bu ogeler,
isletmenin hedef ve degerlerini kabul etme, degerlerine inanma, igletmeye yarar
saglayacak diizeyde caba sarfetme, isletmeye olan {iyeligini devam ettirme
istegidir.%®

1.2.7. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Meyer ve Allen oOrgiitsel bagliligi; duygusal, devam ve normatif baglilik

olmak tizere ii¢ gruba ayirarak siiflandirmuslardir.®’

Duygusal Baghhg
Eikileyen Fakiirler Duygusal Baghlil Isten ayrilma Niyeti ve
E— Cahsan Devri

Kigizel Ozellikler

Devamhhk Bagmmhhim is Davramslan
Etkileyen Faktirler

Devamhlik Baghhg -Devamszlik
Kigisel Ozellikler )

- Drgitsel Vatandaglik
- Alternatifler Davrarglan
Mormatif Bagimhhi
Eikileyen Fakiirler
. Normatif Baghhk Cahganlarm SaghZive

Kigigel Ozellilder —* Refaln
-Sosyallesme Deneyimlen

Sekil 1: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli
(Kaynak: Meyer and Allen, a.g.e., p.11-13)

% Bayram, a.g.m., s. 132
66 Giiner, a.g.e., s. 9
" Meyer and Allen , a.g.e., p. 11-13
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Duygusal baghlik, calisanlarin Orgiitiin iiyesi olmaktan dolayr memnun

olmalarm saglayan bireysel ve orgiitsel degerlerin uzlasmasidir. Orgiit icerisinde
yetenekli ve deneyimli calisanlarin isletmeye olan duygusal bagliliklari, deneyimsiz
olanlara nazaran daha ¢ok gig¢liidiir. 68 Duygusal baglilik, temelde, is tatmini ve
orgiitsel adalet gibi olumlu is tecriibelerinden gelisir ve daha yiliksek diizeylerde
oOrgiitsel vatandaslik davranisi ve daha diisiik diizeylerde isten geri ¢ekilme davranisi
(devamsizlik ve gecikme) gibi arzu edilmeyen sonuclarla iliskilidir.® Orgiit iiyeligini
siirdiirme istegini yansitan duygusal baglilik, biiylik dl¢iide, yasanan is deneyimleri

sonucunda gelismektedir.”

Allen ve Meyer (1990:17) duygusal baglilig1 etkileyen faktorleri asagidaki
sekilde belirtmistir’*:

> Isin zorlugu: Bireyin calistign isletmede yapmis oldugu isin zorluk
derecesini belirtir.

> Roliin agikligi: Isletmenin ¢ahistirdigi personelden beklentisinin neler

oldugunu acik bir sekilde ortaya koymasi,

» Amacin agikligi: Personelin iistlenmis oldugu gorev ve sorumluluklarin

amactyla ilgili acik bir fikre sahip olmasi,

> Yonetimin oneriye acikligi: Idarecilerin personelden gelen onerilere agik

olmasi ve personele deger verilmesi,

> Arkadas baghihigr: Isletme igerisinde personel arasinda iyi ve samimi

iliskilerin bulunulmasi,

> Esitlik ve adalet: Isletmede personel arasinda gorevlerin dagitiminda

adaletli ve esit olunmasi,

% Akyay Uygur, Orgiitsel Baglilik ve ise Baghhk. 1. Baski. Ankara: Baris Platin Kitabevi. 2009.
s.18

% Giiney, a.g.e., s. 253

"% Sabuncuoglu, a.g.e., s. 614

™ Meyer, J.P. and Allen, N.J The Measurement And Antecedents Of Affective, Continuance and
Normative Commitment to The Organization. Journal of Occupational Psychology, 63, 1990. pp.
1-18
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» Kisisel onem: Personelin yapmis oldugu isinin degerli ve orgiit hedefleri
icin ¢ok Onemli oldugu yoniindeki duygularmin giiclendirilmesi yoniinde tesvik

edilmesi,
» Katilim: Personelin islerle alakali konularda katiliminin saglanmasi,

» Geri bildirim: Personelin performanslartyla ilgili bilgi aktariminda

bulunulmasi.

Devam baghligi, Devam baglihiginin bir diger adlandirmasi rasyonel

bagliliktir. Bu baglhilik tiiriinde isletmeden ayrilmanin maliyetlerinin yiiksek olma
diisiincesiyle, devamlilik siirdiiriilmektedir. ' Devam baghlig1 yiiksek olan galisanlar
maddi yonden kayiplar1 diisiindiikleri i¢in orgiitte kalmay1 zorunlu goriirler. Farkli is
alternatiflerinin azligindan dolay1 orgiit iiyeliklerini siirdiiriirler. Bu nedenle de orgiit
devamliliginin siirmesi i¢in gerekli asgari calisma diizeylerinde performans
sergilerler. Bu tiir baglilik sekli de isletme acisindan istenmeyen bir durumdur. "
Ozetle calisanin drgiitten ayrilmasi durumunda maddi kayip korkusu, isletmeye olan
baglihgmi siirdiirecektir.”* Bunun neticesinde isletmede ¢alismaya devam eden

bireylerin aslinda orgiite sadik olmayabilecekleri anlami1 da c¢ikmaktadir. Yani

isletmelerin elinde “kapana sikismis™ calisanlar da bulunmaktadir. 7

Allen ve Meyer devamlilik bagliligina etki eden unsurlar1 asagidaki gibi

siralamigtir e

» Yeteneklerin transferi: Personelin yeteneklerini ve deneyimlerini baska
isletmeye transfer etme imkani,
> Egitim: Orgiitteki calisanin almis oldugu egitimin baska bir isletmeye

yarar saglayip saglamamasi,

2 Balay, a.g.e., s. 21

3 Nermin Uygug ve Dilek Cimrin, “DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez Laboratuar:
Calisanlarimn Orgiite Baghliklarin ve isten Ayrilma Nivetlerini Etkileyen Faktérler”, Dokuz Eyliil
Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 19(1), 2004. s5.91-99

™ Azmi Yalgin ve Fatma Nur Iplik, “Bes Yildizli Otellerde Calisanlarin Demografik Ozellikleri ile
Orgiitsel Baghliklart Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yénelik bir Arastirma: Adana Ornegi”.
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(1), 2005. s5.395-412

> Cetin, a.g.e., 5. 96

® Meyer and Allen, a.g.e., pp. 1-18
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» Kendine yatirim: Personelin kendini gelistirme asamasinda harcadigi

zamanin biiylik bir kismini1 mevcut isletmeye vermis olmasi,

» Emeklilik primi: Personelin isten ayrilmasi durumunda emeklilik primini

kaybetme korkusu,

» Alternatif is olanaklari: Personelin isten ¢ikmasi durumunda, farkli bir ig

bulma durumudur.

Normatif Baghlik: Normatif baglilik c¢ikarlarin disinda ahlaki duygulara

dayanur. " Kisinin, kendini orgiite borg¢lu hissetmesinden kaynaklanir. Calistigi
isletmeden almig oldugu egitimlerin, kurdugu iletisimlerin, ¢alistig1 isletmeye olan
sorumlulugunun bilincinde olup, kendisini orgiite borglu hissetmesinden dolayi,

isletmeye devam etmesi durumudur. p

Duygusal baglilik ve devamlilik baglilig1, 6rgiite girdikten sonra kazanilan bir
takim maddi ve manevi araclardan etkilenirken, normatif baglilik daha ¢ok oOrgiite

girmeden 6nce sahip olunan degerlerden etkilenmektedir.
1.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilik konusunun incelenmesinde psikolojik faktorler oldukca
onemli olup bu iliski gérmezden gelinemez. Yapilan arastirmalarda Orgiitsel
bagliligin birgok orgiit i¢i ve orgiit disindaki gevresel kosullardan etkilendigi, birey

ve Orgiit icin 6nemli sayilabilecek sonuglar iirettigi gbrﬁlmﬁstﬁr.Bo

Bu faktorlerin kisisel icerikli, ve orgiitsel igerikli olmasi baslica aragtirma

konusudur. Bu faktorlerin icerigi ise asagida basliklar altinda belirtilmistir.
1.3.1. Kisisel Faktorler

Farkli cinsten ve irktan isgdrenler arasinda calismak, bireyin daha diisiik
diizeyde psikolojik baglilik duymasi, orgiitte kalma isteginin diisiik olmas1 ve daha

stk devamsizlik yapmasi demektir. Buna karsilik farkli kidemlerdeki isgorenlerle

" Ince ve Gil, a.g.e., s. 42

8 Riiveyde Giirbiiz “Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Giivenin, Orgiitsel Baglilik ile Tliskisi”,
Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum 2012. s. 69

" ince ve Gil, a.g.e, s. 43

8 Refik Balay, “Isgorenlerin Orgiitsel Baghlik Etkenleri ve Sonuglari”, Erisim:
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/127/887.pdf 1999. 5.239
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calismasi, onun daha st diizeyde psikolojik bagliligi, daha diisiik diizeyde
devamsizlik ve orgiitte kalma istegiyle sonug¢lanmaktadir. Kisisel faktorler isgorenin
orglitsel hedef ve degerleri igsellestirip, orgiitte uzun yillar ¢aligsabilmesi i¢in ¢ok

Onemlidir.

Yapilan cesitli aragtirmalarda cinsiyet, yas, irk aidiyeti ve gelir diizeyi gibi
kisisel faktorlerin drgiitsel baglilig: etkiledigi sonucuna varilmustir. Orgiitsel baglilik
ve kigisel faktorler arasindaki iligkileri inceleyen aragtirmalarin cogunda degiskenler
arasinda anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir.81 Kisisel faktorlerin baslicalari

sunlardir: Is beklentileri, Psikolojik sozlesme ve kisisel ozellikler.®?

Is Beklentileri: ilk ise baslama tarihi her isgoren i¢in 6nemli bir giin olarak
kisisel Omiir tarihine kaydedilir. Belli bir siire sonra bu ilk giinii hatirlamas1 ayn
zamanda bir hatira niteligindedir. Ancak sonucta ise baglama esnasindaki ise baglilik
seviyesi her haliikarda yiiksek diizeydedir. Isveren agisindan 6nemli olan personelin
ilk ise baslama sirasindaki orgiite baghlik diizeyini yiiksek tutmaktir. Bunun igin
caligma kosullari elverigli hale getirilmelidir. 8 Bununla birlikte her isgbrenin ise
baglamadan oOnce, isin mahiyeti ve gelecege yonelik getirileri konusunda
bilgilendirilmesi gerekir. Bu konuda idarede olusacak bir zafiyet ise, ¢alisanin daha
ileride bir hayal kirikli§1 yasamasina yol agacaktir. Tatmin edilmemis bir i3goren ve
artmayan ticretlerin getirecegi depresyon motivasyon kaybina yol agacak, dolayisiyla

orgiite baglilikta menfi etki yaratacaktir. 84

Psikolojik Sézlesme: Orgiitlerde isveren ve calisanlar arasinda yapilan
sozlesmeyi is sozlesmesi ve psikolojik sozlesme olarak ikiye ayirabiliriz. Is
sOzlesmesi yazilidir ve c¢alisanla igverenin karsilikli hak ve yiikiimliiliiklerini belirtir.
Psikolojik sozlesme ise ¢alisanlarla isverenin uymak zorunda oldugu yazili olmayan
kurallardir. Bu siiregte en onemli aktiviteler ise isgdren veya personel sayesinde

gerceklesecektir. Boylece orglitiin amaclar1 personel sayesinde realize olur. O halde

81 Gonca Kilig, “Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski: Bes Yildizi Otel
Isletmelerinde bir Arastirma, Doktora Tezi, Gazi Universitesi, Ankara 2008. s.77

8 ince ve Gil, a.g.e., s. 59

8 Erol Eren, Yénetim Psikolojisi. istanbul: Beta Yayimnlari, 1993. 5.85

8 Tamer Giindogan, “Orgiitsel Bagllik: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Uygulamasi”,
Uzmanhk Yeterlilik Tezi Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii,
Ankara, 2009. s.19

21



bu realizasyonun bas aktorii olan isgérenle yapilacak bir sozlesme oOrgiit bagliligini
artiracaktir. Is sdzlesmesi konunun maddi yoniine isaret ederken, psikolojik sdzlesme
ise daha ice bakisa delalet eder. Psikolojik agidan ele alinacak so6zlesme demek, orgiit
catis1 altindaki tiim personelin beklentiler dahilinde davranis sergilemesi yani

misyonlarini yerine getirecek bilincin idrakinde olmalaridir. %
Kisisel Ozellikler: Bunlar asagidaki hususlar altinda incelenebilir:

Yas: Orgiit bagimliligina etki eden énemli bir faktdr olup calisma siiresindeki

degisime gore farkli baglilik etkileri yaratir. %

Cinsiyet: Cinsiyet ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskileri inceleyen
arastirmacilar farkli sonuglar ortaya koymustur. Bununla beraber gilinlimiiz is
yasaminin getirdigi toplumsal ve kiiltiirel yapidaki yeni anlayis, kadinlarin is
yasamindaki etkinliklerini ve girisimciliklerini 6nemli boyutta etkilemis ve cinsiyet

faktoriiniin Srgiitsel baglilik tizerindeki etkisini tartismali hale getirmistir . %/

Medeni Durum: Isgdrenlerin medeni durumu da baghligi etkilemektedir. Evli

isgorenlerin orgiitsel baglilik diizeyi daha yiiksektir. Bunun da baslica sebebi evli
bireylerin daha fazla mali yiik ve aile sorumluluguna sahip olmalar1 ve daha fazla

istikrar ve giiven ihtiyaci duymalaridir.®®

Kidem: Orgiitte ¢alisma siiresi arttik¢a,isgdrenin orgiitten elde ettigi kazanclar
da artacak ve bu kazanclarda orgiitsel baglilig: etkiledigi i¢in,isgdrenin yas arttikca
orgiitsel baglilig1 da artacaktir.®® Ayrica, iggorenin orgiitteki toplam ¢aligma siiresi ile
baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski bulunurken, ayni pozisyonda gecirilen yil
sayist ile baghilik arasinda negatif bir iligki s6z konusudur. %0 Isgoren kidemi arttikga
pozisyonunda bir degisiklik olmuyorsa bu tatminsizlige sebep olacak ve Orgiitsel

baglilig1 olumsuz yonde etkileyecektir.

% fnce ve Giil, a.g.e., 60

®Ae.,s. 65

8 Aslihan Basyigit, “Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Bagllik Uzerine Etkisi” Yiiksek Lisans Tezi.
Dumlupinar Universitesi. Kiitahya, 2006. s.45

8 Michele K. Kagmar, Carlson, Dawn S. and Brymer, Robert A.“Antecedents and consequences of
organizational commitment: A comparison of two scales”. Educational and Psychological
Measurement, 59 (6), 1999. pp. 976-994

8 yalg, iplik, a.g.e., s. 400

% Balay, a.g.e., s. 58
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Egitim Diizeyi: .Egitim diizeyi ylikseldikce, is hayatina ve ige yliklenen anlam

artmakta ve beklentiler yiikselmektedir. Yiiksek 6grenim almis kisilerin bakis agilari,
egitim diizeyi diisilk kalmis kisilere gore ¢ok farklidir. Bu kisilerde, egitime
yaptiklar1 yatirimin ve harcadiklari zamanin karsiligi olarak iicret ve diger ¢alisma
kosullarima yonelik talepler de yilikselmektedir. o Egitim diizeyi yiiksek olan
caliganlar, mesleki kariyerlerini 6n planda tuttuklarindan orgiit cikarlarmi ikinci
plana atabilirler. Diger taraftan egitim diizeyi diisiik ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklar

ise bagka bir orgiitte ¢alisma olanagi bulamamalar kaygisiyla agiklanmaktadir. %
1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bu boliimde orgiitsel faktorler olarak; isin niteligi, yonetim ve liderlik, icret
diizeyi, gozetim, orglit kiiltiirli, orgiitsel adalet, takim caligsmasi, rol belirsizligi ve

catigsmasina yer verilecektir.

- Isin niteligi ve 6nemi: Isin onemi, “bir isin orgiitte ya da dis cevrede,
insanlarin yasami iizerindeki etkisi” olarak ifade edilmektedir.*®* Bu husus oldukca
Onemlidir. Zira bir varsayima gore personel lizerindeki yetki ve sorumluluk c¢ergevesi
arttikca tecriibe de dogal olarak artacaktir. * Daha diisiik konumda olan bireyler icin
Kisisel faktorler (yas, cinsiyet, egitim vs.) orgitsel baglhhg: arttirirken, yiiksek
konumda olan bireyler igin orgiitsel faktorlerin daha etkili olduguna isaret
edilmektedir. Yiiksek konumda olan bireyler icin yapilan iste yetki ve sorumluluk
sahibi olmasi, orgiit icindeki roli, orgitsel iletisim gibi degiskenlerin baglilik
agisindan nemli bir faktor oldugu ortaya gikmaktadir.”

- Yonetim ve liderlik: YoOnetim tarzi, baskalar1 araciligi ile amaclara

ulagsmaya calisan yoneticilerin is yapma tarzi olarak ifade edilmektedir.® Esnek ve

%t Ozlem Cakur, ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler. Ankara: Seckin Kitabevi. 2001. s.111
% Bagyigit, a.g.e., 5.45.

% Alptekin S6kmen, “Ankara’daki Bes Yildizh Konaklama isletmelerinde Orgiitsel Baglhhk ile
Isgoren Performansi Arasindaki iliskinin Belirlenmesine Yénelik Ampirik Bir Arastirma”, Yiiksek
Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2000. .60

% Giiglii, a.g.e., .64

% Aaron Cohen, “Antecedents of Organizational Commitment Across Occupational Groups: A Meta-
analysis”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 13, (1992). pp. 539-545

% Emine Dagdeviren Gozen, “Is Tatmini ve Orgiitsel Bagllik, Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama”. Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2007.
$5.62-63
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katilimci yonetim tarzina gecis, geleneksel yonetim tarzinin galisanlarin ihtiyaglarini
karsilamada yetersiz kaldig: ve orgiitleri kisitlayan ve zora sokan bir sekil oldugu
ifade edilmektedir. Dolayisiyla, yeni yonetim ve liderlik tarzinda iiyelerin kararina
onem veren, onlarin becerilerini ortaya c¢ikaran bir yaklasimin benimsenmesi
gerektigi tartisiimaktadir.’” Ust yonetimin katihmci ve paylasimer bir tutum
sergilemesi bireyin memnuniyetini arttiran dolayisiyla bagliliginin belirleyicisi olan
onemli bir faktordiir. Daha esnek liderlik tutumu bireye daha fazla serbesti ve kendi

kararini verme yetkisi sunar, bu noktada baglihgin gelistigi gozlemlenmektedir.”

- Ucret Diizeyi: Ucreti, personel emegine karsilik gelen bir odiillendirme
olarak asla diisinmemek gerekir. Bu tamamen personelin kendine verilmesi gereken
haktir. Bu is imkanini saglayanlar da bunun karsiliginda hizmet almaktadir. Béylece
licretlendirme maas yoluyla personele adil bir sistem i¢inde yaptigi isle orantili
olarak dagitilmaktadir. ® Tabi burada énemli olan yapilan isin niteligidir. Ancak
daha da onemli olan personelin isin niteligi ne olursa olsun beklentilerine uygun
licretlendirmeye tabi tutulmasidir. Zira buradaki maas sistemi personelin Orgiite

baglilik seviyesini dogrudan olumlu / olumsuz yonde etkileyecektir. @

- Gozetim: Gozetimle denetimi ayni diisiinmek son derece hatalidir. Ancak
personelin seffaflik ilkesi geregince yaptigi isi hi¢ gozetlememesi de isin tabiatina
uygun degildir. Ancak bu gozetleme personelin rahatsizlik duyacagi bir diizeyde

olursa orgiitsel baghlik diisecek ve bu durumdan personel sikint1 duyacaktir.

- Orgiit Kiiltiirii: Toplumsal degerler kiiltiirel unsurlarla i¢ icedir. Bunlar
sosyal yasamin her alaninda kendini gostereceginden ¢alisma yasaminda da 6nemli
bir etken olarak ¢ikar. Ancak Orgiitiin calisma sistemi de kendi i¢inde bir i¢ kiiltiirii

olusturur ki, bunu ‘orgiit kiiltlirii” olarak tanimlamak miimkiindiir. Personel disarda

% Tony Voss, Takimmmizin Yeteneklerini Gelistirmede Lider Yoneticilik, Mchmet Zaman (gev.),
Istanbul: Hayat Yayin, 2000. s.21

% Rebecca Abraham, “The Relationship of Vertical and Horizantal Individualism and Collectivism to
Intrapreneurship and Organizational Commitment”, Leadership & Organization Development
Journal, Vol. 18, No.4, 1997. p.181

% Ceyhan Aldemir, Alpar Ataol ve Goniill Budak, insan Kaynaklar1 Yénetimi. (5. Baski). izmir:
Baris Yaymlari. 2004. 5.344

100 5akit Samadov “Is doyumu ve orgiitsel Baglilik: Ozel Sektérde Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans
Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Isletme Anabilim Dal1, 2006. 5.100
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edindigi kiiltiirle birlikte orgiit ici isleyisi anlatan orgiit kiiltiiriinii de benimsemelidir.

Benimsemekte zorlanmak ise bagliligin da azalmasi anlamma gelecektir. '

- Orgiitsel Adalet: Bunun muhteviyatina personelin yetki dagilimi, miikafat
sistemi, mesailer, maas seviyeleri, idari karar mekanizmasi girmektedir. 102 Biitiin bu
hususlarda mutlaka adil bir yonetimin verecegi adaletli kararlarin olmasi gerekir.
Adaletsizlik yasandikca orgilitsel baglilik diizeyi diisecektir. Sorumluluklarda adil

dagilim ¢ok 6nemlidir. **

- Takim Cahsmasi: Orgiitsel ya da grupsal gayelere yonelik olarak bir araya
gelen kisilerin olusturdugu faaliyet biitiiniine takim ¢alismasi denir. *** Bunun en
Oonemli avantaji ise karsilikli bilgi ve tecriibe birikiminin aktarilarak ¢alisanin tecriibe
edinme siirecini hizlandirmasidir. Ayrica hiyerarsik yapiy1 esneterek daha verimli

calisma imkan yaratir. Miisterek gaye etrafinda birlesme s6z konusudur. 105

- Rol Belirsizligi ve Catisma: Rol belirsizligi kisi / kisilerin miikellef
olduklar1 gorevlerinin idrak edilememesi durumudur. Boyle bir idraksizligin yol
acacag tehlike ise is veriminde artacak stres, motivasyon diisiikliigli ve tabi ki
verimdeki azalistir. Dolayisiyla biitiin bunlar orgiitsel baglilikta olumsuz rol
oynayacaktir. 1% Sayet adaletli bir yonetim olmazsa, bu rol belirsizligi artacak ve

isteki tatminsizlik orani giderek yiikselecektir.
1.4. ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI

Kisilerin amaglar1 ile Orgiit amaclarinin  bulugsmasinda, verimlilik ve
performanslarin artiglarinin saglanmasinda orgiitsel baglilik 6nemli bir faktordiir.
Bagliliklar1 yiliksek seviyede bulunan calisanlarin, yetki ve sorumluluklarinda

iistlendikleri gorevlerde biiyiik caba sarf ettikleri goriilmektedir. Farkli bir agidan

10 mer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, istanbul: Beta Yaymlari, 1998. 5.347
192 fnce ve Giil, a.g.e., s. 76

198 Omer Faruk iscan ve Ufuk Saym, “Orgiitsel Adalet, Is Tatmini ve Orgiitsel Giiven Arasindaki
Iliski”. Atatiirk Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 4(24). 2010. 5.197

104 Hatice Necla Keles, “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin flag Uretim ve
Dagitim Firmalarin Yapilan Bir Arastirma”, Doktora Tezi, Selguk Universitesi Soysa Bilimler
Enstitiisii, Konya. 2006. s. 68

1% ismet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi: istanbul: Kariyer Yaymcilik, 2004.
s.278

106 Cigdem Kurel, Sosyal Psikoloji. (Ed.Sezen Unlii). Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaynlari.
2004. s. 141

25



bakildiginda baglhliklar1 yiliksek calisanlar isletme ile olumlu iliski kurma ve bu
iliskiyi uzun vadeli siirdiirme tarafindadirlar.'®” Sonug itibariyla Srgiitsel baglhlik
diizeyleri, diisiik, orta ve yiiksek orgltsel baglilik diizeyleri olarak ii¢ asamaya

ayrilmastir.
1.4.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Orgiitsel baglilig1 diisiik seviyede bulunan c¢alisanlarin, kendilerini &rgiite
baglayan tutumlardan yoksun olan bireylerin, yenilige ve gelisime agikliklar1 ortaya
cikabilmektedir. “Orgiit, icten gelen ve bicimsel olmayan bu iletisim sisteminden
zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek sorunlarin iistesinden
gelebilecektir” 108 Balay (2000)’1n belirttigine gore, isletmelerde orgiitsel baglilik
seviyeleri diisiik olan calisanlarin stlendigi gorev ve sorumluluklarinda da geri
olduklar1 gibi aym1 zamanda takim bagliliklarinin saglanmasinda da yetersiz
kaldiklar1 goriilmektedir. Bu yiizden bunlar, 6rgiit i¢cinde en az degerli ve duygusuz

isgorenler olarak tanimlanirlar.*®

Diusiik orgiitsel baglilik gosteren bireylerin mesleki durumlart bundan
olumsuz etkilenmektedir. Diisiik diizeyde bulunan calisanlarin gorevlerinde geri
kaldiklar1 gibi ayn1 zamanda grup baghliklarinda da yetersiz olduklar1 goriiliir. Bu
tarz bireyler firma igerisinde duygusuz calisanlar olarak tanimlanir. Yoneticiler
giivendikleri diger isgdrenleri tercih ettiklerinden, diisiik baglilik gosterenleri gozden
cikarmis olmaktadirlar. Bu yiizden bunlar i¢in yukariya terfi etme olagandisi hale
gelmektedir. Isletmelerde meydana gelen diisiik orgiit baglilig: cesitli sikayetler ve
itirazlara sebebiyet verdiginden miisterilerin isletmeye olan giiveni kaybolmaktadir.
Ayn1 zamanda yeni olay ve durumlara uyum saglanamayip gelir kayiplarina sebep

olmaktadir.

Bu isgoren oOrgiitten ayrildiginda, orgiitteki diger calisanlarin tutumlar

lyilesebilir ve diisiikk baglilik diizeyine sahip isgdrenin yerine yeni alinan iggorenler

197 Melih Topaloglu, Hakan Kog ve Ercan Yavuz, “Ogretmenlerin Orgiitsel Baghligimin Bazi Temel
Faktorler Acisindan Analizi”. Kamu-is Is Hukuku Ve iktisat Dergisi C: 9 S: 4 Web:
http://www.kamu-is.org.tr/pdf/949.pdf 2008. ss.1-19

1% Balay, a.g.e., ss. 85-86

19 Blau, Gary J. And Kimberly B. Boal, “Conceptualizing how job involvement and organizational
commitment affect turnover and absenteeism.”, The Academy of Management Review, 12(2): 1987.
p. 296. Akt. Balay, a.g.e., ss. 85-86
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orgiite yeni beceriler getirebilirler.*?

Ayn1 zamanda disiik baglilik diizeyine sahip
caliganin Orgiitten ayrilmasi, onun psikolojik durumunu olumlu yonde etkileyebilir.
Ornegin, dgretmenlerin baglilik diizeylerindeki eksiklik, isyerinden ayrilma istegi ve
ise gelmeme gibi genel anlamda hosnutsuzluk-sogukluk meydana getiren durumlarin

bir 6l¢iisii olarak goriilebilir.***
1.4.2. Orta Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Orta orgiitsel baglilik diizeyi, genelde isgdéren ve Orgiit agisindan etkilerinin
yiiksek oldugu diizeydir. Bu baghlik diizeyinin isgoren ve orgiit i¢in gesitli olumlu ve
olumsuz sonuglart vardir.™? Calisanlar bir yandan kendi degerlerini korumaya
calisirken bir yandan da orgiitle biitiinlesmeye ¢alismaktadirlar. Randall’a gore bu
diizeydeki calisanlarin orgiitten ayrilma istekleri az olabilmekte ve is tatminine
ulasabilmektedirler. Ancak kendi degerleriyle orgiitiin degerleri arasinda kalan
calisan, karar verme siireglerinde zorlanabilmektedir. Bu durum da kararsizliga ve
iste aksamalara yol au;abilmektedilr.113 Orta baglilik diizeylerinde olan calisanlar,
orgiit icinde sistemin gelismesine ve yeniliklere karsi kendi kimliklerini korumak
adina biiyiik ¢aba sarfetmektedirler. Bu durum igerisinde kalan ¢alisanlar isletmenin
belirledigi sistem degisikliginin tiimiinii degil baz1 degerlerini kabul edip,
beklentilere karsilik verip, diger taraftan orgiit ile biitiinlesmeyi ve kendi degerlerini
korumay siirdiirmektedirler. *** Bu noktada 6rgiite olan orta diizeydeki bagliliklar
her durumda olumlu sonuglanmayabilir. Isgérenler toplumsal sorumluluk ile 6rgiit
sadakati arasinda kalabilmekte, ayn1 zamanda isletmenin verimsiz isleyisine sebep

olabilmektedirler. **°

110 Cevat Celep, Egitimde Orgiitsel Adanma ve Ogretmenler. Ankara: An1 Yaymcilik 2000. 5.23

111 Rosenholtz, S. and Simpson, C. “Workplace conditions and the rise and fall of teachers’
commitment” Sociology Of Education, Vol. 63 (October): 1990. pp.241-257

12 Celep, a.g.e., s. 25

3 Funda Somuncu, “Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Baghligi Gelistirme Araglart: Ozel Bir Hizmet
Isletmesinde Arastirma”. Yiiksek Lisans Tezi. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Eskisehir, 2008. s.41

4 Halit Zeren, “ilkégretim Okulu Miidiirlerinin Déniisiimeii Liderlik Stilleri ile bu Okullarda Gérevli
Ogretmenlerin Orgiitsel Baghligi Arasindaki iliski”. Yiiksek Lisans Tezi, Harran Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Sanlurfa. 2007. s.74

115 Bayram, a.g.m., s. 136

27



Sonug itibariyla ¢alisanin orgiitteki deneyimi fazladir, ancak orgiite baglilig
tam degildir. Baglilig1 orta diizeyde olan calisanlar kendilerinden 6diin vermek

istememektedirler, bu yiizden 6rgiitlin baz1 kararlarina kars1 ¢ikabilmektedirler.
1.4.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik Diizeyleri

Yiiksek diizeyde baglilik gosteren bireyler ayni zamanda yiiksek derecede
islerine de baglh iseler, orgiitiin en degerli tiyeleri olurlar. Bu gibi isgorenler orgiit
icinde kurumsal yildizlar olarak adlandirilir. Bu isgorenlerin; igin kendisinden,
orgiitteki geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan, 6demedeki esitligin

yansimasi olarak da {icretlerinden doyumlar1 yiiksektir.

Bireylerin orglitsel bagliliklarinin yiiksek olmasi davranigsal ve tutum
faaliyetlerini olumlu yonde etkilemektedir. Orgiit ile biitiinlesmesiyle yiiksek

bagliliklarin olusmasi hem 6rgiite hemde bireye 6nemli katkilar saglamaktadir. *®

Calisanlarin baglhilik diizeylerinin yliksek olmasi mesleklerinde basariyla
birlikte ilicret tatminini saglayabilece@i gibi, bu durumda isverenler calisanlari
sadakatlerine karsilik olarak degisik pozisyonlara getirerek ddiillendirecektir. **” Bu
durumda isletmenin basaris1 saglanmis olacaktir. Fakat isletme isin gerektirdigi
kosullart saglayamayan calisanlari, Orgiitte tutma zorunda da Kkalabilir. Sonug
itibariyla, isletme igerisinde yasanan ¢atismalarda c¢alisanlar, kendi kisisel ahlaklarini
ve yaptirimlari, isletmenin emirlerinin ve kurallarinin {istlinde tutabilmektedir.
Yiiksek baglilik bazen personelin yenilik¢i bakis agisinin ortadan kalkmasi, ¢esitli
cevresel faktorlerde fazla stres ve gerilim, insan kaynaklariin etkisiz kullanimi gibi

olumsuz etkileri beraberinde getirmektedir. *8

Sonug itibariyla, isgorenler, en verimli {iriinii ortaya koyma amacimna dayali
olarak oOrgiitiin amacim isteyerek kabul etmektedirler. Yiiksek orgiitsel baglilik
bazen, isgdrenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarimi sinirlamaktadir. Bu durum,
ayni zamanda yaraticilifi ve yenilegsmeyi bastirmakta, gelismeye karsi direng

olusturmaktadir.

1% Derya Ergun Ozler, Ceren Giderler Atalay ve Meltem Sahin, “Mobbing’in Orgiitsel Baghlik
Uzerine Etkisini Belirlemeye Yonelik bir Arastirma”. Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, (22), 2008. ss. 37-60

7 Balay, a.g.e., s. 89

118 Bayram, a.g.m., s. 136
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1.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Yapilan caligmalardan elde edilen sonuglara gore oOrgiite olan bagliliklar
yiilksek olan personelin yenilige acik bireyler oldugu soOylenebilir. Yenilik¢i ve
yaratic1 diisiinceye sahip bireylerin orgiite katki saglamakla kalmayip, isletmeye
faydali ve verimli olmak icin daha ¢ok caba sarf ettikleri goriilmektedir. Orgiitsel
bagliligin davranigsal sonuglari neticesinde ise girme ve c¢ikmalarin azaldig

goriilmektedir.

Orgiitsel bagliligim sonuglar1, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda isgdrenlerin
yiiksek diizeydeki bagliligi, orgiitiin dagilmasini hizlandirabilmektedir. Diger taraftan
amaglar akilc1 ve kabul edilebilir oldugunda ise, yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili
davraniglarla sonuglanmasi olanagi bulunmaktadir. Bu baglamda sonuglarin,
baglilikla siki bir iliski igerisinde olduklar1 saptanmistir. Davranigsal sonuglar
icerisinde tatmin ve motivasyon duygusunun yiliksek olmasi, kararlara katilimin
olmasi, orgiit bagliligiyla olumlu, fakat farkli is degisikligi ile devamsizliklarin

olmasi orgiit bagliligiyla olumsuz iliski davranisi sergiler. '

Baghlik ve Performans; Baglilik ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen
Zajac, bu iligkinin ¢ok zayif oldugunu belirtmistir. Bu iliskinin zayif olmasi,
ekonomik kosullar, beklentiler ve ailevi zorunluluklardan kaynaklanmaktadir.
Yiiksek licret, sosyal imkanlar, ddiillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek
olmasi orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiyi olumsuz yonde etkilerken,

maddi beklentilerin diisiik olmasi ise bu iligkiyi olumlu yonde etkileyebilmektedirlzo.

Baghlik ve Devamsizhk; Baghlik ve devamsizlik iliskisinde Tsui ve
arkadaslar1™®, geng bireylerin, yeni ise baslamis, evli olan, bayan, egitim diizeyi
diisiik ve zencilerin devamsizliklarinin daha yiiksek ¢iktigini saptamistir. Mathieu ve

Zagac ise, orgiitsel baghliklar1 daha fazla olan personelin devamsizliklarinin az

119 Becker ve digerleri, 1996: 464-466; Ince ve Giil, 2005: 94; Wiener, 1982: 419 Mustafa Seker,
“Kisilik Ozellikleri ile Orgiitsel Baglilik ve Isgoren Performansi Arasindaki iliskiler ve Kayseri
Egitim ve Arastirma Hastanesinde Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi Nigde,
2011.s.18

120 Seker, a.g.e., 18-19

21 Anne S. Tsui, Terri D. Egan, Author C. O'Reilly, “Being Different: Relational Demography and
Organizational Attachment”. Administrative Science Quarterly, 37, 1992. pp.549-579
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oldugunu belirtmiglerdir. Ancak orgiite olan bagliliklari az olan bireylerin
devamsizliklarinin  daha fazla oldugunu arastirmalarinda  belirtmiglerdir.
Devamsizligin yiiksek olmasinda demografik ozellikler 6ne ¢ikmakla birlikte

calisanlarin 6zel durumlar1 da devamsizlig: etkilemektedir.

Baghhk ve ise Ge¢ Kalma; Yagcr (2003) ise'?, érgiitsel baglilik ile ise geg
gelmeler arasindaki ters yonlii iliskinin Perry ile Angle’in soylediklerinin tersine
zayif oldugunu soylemekte, ise ge¢ kalma davranisinin goreceli bir eylem oldugunu

ve isgdrenin kontrolii disinda bircok faktdrden etkilendigini belirtmektedir. 3

Baglihk ve Isten Ayrilma; Orgiitsel baglilig1 diisiik olan calisanlarin isten
ayrilma egilimi artacak, mevcut iicret diizeyinde ya da daha iyi sartlarda is bulabilirse
isinden ayrilacak, fakat ayni sartlarda is bulamayacag kaygisiyla isten ayrilamazsa
bu is tatminsizligine sebep olacaktir. Orgiitsel baglilik arttiginda ise isgdrenin isten

ayrilma egiliminin azaldig1 goriilmektedir.

122 Kamil Yagc1, “Toplam Kalite Yonetimi Kapsaminda Meyer-Allen Orgiitsel Baglilik Modeli ve
Otel Isletmeleri Uygulamasi”. Yiiksek Lisans Tezi. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti. Izmir, 2003. 5.39

123 Seker a.g.e., 5.18-19
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IKiINCi BOLUM
UCRET YONETIMI, UCRET TATMINI VE UCRET
TATMINININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi

Calismamizin bu béliimiinde, Ucret Yonetimi ana bashigi altinda, iicretin
tanim1, Onemi, bilesenlerine yer verilecektir. Ucret Yénetimi kavrami, temel
unsurlari, iicret yapist ve iicret sistemleri ile {icret tatmini kavrami teorileri ve
sonuglarina deginilecektir. Son baslik altinda ise iicret tatmininin orgiitsel bagliliga

etkisi incelenecektir.

Ucretleme (iicret yonetimi), insan kaynaklar1 yOnetiminin en Onemli
islevlerinden biri konumundadir. Ucret yonetimi islevi, is yerlerinde, calisanlarin
emeginin karsihiginin 6denmesine yonelik yontem, yapi, sistem ve uygulamalari
kapsar. Ucret yonetimi sisteminin yapilandirilmasi ve uygulamaya koyulmasi,
ticretlendirmeye dahil olan planlama, organize etme, yiiriitme ve kontrol agsamalarini
kapsayan Tlicretleme siirecinin 6ziinde yer almaktadir. Boyle bir bakis acisiyla,
icretleme asamasinda iicret yonetimi sisteminin ortaya koyulmasi, kontrol edilmesi

ve siirekliliginin saglanmasi gabasi gerekmektedir.'**

Bu baglamda insan kaynaklari
yonetiminin énemli bir fonksiyonu olarak {icret yonetimi konusu incelenmeden 6nce,

ticretin tanimi, 6nemi ve bilesenleri lizerinde durulacaktir.
2.1. UCRETIN TANIMI

Giliniimiize kadar ¢ok farkli kesimleri gesitli sekillerde etkilemis olan iicret,
farkli goriis ve zihniyetlerde farkli tanimlamalar bulmustur. Ayrica, uzun yillardan
beri bir iilkenin ekonomik kalkinmasinda, sosyal gelisiminde ve politik istikrarinin
saglanmasinda ¢ok Onemli bir role sahip olan iicret, ¢alisan ya da isgorenin de
ekonomik ve sosyal gelisiminde ve psikolojik durumunda etkili bir yere sahiptir.
Ingiliz dilinde iicret kavramma bakildiginda, “wage, salary, fee” kavramlar

karsimiza c¢ikmaktadir. Bu kavramlarin hepsi dilimizde iicret kavramina denk

2% Ahmet Cevat Acar, Saime Once ve Erkan Erdemir, Ucret ve Odiil Yénetimi, (Ed. Serap

Benligiray), Anadolu Universitesi Yayimi No:2596, Eskisehir, 2012. 5.3
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gelmektedir. Ancak kavramlar arasi bazi farkliliklar vardir. Salary kelimesi sabit
maas anlamma gelmektedir. Tiirkgede maas kavrami genelde aylik olarak hizmet
karsiligr sabit 6denen bedel olarak kullanilmaktadir. Tiirkcede maas ile iicret
kavramlar1 karistirilmaktadir. Maas basarilan ¢alismaya degil, calisma siiresine gore

6denen bedeldir.}?

Isletmelerin ilk kuruldugu giinden bu yana calisanlarin ortaya koydugu
bedensel ve diisiinsel emegin bedeli olarak tanimlanan iicretin nasil saptanacagi,
hangi diizeyde tutulmasi gerektigi ve bir giidiileme unsuru olarak tasidigi rol hep
tartisma konusu olmustur.*?®® Bu durumun temel nedeni, daha énce de bahsedildigi
gibi, farkli kesimlerin iicret kavramina kendi amag ve ¢ikarlar1 dogrultusunda farkli
bicimlerde bakmalaridir. Genel manada, kisinin iktisadi faaliyete katilmasi karsilig
elde ettigi gelir olarak ele alinsa da, iicret i¢in herkesin ortak kullandig1 bir tanimin

oldugunu séylemek zordur.
Bu tanimlamalar1 su sekillerde ele alabiliriz:

Ilk asamada akla gelen en basit anlamiyla iicret, yeni bir iiriin meydana
getirme asamasinin faktorii olan emegin, iiretim sonucunda elde edilen degerden
aldig1 paydir. Ucretin daha genis tanimu ise, bir {iretim siireci boyunca gerek bedensel
ve gerekse de diisiinsel ¢aba harcayarak katkida bulunmus kisi veya kisilere, iiretim
miktari, zaman vb. ilkelere bagl kalinarak, belirli bir yontem dahilinde hesaplanmas,
emek karsiliginda 6denen paradlr.127

Ucret, en genis anlamiyla ise, calismasi veya is yapmasi karsiliginda,
8

1sgorenin elde ettigi, maddi olan veya olmayan tiim yararlar1 veya odiilleri kapsar.12

Buna gore, iicret kavraminin i¢ine para, mal ve hizmet olarak elde edilen karsiliklar

125 Saruhan Sadi Can ve Yildiz Miige Leyla, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yaymcilik, 2012.
[stanbul. 5.372

126 Ozlem Ergiiney, “Ucret Tatmininin Isgdren Tatmini ile iliskisi ve Bir Uygulama” Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006. s. 3

»Tuba Kalyoncu, “Performans Degerlemesi ve Ucret Yonetimi Arasindaki iliski: TEB Cagri
Merkezi Ornegi”, Yiiksek Lisans Tezi,Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Edirne, 2010.
s. 58

128 Feride Feryal Bastiirk, “Ucret Tatmini ile Ucret Yonetiminde Orgiitsel Adalet Algisi Arasindaki
Iliski ve Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, ,
Istanbul, 2009. s. 4
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ile isin kendisi ve g¢alisma ortamindan saglanan psikolojik/psisik yararlarin da

girmekte oldugunu gérmekteyiz.

Ucretin tanimina, ilgilendirdigi kesimler acisindan bakarsak; ekonomi
acisindan, emegin fiyati, bagska bir deyisle, emegin iiretime katkisinin bedeli yani
emegin fiyatidir."®® Bir bagka tanima gore, ekonomik agidan iicret yani édeme, bir
tiretim faktorii olarak goriilen emek karsiliginda belirlenmis fiyat veya bedel olarak
tanimlanmaktadir. Tarihi siire¢ igerisinde girisimcilik faaliyetlerinin isletme
sahipliginden ayrilmasi ile birlikte, igveren asil yoneticilerin yaninda belirli bir
kazang saglamak amaciyla ¢alisan profesyonel yoneticilerin oran1 da gozle goriliir
derecede artmustir. Boylelikle iicret, hem emek verenlerin hem de girisimeilik
gorevlerini yerine getiren profesyonel yonetici konumundaki kisilerin, ekonomik

130 j

hayata katilmalarinin karsili§i olmustur.”™" Is hukuku acisindan calisanin fikri ve

bedeni emeginin karsiligi olan iicret, sosyal siyaset agisindan bakildiginda ise

131 .. .
31 Calisma ekonomisi agisindan ise;

calisanin ge¢im kaynagi olarak goriilmektedir.
ticret, bedeni veya fikri emegi karsiliginda ¢alisana 6denen bedeldir. Bu, firmanin
yaptig1 isten kar veya zarar etmesine bagli olmayan ve isletme tarafindan calisana,
tiretilen malin satis1 beklenmeden 6denen ve miktar1 onceden belirlenmis bir gelir

olarak da tanimlanabilir.

Ucret, isveren yoniinden bir maliyet unsuru kabul edilir ¢iinkii ¢alisanlara ya
da iggdrenlere Odenen {icretler ¢ogu isletme i¢in en biiylik maliyet kalemini
olusturmaktadir. Bu duruma ek olarak, iicretin yaninda sosyal yardimlar, sigorta
primi, igsizlik sigortast vb. saglanan ek Odemeler de iicret kapsami i¢inde yer
almaktadir. Ucret, calisanlar acisindan kazang kaynagi, ayn1 zamanda motivasyon ve
toplum i¢indeki statii olarak kabul edilir ¢iinkii ¢alisanin iicreti artar ve caligsan
cevresindekilerden daha fazla kazang¢ elde ederse daha rahat geginmekte, basari
duygusu artmakta ve is motivasyonu da artis gdstermektedir. Ucretlendirmede is
gdrenin sahip oldugu ozellikler de énemli birer degerlendirme kriteri olmaktadir. Is
gorenin basar1 diizeyi, tecriibesi, becerileri, kidemi ve isletmeye baglilig

licretlendirmede onemli kriterlerdir. Ozellikle hizmet sektoriinde drnegin bir magaza

129 Saruhan ve Yildiz, a.g.e., s. 372
YOAcar ve digerleri,a.g.e 5.3

B'Bastiirk, a.g.e., s. 3
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isletmeciliginde satis danismanlarinin verimliliklerini artirmada performansa gore

iicretlendirme ¢ok etkili olmaktadir.'*

Ucret, devlet agisindan gelir dagilimini, istihdami, gelisme hizini, enflasyonu,
yatirimlan ve tasarruflart dogrudan etkileyen 6nemli bir faktordiir. Ciinkii devletin
amaci, calisanlarin yasam seviyesini yiikseltmek, issizleri korumak, issizligi
Onlemeyi saglayan ekonomik bir ortam yaratmak i¢in gerekli tedbirleri almaktir.
Ucret, isletmelerde istihdam edilenlerin emegi karsiliginda yapilan ddemedir. Baska

bir deyisle, is¢inin isgiiciinii igverenin emrine tahsis etmesinin karsiliginda 6denen

bedeldir.*

Isletmelerin ve yoneticilerin yetenekli ¢alisanlari etkileme, elde tutma ve
isletme amaglart dogrultusunda motive etmede kullanabilecekleri en Onemli
araglardan biri olan iicret, ¢alisanlar1 da miireffeh bir hayat siirme, i1yi bir toplumsal
statiiye sahip olma ve hayallerini gerceklestirerek psikolojik bir rahatlama

yonlerinden etkilemektedir.
2.2. UCRETIN ONEMIi

Ucretin 6nemi, genel olarak isveren (calistiran) ve isgoren (calisan) agisindan
iki grupta ele alinabilir. Ciinkii ticret, bu iki taraf arasinda tesekkiil eden bir olgudur.
Yani iicrete en temel taraflar, ticreti 6deyen igveren ile emegi karsiliginda ticreti hak
eden gahsanlard1r.l34 Ucret, isveren ve isgdren agisindan farkli algilanabildigi icin

isgorenlerin ve igverenlerin farkli bakis acilariyla ayr1 ayr1 incelenmelidir.

Ozellikle hizmet orgiitlerinde toplam giderlerin  %55-60"1 personel
giderlerinden olusmaktadir. Bu yoniiyle iicret, yoneticilerin en duyarli oldugu
konularin basinda gelmektedir. Diger yonden {icret personelin yegane gelir

kaynagidir.*®

Ucretin 6nemi, iilkelerin ekonomik yapis1 degisip, sanayilesmenin artmasina

bagli olarak ortaya c¢ikmaktadir c¢ilinkii sanayilesmis iilkelerde c¢alisan niifusun

132 Hasan ibicioglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Fakiilte Kitabevi, Isparta, 2006. 5.106

133 Hiiseyin Akyildiz, Ucret Yapisimn Olusumu, SDU Basimevi No: 11, Isparta, 2001. 5.33

134 Bastiirk, a.g.e., s. 5

135 Halil Can, Sahin Kavuncubasi ve Selami Yildirim, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Siyasal Kitabevi,
Ankara, 2012. s.318
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yaklagik dortte iicii iicret geliriyle yasayan insanlardan meydana gelmektedir. Bu

nedenle iicret ekonomik ve sosyal acidan artan bir 6nem arz etmektedir.**

Ucret isgdren agisindan ele alindiginda, isgorenin, yasam seviyesini yiikseltici
ve giivence saglayici rolii nedeniyle icret konusunda son derece hassas davranmakta
oldugu goriilmektedir. Bu sebeple isgoren acisindan iicret, kendisinin ve varsa
ailesinin glinliik yasamini devam ettirebilecek ve gelecegini giivence altina
alabilecek, fiziksel ve diisiinsel emeginin karsilig1 olarak aldigi parad1r.137 Isgorenin
elde ettigi bu gelir, isgorenin temel ihtiyaglarinin karsilanmasinda kullanilacaktir ki
bu yiizden isgdren agisindan en iyi {icret, yasam seviyesini yiikselten ve tatmin edici
olan fcrettir. Personelin oOrgiite yaptigi katkilar karsiligi aldigi ticret, onlarin
yasamlarini devam ettirmesini saglamanin yaninda, personele orgiit i¢inde statii ve

sayginlik da kazandirmaktadir.*®

Calisan i¢in tiicretin 6nemli olmasimin temel nedeni, iscilerin hemen hemen
tek gelir kaynaklarinin ticretleri olmasidir. Caligsan, kendi parasal kaynaklarina sahip
olmadig1 icin {iicretin kendisini en c¢ok ilgilendiren yonii, ekonomik yoniidiir.
Isgorenler, geginebilmek ve hem kendi hem de ailelerinin gereksinmelerini ya da
isteklerini yerine getirebilmek i¢in calismak mecburiyetindedirler. Ancak isgiler
ticreti sadece maddi olarak algilamazlar, ayn1 zamanda ticrete Orgiitteki yerlerini
belirlemelerini saglayan psikolojik bir anlam da yiiklerler. Isgdrenler aldiklar bir
zammi, ayni zamanda cabalarinin taninmasi ve isletme acisindan tasidiklar1 deger

olarak da gorebilirler™.

Bagka bir sekilde tlicret bireyin ise yaptigi katkilar
dolayisiyla isyerinde ne diizeyde tanindigi, isveren tarafindan davranislarinin nasil
degerlendirildigi, bireysel basar1 karsisinda oOrgiitiin tutumunun nasil oldugu gibi

konular1 da agiga 91karmaktad1r.l40

Buradan hareketle sdylenebilir ki ¢alisan i¢in
ticret, sadece harcanan emegin ya da fiziksel veya zihinsel ¢cabanin maddi karsilig
degil, ayrica isveren goziindeki ya da isyerindeki gerekliliginin bir gostergesidir.
Giiniimiizde toplum niifusunun biiylik bir boliimiinii olusturan isgdrenlerin aldigi

ticret, bu iggoérenlerin aile bireyleri de dikkate alindiginda, toplumun hemen hemen

1% Ergiiney, a.g.e., s. 4
BTAe.,s.5

%8 canved., ag.e.,s. 319
1% Bastiirk, a.g.e., 5. 5

0 Ergiiney, a.g.e., s. 6
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tamamin etkilemesinden dolay1 iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Ucret maliyetleri artiran bir unsur olmasina ragmen verimliligi dogrudan
etkileyen bir 6zellige sahip olmasi nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetimi bakimimdan
calisanlarin iicretlendirilmesi 6nemle ele alinmali ve miimkiin oldugunca objektif

kriterlere gore hareket edilmelidir.***

Ucret isveren acisindan ele alindiginda, isgdrene bedensel veya zihinsel
olarak yaptig1 is ya da isler karsihiginda 6denen bir gider olarak goriilmektedir. Ucret
isletme ¢alismalar1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Isveren acisindan iicret,
yakindan izlenmesi ve kontrol altinda tutulmasi gereken bir faktdrdiir. Ciinkii ticret
genellikle isletme maliyetini olusturan en biiyiik gider kalemidir.**> Bununla beraber
ticret, sirket performansinin arttirilmasi ve isgorenlerin davraniglarinin Orgiitiin
amaglart dogrultusunda yonlendirilmesinde, yoneticilerin kullandigt en O6nemli
araglardan biridir. Orgiit acisindan iicret, en 6nemli gider unsuru olmakla birlikte,

nitelikli personelin elde tutulmasinda da 6nemli bir rol oynamaktadir.**?

Isverenler maliyetleri diisiiriip iiretim ve verimliligi arttirmak isterler. Bundan
dolay1 ucuz ve kaliteli isgiicli kullanmaya ¢alisirlar. Fakat ucuz isgiiciinden kaliteli is
ctkmasmi beklemek yanlis olacaktir. Isletmeler icin iicret, nitelikli personeli
isletmeye ¢ekmeli ve elde tutmalidir. Isletmede yapilandirilacak diizenli, sistemli ve
adil bir {icret yapis1 ve yonetimi, nitelikli personeli isletmeye ¢eken, elde tutan ve
motive eden bir unsur olacaktir. Iyi bir iicret yonetimi ile maliyetler denetlenebilir,
isgorenler ile olan anlagmazliklar azaltilarak verim artis1 saglanabilir. Adil bir ticret
yapist isletmelerde i¢ barist sagladigi gibi isletmenin rekabet giiclinii de

144

arttiracaktir.™ Bu durum, isletmeler acisindan sikint1 yaratan isgiicii devir oraninin

azalmasina da yardimci olacaktir.

Bu kriterler dogrultusunda, licret, isletmeler acisindan sadece bir maliyet

unsuru olarak goriilmemelidir ¢iinkli iicret, aym1 zamanda hem c¢alisanlarin

Y1 Sinan Unsar, “Yetkinlige Dayali Ucret Yonetiminin Genel Bir Degerlendirilmesi”, Cumhuriyet
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt 10, Say1 1, 2009. ss.43-56

Y2 Ergiiney, a.g.e., 5. 6

3 can,ved., a.ge., s. 318

1 Ergiiney, a.g.e.., s. 7
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verimliliklerini ve motivasyonlarin1 arttiracak, hem de isgiicii devir oranim

diistirecek ve kaliteli tiretimi saglayacaktir.

Bu nedenle ticret yani O6deme, isgbéren agisindan Onemli oldugu kadar,
bolgesel ve kiiresel rekabette de yarar saglamanin bir yolu olan isgiicii giderlerini
diistirme amaci tastyan, isgorenlerin verim ve performansini arttirmak amaciyla yeni
yontem ve uygulamalara basvuran igverenler acisindan da biiyiik Onem

taslmaktadlr.145

Ucretlerin sektoriin icinde bulundugu pazarin kosullari, ihtiyag duyulan is
giiclinlin arz diizeyi, kurulus i¢i c¢alisanlarin arasindaki iicret dengeleri dikkate
aliarak belirlenmesi gerekmektedir. Tiim bu kosullar dikkate alinarak yiiriitiilen bir
licret yonetimi, kurulus icerisinde c¢alisanlar arasinda giliven ortami1 saglar,
calisanlarin bagliligini artirir ve personel giderinin olmasi gereken yerde durmasini
saglayarak kriz donemlerinde saglikli ve istikrarli kararlar verilmesine yardimeci

olur. '

Sonug olarak, tiicret, onemi ve niteligi dolayisiyla, hukuki acidan da
tanimlanan ve diizenlenen bir olgudur. Is hukuku agisindan iicret, is sdzlesmesinin
temel bir unsurudur ve devlet miidahalesi veya toplu is sozlesmeleri yoluyla

147
korunmustur.

2.3. UCRET BILESENLERI

Uzun yillardan beri iicret hem igsveren hem de ¢alisanlarca baz {icretten ibaret
olarak diisiiniilmiistiir. Ucretin motivasyon, c¢alisanlar1 sirkete baglama gibi
fonksiyonlar1 géz ardi edilmis, iicret paketi kavraminin yerlesmesi uzun bir siire
hayata gecirilmemistir. Giliniimiizde iicret yerine kullanilan {icret paketi kavrami
insan kaynaklar1 yoOnetimi anlayisinin benimsenmesinden sonra yayginlagsmaya
baglamistir. Nitekim, rekabetin is diinyasimi sekillendirdigi gilinlimiizde farkh

unsurlar bir arada barindiran ve etkin bir sekilde yonetilen bir ticret paketi nitelikli

Ozlem Cakir, Ucret Adaletinin is Davramslar1 Uzerindeki Etkileri, Ankara, Kamu isletmeleri
Isverenleri Sendikast Yayinlari, 2006. s. 12, Akt. Bastiirk, a.g.e., s. 7

Y8 Azmi Yarimkaya, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, istanbul Sanayi Odasi Kalite ve Teknoloji
fhtisas Kurulu (ISO-KATEK), istanbul, 2011. 5.37

147 Ahmet Cevat Acar, isletmelerde Ucret Yapisinin Olusturulmasi, Literatir Yaymcilik, istanbul,
2007.s.6
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isgiicliniin kuruma ¢ekilmesi ve basarili olanlarinin elde tutulmasinda 6nemli bir yere

sahiptir.

Birgok orgiitte iicretlendirme ¢ok yonlii bir paket igerir, toplam {icret genel

olarak dogrudan (iicretler) ve dolayli (yan haklar) olarak ikiye alyrllabilir.148

Toplam ticret paketinin bilesenleri konusunda farkli goriisler olmasina
ragmen bu gorlislerin geneline bakildiginda, toplam iicret paketinin, temel (kok)
ticret, degisken (performansa dayali) iicret, ek yararlar ve sosyal yardimlar olmak
tizere Ui¢ bileseni oldugu goriilmektedir. Bu unsurlardan ilk ikisi dogrudan,
sonuncusu ise dolayli iicret kalemlerini olusturmaktadir. Ucret yapilarinin
olusturulmasinda, genelde temel iicret esas alinirsa da, toplam iicret ve onu olusturan

bilesenlerin diizeyi de, dikkate alinmasi1 gereken faktorlerdir.**
2.3.1. Temel Ucret

Isletmede calisanlarin emek karsiliginda elde ettigi {icretlerin birincisi, temel
ticret ya da kok iicrettir. Calisana saglanan yani ¢ikarlarin yani ikramiye, prim, sosyal
yardimlar ile diger ek 6demelerin katilmadigi iicret olarak belirtebiliriz. Bu baglamda
calisana saglanan, yapmis oldugu isin karsiliginda 6denmis olan parasal degerdir.
Temel iicret toplam fiicretin en biiyiik unsurunu olusturmaktadir. Ana unsuru teskil
eden temel ticretin ozellikle degisken licretler olmak iizere diger iicret unsurlarinin
diizeyini Dbelirlemede Onemli oldugu gozlemlenmektedir. Temel icretlerin
belirlenmesi, cogunlukla, piyasadaki diger benzer islerin iicret diizeylerinin de
dikkate alinarak, belirli bir is degerlemesine bagl kalinarak olusturulmaktadir.
Dolayisiyla esit sartlarda ayn1 degerde is yapan g¢alisanin, ayni kok (temel) tcreti
almasi saglanmig olur. Bunun yani sira ¢ogu durumlarda, isin degeriyle birlikte
calisanin riitbesine, yeterliligine, kendine ait yeteneklerine gore de temel {icret
diizeylerinin degistigi goriilmektedir."® Sonug itibariyla yukaridaki tanimlardan da
anlasildig1 iizere temel iicret, bir iiretim basina ya da bir zaman birimi basina

O0denmesi gereken ya da kararlastirilan ticret miktaridir. Zamana dayali olarak alinan

8 Giilnur Ozdemir “Ucret Yonetiminde Is Degerlemenin Yeri ve Onemi: Bir isletmede Uygulama
Omegi”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2012.s. 5
% Acar, a.g.e., s. 9

“Acarved.a.ges.5
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tutar, saat basina iicret, glindelik, haftalik aylik iicret seklinde olabilir. Uretime dayal1
licretler ise par¢a bagina, metre basina ton basina belirlenen iicret tutarlaridir. Bu
noktada calisana saglanan is karsiliginda 6denen parasal bir degerdir. Piyasada
bulunan benzer islere gore iicret diizeyleri de dikkate alinarak is degerlemesine
dayali iicret belirlenmesi de yapilabilir. Bu uygulamada esit degerde isleri yapan

calisanin ayni1 temel maasi almasi saglanmis olur.
2.3.2. Degisken Ucret

Degisken ficret, temel licrete ek olarak kisinin performansina bagli olarak
verilen tcrettir. Calisanin performansi sahip oldugu yetkinlikleri ve becerileriyle
iligkili iicrettir. Birey, takim, orgiit performansina bagl olarak olusturulan iicretler
de degisken iicret grubunda yer alir."®* Degisken iicret, belirlenmis Slgiitlere eksiksiz
uyulmasi halinde, isgorene Odeniyor olmasi dolayisiyla, {icret harcamalarinin
senelerce katlanarak isletmelere kalict bir yiik olmasmi engellemektedir.
Performansa dayali yapilan 6demelerin miktarlar1 belirli performans parametrelerine
baglanarak tanimlanmis olmalidir. Odeme zaman, isveren tarafindan tayin edilir.**?
Bazi isletmelerde bu degisken iicret prim olarak da adlandirilmaktadir. Kisinin sahip
oldugu yetkinlikleri veya becerileriyle baglh olarak iicretlendirilmektedir. Odeme
miktarlar1 performans parametrelerine bagl olarak degerlendirilir. Isveren tarafindan

da 6deme zamani belirlenmektedir.
2.3.3. Ek Yararlar ve Sosyal Yardimlar

Ek iicret ve yararlar, emek karsilifi olan asil licrete ek olarak isveren
tarafindan saglanan her tiirlii ilave menfaatlerdir yani dolayl {iicretlerdir. Ek
yararlarin ortaya ¢ikis1 ve dnem kazanmasi, iicreti, sadece emegin karsiligi olarak
kabul eden goriisten toplumun ve isletmenin bir iiyesi sifatiyla is¢iye saglanan bir

153 Calisana temel {icret

gelir seklinde tanimlayan anlayisa gecilmesinin sonucudur.
ve primler disinda saglanan, ek yararlar ve iicretlere eklenen sosyal yardimlar da ek
yararlar grubunun iginde bulunmaktadir. Isverenler tarafindan karsilanan her tiirlii

ilave menfaatlerin igerisindedir.

151 Ozdemir, a.g.e,s.6
152 Yarimkaya, a.g.e., S.36
158 Acar, a.g.e., s. 15
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2.4. UCRET YONETIiMIi

Bilindigi gibi insan kaynaklar1 yonetimi isletmede c¢alisacak uygun adaylari
segcme ve uygun pozisyonlara yerlestirme, egitme, performanslarini degerlendirme,
ticretlendirme ve calisma iligkilerini, ¢alisan sagligi ve giivenligini saglama gibi
gorevleri yerine getirmektedir; kisaca insan unsuruna iliskin politika ve uygulamalari
kapsamaktadir. Ucretin ¢alisma hayatinin tiim aktdrlerince dnemli olmasi, bu alanda
yapilan diizenlemelerin karmasik bir hal almasi, 6zel — kamu sektorii arasindaki
rekabette licretin nitelikli personeli ¢ekmede Onemli olmasi gibi nedenlerle iicret
yonetimi kavrami Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin bir islevi olarak ilgi
gormektedir.™ Insan kaynaklari yonetimi bir biitiin olarak ele alindigi zaman su
durum goriilmektedir: sirketlerin dogru bir iicret yonetimi sistemine sahip olmasi,
hem diger insan kaynaklar1 sistemlerinin basarili bir sekilde uygulanmasinda, hem de
insan kaynaklar1 yonetiminin sirket hedefleri dogrultusunda sonug¢ {iretme

etkinliginin saglanmasinda kritik 6nem tagimaktadir.

Isgiicii ile ilgili maliyetler, verimlilik, isgiiciindeki degisimler, kiiresellesme
vb. sorunlarin tespiti ve ¢oziimleri insan kaynaklarinin 6nemini ortaya ¢ikarmustir.
Bu sebeple, insan kaynaklari yonetiminin 6neminin artmasiyla {icret yonetiminin

Onemi de artmustir.

Ucret yonetimi kavramimi ele almadan once, yonetim kavrammin kisaca
tanimin1 yapmak faydali olacaktir. Yonetim, isletmenin amaglarini etkili ve verimli
bir sekilde gerceklestirmek {izere finans, hammadde, {iretim, pazarlama, insan
kaynaklar1 gibi faaliyetlerinin kusursuz olarak islemesini saglamak amaciyla bir
takim fonksiyonlar1 yiiriitmektir. Insan kaynaklari faaliyetlerinin, dnemli bir yniinii
olusturan iicret yonetimi, gerektigi gibi uygulanirsa, yonetimin amaclarina etkili ve
ozellikle verimli bir sekilde ulagmasmi saglayacak sartlar1 sunacaktir. Ucret,
ekonomik ve sosyal yasami etkileyen en dnemli olgulardan oldugu icin isletmelerde

1yi bir {icret diizeninin kurulmasi ve bu diizenin basariyla yonetilmesi de ¢ok dnemli

> Hasan Usta, “Emniyet Teskilatinda Ucret Yonetimi: Rize Emniyet Miidiirliigii Alan Arastirmasi”
Yiiksek Lisans Tezi, Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii, Ankara 2013. s. 5
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bir konudur. Yapilan aragtirmalarda, igletmelerin rekabet giicleri ile kullandiklari

ticretleme sistemleri arasinda yogun bir iliskinin oldugu gérﬁlmﬁstﬁr.lss

Ucret yonetimi, diger IKY islevleri iizerinde 6nemli bir etkiye sahip stratejik
bir insan kaynaklar1 ydnetimi islevidir. Ucretleme ile diger insan kaynaklar1 yonetimi
islevleri arasinda stratejik bir etkilesim yer almaktadir.”®® Dolayisiyla isletmenin
licret yonetimi sisteminin, isletmedeki farkli ¢ikar gruplarinin beklentilerini ortak bir
noktada kesistiren ve sonugta verimlilik ve kaliteyi arttiran bir sistem olmasi
konusunda hassasiyet gosterilmelidir. Ucret yonetimi kavrami ile ilgili yapilan bazi

tanimlamalar mevcuttur. Bunlar agsagida verilmistir;

Ucret yonetimi, hem orgiit yonetiminin hem de personelin beklentilerini
karsilayan bir {icret sisteminin kurulmasini ve yiiriitiilmesini igeren, sistematik ve

biitiinciil bir ynetim islevidir."’

Isverenlerin isgdrenlerine sagladigi para, mallar ve/veya hizmetler hep
birlikte {icretlendirme sistemini olusturur. Bu sistemin planlanmasi, organize

edilmesi, yonlendirilmesi, koordine ve kontrol edilmesi de iicret yonetimi olarak

adlandirilir.*®

Isletmelerde farkli ¢ikar gruplarmin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren,
sonugta verimlilik kalite, i3 doyumu, yasam standardi, gelisme ve basariy1 artiran

kurulmasi gerekli bir sistemdir.'*®

Ucret yonetimi (compensation management) ; ilgili literatiirde, iicretleme

veya tcretlendirme (compensation), iicret ve maas yonetimi (wage and salary

1% Bastiirk, a.g.e., s. 14

1% Acar a.g.e., .31

17 Usta, a.g.e., 5.5

%8 Serap Benligiray Ucret Yonetimi, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Yaymlari, Eskisehir, 2003. s. 10. Akt. Ozlem Ermis, “Calisanlarin Paraya Karst Tutumlarmin
Belirlenmesi ve Paraya Karsi Tutumlarinin Ucret Tatminlerine Etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi,
Eskisehir Osmangazi Universitesi, Eskisehir, 2008. s. 40

¥ Hiiseyin Ozgen ve Azmi Yalgin, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitabevi, 2.Baski, Adana,
2011.5.272
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administration), odiillendirme (rewarding); &diil yonetimi (reward management)

gibi terimlerle islenmektedir."®

Saruhan ve Yildiz (2012)’a gore iicret yonetimi, hem isletmenin hem de
calisanlarin  beklenti ve isteklerini tatmin edecek bir iicret politikasinin
tasarlanmasini, uygulanmasimi ve siirekliliginin saglanmasini amaglayan insan

kaynaklari yonetimi faaliyetlerinden biridir.**!

Ucret yonetimi bir orgiitte kimlerin, neye gére, ne zaman ve nasil
ticretlendirilecegi ile ilgili politika, yapi, sistem ve uygulamalar1 kapsayan bir

insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur.'®?

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en 6nemli islevlerinden olan {icret ydnetimi,
isletmede {icretlemeyle ilgili politikalarin olusturulmasi, temel kararlarin verilmesi,
icret diizeylerinin saptanmasi, licret yapisinin olusturulmasi ve {icretin neye gore
verilecegini belirleyen iicret sistemlerinin kurulmasini saglayarak calisana emeginin

karsilig1 olan ticretin verilmesini igerir, seklinde tanimlanmistir®,

Farkli goriis ve tanimlamalar 15181nda; iicret yonetimi; bir orgiitte kimlerin,
neye gore, ne zaman ve nasil {licretlendirilecegi ile ilgili politika, yapi, sistem ve

uygulamalar1 kapsayan bir IKY islevi olarak tanimlanabilir.*®*

Ucret yonetimi, isletmenin i¢c ve dis ¢evresiyle ve birgok insan kaynaklari
uygulamasiyla yakindan iligkilidir. Bastiirk’tin (2009) William J. Rothwell, H. C.
Kazanas’tan aktardigina gore iicret programlarinin etkiledigi hususlardan bazilar

sunlardlr:165

1- ise alm ve secim: Genellikle bir firmanin diger firmalara kiyasla
uyguladigi daha yiiksek iicret diizeyleri ve ek yararlar, isletmenin, hem yetenekli

isgorenleri isletmeye cekmesinde ve elde tutmasinda hem de bu yeteneklerin daha

160 Ergin Giilpembe, “Calisanlarm Ucretlendirilmesi: Saglik Kurumlarinda Calisanlarin Ucret
Sistemini Degerlendirmelerine Iliskin Bir Aragtirma”, Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi Saglhk
Bilimleri Enstitiisii, Ankara 2009. s. 21

181 Saruhan ve Yildiz, a.g.e., s. 379

162 Ozdemir, age,s.9

163 Bastiirk, a.g.e., s. 14

1% Acar, a.g.e., s. 32

1% Bastiirk, a.g.e., s. 15
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bliyiik (veya degisik) sorumluluklar ve gorevler icin gelistirilmesinde isini

kolaylagtirir.

2- Egitim: Calisanlar egitim aldiklarinda genellikle bunun karsiliginit gérmek
isterler. Egitim calisana deger katar, firma bu calisana yatirim yapmistir ve firmanin

yatirimini koruma istegi, egitim alan ¢aliganin {icretine yansir.

3- Kariyer Planlamasi ve Yonetimi: Ucret uygulamalari, calisanlari
kariyerlerini planlamaya ve bu plan dogrultusunda hareket etmeye ydnlendirir.
Insanlarn 6diillendirildikleri davranislar: tekrar edecekleri, orgiitsel davranisin temel
bir 6gretisidir. Ancak, kisilerin, digsal (para) odiile verdikleri deger ve digsal odiil

beklentileri, miktar agisindan birbirlerinden farklidir.

4- Cahsan lliskileri: Ucret ve ek yarar konular, goriismelerin ana
konsantrasyon noktasidir. Sadece, igverenin iicret taleplerine nasil tepki verdigine
bakilarak, bir girketin ¢alisan iliskilerine yaklasimi incelenebilir. Genellikle,
calisanlar1 sendika iiyesi olan sirketlerde, ¢alisanlar1 sendika iiyesi olmayan sirketlere

gore daha yiiksek maas ve iicretler vardir.

Ucret ve iicret yonetimi, bir orgiit veya isletmede biiyiikk éneme sahiptir.
Ucretleme, orgiitsel amagclar1 gerceklestirmek icin belirli bir i giiciiniin temini ile
birlikte, hedefe baglilik ve motivasyon saglamanin yaninda gosterilebilecek en iyi
performans agisindan da belirleyici bir etkiye sahiptir. Buna bagli kalinarak iicret

yonetiminin temel amagclar1 sdyle zetlenebilir’®®

» Meslek hayatinda belirli bir basariya ulasmis nitelikli insanlart farkl
teknik ve yontemler kullanarak etkilemek ve elde tutmak i¢in benzer

orgiitlerle rekabet etmek,
» Calisanlarin kisisel sayg1 ve giivenlik ihtiyacini kargilamak,

» Calisanlarin motivasyonunun ve ig tatmininin arttirilmasiyla birlikte

onlarin istenilen performans diizeyine ulagmalarini da saglamak,

166

Giilpembe, a.g.e., s.23
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Isgorenlerin sahip oldugu bilgi, beceri, statii ve yetkinlik gibi
niteliklerinin ddiillendirilmesinin yaninda iist diizey performans

gosteren personelleri de ddiillendirip tesvik etmek,
Orgiitiin 6deyebilecegi seviyede etkili bir maliyet plani hazirlamak,

Isgiicli pazarindaki degisiklikleri gdéz oniine alarak orgiitte iicret

diizeyini ayarlamak,
Ucret yonetimi ile alakal1 yasal diizenlemelere bagli kalmak,

Isletmenin her yerinde gérev alan calisanlara, iicret ddemelerinde adil
olmak amaciyla, yeni yontem ve ilkeler gelistirip sistemli {icret

politikalar1 diizenleyerek ticretle ilgili sikayetleri azaltmak,

Odiillendirme organizasyonunu &rgiitiin her yerinde adil ve siirekli bir

sekilde uygulamak,
Personel gorev degisim hizini diisiirmek,
Bagli olunan sendikalarla uyumlu ¢alismak,

Orgiitiin sahip oldugu maddi ve manevi degerleri yani kiiltiiriinii ve

orgiitsel degisimini desteklemek.

Etkili bir bigimde olusturulmus ticretlendirme planinin mevzuata uygunlugu,

orglit performansini arttirmast ve maliyet etkili olmasinin yaninda c¢alisanlar

acisindan da dissal, icsel ve bireysel esitlik saglamalidir. Orgiitte etkin bir {icret

yonetimi uygulanmas1 durumunda bir yandan orgiitiin hedefleri gerceklestirilirken

bir yandan da calisanlarin memnuniyeti arttirilmis olur, dolayisiyla da verimlilik artis

Ucret konusunun birgok agidan farkls taraflar ilgilendirdigi bilinmektedir. Bu

yiizden igletmeler, calisanlarinin isletmeye karsi olumsuz tavirlar sergilemesini

onlemek i¢in iicret yonetimi konusuna gereken 6nem ve hassasiyeti gostermelidirler.

Aksi takdirde isletmelerin maliyetlerini artirarak zarar etmelerine sebep olma

ihtimalleri vardir.
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2.4.1. Ucret Yonetimi Sisteminin Temel Unsurlari

Her sistem belli temellere sahiptir, bu temeller o sistemin amaca ydnelik
olarak hizmet etmesini saglamaktadir. Giinlimiizde de iicret yonetimi sistemi ile ilgili
cesitli temel unsurlardan bahsedilmistir. Bu unsurlar her tanimlamada farkli agirlik
boyutunda ele alinmasia ragmen ortak temel unsurlar goriilebilir. Ucret yonetimi
sistemi dahilinde genellikle temel amaglara ve yasal diizenlemelere gore her is i¢in
parasal bir deger (bir taban oran/ana-kok iicret) ve taban orani artirmak icin bir siireg
(piyasa kosullarina, performansa, kideme, ekonomik gostergelere ya da bunlarin bazi

bilesimlerine dayali) belirlenir.*®” Ucret yonetimi 3 temel unsurdan olugmaktadir.
2.4.1.1. Ucret Strateji ve Politikalar

Isletme yonetiminde politikalar, orgiit i¢i calismalarin isbirligi iginde ve
ortaklasa yiiriitiilmesini diizenler. Isletmenin her boliimii kendine dzgii politikalari
saptar ve iist diizey yOnetimine sunar. Ust diizey yonetimi tarafindan uygun
politikalar tiim isletmeye uygulanir.'®® Ucret yonetimi; iicret strateji ve politikalarinin
gelistirilmesi, licret yoOnetimi siire¢, uygulama ve prosediirlerinin tasarlanmasi,
uygulanmasi ve siirdiiriilmesi ile ilgili olup orgiitlerin {icret sistemlerini gelistirmek
ve slirdliirmek icin kullandiklari, felsefe, strateji, politika, plan ve siiregler biitlinii

olarak tanimlanmaktadir.®°

Stratejik ticret yonetimi, Orglitsel ve islevsel amacg ve stratejilere uygun bir
ticret yonetimi sisteminin kurulmasini ve bu sistemin rekabet avantaj1 saglar sekilde
isletilmesini igeren bir siirectir.'" Stratejik {icret yonetimi, orgiit ve insan kaynaklar
yonetimi islevi diizeyinde stratejik yOnetim anlayisinin sonucu ortaya c¢ikmuistir.
Stratejik {iicret yonetimi iicret politika, yapt ve sistemlerinin Orgilitin ama¢ ve
stratejilerine uygun ve katki saglar bigcimde tasarimlanmasi ve uygulanmasini ifade

etmektedir. Bu ¢ercevede, isletmenin i¢ ve dis kosullarina bagl olarak, ise dayal

187 Orkun Caglar, Ucret Yonetimi Etkileyen Temel Unsurlar, http://notoku.com/ucret-yonetimini-
etkileyen-temel-unsurlar/#ixzz2s6u39G1W (25 Ocak 2014)

168 Saruhan, Yildiz, a.g.e., s. 384

169 Giilpembe, a.g.e., . 24

170 Giilpembe, a.g.e., . 25
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geleneksel veya kisiye dayali yeni licret yapilarini ya da karma sistemleri tercih

etmenin uygun oldugu durumlar s6z konusu olabilir.'™*

Stratejik licretleme, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetinin 6nemli bir uzantisi
olup ticret yonetimine iliskin etkinliklerin, dnceden belirlenmis amaca uygun sistemli
bir yaklagimla ele alinip uygulamaya koyulmasini ifade eder. Bir isletmenin kendine
esdeger diger isletmelere sagladigi rekabet {istiinliigiiniin, isgorenlerine bagh
oldugunu savunan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isyerlerinin performansini
gelistirmek ve yenilige destek c¢ikan bir oOrgiit kiiltiirii olusturmak i¢in, insan
kaynaklar1 yonetimi ile isletmelerin her tiirlii stratejik amag ve hedeflerinin uyumlu

hale getirilmesini ifade eder. *"

Ucret politikalart esnek bir nitelige sahip olmali, isletmenin yer aldig1
sektorlin - gelenekleri, isletmenin tarihsel ge¢misi, Orgiit kiiltiirli, calisanlarin
beklentileri, sosyo-politik ve ekonomik gelismeler g6z oniinde bulundurulmali ve
diger isletme politikalart ile uyumlu olmalidir.'” Giniimiizde uygulanan iicret
stratejileri bilinen stratejilerden farklidir. Ayrica isletmenin degisik boliimlerinde ve
farkli personel gruplan icinde stratejik farkliliklar goriilmektedir. Zaman esasina
dayali 6deme, islerin kalite ve miktarina bagli 6deme, bilgi, beceri veya yetkinlige
bagli 6deme, riitbeye yani kideme bagli 6deme, birey, grup ya da orgiitiin elde ettigi
toplam bagar1 sayisina gore odeme, pazarlarin iicret diizeyine gore ddeme, igsel
esitligi, digsal esitligi ya da her ikisini de birlikte saglayacak 6deme ve orgiitsel
siralama yerine sosyal ve siyasal esitlige dayali 6demeler orgiit veya isletmelerin
licret stratejisinin basarilarmi biiyiik dlgiide etkileyen ddeme secenekleridir. Idare
birimleri, {icret stratejisini belirlemeden Once izleyebilecegi teknik, yontem ve

secenekler hakkinda bilgi edinmeli ve buna gore ticret politikalar1 gelistirmelidir.

Strateji bir isletmenin amaglarimin ve politik yonelmelerinin toplamini
olustururken politika saptanmis amagclara ulasma yollar1 olarak belirlenir. Ucretler,

salt emek pazarlarinin ekonomik kurallariyla degil devletin ekonomik ve sosyal

1 Milkovich G. T., Newman J. M., Compensation. (6. Bs.) Malaysia: Irwin McGraw-Hill. 1999.
pp. 24-25

pcara.g.e., 5.33

13 Saruhan ve Yildiz a.g.e., s.384

46



174
Ucret

yagama yon verici sosyal politika Onlemleriyle agiklanabilmektedir.
politikasi, mevcut durumu, olmasi gerekene yaklastirici diizenleme politikalarini
kapsamaktadir. Ucret politikasinin ana hedefleri, adaletli bir iicret diizeyi saglamak,
yiiksek bir istihdam, ekonomik istikrari siirdiirmek olarak ele alinabilmektedir. Aktif
niifusun ciddi oranda iicretlilerden olustugu endiistrilesmis tilkelerde ticret sadece is¢i
ve igvereni ilgilendiren bir konu olmaktan ¢ikmis, tim ekonomi ve toplumu

ilgilendiren bir politika konusu olmustur. 17

Ucret politikalarinin belirlenmesinin yararlar1 su sekilde siralanabilir:*"®

> Calisanlara daha fazla ticret 6denmesine olanak tanir.

> Calisanlara islerinin gerektirdigi niteliklere gére 6deme yapilacagi i¢in
calisanlar arasinda esitsizlik ortadan kalkmis, huzurlu bir ¢alisma ortami saglanmis
olur.

> Ucret politikasi, iicretlerin saptanmasinda ve calisanlara ddemelerin
yapilmasinda nesnel ve gercekei davranilmasina neden olacagi i¢in motivasyonu ve
morali arttiracak, bu da isletmenin kurumsal performansi iizerinde olumlu etki

yaratacaktir.

Ucret politikalari, zamanla ve sartlara bagl olarak degisiklik gostermis,
ithtiyac hissedildigi donemde devletler tarafindan uygulanmistir. Sonuglarina gore

uygulanmaya devam edilmis ya da terk edilmislerdir.
2.4.1.2. Ucret Yapisi

Bu kisimda tcret yonetiminin temel unsurlari arasinda 6nemli bir yeri
bulunan iicret yapisi konusu ele alinacaktir. Ucret yapismn nitelikleri ve isletme
veya oOrgiitteki onemi, iicret yapilarinin tiirleri ele alinacaktir. Isletmenin ficret
yapilar1 gerek icsel, gerekse digsal faktorlerce belirlenir. Isletme ici iicret yapisinin
kurulmasinda is tanimlari, is analizleri ve i1s degerleme siirecinden elde edilen

verilerin yan sira isletmenin karlilik orani, finansal giicii temel alinir. Ucret yapisinin

74 Kalyoncu, a.g.e., s. 72

78 Ozlem Isigigok, Ucret Teorisi, Politikasi, Yonetimi, Sistemleri, Marmara Yayinlari, Bursa, 2007.
Akt. Serife Durmaz, “Tirkiye'de Uygulanan Ucret Politikalar1”, Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman
Demirel Universitesi, SBE, Calisma Ekonomisi ve Endiistri {liskileri Ana Bilim Dal1, Isparta, 2010. s.
37

178 Saruhan ve Yildiz a.g.e., s.385
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belirlenmesi asamasinda istihdam piyasalarindaki benzer iicret diizeyleri de ticret

yapisinin kurulmasinda etkili digsal faktorler arasindadir.™”’

Ucret yapilari, orgiitteki farkli isler igin {icret hadlerini igerir. Ucret yapisi
hakkinda bir diger diisiinme bi¢imi, isletme icinde islere 6denen ticretlerdeki

178 . .
Ucret sistemleri de

farkliliklardir. Bu farkliliklar iicret yapisini olusturmaktadir.
ticret yapist ile ilgilidir. Soyle ki, ticret sistemleri, igsgdrene iicretin nasil 6denecegini
belirler fakat iicret sistemlerinde isgdrene odenecek temel iicretin belirlenmesi
gerekir ve bu noktada iicret yapisi sistemine gerek duyulmaktadir. Bu baglamda,
ticret yapilari ile ticret sistemleri birbirinden bagimsiz ancak, birbirini tamamlayan

iki parga olarak kabul edilebilir."

Ucret yapisi, isletme icindeki farkl: islerin veya is kollarinin uygun bir sekilde
ticretlendirilmesini ifade etmektedir. Olusturulacak iicret yapist personel icin adil,
calisan davranislarini kurumun istedigi dogrultuda yonlendirme 6zelligine sahip, is
ve Orgiit yapisina uygun, ¢evresel taleplere ve yasal gereklere uygun ve yonetimi zor

olmayan bir yapida olmalidir.*®

Ucret yapisi, isletmelerin is akisini olumlu sekilde etkilemeli ve
desteklemelidir. Ucretleme faaliyetleri, gorevlerle iliskili olarak yapilirsa, ¢alisanin
motivasyonu, buna bagl olarak verimliligi artacaktir. Ucret yapisinin
olusturulmasinda, Orgiitteki mevcut islerin belirli bir sistematik siire¢ igerisinde
birbirleriyle karsilastirilarak nisbi degerlerinin tespiti gerekecektir. Boylece kolay
igerikli isler ile zor igerikli isler en dogru sekliyle tanimlanarak iicretlemede esitlik

ilkesi gergeklestirilecektir. ™™

Ucret yapilartyla ilgili yapilan smiflandirmalarda genellikle iki grup ortaya
cikmaktadir. Bunlar ise dayali {icret yapilar1 ve kisiye dayali iicret yapilart seklinde

17 Spyridakos Athanasios, Yannis Siskos, Dimitri Yannacopoulos, and A. Skouris, “Multicriteria Job
Evaluation for Large Organizations“, Europan Journal of Operational Research, vol:131, 2001.
pp.375-387

78 Acar, a.g.e., 5. 55

179 Barig Kavasoglu, “Kisiye Dayali Ucret Yapisi: Ve Beceri/Y etkinliklerinin Ucret Yapis: igerisindeki
Yerine iliskin Bir Ornek Olay Calismas1” Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi SBE, Isletme
Ana Bilim Dali Insan Kaynaklan Yonetimi Bilim Daly, Istanbul, 2004. s. 10

180 Riza Demir, “Tiirkiye’de Kamu Sektdriinde Ucret Yapt ve Politikalar1”, Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul {iniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2007. 5.36

181 Serif Simsek, Serdar H. Oge, insan Kaynaklari Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2009. s.201
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ifade edilmektedirler. Baska bir ifadeyle de eger iicret is temel alinarak
olusturulmussa ise dayali; kisi temel alinarak olusturulmugsa kisiye dayali {icret

yapisi seklinde de sdylenebilir.

Ise Dayali Ucret Yapilari: Ise dayali iicret yapilar1 en geleneksel ve yaygim
olarak kullanilan {icret yapisidir. Bu grup {iicretlendirmede islerin goreli degerine
gore iicret farkliliklar olusmaktadir. ise dayali iicret yapilari, isler arasindaki goreli
deger veya onem farkliliklarina bagli olarak, s6z konusu isleri yapan is gdérenlerin
tcretlerinin  farklhilagtirilmasini  ifade eder. Bu yapilarin olusturulmasi, is
degerlendirmesi yoluyla islerin goreli degerlerinin sistemli bi¢imde belirlenmesini
gerektirir. Bu nedenle, ise dayali yapilar, is degerlendirmesine dayali ticret yapilari

olarak da adlandirilir.®?

Kisiye Dayali Ucret Yapilari: Kisiye dayali iicret yapilar giiniimiizde
kullanilmaya baglanilan ticret yapisidir. Literatiirde bu konuyla ilgili beceriye dayali
ticretleme (skill-based pay), yetkinliklere dayali ticretleme (competency-based pay),
bilgiye gore licretleme (pay for knowledge) veya birden c¢ok yetenegi iicretleme
(multi-skill compensation) gibi kavramlar kullanilmaktadir.*®® Kisiye dayali iicret
yapisinda ¢alisana yaptig1 ise gore degil, farkli gorevleri yerine getirmede ne kadar
kabiliyetli veya esnek olduguna gore iicret ddenmektedir. Ise dayali yapilarda isler

degerlendirilirken kisiye dayali yapilarda isi yapan kisiler degerlendirilmektedir.
2.4.1.3. Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri, isgdrene {icretin nasil  ddenecedini  belirleyen
diizenlemelerdir. Ucret sistemleri; iicret yapisi, iicret diizeyi ve iicret olusumu
kavramlartyla iliskilidir ve bunlar biitiinleyici bir nitelik sunmaktadir. Ucretlendirme
sistemi, bir Orgiitte kisilere yapilan 6deme kararlarinda kullanilan kural ve mantik
setidir.’®* Ucret sistemleri, orgiitii is gorenler i¢in ¢ekici kilan, ¢alisanlarin orgiitteki
stirekliligini ve motivasyonunu saglayan, Orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesinde

yardime1 olan ve hedefleri destekleyen bir siirectir.'®® Ucret sistemi dogru bir sekilde

182 Acar a.g.e., 5.80

183 Kavasoglu, a.g.e., s. 35

184 Giilpembe, a.g.e., s. 33

18 |uis R. Gomez, Mejia, Davik B. Balkin and Rosbert L. Cardy, Managing Human Resources,
Third Edition, New Jersey, Prentice-Hall, Inc., 2001. pp. 36-37. Akt. Gok, 2005. s.46
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yonetildiginde isletmenin, amaglarina ulagmasi, verimli ¢alisanlarla karliligini
artirmast miimkiindiir. Yetersiz bir tiicret sistemi uygulandiginda ise calisan
motivasyonu diismekte, isten ayrilma, ise gelmeme gibi olumsuz sonuglar ortaya
cikabilmektedir. Ayni1 zamanda calisanlara fazla {licret 6denmesi ise isletmenin

karliligini ve rekabet edebilirlik yetenegini azaltmaktadir.'®®

Ucret sistemleri, calisana {icretin nasil ddenecegini belirleyen kural ve diizeni
ifade eder. Is orgiitleri benimsedikleri ve izledikleri insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarina, kendi yapisal 6zelliklerine ve geleneklerine uygun olarak birbirinden
farkl1 iicret sistemlerini kullanir ya da uygularlar. Ucret sistemlerinden bir kismi
giderek daha fazla 6nem kazanirken bazilari da 6nemlerini yitirmektedir. Ucret

sisteminin gizlilik politikasindan uzak bir sekilde yapilmasi son derece Snemlidir.*®’

Zaman Esasina Dayali Ucret Sistemleri: Calisanlar daha hizli veya daha
yavas calismalarimin, kaliteli is yapmalarinin, basar1 diizey farkliliklarinin zaman
esasina gore ayarlanmis iicretlerinde bir degisiklik yapmayacagini bilmektedirler. Bu
ticret sisteminin tesvik edici olmamasi hatta tembelliklere de sebep olabilecek
olmasindan dolay1 isgiicii maliyetleri ve verimlilik i¢in ek denetim mekanizmalar
gerektiren bir sistemdir. Bu sistem kullanish ve kolay bir yontem olmasina ragmen

sakincalar1 kisaca su sekilde siralanabilir:

» Verimliligi arttirmakta ve kaliteyi yiikseltmekte imrendirici bir 6zelligi

yoktur.

» Ust diizey performans sergileyen calisanlar ile hedeflenen calisma
diizeyinin altinda performans sergileyen calisanlar arasindaki farklilik

ucrete yansimaz.

> Isgorenlerin motivasyonunun diismesine neden olmasinin yaninda onlart

tembellige iten bir nitelikte tasimaktadir.

Zaman esasina dayali iicret sistemi, sonug¢ ya da c¢iktilarin 6l¢iilmesinin zor

veya imkansiz olmasi; verimden ¢ok isin kalitesinin 6nemli olmasi, is ¢iktilarinin

18 \Werther William. B., and Davis K. “Human Resources and Personnel Management”, McGraw
Hill: New York, 5th Edition, pp.381-382

187 Feldman, D.C , and Arnold H.J., “Managing Individuall and Group Behavior in Organizations”,
Mc Graw Hill Book Company, Auckland, 1983. p.408
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miktar1 konusunda isgiicliniin katkisinin az veya oldukg¢a sinirli olmasi, i akiginin
kesintili ve is yiikiiniin zaman i¢inde dalgali olmasi, is hizinin artmasi halinde
kalitenin diismesi; fire, maliyet, kaza ve arizalarin istenmeyen sekilde artmasi gibi

durumlarda, uygun olabilmektedir.*®®

Zamana gore licret sistemi; genellikle asagidaki durumlarda kullanilir:

> Isciden gesitli islerin yapilmasi istenildigi zaman,

> Islerin hizli yapilmasi yerine, dikkat ve 6zen gerektiren islerde, drnek
Saat ve televizyon endiistrilerinde,

» Calisanin gorevinin, isletmede hazir olmay1 gerektirdigi durumlarda

Ornek, kontrol, bekgilik, telefon santrali operatdrliigii 189

Ozendirici Ucret Sistemleri: Ozendirici diger adiyla tesvik edici {icret
sistemleri, genellikle {icretlerin ya dogrudan dogruya, ya da dolayl olarak verimlilik
standartlarina ya da isletmenin karlilikk durumuna baglandigi durumlarda
kullanilmaktadir. Ozendirici {icret sistemleri, isgdrenin iicreti ve {icret gelirini
dogrudan etkileyen ve 6zellikle isgdrenin iicret tatminine ulagsmasinda énemli yeri ve

190 -

pay1 bulunan sistemlerdir.”™ Ucret tesvik planlar1 ya da bir baska deyisle 6zendirici

ticret sistemleri, bu tiir insanlar i¢cin ekonomik bir firsat saglamasi nedeniyle ¢ok

onemli say11m1§t1r.191

Bu iicret sistemlerinde temel diisiince, personelin ¢abasi ile elde edilen
sonuglar arasinda dogrudan iligki kurabilme 6zelligine dayanmaktadir. Bu baglamda,
personele kendi giicleri ile liretim miktarini arttirabilecekleri inanci asilanmakta ve

motivasyon degeri yiiksek bir iicret sistemi olarak algﬂanmaktadu.192
2.5. UCRET TATMINIi

Bu baslik altinda iicret tatmini kavrami, iicret tatmini teorileri ve ticret

tatmininin sonuclar1 incelenecektir. Ucret tatmininin orgiitsel baghiliga etkileri

188 Giilpembe, a.g.e., s. 37

189 K arahasanoglu Pelin, Performans Degerlemenin Ucret Yonetimindeki Onemi, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2007. s. 36

190 Murat Bilecen, “1§letmelerde Performans Degerlemenin Ucret Yonetimine Etkisi”, Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2007. s. 59

101 Giilpembe, a.g.e., s. 41

192 Saruhan ve Yildiz, a.g.e., $.393
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konusunda bilgi verilecektir. Ucret tatmini ve drgiitsel bagliligm yapilan ise saglanan

katkida énemli 6lgiide etkiye sahip oldugu bilinmektedir.**
2.5.1. Ucret Tatmini Kavrami

Ucret kavramini, bundan &nceki boliimlerde agiklamistik ve en kisa ve 6z
haliyle ¢alisanin ¢alismasi sonucu elde etmeyi bekledigi karsilik olarak belirtmistik.
Calisanin aldig iicretin seviyesi ¢alisan memnuniyetini etkileyen faktorlerin basinda
gelmektedir. Insan yapilan en kiigiik bir iyilige bile bir tesekkiir umarken, calistig1,
emek verdigi ve ter doktiigli bir alanda bunun karsiligini umdugu gibi almak
istemektedir. Calisan kendi iginde ve disaridan olusturdugu bazi kriterlerle
hizmetinin karsiligi olarak bir diizey belirler ve o iicret diizeyinde bir beklentiye
girer. Umdugu {icret diizeyine ulasamayan ¢alisanin memnuniyeti de beklentilerin
altinda kalmaktadir. Yani aldig1 iicretten tatmin olmamaktadir. Calisanin iicretten
tatmin olmasi igin bekledigi ticret ile aldigi {icret arasindaki fark en az olmalidir.
Nitekim, {icret tatmini, beklenen lcret ile alinan ticret arasindaki farkin en az
olmasiyla ortaya cikmaktadir. Adalet kuraminin varsayimlarindan yola ¢ikarak
gelistirdigi ticret doyumu modelinde Lawler (1994), bireyin elde ettigi licret
diizeyinin, almasi1 gerektigini diislindiigii iicret diizeyine esit olmasi durumunda
doyuma ulasacagi aksi takdirde tatminsizlik ve buna bagli sonuglarin bas
gosterecegini belirtmistir.***

Ucret tatmini kavrami ile ilgili yapilan bazi tanimlamalar su sekilde

siralanabilir:

Ducharme (2005) “En kisa haliyle, iicret tatmini, ¢alisanlarin isleri
karsiliginda aldiklar: dolayli ve dolaysiz parasal odiillerin yontem ve diizeylerinden

tatmin olmalariyla ilgilidir. ” seklinde belirtmistir. 195

193 Saleem Tamkeen and Gul Seema, “Drivers of Turnover Intention in Public Sector Organizations:
Pay Satisfaction, Organizational Commitment and Employment Opportunities”, Middle-East
Journal of Scientific Research 17 (6), 2013. pp.697-704

1% Ermis, a.g.e., s. 42

1% Mary Jo Ducharme, Parbudyal Singh and Mark Podolsky, Exploring the Links between
Performance Appraisals and Pay Satisfaction, Compensation & Benefits Review 2005. pp,37-
46
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Ucret, calisanlar igin, drgiitten yaptiklari is neticesinde aldiklari 6diil ya da
sonu¢ olarak degerlendirilebilir. Bir bagka deyisle, calisana verilen {icret,
performans: degerlendiren, en iyi ¢alisanlari isletmeye ¢ekmekle kalmayip var olan

elemanlarin1 da Orgiitte tutabilmek adina bir motivasyon araci olarak goriilmektedir.
196

H. Heneman ve Schwab (1985) tarafindan yapilan ampirik arastirma iicret
tatmininin dort alt boyuta sahip oldugunu gosterir. Bu alt boyutlar, iicret diizeyi
tatmini, iicret yapisi/yonetim tatmini, licret artislar1 ve faydalar olarak etiketlenebilir.
Ucret diizeyi tatmini, dogrudan iicret veya maas ile algilanan memnuniyeti ifade
ederken, tlicret artiglar1 tatmini, licret diizeyindeki degisiklerden algilanan iicret
tatminini ifade eder. Ucret yapisi/ydnetimi tatmini, igsel {icret hiyerarsisi ve iicret
dagilimi metotlariyla ilgili algilanan iicret tatminini ifade eder. Faydalardan tatmin
ise calisanlara yapilan dolaysiz Odemlerden algilanan iicret tatminini ifade

etmektedir. 1’

Wu (2008)’ya gore licret tatmini kavrami, bireylerin hak etmis olduklari

hisselerini olumlu ya da olumsuz etkileyen tiim sonuglar ya da duygular olarak ifade

edilmektedir.*®

Tatmin ile is gorenin davranislart incelendiginde, isgiicii devrinin biiyiik
Olciide isten duyulan tatmine, tatminin de alinan {icrete bagli oldugu sonucuna
varilmistir. Iyi bir tesvikli iicret sisteminin isgdrenin igsel giidiilenmesini

gii¢lendirdigi ileri siiriilmektedir.*®

Ucretin motive etme yonii iizerinde énemli tartismalar bulunurken, yetersiz
ticret 0demelerinin bir igletme {izerinde 6nemli 6l¢iide olumsuz bir etkiye neden

oldugu konusunda ¢ok az anlasmazlik bulunmaktadir. Ucret tatminsizligi sonucu

196 Kantor Romy Lee, “Pay Satisfaction, Organisational Commitment, Voluntary Turnover Intention,
and Attitudes to Money in a South African Context”, A research project submitted in partial
fulfillment of the requirements for the degree of Masters (Organisational Psychology) in the Faculty
of Humanities, University of the Witwatersrand, Johannesburg, 22 March 2013. pp.2-115

97 Heneman H.G. 111, Schwab D.P., Pay satisfaction: Its multidimensional nature and Measurement.
International Journal of Psychology, 20, 1985. pp. 129-141

% Wu Xiaoyi, “A Longitudinal Study of Pay Satisfaction: An Examination of Reactions to
Vommitment and Work Performance”, International Conference on 2008. pp.1-4

199 yiiksel Oznur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000. s.221
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kisilerin davraniglarin1 arastiran bir modele gore licretlerden tatminsizlik personelin

isleri hakkindaki duygularini iki sekilde etkileyebilir:2*
» Personelin ¢alisma arzusu daha ¢ok artabilir.
» Personelin goziinde isin ¢ekiciligi diisebilir.

Ucret, calisanlar i¢in motive edici bir unsurdur fakat motivasyonu etkileyen
tek faktor degildir. Kisilerin bulunduklart konum ve beklentileri de Onemli
olmaktadir. Para, her zaman birincil motivasyon araci degildir, ama c¢alisanlar
ticretlerinden memnun degillerse, isletmelerin, ¢alisanlar1 diger faktdrlerle motive

etme girisimleri basarisiz olacaktir.?

Maslow’a gore, insanlar, ihtiyaglarinin davraniglarina yon verdigi, siirekli
isteyen varliklardir. Ihtiyaglar, tatmin edilinceye kadar, insan davranislarini
etkilemeyi siirdiirir. Maslow ihtiyaglari, en temelden en ileri kademeye kadar
hiyerarsik bir diizende gruplandirir. Buna gore, alt kademede bulunan ihtiyaglar
karsilanmadan, iist kademedeki ihtiyaclarin bireyin davranisini yonlendirmesi séz
konusu degildir. Ayrica tatmin edilmis ihtiyaglar da bireyin davranigini
yonlendirmez. Ucrete, ihtiyaglar hiyerarsisi agisindan bakarsak, iicretin, yeme, igme
ve barinma gibi temel ve fiziksel alt diizey ihtiyaclarin giderilmesi i¢in gerekli
oldugu cok agiktir. Yeme, i¢me, barinma gibi alt diizey ihtiyaclar tatmin edilmeden
bireyin, saygi, statii ve kendini gerceklestirme gibi {ist kademedeki ihtiyaglarla
yonlendirilmesi miimkiin olmaz. Bu 6rnek, {icretin ya da ticret tatmininin motivasyon
ve verimlilik agisindan 6nemini ortaya koymaktadir. Ucretin en az karsilayabildigi

ithtiyaclar, sosyal ihtiyaglar ile kendi kendini gelistirme ihtiyac1d1r.202

Ucret tatmininin saglanmasinda birgok faktér bulunmaktadir. Bu faktdrler
soyle gruplandinlabilir; 2

» Calisanin yas1, kidemi, 6grenimi, yasantisi gibi bireysel ozellikleri,

20 Ermis, a.g.e., s. 41

201 Bastiirk, a.g.e., s. 19

292 Oznur a.g.e., 5.220

3 ibrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams insammn Uretim Giicii, 2. Baski, Ankara: Giil
Yayinevi,1991. s. 203, akt. Tugba Sen, “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin
Hizli Yemek Sektoriinde Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Istanbul, 2008. s 29
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» Harcadig1 caba, iretimin niteligi, yaraticiligi, yenilige egilimi gibi
bireysel eylemleri,

»  Sorumluluk, yeterlilik gibi gorev 6zellikleri ile elde ettigi ticret arasinda
bir dengenin olmasi ,

» Bu olusturulan dengenin calisan tarafindan algilanmasi.

Ucret diizeyi, genellikle iicret tatminini belirleyen en 6nemli etkendir. Fakat
sanildiginin  aksine her yiliksek {iicret dilizeyi, her zaman ficret tatmini
saglayamayabilir. Eger kisi piyasa licret diizeyinden daha yiiksek bir {icret aliyorsa,
fakat isinden memnun degilse, mevcut {icretinden daha az iicret kazanci elde etme
kaygis1 yliziinden isgdren isini degistiremeyecegi i¢in aldig1 yiliksek iicret iggorenin

tatminsizligini artirabilecektir.?*

Bunun sebebi, iggdrenin is tatminine verdigi deger
olacaktir. Is tatmini calisan icin cok onemli olabilir, bu durumda kisi belki daha
diisiik bir iicretle tatmin olacagini diisiindiigii iste calismay1 tercih edebilecektir.

Bireyin icrete iliskin algisinin temelinde ticretin yeterliligi ve adaleti yer

205 Ueret, is gerekleri, bireysel yetenekler ve sektordeki standartlar dikkate

alir.
aliarak ddendigi takdirde tatmin saglanabilmektedir. Fakat bir baska dnemli nokta,
isgoren i¢in, aldig1 iicretten tatmin olmasinin yaninda, iicretin hakca saptanmasidir.
Ucret, ayn1 ya da benzer isleri yapan calisanlara gore esit olmali, basari farkliliklar:
licret tutarina yansimali ve sonucta isgoren bu iicreti siirekli olarak alabilecegine
giivenmelidir. Calisan, licretinin adil olup olmadigin1 degerlendirirken kendi iicretini,

kurulustaki diger calisanlarin ve o sektordeki diger kuruluslarin calisanlarinin

iicretleriyle karsilastirmaktadir.”%® Adil bir iicret sistemi su faydalari saglayacaktir:2"’
> Ucretle ilgili sikdyetlerin azalmas,

Kariyer ilerlemesinin kolaylasmasi,

Isgiicii devir hizinin diismest,

Performans artisi,

vV V VvV V

Egitim garantisi,

204 Bastiirk, a.g.e., s. 21

205 Ae.

2% Ermis, a.g.e., s. 43

27 Ozgen ve Yalgin a.g.e., 5.274
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> Odemelerden kesintilerin azalmasi,
» Deneyimin artmasi.

Bu karsilastirma sonucunda kendisine verilen iicretin yetersiz veya adaletsiz
oldugu duygusuna kapilan birey huzursuz olmakta, is tatmin diizeyi diisiis
gostermektedir. Ucretin, isin kisiden istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun

ekonomik yapisina gore olusturulmasi gerekmektedir.

Ucret adaleti ile iicret tatmini iliskisine bakildiginda, digerlerinden daha
diisiik ticret alanlarin iicret tatminlerinin digerleriyle esit licret alanlardan daha diisiik
oldugunu fakat yiiksek dicret alanlarin {icret tatmininin, digerleriyle esit
alanlarinkinden 6nemli sayilabilecek bir farklilik gostermedigi goze carpmaktadir.
Calisan, beklediginden fazla {icret aldig1 zaman, fazla ddiillendirildigini diisiinmek
istememektedir. Zira, boyle diistinmemek i¢in, ¢evresindeki kendisiyle esit diizeyde
ticret alan yeni bir karsilagtirma unsuru aramaktadir. Ciinkii iicret tatmini, digsal
karsilastirma, bireysel karsilastirma ve orgilitiin iicret yonetiminden bekledigi iicret
ile aldigr iicret karsilastirmasiyla daha giiclii bir iliskiye sahipken, o6rgiit icindeki
diger islerde calisanlarin iicretlerini karsilastirmayla daha zayif iligskiye sahiptir.
Lawler'in iicret tatmini modeline gore birey, isin niteliklerine, ise yaptig1 katki ve
yatirimlara, isten elde ettigi iicret dis1 kazanglara ve kendi licret gegmisine gore licret

almasi gerektigine inanmaktadir.

Lawler gelistirdigi modelde iicret doyumsuzlugu olan bireyleri su sekilde

belirtmistir.2%®
»  Girdileri yiiksek olanlarin, girdileri diisiik olanlardan,
> Is gerekleri yiiksek olanlarin, is gerekleri diisiik olanlardan,

» Girdi ve c¢iktt oraninin bagkalariyla benzer oldugunu algilayanlarin,

bagskalarminkini daha yiiksek olarak algilayanlardan,
> Ucret veya sonug diizeyleri diisiik olanlarin, daha yiiksek olanlardan,

> Ogzellikle is gerekleri benzer veya esit olan bir baskasinin daha fazla iicret

aldig1 durumda daha diisiik ticret alanlarin iicret doyumlar: diistiktiir.

2% Ae.
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Ucret tatminsizliginin sebepleri degisik faktdrlere gére olusmaktadir. Bu

sebepleri su sekilde belirlemistir:*®

» Girdilerin yiiksek oldugunu algilayanlar, diisiik oldugunu algilayanlara

oranla daha fazla tatminsizlik duyacaklardir.

» Elde ettikleri para dis1 sonuglarin ¢ok az oldugunu algilayanlar para disi

sonuglarin ¢cok oldugunu algilayanlara oranla, tatminsizlik duyacaklardir.

> Kendilerine benzer kabul ettikleri bireylerin kendilerine oranla daha iyi

girdi/sonu¢ dengesine sahip olduklarini diisiinenler tatminsizlik duyacaklardir.

» Disiik ticret alanlar, yiiksek alanlara oranla daha c¢ok tatminsizlik

duyacaklardir.

» Gegmiste yiliksek ticret elde etmis olanlar, gegmiste diigiik ticret almis

olanlara oranla daha fazla tatminsizlik duyacaklardir.

Giliniimiiz ¢aligma hayatinda ve Orgiitlerde iicret tatmini konusu 6nemli bir
yer tutmaktadir. Zira, iicret tatmini, onemli Orgiitsel sonuclar1 etkilemekte ve ayni
zamanda is tatmininin Olgiilmesinde ve degerlendirilmesinde kullanilan 6nemli
degiskenlerden biri olarak ele almmaktadir.?*

Girbiiz’e (2007) gore, 1980 yilinda Nigthingale, 1988 yilinda Poole ve
Jenkins, 1994 yilinda Cable ve Judge, 1990 yilinda Gerhart ve Milkovich, 1994
yilinda Huber ve Crandall ve 2002 yilinda Milkovich ve Newman tarafindan yapilan
cesitli arastirmalar, {icret tatminsizliginin ¢alisanlarin genel is tatminini diistirdiiglini,
motivasyon ve performans diisiikliigline neden oldugunu, isyeri devamsizliklarini ve
isten ayrilmalar artirdigini gostermistir. 2 eret yonetimleri, isgdren ihtiyaclarini
karsilamalidir ¢iinkii 1yi bir iicret tatmini, iggorenlerin is tatminlerini olumlu yonde

etkilemektedir. Dolayisiyla isletmeler, biinyelerinde bulundurduklar1 ve tutabildikleri

1yi personelle orgiitiin gelisim ve biiyiime siirecini devam ettirebilirler.

% pe.,s. 49

210 Bastiirk, a.g.e., s. 22

21Sait Giirbiiz, Kamu Personelinin Ucret Tatmin Seviyelerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi www.e-sosder.com ISSN: 1304-0278 Yaz-2007. C.6 S.21 (240-
260) s.241
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2.5.2. Ucret Tatminiyle Ilgili Benzer Kavramlar

Ucret tatmini is tatmininin alt boyutlarindan biridir ve is tatmininin
saglanmasinda en 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir. Asagida iicret tatminine
benzer kavramlar adi altinda is tatminine ve ig tatmininin boyutlarina kisaca

deginilecektir.

Is Tatmini: Kisinin belli bir ise kars1 pozitif duygusal tepkisi ile ilgilidir. Is
tatmini ¢alisanin isten elde ettigi gergek sonuglarla, isten bekledigi, umdugu ve hak
ettigi sonuglarin kendisi tarafindan karsilastirilmasiyla ortaya ¢ikan duygusal bir
tepkidir®*2.

Locke, is tatmininin bireyin bir isten bekledigi ile is sonuglandirildiginda elde
ettiklerinin bir fonksiyonu oldugunu, sonugta is tatmininin bireyin isinden

kaynaklanan memnuniyet verici bir durumu yansittigin ifade etmektedir®™.

Is tatmini kavrami temelde i¢sel ve digsal tatmin olarak ikiye ayrilir. Igsel is
tatminine O0rnek olarak is arkadaslari, ast-iist iliskileri, isin kendisi ve sorumluluk gibi
unsurlar verilebilir. Digsal is tatminine ornek olarak ticret, 6demeler ve terfi 6rnek

olarak verilebilir?*.

Yonetim Politikas1 Tatmini: Yonetim sekli ve oOrgiitsel uygulamalar,
sorumluluga bagli yetki verilmesi, is ile ilgili olarak alinacak kararlara calisanlarin
katiliminin saglanmasi, orgiit yonetiminde c¢aliganlarin goriis ve Onerilerine deger
verilmesi gibi etkenler yonetim poltikasinin iggorenlerce benimsenmesine dolayisiyla

is tatminlerinin artmasina neden olacaktir®™.
Yoneticiden Tatmin: Yonetici, iistlendigi yonetim gorevini basariyla yerine
getirebilmeli bunun i¢in de isi i¢in gerekli teknik, beseri, kavramsal bilgilerin yani

sira analitik diisiince, karar verme, iletisim, kisiler arasi iligkiler, esneklik, politika ve

2 Kemal Erogluer, Orgiitsel Iletisim ile Is Tatmini Unsurlar: Arasindaki Iliskiler: Kuramsal Bir

Inceleme, Ege Akademik Bakas Dergisi, Cilt 11, Say1 1, Ocak 2011.5.123

8 Oznur Asan-Kubilay Ozyer, Duygusal Baghlik ile Is Tatmini Ve Is Tatmininin Alt Boyutlar:
Arasindaki Iliskileri Analiz Etmeye Yonelik Ampirik Bir Calisma, Siilleyman Demirel Uni., i.i.B.F.
Dergisi, Y11:2008. Cilt:13, Say1:3, s.134

24pli Dikili- Serkan Bayraktaroglu, Psikolojik Sozlesme Ile Is Tatmini Iliskisine Yonelik Bir
Arastirma, Eskisehir Osmangazi Universitesi I.1.B.F. Dergisi, Ekim 2013. 8(2), s. 210

?'> Kemal Erogluer, a.g.m., 5.125
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prosediirleri takip etme yeteneklerine de sahip olmalidir. lyi bir yoneticiye sahip olan

isgorenlerin is tatminleri olumlu ydnde etkilenecektir®®,

Cahsma Arkadaslarindan Tatmin: Orgiitlerin ana unsurunu olusturan
calisanlar ayn1 zamanda orglitlerin yasamini siirdiirmesinin de bir teminatidir. Ancak
calisanin varligr Orgiitiin amaglarina ulasmasini tek basina saglayama2217. Orgiit
yapisindan kaynaklanan bigimsel iletisimin yaninda g¢alisanlarin kendi aralarindaki
bicimsel olmayan iletisim, ¢alisanlar arasinda arkadaslik ve is birligi duygularinin
ortaya ¢ikmasina yardimer olur, bu da is tatminini olumlu yonde etkiler. Bigimsel
olmayan iletisim bigimsel iletisimin eksiklerini tamamlayarak calisanlarin galisma

arkadaslarindan tatminini arttirir.

Iletisim Tatmini: Calisanlarin yoneticileriyle, aym seviyedeki calisma
arkadaslariyla ve astlartyla olan iyi iletisimleri de is tatminini olumlu yodnde

etkilemektedir.

Isin Niteliginden Tatmin: Calisanlarin orgiit icinde yerine getirecekleri
gorevlerin net bir sekilde belirlenmis olmast ile yetki, sorumluluk ve is
standartlarinin acik bir sekilde belirtilmesi c¢alisanlarin is tatminlerini olumlu yonde

etkilemektedir®*®

. Yapilan isin sevilmesi ve farkli yetenekler gerektirmesi ile is geri
bildirimi igermesi isin niteligi bazinda calisanlarin is tatminlerini olumlu ydnde
etkilemektedir.

Terfi Tatmini: Terfi kavramindan kasit, ¢alisanin Orgiitiin hiyerarsik yapisi

219 Bu nedenle, calisanlarin

icerisinde ilerleme olanaginin olup olmamasidir
motivasyonlarim ve orgiite olan bagliliklarni arttiric1 bir etkiye sahiptir®’. Eger
birey, yapacagi basarili ¢aligmalar sonucunda daha yiiksek bir pozisyona
getirilebilecegini bilirse, bu olumlu sonug, kisinin is tatminine de olumlu

yanstyacaktir.

2° Ae, 5.125.

7 Ae.

18 Ae. 5.126.

% Oznur Asan-Esra Erenler, Is Tatmini ve Yasam Tatmini Iliskisi, Siilleyman Demirel Uni., I.i.B.F.
Dergisi, Y11:2008. Cilt:13, Say1:2, s.205

220 {hrahim Sani Mert, Is Tatmini Alt Boyutlarinin Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Uzerindeki Etkisi:
Yoneticiler Uzerine Bir Arastirma, Savunma Bilimleri Dergisi, Y1:2010. Cilt:9, Say1:2, s.123.
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Odiil Tatmini: Calisanin isini yapmastyla birlikte, basta {icret olmak iizere
beklenti i¢ine girdigi diger bir husus da ddiildiir. Taninma ve iyi bir i yapildiginda o
i icin bir 0diil alma olasiliginin bulunmasi, is tatminini olumlu y&nde

etkileyecektir®.

2.5.3. Ucret Tatmini Teorileri

Ucret tatmini ile ilgili gelistirilen ilk diisiince sistemleri iicreti ve iicret
tatminini tek boyutuyla ele almislardir. Bu tek boyut ise genellikle iicretin diizeyidir.
Daha sonra gelistirilen diislince sistemlerinde ise ilk gelistirilenlere gore ele alinan
boyut cogaltilmis ve Onceki diisiince sistemlerinin eksik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Ciinkii iicret tatminini sadece iicret diizeyinin etkilemedigi ortaya ¢ikmistir.

Bununla birlikte iicretin insan hayatindaki Onemini agiklamaya c¢alisan
teorilerin ¢ogunu motivasyon teorileri olusturmaktadir. Ancak motivasyon
teorilerinin temel inceleme alani iicret olmayip, licret sadece diger etmenler gibi bir
0gedir. Bu nedenle motivasyon teorilerini temel almakla birlikte, esas olarak {icretle
isgbren arasindaki iligkiyi aydinlatmayr amaglayan ticret tatmini teorileri

gelistirilmistir. 222

Literatiirde bununla ilgili ¢esitli kuramlar, teoriler ve modeller ortaya

atilmistir. Tlk olarak, ortaya gikan tek boyutlu kuramlari kisaca ele alacagiz.

Homans’in dagitim adaleti kuramimda, kazang ve bunun elde edilmesi i¢in
yapilan yatirim ve maliyetler gbz liniinde bulundurulur. Birey, aldig: iicreti baska
birinin ticreti ile karsilastirdiginda, iicreti ve onu elde etme maliyeti ile diger bireyin
ticreti ve onu elde etme maliyeti karsilastirmasinin birbirine esit olmasi
gerekmektedir. Maliyetteki artig, iicrette de artis saglamali ve her bireyin iicreti ile
bunu elde etmek i¢in yaptig1 yatirimlar birbiriyle dengeli bi¢imde artig gostermelidir.
Homans’a gore; adaletsizlik durumunda, bireyde bir heyecan, sinirlilik olugsmaktadir,
belki de kizmaktadir. Burada kisi i¢cin dnemli olan, kendi iicret miktarindan ziyade,

ticretin dagitimindan algiladig: esitliktir.

2! Oznur Asan-Esra Erenler, a.g.m., 5.205
%22 Ergiiney, a.g.e, s. 41
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Patchen’in adalet-sosyal karsilastirma kuraminda, sadece simdiki degil ayni
zamanda gelecekteki iicret adaleti de dikkate alinmaktadir. Bu kurama gore, birey
yaptig1 karsilastirma sonucunu adil algilayabilir, ancak gelecegi konusunda endise
duyma olasiligr mevcuttur. Bundan dolayi, birey icin, karsilastirma yaptigi kisinin
icinde bulundugu kosullar 6nem kazanmaktadir. Karsilastirdigi birey ¢ok yetenekli
ise, birey kendi yeteneklerini gelistirdiginde iicretinin de artis gosterecegine
inanmaktadir. Fakat burada 6nemli olan c¢alisanda ya da isgdrende bulunan yiikselme
gidistdiir. Cilinkii birey karsilagtirma yaparken, iicret ve pozisyon 6gelerini dikkate
almaktadir. Birey aldig ticreti, digerlerinin aldig {icretle karsilastirirken, kendisinin
gelecekte ulasacagi pozisyona ddenecek iicreti, digerlerinin simdiki pozisyonlarina
O0denen iicretle karsilastirmakta ve bdylece licretini adil veya adil degil olarak

diisiinmektedir.223

Katzel tarafindan gelistirilen fark kuramima gore ise, licret tatmini, bireyin
almayr disiindiigii ticret ile gergekte aldigi iicret arasindaki farka gore olusum
gostermektedir. Bu kuramda sonug¢/girdi orant ya da kazang-maliyet, yatirim
karsilastirmasina dayanan bir algi vardir. Buradaki iicret tatmini, isgdrenin ne kadar
ticret istedigine bagli degildir, isgorenin, iicretin ne kadar olmasi gerektigi
diisiincesine baglhidir. Durum bdyleyken, 6znel degerleme pay: artar ¢iinkii isgoren,
firmanin uyguladig iicret sistemine gore, almasi gereken ticrete iliskin diisiincesini

belirlerken, bazi girdilerini daha 6n plana gegirebilir.

Lawler ise fark kurami ile adalet kuramini tamamlamis ve bir biitliinliige
ulasmistir. Gerek fark kuraminda, gerekse adalet kuraminda bireyin yaptigi
karsilagtirmalarda, algi, beklenti, giidli, gereksinme gibi diger kuramlarin temel
geleri vardir.?* Model, bireyin aldigi gergek iicret ile almasi gerektigini diisiindiigii
ticretinin karsilastirmasi ile ortaya ¢ikan sonucun yorumuna goére tatmin ya da

tatminsizlik duygusunun olugmasi temeline dayanmaktadir.

Bu kuramlardan sonra ortaya ¢ikan kuram ve modeller iicret tatminini ¢ok
boyutlu en azindan iki boyutlu olarak ele almislardir. Bu kuramlar/modellerden

bazilar1 sunlardir.

223 Bagtiirk, a.g.e., s. 23
24 pe.,s. 24
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Heneman ve Schwab’in (1985), iicretin 5 boyuttan olustugunu ileri siirerek
gelistirdikleri, degistirilmis fark modeli bunlarin ilkidir. Heneman ve Schwab’in
ticret tatmini modelindeki boyutlar; iicret diizeyi, licret yapisi, licret sistemi, iicretin
ddenme sekli ile iicret politikalar1 ve ydnetimi boyutlaridir. Isgdrenler, tatmin ya da
tatminsizliklerini belirlerken sadece iicret miktarin1 dikkate almazlar, {iicretin
belirlenme sekli, isler ve kisiler aras1 adaletin saglanip saglanmadigi ve 6denme sekli

gibi olgular da igsgoren tatmininde 6nemlidir. 225

Miceli ve Lane’in (1991), her bir iicret tatmini boyutunun nasil belirlendigini
anlatmak i¢in ayr1 modeller gelistirilerek degistirilmis fark modelinin genisletilmis
hali olan ikili (¢ift) fark modeli ikinci modelimizdir. Miceli ve Lane tarafindan
Onerilen model, Mulvey’in iicret tatmininin en az iki adet iki diizeyli boyutu oldugu

dnermesini kabul etmektedir. 2%°

Bu diizeylerden biri, ulasilan sonuglara gosterilen tepkilere odaklanir, diger
diizey ise sisteme yoOnelik tepkilere odaklanir. Modeldeki boyutlardan her biri
orgiitler i¢in dikkate deger nedenler ve potansiyel anlamlar igerir. Miceli ve Lane
ayrica, yarar diizeyi tatmini ve yarar sistemi tatminine iliskin de modeller gelistirmis
ve bu modeller, bu alanda yapilan arastirmalar acisindan liderlik yapmustir. ikili fark
modeli ayrica bagka biiyiik ve 6nemli bir gelisme daha saglamistir: zaman. Nitekim,
Miceli ve Lane’e gore, bireyler sadece, licretlerinin simdiki durumuna tepki
vermezler, ayn1 zamanda iicretlerinde meydana gelebilecek potansiyel degisikliklere
de tepki verirler. Bu nedenle, bireyin hem mevcut is durumundaki tepkilere
odaklanan, hem de gelecekte lcrette beklenen degisikliklere verilecek tepkiye

odaklanan birer alt model i(;ermektedir.zz7

Bu bahsedilen kuramlar ve modeller i¢inde genel-gecer ve temel olusturmus
Adams’in Adalet Teorisini ve Lawler’in Ucret Tatmini Kuramimi daha dikkatle ele
almak faydali olacaktir. Adams’in Adalet Teorisi modeli bir degisim iliskisine
dayanmaktadir. Bahsedilen degisim, bireyin emegini, licret i¢in degistirmesi

durumudur. Degisim de birey i¢in 6nemli olan, kendi girdileridir. Bunlar; 6grenim,

225 Heneman and Schwab, a.g.e., ss. 129-141

225 Larry H. Faulke, “Pay Satisfaction Consequences: Development and Test of a Theoratical Model”,
Yaymlanmams Doktora Tezi, Lousiana Devlet Universitesi, 2002. s.7. akt. Bastiirk, a.g.e., s. 24

227 Bastiirk, a.g.e., s. 24
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zeka, deneyim, egitim, yetenek, yas, kidem, cinsiyet, sosyal statii, yani kisacasi iste
tikettigi emeklerdir. Bu girdilere goriiniis, saglik durumu, dinglik gibi nitelikler de
eklenebilir. Bireyin bu girdileri karsilifinda elde ettigi sonuglar, licret, ise iliskin
odiiller, kidem tazminati, sosyal yararlar, is statiisii gibi isten kazanilanlarin tiimiinii
olusturmaktadir. Adams’a gore, degistirme isleminde karsilikli olarak alinan ve
verilen seyler, her iki taraf i¢in tatmin olusturmusgsa, bir problem olmamaktadir.
Esitlik teorisine gore, calisanlar, orgiite sagladiklar1 katki ile orgiitten elde ettikleri
kazanimlar1 oransal olarak karsilastirir. Calisanlar, sonuglari, yani kendi katki-
kazanim oranlarini, ayn1 ya da benzer isleri yapan diger calisanlarin katki-kazanim

oranlari ile de karsilastirip Orgiit yonetiminin adil olup olmadigina karar verir.

Yapilan karsilagtirmalarin sonucunun esitlik olarak algilanmasi durumunda,
isletme faaliyetlerinde bulunan c¢alisanlarin girdileri daha fazla olacak, ve
gorevlerinde ve tutumlarinda olumlu davranis sergileyeceklerdir. Bu tiir
karsilastirmalarda, calisanin diger c¢alisanlara gore esit ticret almast sorun
olmayacaktir. Fakat bireyin az iicret almast durumlarinda, personel adaletsizlik
oldugunu diisiiniip, isverene olan giiveni ve tatminsizlik sonucunda isinde gerileme

22
olacaktir, 2?8

Lawler’m Ucret Tatmini Kuraminda, birey, aldigi gergek iicretle, almasi
gerektigini diislindiigii ticreti karsilastirir ve bu karsilastirma sonucunun yorumuna
gore tatmin veya tatminsizlik duyar. Lawler’a gore, Anlagmazlik Kurami
(Discrepancy Theory) ve Esitlik-Hakkaniyet Kurami (Equity Theory) birbiyle ¢elisen
iki kuramdir. Bu iki kuramdan hareket ederek, Lawler bu konuda bir model
gelistirmistir. Kisacasi, birey kendi girdilerini yiiksek algiliyorsa, almasi gerektigini
diistindiigii iicrete iliskin algilar1 da yliksek olmaktadir. Bireyin, ticretinin ne kadar
olmasi gerektigine iliskin algisi, ayn1 zamanda bireyin digerlerinin iicretinin ne kadar

oldugu algisi ile onlarin girdilerine iligskin algisindan da etkilenmektedir.

Bu model, iki nedenden dolay1 elestirilmektedir. Bunlardan birincisi, modelin
ticret tatmininin ne oldugundan ¢ok, tatmin duygusunun nasil olustuguna iliskin

kavramsal siirece odaklanmasidir. ikincisi ise, Lawler’in iicret tatmini taniminin,

2B A e s 27
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ticret ve ek yararlarin miktarina veya tiirline karar verirken kullanilan prosediirlere

iligkin tatmini icermemesidir.

Calisan, diger calisanlarla yaptig1 karsilastirmalar sonrasinda bir esitsizlik
durumu gortiyorsa ya da algiliyorsa, bu durum bireyin tatminsizligine yol acar.
Tatminsizlik bireyde belli etkilere neden olur ve birey dengeyi saglayabilmek i¢in
hareket eder. Ucret tatmini, bireylerin is tatminini de etkilemektedir. Herzberg’e gore
bireyin ticret tatmini duymasi, is tatminsizligini ortadan kaldirmamakta, fakat bireyin

ticretinden tatminsizlik duymasi, is tatminsizligine de neden olabilmektedir.?*°

Calisanlar, licret tatminsizligi algilarsa, kurum i¢i anlasmazliklar, grevler, ise
gec gelmeler, ise gelmemeler ve isi birakmalar ve isle ilgili psikolojik olumsuz
algilamalar ortaya cikar. Bu sonuglarin arasinda en 6nemlisi c¢alisanin verimliligi
azalir dolayistyla isletmenin maliyeti artar ve kari azalir. Bazi isgbrenler, gecim
masraflar i¢in yeterli paraya sahip olmadiklarin1 hisseder. Onlar ayrica borglari
hakkinda da endiselenirler ve emeklilik i¢in birikimlerinden ve biitiin parasal

230

durumlarindan memnun degildirler. Bu memnuniyetsizlik is ortamimna da

tasinabilir.

Yukarida bahsedilen durumlar iicret tatminsizliginin bir sonucudur. Bu
yiizden ticret tatmininin saglandigi bir orgiitte yukarida bahsedilen sonuglar ortaya
cikmayacaktir. Bu bilgiler dogrultusunda iicret tatmininin sonuglart su sekilde

belirtilebilir:

» Calisanlar, orgiit yonetiminin adil olup olmadigina karar verebilecektir.

» Calisanlarin, orgiit i¢in ¢aligmaya devam etmeye razi olup olmadiklarini
belirleyecektir.

» Calisanlarin, motivasyonunun artmasina neden olacaktir ve sonucunda
da birey, grup ve orgiit performansini olumlu yonde etkileyecektir.

» Calisanin, yeteneklerini arttirmasina, yiikkselme giidiisiine sahip olmasina

neden olacaktir.

229

Ae.,s. 34
%0 Jinhee Kim and E. Thomas Carman, Financial Stress, Pay Satisfaction and Workplace
Performance, Ocak/Subat 2004. Sage Publications, s.s. 73
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» Calisanin, temel ve genel ihtiyaglarint karsilayacaktir ve ¢alisanin
gelecekle ilgili endiselerini azaltacaktir.

»  Caligsanlarin, is tatminlerini olumlu yonde etkilerken, isletmelerin de iyi
personel istthdamini saglayarak gelisim ve biliyiime silirecini devam ettirmelerine
yardimc1 olacaktir.

» Calisanlarin, igyeri devamsizligi azalacaktir ve isten ayrilmalar
azalacaktir.

> Is tatminini arttiracaktir, is tatmininin artmasi is giicii devrini olumlu
yonde etkileyecektir.

» Calisanin, kendisini degerli hissetmesine yol agacak ve orgiite baglilig

artacaktir.

Ucret tatmininin, 6nemli sayilabilecek sonuglari icerisinde ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligin1 etkilemesi oOrgiitlerin arzu ettigi bir sonuctur. Simdi {ticret

tatmininin orgiitsel bagliliga olan etkisini inceleyecegiz.

2.6. UCRET TATMINININ ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKISi

Her orgiitiin temel hedeflerinden birisi de {iiyelerinin orgiite bagliligini
arttirmaktir. Yapilan arastirmalar Orgiite baghligi yiiksek calisanlarin goérevlerini
yerine getirmede daha fazla caba sarf ettigini gostermektedir. Ayrica Orgiitsel
baglilig1 saglam olan isgdrenler, oOrgiit icerisinde daha uzun siire barindiklari icin
orgiit ile olumlu iligkiler kurabildiklerinden s6z etmektedirler. Bununla birlikte iist
diizeyde bir performans sergileyen egitimli bir ¢alisanin, uzun vadede Orgiite
katkisinin devam etmesi, verimlilik diizeyinin artmasina katki saglamaktadir. Ciinki
orgiite baghilig1 giiclii olan isgdren, orgiitten ayrilmayi diisiinmeyecek ve Orgiitiin

amaglarimi gerceklestirmesinde yardimer olacaktir.

Orgiitsel baglihig1 yiiksek calisanlar sadece kendilerini ilgilendiren hususlarla
degil ,ayn1 zamanda orgiitli ilgilendiren her konuyla da ilgilenebilirler. Kaynaklarin

kullannminda veya kendilerine verilen aletler veya teknoloji kullaniminda daha
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dikkatli olabilirler. Biitiin bunlarin sonucunda isleri ve orgiitleri onlar igin 6nemli

hale gelir ve islerine gereken dzeni titizlikle yerine getirirler.”®*

Orgiitsel baglilig1 etkileyen pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Bunlar genellikle
kisisel faktorler ve oOrgiitsel faktorler basliklari altinda incelenmektedir. Kisisel
faktorler, cinsiyet, yas, kidem, egitim seviyesi ve kisilik gibi unsurlardir. Orgiitsel
faktorler ise caligma kosullari, tcret, g¢alisma grubu, yonetim, isin kendisi ve
yiikkselme olanaklaridir. Ucret tatmini de orgiitsel bagliligi etkileyen 6nemli
faktorlerden biridir.

Literatiirde iicret tatmininin Orgiitsel baglilikta énemli bir degisken oldugu

ifade edilmektedir.?*

Kaynaklarint verimli ve etkin kullanmak isteyen biitiin
isletmeler, maliyetlerini en aza indirerek verimlilik artis1 saglamay:1 isterler.
Kaynaklarmi dogru kullanan isletmeler varliklarin1 daha saglikli bir bigimde
stirdiirebilirler. Bu kaynaklarin en dnemlisi siiphesiz insandir. Ciinkii 6rgiit ve birey
birbirinden ayri kavramlar olarak diisiiniilemez.”®® Bu yiizden 6rgiitler, insani, Srgiit

icin calisan ve orgiitiin hedeflerini koruyup kollayan bir forma sokmalidir kisacast

kendisine baglamalidir.

Calisan1t memnun isletmeler, isverene karsi tutumu ve is tatmini bakimindan
olumlu baghliktan uzak isletmelere gére daha etkili olma egilimindedir ve ficret
tatmininin Orgiitsel baglilikta 6nemli bir Sl¢li oldugu ifade edilmektedir.®* Bu
yiizden Orgiitler, insani, orgiit i¢in ¢alisan ve Orgiitiin hedeflerini koruyup kollayan

bir forma sokmalidir kisacas1 kendisine baglamalidir.
Ucret Tatmininin Orgiitsel Baghhiga Etkisinde;

- Motivasyon :Orgiit kavramu ile ilgili ¢calismalarin baslangicindan bugiine,

ticret (6deme), calisanlarin davranislarint motive etmek i¢in onemli bir 6diil olarak

21 Karaca, a.g.e., s. 65

232 Christina Sweins and Panu Kalmi, “Pay Knowledge, Pay Satisfaction And Employee Commitment:
Evidence From Finnish Profit-Sharing Schemes”, Human Resource Management Journal, Vol 18,
no 4, 2008. pp.366—385

233 Hasan Tiirkoglu, “Is tatmini, Orgiitsel Bagllik iliskisi ve Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2011. s. 27

234 Sweins and Kalmi, A.g.e., pp.366-385
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kabul edilmistir.”®® Calisanlara 6demeler, dogrudan ve dolayli olarak yapilabilecegi
gibi parasal ve parasal nitelikte olmayan odiillendirme seklinde de olabilmektedir.
Maas ve ticretler, ikramiye, prim ve komisyonlar dogrudan yapilan parasal 6demeleri
olusturmaktadir. Izin-tatil hakki, sigorta ve benzerleri dolayli parasal
licretlendirmeye 6rnek olarak verilebilir. Ovgii, takdir, taninma gibi parasal olmayan
odiiller de calisanlarin i tatminini ve performansin1 artiran 6deme sistemi

bi¢imleridir. Orgiitsel bagliligin gelismesinde bu ddiillerin dnemi gok biiyiiktiir.

- Isten Ayrilma :“Frederick Herzberg’in motive edici ve hijyen faktorler
icinde ele aldig1 gibi, licret, isin igeriginden ¢ok, digsal glidiileme 6zelligine sahip bir
faktordiir”.?*® Konu ile ilgili yapilan bir takim arastirmalar, digsal giidiilemenin isten
ayrilma egilimi ile yliksek oranda baglantili oldugunu, isten ayrilma davranisi
sergilenmesiyle daha az baglantili oldugunu saptamistir. Bu durumun ortaya
¢ikmasina neden olarak, ekonomik sikintilar ve baska is imkanlariin smirli olusu

gosterilmistir.?*’

- Ucret Diizeyi :Ucret tatmini, biiyiik dlgiide, isgorenlerin aldiklar asil ficret
diizeyiyle hak ettiklerini diisiindiikleri iicret diizeyini karsilagtirmalar1 sonucu ortaya
¢ikmaktadir.*® Buradan anlasilacag iizere isgdren, emeginin karsiliginm alabilecegini
diisiindiigli orgiitlerle ¢alismak ister ya da siirdiirmek ister. Ciinkii iggorenin belirli
bir isletmeyi se¢mesi, orada devam etmesi, gorevine kolayca adapte olmasi, is
tatmini ve gosterdigi performans, kendisine sunulan O6deme( {licret) diizeyi ve
odiillerle baglantilidir. Is tatmininin saglanabilmesi i¢in onerilen iicret diizeyinin

calisanin beklentisini karsilayacak iicrete denk olmas1 gerekmektedir.

- Verimlilik :Ucret diizeylerinin yiiksek tutulmasi orgiitsel bagliligi,uzun
donemde de verimliligi arttirict bir etki gosterebilir. Zira, licret diizeyi yiiksek olan
isgorenler hizmetlerini gelistirerek, ustaliklarin1 ve yeteneklerini kullandiklarinda

firmaya sagladiklar1 katkilarimi arttirabilir. Dolayisiyla beklediginden fazla iicret

#>Maume, D.J., Relationship Between Organizational Commitment And Pay Satisfaction <
http://www.ukessays.com/essays/management/relationship-between-organizational-commitment-and-
pay-satisfaction-management-essay.php> Erisim Tarihi: 08.04.2014. pp.16-18

' Keles, a.g.e., s. 63

2T Ae.

2% Bert Schreurs, Hannes Guenter, “Déswrée Schumacher, 1J. Hetty Van Emmertk, And Guy
Notelaers” Human Resource Management, May-June 2013. Vol. 52, No. 3. Pp. 399-421, 2013.
Wiley Periodicals, Inc.p. 400

67



alan isgorenin, isten ayrilma diisiincesi azalmakta ve Orgiitsel baglilik diizeyi

artmaktadir . 2%

- Isgoren Maliyeti: Ucret tatmini artarsa, isgorenler islerinden tatmin
olacaklar, orgiitlerine bagliliklar1 yliksek ve orgiitlerinden ayrilma niyeti distk

olacaktir. 2%

Bu da orgiit agisindan uzun dénemde maliyetlerin azalmasina neden
olacaktir. Bundan dolayi, orgiitler iggorene odedikleri ticretleri maliyet olarak
gormemelidir. Ciinkii iicretler tatminkar olmazsa, calisanlar Orgiitte c¢alismaktan
tatmin olamayacaktir. Ucretinin, beklediginin ¢ok altinda oldugunu diisiinen
isgorenler, kendilerini islerine veremeyecekler, yaptiklar1 islerde hata orani

yiikselecek ve ilk firsatta orgiitten ayrilmayi diisiineceklerdir.

- Dagitim Adaleti: Calisanlarin aldiklar1 iicret kadar iicret dagitimindaki
esitligi algilamalar1 da bagliliklarim etkiler. Isletmedeki calisanin iicret
adaletsizligini gérmesi durumunda isletmeye olan giiveni zayiflar ve isletmeye olan
baglilig1 giderek diiger. Yapilan aragtirmalara gore ¢aligsanlar, 6rgiit yonetiminin ticret
politikasint ne kadar adil ve dengeli olarak algilarlarsa bagliliklari o derece

artmaktadir.

Tiirk literatiiriinde {icret tatmini ve orglitsel baglhilik arasindaki iliskiyi konu
edinen arastirmalarin ¢ok yetersiz oldugu goriilmektedir. Yabanci kaynakli literatiir
taramalarinda da, iicret tatmini ve Orglitsel baglilik arasindaki baglantiy1 inceleyen
aragtirmalarin ¢ogunun memnuniyet odakli veya {icret tatmini ile diger bazi etkenleri

konu edinen ¢alismalar oldugu g('iriilmektedir.241

Bunun yani sira, lizerinde sikca
durulan ve alan arastirmalarina siklikla konu olan literatiir ¢alismalari, oOrgiitsel

baglilik ile licret tatminine benzer kavramlar olmaktadir.

Ucret tatmininin  orgiitsel baglhlikla iliskisini  inceleyen  yurtdist

literatiirtindeki aragtirmalarin bazilarinin sonuclar1 asagida incelenmistir:

» Vanderberghe ve Tremblay tarafindan saglik sektériinde yapilan bir

caligmada {icret tatmininin orgiitsel bagliligin normatif boyutu ile olumlu ve anlaml

29 Sen, a.g.e., 5. 57

0schreurs and Guenter, a.g.e., Pp. 399-421

241 VVandenberghe Christian and Tremblay Michel, “ The Role of Pay Satisfaction and Organizational
Commitment in Turnover Intentions: A Two-Sample Study”, J Bus Psychol, 2008. Volume: 22,
pp.275-286
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iligkili oldugu, tcretlerinden tatmin diizeyleri yiiksek olan calisanlarin normatif
baglilik diizeylerinin de yliksek oldugu ve iicret tatmininin istihdam sec¢eneklerinin
azligina dayanan baglilig1 azalttig1 belirlenmistir.?*?

> Suma ve Lesha tarafindan Arnavutluk’ta kamu sektoriinde belediye

calisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada da iicret tatmininin Orgiitsel baglilik

iizerinde olumlu ve anlaml etkisi oldugu belirlenmistir.**

» Xiao ve Froese tarafindan Cin’de otomotiv fabrikalarinda faaliyet
gosteren 191 beyaz yakali calisan {iizerinde yapilan arastirmanin sonucunda
calisanlarin iicret tatminleri ile orgilitsel bagliliklar1 arasinda anlamli ve olumlu iligki
oldugu, iicretlerinden daha ¢ok tatmin olan g¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin da

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.?**

» Malik, Nawab, Naeem ve Danish tarafindan Pakistan’daki iki biiyiik
kamu {iiniversitesinde gerceklestirilen arastirmanin sonucunda da 6gretim tyelerinin
ticret tatminleri ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli ve olumlu iliski oldugu
belirlen mis ve licretlerinden tatmin olan c¢alisanlarin orgiitlerine daha c¢ok bagh

olduklari tespit edilmistir.*

» Thomas ve Nagalingappa tarafindan 70 beyaz yakali ¢alisan iizerinde
gerceklestirilen aragtirmanin sonucunda, calisanlarin orglitsel adalet ve ficret
tatmininin 6nemli bir bileseni olarak dagitim adaleti algilarinin, etkilesimsel adalet
algisina gore Orgiitsel bagliligin daha gii¢lii bir belirleyicisi oldugu tespit

edilmistir.2*®

» Teeraprasert, Piriyakul ve Khantanapha tarafindan Bangkok’da 330

niteliksiz ¢alisan iizerinde gergeklestirilen arastirmanin sonucunda da g¢alisanlarin

242 \/anderberghe and Tremblay, pp.275-286.

23 Saimir Suma and Jonida Lesha, “Job Satisfaction and Organizational Commitment: The Case of
Shkodra Municipality”, European Scientific Journal, Vol. IX, No:17, 2013. pp.41-51

244 Shu-Feng Xiao and Fabian Jintae Froese, “Work Values, Job Satisfaction and Organizational
Commitment in China”, Academy Of International Business Annual Conference, July 1, 2008.
Milan, Italy, p.18

% Muhammad Ehsan Malik, Samina Nawab, Basharat Naeem, Rizwan Qaiser Danish, “Job
Satisfaction and Organizational Commitment of University Teachers in Public Sector of Pakistan ”,
International Journal of Business and Management, VVol.V, No:6, 2010. pp 17-26

2% princy Thomas and G. Nagalingappa, “Consequences of Perceived Organizational Justice: An
Empirical Study of White-Collar Employees”, Journal of Arts, Science and Commerce, Vol. lll,
Issue:2, 2012. pp. 54-63
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ticret tatminlerinin orgiitsel bagliliklart tizerinde etkili oldugu, ticret tatmini ytliksek

olan caligsanlarin orgiitsel bagliliklarinin da yiiksek oldugu belirlenmistir.?*’

*  Bununla birlikte Wang tarafindan Tayvan’da bankacilik sektdriinde
calisan 355 kisi lizerinde gergeklestirilen tez ¢alismasinin sonucunda iicret tatmini ile

orgiitsel baglilik arasinda anlaml iliski bulunamamistir.

» Ayrica Ogunleye, Odebiy1 ve Olaoye tarafindan Nijerya’da 10 banka
her bankadan tesadiifi olarak 7 kisi secilerek toplam 70 g¢alisan {izerinde
gergeklestirilen arastirmanin sonucunda iicret tatmininin Orgiit bagliligi {izerinde

anlamli etkisi olmadig1 belirlenmistir.?*?

Ister yerli ister yabanci arastirma sahalarinda olsun orgiitsel baglihigin iicret
tatmini ile iliskisini konu edinen inceleme ve saha arastirmalarina gereken onemin
daha ¢ok wverilmesi gerektigi, bu alanda yapilacak olan literatiir ve analiz
calismalarinin alanyazinina daha ¢ok katki saglayacagimin 6nemi anlasilarak yapilan
bu caligmanin diger arastirmacilara da yol gosterici nitelikte olacagi goriilmektedir.
Isletmelerin orgiitsel hedeflere ulasiimasima yodnelik ¢alismalarinda iicret tatmininin
kritik bir faktdor oldugu disiiniilmektedir.Bu nedenle,igsverenlerin c¢alisanlara
isletmeye yaptiklart katkilar1 karsiliginda , tlicret ve benzeri 6demelerle isgorenin
ticret yoniinden tatmin olmast icin gerekli diizenlemeleri yapmalar1 gerekmektedir.
Calisana 6denen ticret genellikle performans icin bir tesvik olarak kullanilir ve bunun
yaninda Orgiit icerisinde isgOrenler arasinda en iyi c¢alisanlart korumak ve
motivasyonu arttirmak i¢in de bir ara¢ vazifesi gormektedir. Yapilan bazi yakin
nitelikli ¢alismalarda, calisanlarin Orgiitsel bagliliklarin1 saglamanin en o6nemli
yollarindan birinin {icret tatmini oldugu goriilmektedir. Ucret tatmini, calisanin isini
degerlendirmesi ile ortaya ¢ikan olumlu baghliktir. Caliganin iicret tatminini, yaptigt

iste kendi yeteneklerini daha list diizey performans ile kullanabilmesi, isin ona statii

?7 Sirapirom Teeraprasert, Rapeepun Piriyakul and Napaporn Khantanapha “Influencing Factors to
Job Satisfaction and Organizational Commitment in Manufacturing Organization, Affect to Turnover
Intention: A Context of Thai Fashion Industry”, The 2012 International Conference on Business
and Management, 6-7 September 2012. Phuket, Thailand, pp. 551-562

248 Chin-Chih Wang, a.g.e., p.119

29 p. 0. Ogunleye, I. I. Odebiyr ve B. O. Olaoye, “Exploring the Relationship between Job
Satisfaction Dimesions and Organizational Commitment among Nigerian Banks Employees”,
International Journal of Academic Research in Economics and Management Sciences, Vol.ll,
No:6, 2013. pp. 85-95
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saglamasi, is icinde terfi olanaklarinin yer almasi, emeginin karsiligin1 fazlasiyla
gormesi gibi faktorler etkilemektedir. Calisanlar bu faktorlerin kendi beklentilerini

karsiladig1 ol¢iide ticret tatmini elde edecektir.
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UCUNCU BOLUM
CALISANLARIN UCRET TATMINININ ORGUTSEL
BAGLILIKLARINA ETKISININ BELIRLENMESINE YONELIK
BiR ALAN ARASTIRMASI

Arastirmanin bu boliimiinde, ilgili konuda gerceklestirilen alan aragtirmasinin
amact ve Onemi, evreni ve Orneklemi, varsayimi ve sinirliliklart ve metodolojisi
tizerinde durulmustur. Sonrasinda ise aragtirma ile elde edilen bulgu ve sonuglara yer
verilmig, bu bulgu ve sonuglar dogrultusunda uygulayicilara Onerilerde

bulunulmustur.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin temel amaci; isgorenlerin {icretlerine iligskin tatmin diizeylerinin
ve Orglite bagliliklarinin belirlenmesi ve finansal iicrete ve finansal olmayan iicret
unsurlarina yonelik tatmin olmak {izere iki boyutta incelenen ticret tatmininin orgite
bagliliklar ile iligkili olup olmadiginin ve Grgiite baghilig: etkileyip etkilemediginin
ortaya konulmasidir. Bununla birlikte isgérenlerin iicret tatminleri ve Orgiite
bagliliklarinin, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, yas, isyerinde ¢alisma stiresi,
calisilan sektor gibi bazi demografik faktorlere gore farklihk gdsterip

gostermediginin belirlenmesi de arastirmanin alt amacini olusturmaktadir.

Isgorenlerin  orgiite  baghliklarmin  artirilmast  hem isletme verimliligi
acisindan hem de isgdren performansi acgisindan oldukca 6nemlidir. Ik kisimda da
incelendigi tlizere, isgorenlerin orgiitsel bagliligini etkileyen faktorlerin basinda da
licret tatmini geldigi goriilmektedir. Ulkemizde iicret konusunun alan yazininda ve
uygulamada hak ettigi ilgiyi gormedigi de diistintildiigiinde; finansal ticret ve finansal
olmayan iicret unsurlarindan hangisine yonelik tatminin yiiksek oldugunun,
hangisinin Orgiitsel baglilikla daha ¢ok iligkili oldugunun ve hangisinin Orgiitsel
baglilig1 daha c¢ok etkilediginin, iggdrenlerin {icretlerine yonelik tatminlerinin ve

orgiitsel baghliklarinin  baz1  demografik faktorlere gore farklilik gosterip
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gostermediginin belirlenmeye ¢alisildigr bu arastirmanin 6nemli oldugu ve ortaya

koydugu bulgu ve sonuglarla ilgili yazina katki saglayacagi soylenebilir.
3.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde bankacilik ve ulasim sektdriinde calisan
isgorenler olusturmaktadir. Ilgili evren kapsaminda, zaman kisit1 nedeniyle iradi
ornekleme yontemi tercih edilerek ilgili sektorlerde calisan 573 kisiye ulasilmis
bunlardan 230 kisinin anket formunu doldurmasit saglanmistir. 5 adet anket formu
gecersiz oldugu icin arastirma kapsamindan c¢ikarilmis, kalan 225 anket formu
arastirmaya dahil edilmistir. Sonug itibariyla arastirma 225 isgéren kapsaminda

gerceklestirilmistir.
3.3. ARASTIRMANIN VARSAYIMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirma kapsaminda verilere ulagmak ic¢in yararlanilabilecek en uygun
yontemin, anket yontemi oldugu diisliniilmiistiir. Konuyla ilgili veri toplamak i¢in
gelistirilen anketin igerik gegerliligi i¢in uzman kanist yeterli bulunmustur. Uzman
kisilere danisilarak hazirlanan anket formu ile 30 kisi kapsaminda bir pilot ¢alisma
yapilmis, elde edilen sonuglar dogrultusunda tekrar uzman kisilere danisilarak anket
formuna son hali verilmistir. Veri toplamak i¢in en uygun ydntemin anket yontemi
oldugunun ve anket formunun igerik gecerliligi agisindan uzman kanisina dayali
olarak uygun bulundugunun diisliniilmesi, anketleri yanitlayan katilimcilarin anket
formlarinda yer alan ifadeleri aynm sekilde algiladiklarinin, belirttikleri diislincelerin
gecerli ve dogru oldugunun ve anket verilerinin analizinde kullanilan veri analiz
yontemlerinin arastirma amacia en uygun degerlendirme yollar1 olarak kabul

edilmesi, arastirmanin varsayimlari olarak belirtilebilir.

Bunun yaninda aragtirmanin kapsami, zaman ve maliyet gibi nedenlerle
Istanbul ilinde bankacilik ve ulasim sektdriinde faaliyet gdsteren iki isletmede calisan
isgorenler ile sinirlandirilmistir. Dolayisiyla arastirma sonuglarmin Istanbul ilinde
bankacilik ve ulasim sektoriinde faaliyet gosteren iki isletmede ¢alisan isgorenlerin
goriigleri ile sinirli oldugu sdylenebilir. Buna gore arastirma ile elde edilen bulgu ve
sonuclarin tiim Istanbul ve anakiitleden ziyade, drneklem/katilimeilarin tutumlarini

yansittiginin kabulii uygun olacaktir.
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3.4. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Bu baslik altinda arastirmanin modeli, hipotezleri, veri toplama yontemi ve

araci ve verilerin nasil analiz edildigi incelenecektir.
3.4.1. Arastirmanin Modeli

Bu c¢alismamizin modelinde betimsel ve iligkisel yontem kullanilmistir.
Katilimcilarin mevceut olan 6zelliklerinde herhangi bir degisiklik yapilmadan veriler
toplanmis ve var olun durumlar hakkinda katilimcilarin goriislerine bagvurulmustur.
Calismamiza konu olan olay, kendi sartlar1 i¢inde oldugu gibi tanimlanmistir. Bu
baglamda c¢alisanlarin iicretlendirme sisteminden tatmin diizeyleri ve oOrgiitsel
bagliliklar1  belirlenmek istendiginden dolayr betimsel tarama modeline
dayanmaktadir. Bu baglamda calisanlarin {icret tatmin diizeyleri ile Orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iligkiler belirlenmek istendiginden dolay1r ¢alisma ayni
zamanda iligkisel tarama modeline dayanmaktadir. (Karasar, 2006). Arastirmanin

degiskenleri ve modeli Sekil 2 lizerinde goriilebilir.

Demografik > F.l.nansal
Faktorler Ucret.e
- Cinsiyet / :;1::'1: \
- Medeni Durum . i
- Yag — Ucret < > Orgiitsel
. Tatmini Baghhik
- Egitim s
- Caligsma Siiresi \ Finansal
- Sektor , | Olmayan
Karsihklara
Yonelik
Tatmin

Sekil 2: Aragtirmanin Modeli

3.4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin amaglarina bagli olarak; iicret tatmini ile Orgiitsel baglilik

arasindaki iligkinin incelenmesine, iicret tatmininin orgiitsel bagliliga etkisine ve hem
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ticret tatmininin hem de oOrgiitsel bagliligin demografik degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesine yonelik farkli hipotezler gelistirilmistir.

Buna gore hipotezler asagidaki gibidir.

Hi: Isgorenlerin genel iicret tatminleri ile orgiite bagliliklar1 arasinda iliski

vardir.

Hia: Isgérenlerin finansal ticretlerine yonelik tatminleri ile orgiitsel

bagliliklar arasinda iliski vardir.

Hip: Isgdrenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatminleri ile

orgiitsel bagliliklari arasinda iligki vardir.
H,: Isgdrenlerin genel iicret tatmini rgiitsel bagliliklari iizerinde etkilidir.

Hs: Isgorenlerin cinsiyetine goére genel {icret tatminleri farklilik

gostermektedir.

Hs.: Isgorenlerin cinsiyetine gore finansal iicretlerine yonelik

tatminleri farklilik gdstermektedir.

Hap: Isgorenlerin cinsiyetine gére finansal olmayan karsiliklara

yonelik tatminleri farklilik gostermektedir.
Hy: Isgorenlerin cinsiyetine gore orgiitsel baghliklar: farklilik gdstermektedir.

Hs: Isgorenlerin medeni durumuna gére genel iicret tatminleri farklilik

gostermektedir.

Hsa: Isgérenlerin medeni durumuna gore finansal {icretlerine yonelik

tatminleri farklilik gostermektedir.

Hsp: Isgdrenlerin medeni durumuna gore finansal olmayan karsiliklara

yonelik tatminleri farklilik gostermektedir.

He: Isgdrenlerin medeni durumuna gore orgiitsel baghiliklar: farklilik

gostermektedir.

H;: Isgérenlerin egitim diizeyine gore genel iicret tatminleri farklilik

gostermektedir.
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Hsa: Isgorenlerin egitim diizeyine gore finansal iicretlerine yonelik

tatminleri farklilik gostermektedir.

Hop: Isgorenlerin egitim diizeyine gore finansal olmayan karsiliklara

yonelik tatminleri farklilik gostermektedir.

Hg: lIsgdrenlerin egitim diizeyine gore orgiitsel bagliliklart farklilik

gostermektedir.

Ho: Isgorenlerin yas gruplarma gore genel iicret tatminleri farklilik

gostermektedir.

Hoa: Isgorenlerin yas gruplarma gore finansal iicretlerine yonelik

tatminleri farklilik gdstermektedir.

Hob: Isgdrenlerin yas gruplarina gére finansal olmayan karsiliklara

yonelik tatminleri farklilik gostermektedir.

Hio:  Isgorenlerin yas gruplarina gore Oorgiitsel bagliliklart farklilik

gostermektedir.

Hii: Isgorenlerin isyerinde c¢aligma siiresine gore genel iicret tatminleri

farklilik gostermektedir.

Hiia: Isgdrenlerin isyerinde ¢alisma siiresine gore finansal iicretlerine

yonelik tatminleri farklilik gostermektedir.

Hiip: Isgdrenlerin isyerinde calisma siiresine gore finansal olmayan

karsiliklara yonelik tatminleri farklilik gostermektedir.

Hi,: Isgorenlerin isyerinde caligsma siiresine gore drgiitsel bagliliklar: farklilik

gostermektedir.

His: Isgorenlerin galistiklar1 sektdre gore genel iicret tatminleri farklilik

gostermektedir.

Hisa: Isgdrenlerin ¢alistiklarn sektdre gore finansal iicretlerine yonelik

tatminleri farklilik géstermektedir.

H1zp: Isgt')renlerin calistiklar1 sektore gore finansal olmayan

karsiliklara yonelik tatminleri tatmin farklilik gostermektedir.
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His: Isgérenlerin calistiklart sektdre gore orgiitsel bagliliklart farklilik

gostermektedir.
3.4.3. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yonteminden yararlanilmistir.
Kullanilan anket formu ii¢ bdliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde Ucret Tatmini
Olgegi, ikinci boliimde Orgiitsel Baglilik Olgegi, son béliimde ise kisisel bilgi formu

yer almustir.
Ucret Tatmini Olcegi

Ucret tatmini dlgegi icin, yurtdist ve yurtici makale, bildiri ve tezler
kapsaminda ilgili literatiir ayrintili sekilde taranmis ve basta Heneman ve Schwab
(1985) olmak tizere konuyla ilgili yazarlar tarafindan gelistirilen Olgeklerden
yararlanilarak tez danismaniyla birlikte arastirmacinin kendisi tarafindan bir ticret
tatmini olgegi gelistirilmistir. Ucret yapisina, {icret artiglarma, performansa dayal:
licrete, finansal olmayan unsurlara, toplam ticret diizeyine ve iicretlemeyle ilgili
prosediirlere yonelik tatmini 6lgmek iizere altt boyut ve toplam onsekiz ifadeden
olusacak sekilde hazirlanan besli Likert tipi Ol¢egin icerik gecerliligi i¢in, ilgili
konularda akademik yayinlari, deneyimi ve uzmanligi olan 6gretim iiyeleri ve diger
uzman kisilere bagvurulmus ve bu kisilerin de goriis ve Onerilerinden
yararlanilmistir. Bu degerlendirmeler neticesinde tez danismani ile tekrar iletisimde
bulunularak taslak anket formu olusturulmustur. Olusturulan OGlgegin yapi
gecerliligini belirlemek i¢inse, 6rneklemi ifade ettigi diisiiniilen 30 kisi kapsaminda
bir pilot uygulama gergeklestirilmistir. S6z konusu alti boyuta gore ifadelerin
gruplanip gruplanmadiginin ve anlagilmayan ya da herkes tarafindan ayni sekilde
algilanmayan ifadeler olup olmadigimin belirlenmesi amaciyla yapilan pilot
uygulama sonucunda elde edilen veriler faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor

analizine yonelik sonuglar Tablo 1 ve Tablo 2'de goriilebilir.
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Tablo 1: Pilot Caligma Sonras1 KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

KMO ,663
Ki-kare degeri 479,414
Bartlett's
Testi Df 153
Anlamhlik degeri ,000

Tablo 2: Pilot Calisma Sonrasi Faktor Analizi Sonug¢ Tablosu

1 9,172 50,955 50,955
2 2,394 13,301 64,255
3 1,944 10,801 75,057

Tablolardan da goriildiigii lizere faktor analizi sonucunda ii¢ faktorlii bir

yapmin ortaya ¢iktigr belirlenmistir. Tez danmismaniyla yapilan degerlendirmeler

neticesinde, KMO degerinin de nispeten diisilk olmasi nedeniyle, giivenilirligi

diisiiren veya faktor yiikleri alt kesim noktasinin altinda olan bes ifade olgekten

cikartilmis ve kalan ifadelere yonelik veriler tekrar faktor analizine tabi tutulmustur.

Ikinci kez yapilan faktdr analizine ydnelik sonuglar Tablo 3 ve Tablo 4'te goriilebilir.

Tablo 3: Bazi ifadeler Cikarildiktan Sonra KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

KMO ,860

| Ki-kare degeri 286,088
Bartlett's

Testi DT 8

Anlamhhk degeri ,000

Tablo 4: Baz1 Ifadeler Cikarildiktan Sonra Faktdr Analizi Sonug Tablosu

. . Varyans Kiimiilatif Varyans
Faktor Ozdeger Yiizdesi Yiizdesi %
7,282 56,012 56,012
2,096 16,126 72,138
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Tablolardan da goriildiigii tizere ikinci kez yapilan faktor analizi sonucunda;
licret yapisi, iicret artiglari, performansa dayali {icret, toplam iicret diizeyi ve
ticretlemeyle ilgili prosediirlere yonelik toplam on ifade “finansal iicret unsurlarina
yonelik tatmin” bashigi altinda, finansal {icretle ilgili olmayip ek yararlara yonelik
tatminin belirlenmeye ¢alisildig ii¢ ifade ise “finansal olmayan iicret unsurlarina
yonelik tatmin” baslig1 altinda toplandigi belirlenmis ve iki faktdrlii bir yap1 ortaya
cikmistir. Ifadelerin nasil gruplandigini gésteren Dondiiriilmiis Faktdr Matrisi

asagida goriilebilir.

Tablo 5: Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesenler
1 2
Al | Isletmedeki diger islere 6denen temel iicretlerle 856 | -,226
karsilastirdigimda kendi iicretim
A3 | Yaptigim ise gore aldigim temel ticret ,881 ,045
A5 | Ucretimde daha 6nce yapilan artislar 897 | - 177
A6 | Ucret artisimin belirlenmesinde kullanilan kriterler ,862 ,007
A8 | Niteliklerimi g6z 6niinde bulundurdugumda bana 6denen iicret) ,837 174
A9 | Elde ettigim sonuglar1 dikkate aldigimda bana 6denen ticret ,827 ,075
A10 | Isletme tarafindan bana saglanan yan haklar (sigorta kapsamu, -,238 | ,784
yemek, servis vb.)
All | Bana saglanan yan haklarin miktari 077 ,842
A12 | Aldigim yan haklarin bana katkisi ,249 , 715
A13 | Kesintilerden sonra elime gegen net toplam 6deme tutari , 750 ,122
A15 | Su anki aylik toplam ticretimin yeterliligi ,822 ,336
A17 | Ucret politikalarmin tutarlilig 905 | -,031
A18 | Ucretimin belirlenmesinde uygulanan prosediirler ,811 ,108

Sonug itibariyla arastirmada pilot ¢alismadan elde edilen verilerin analiz
edilmesi sonucu ulasilan iki faktorlii ve onii¢ i1fadeli bir 6l¢ek kullanilmistir. Sinirlar
“l: Hig¢ tatmin edici degildir” ve “5: Oldukga tatmin edicidir” seklinde belirlenen
dlgegin ifadelerine 6rnek olarak “Isletmedeki diger islere 6denen temel iicretlerle
karsilastirdigimda kendi iicretim”, “Kesintilerden sonra elime gegen net toplam
odeme tutar1” ve “Isletme tarafindan bana saglanan yan haklar (sigorta kapsamu,

yemek, servis vb.)” verilebilir.
Orgiitsel Baghilik Olcegi

Arastirmada katilimcilarin orgiitsel bagliliklarint belirlemek i¢cin Mowday ve

dig. (1982) tarafindan 15 ifadeli olarak gelistirilen 6l¢egin daha kisa bir sekli olan;
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orgiitsel baglilig1 tek boyut (duygusal baglilik) ve 9 ifade ile 6lgen besli Likert tipi
"Orgiitsel Baglilik Olgegi" kullamImistir®®. Sinirlart “1: Hig katilmiyorum” ve “5:
Kesinlikle katiliyorum” seklinde belirlenen Olgegin ifadelerine 6rnek olarak
“Isletmemin basarili olabilmesi i¢in benden beklenilenden daha fazlasini ortaya
koymak isterim”, “Arkadaslarima bu kurumun calismak i¢in miikemmel bir yer

oldugundan bahsederim” ve “Kurumumun gelecegini 6nemsiyorum” verilebilir.
Kigsisel Bilgiler

Yukarida belirtilen iki Olgekteki ifadelere, cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim diizeyi, ¢calisma siiresi ve sektor gibi drneklemin demografik niteliklerine ait

sorular da ilave edilerek anket formuna son hali verilmistir.

%0 Fields, Dail L. Fields, Taking the Measure of Work: A Guide to Validated Scales for
Organizational Research and Diagnosis, USA: Sage, 2002. p.49
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3.4.4. Veri Analizi

Arastirmada kullanilan anket formunun nihai hali i¢in  gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bunun yaninda arastirmanin amaci dogrultusunda
olusturulan tiim hipotezlerin testi igin, anket yoluyla elde edilen veriler belirli
analizlere tabi tutulmustur. Gerek gecerlilik ve giivenilirlik analizlerinin sonuglarina,
gerekse de wverilerin analizi i¢in uygulanan testlere yonelik bilgiler asagida

goriilebilir.
3.4.4.1. Olceklerin Gecerliligi

Gegerlilik kavrami,olcekteki sorularin 6lgmeyi amagladigi o6zelligi dogru
Olcebilme derecesidir. Pilot calisma sonrasinda 13 ifadeden olusan iicret tatmini
Olceginin yapisal gegerliligini belirlemek i¢in Faktor Analizi uygulanmistir. Yapilan
faktor analizinde Varimax Rotasyonu kullanilmis ve faktor yiikleri i¢in alt kesim
noktas1 0,60 olarak kabul edilmistir. Tablo 6’da da goriilecegi lizere Temel Bilesenler
Analizi (Principal Component Analysis) sonucunda, KMO degeri 0,891 olarak
bulunmustur. Miikkemmel olarak adlandirilabilecek bu degere gore faktor analizi
yapmak i¢in Orneklem yeterlidir. Bartlett Kiiresellik test degeri de (2294,335)
degiskenler arasinda faktor analizi yapilabilecek giicte bir iliski oldugunu (anlamlilik
degeri 0,000) gostermektedir. Ucret tatminiyle ilgili Slgegin boyutlarma iliskin
ifadelerin faktor yiiklerine ait aralik degerleri; finansal {icret unsurlarina yonelik
tatmin (0,697-0,843) ve finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin (0,870-0,933)
olarak hesaplanmistir. Tablo 7°de de goriilebilecegi iizere, analiz sonucu elde edilen
iki faktoriin toplam varyans: agiklama orani 0,693 tiir. Birinci faktor degiskenligin

%49,01 1n1, ikinci faktor %20,61 ini agiklamaktadir.

Tablo 6: KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

KMO ,891

| Ki-kare degeri 2294,335
Bartlett's

Testi Df 105

Anlamhhlik degeri ,000
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Tablo 7: Faktor Analizi Sonug Tablosu

. o Varyans Kiimiilatif Varyans
Faktor Ozdeger Yiizdesi Yiizdesi %
1 6,372 49,014 49,014
2 2,679 20,609 69,623

Orgiitsel baglilig1 belirlemek icin kullanilan dokuz ifadeli dlcegin gegerliligi
ise Cohen (1996) ve Mathieu ve Farr (1991) tarafindan yapilan c¢aligmalarda
belirlenmeye calisilmistir. 1lgili yazarlar tarafindan yapilan dogrulayici faktor
analizleri sonucunda, Orglitsel baglilik Slgeginin konuyla ilgili gelistirilen diger
Olceklerden (kariyer baglilik Olgegi, isi benimseme oOlgegi, is tatmini Olgegi vb.)

oldukga farkli oldugu belirlenmistir251.
3.4.4.2. Olgeklerin Giivenilirligi

Glivenilirlik, bir arastirma icin kullanilan Olgekteki tiim degiskenlerin
birbirleri ile tutarli olmasini ve i¢ uyumunu ifade eder . Calismamizda giivenilirligi
tespit etmek amaciyla Cronbach’s Alpha ((a) katsayisi kullanilmistir. Kalayci’ya
gore (2008), degerlerin 0 ile 0,39 arasinda olan dlgeklerin gilivenilir olmadigini, 0,40
ile 0,59 arasinda olan degerlerde olmasi diisiik oldugunu, 0,60 ile 0,79 arasinda ¢ikan
deger katsayilarinda ise yiiksek derecede giivenilir oldugunu, 0,80, ile 1 arasinda

cikan katsayilarda ise gilivenilir oldugunu gostermektedir.

Arastirmada kullanilan iki 6l¢ek ve alt boyutlar i¢in gilivenilirlik sonuglari

Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Glivenilirlik Sonuglari

Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha
.. ©

Genel Ucret_Tatmini 13 0,925

- F1_nansal Ucrete Yonelik 10 0,940
Tatmin

- Finansal Olmayan Karsiliklara

Yonelik Tatmin 3 0,905
Orgiitsel Baghlik 9 0,872

51 Eields, 2002: 49-50
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Tablo 8’de goriildiigi tizere genel licret tatmini 6lgegi, finansal {icrete yonelik
tatmin ve finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin boyutlarina yonelik 6l¢eklerin

ve orgiitsel baghilik 6lgeginin yliksek derecede gilivenilir oldugu saptanmistir.
3.4.4.3. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler

Arastirmada Orneklemi olusturan isgorenlerin demografik &zelliklerini
belirlemek amaciyla frekans dagilimlari  incelenmistir. Isgdrenlerin {icret
tatminlerinin ve Orgiitsel bagliliklarinin belirlenmesi i¢in tanimlayici istatistiki
analizlerden (frekans, ylizde dagilimlari, aritmetik ortalama, standart sapma)
faydalanilmigtir. Ucret tatmininin Orgiitsel baglhilikla olan iligkisini ve {icret
tatmininin Orgiitsel bagliliga olan etkisini belirlemek iginse Regresyon ve Korelasyon
analizlerinden yararlanilmistir. Isgérenlerin iicret tatminlerinin ve orgiitsel
baghiliklarimin demografik o&zelliklerine gore farklilik gosterip gostermediginin
incelenmesinde ise Bagimsiz Orneklem T Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA)’nden yararlanilmistir. Arastirma boyunca Onem diizeyleri (anlamlilik
degerleri) 0,01 ve 0,05 olarak alinmistir.

3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bulgular1 ve yorumlari li¢ ana baglikta toplanmistir. Bunlardan
ilki olan “Demografik Ozelliklere iliskin Frekans Dagilimlarr” bashgi altinda,
katilimcilara iliskin demografik 6zelliklere ait genel bilgilere yer verilmistir. ikinci
baslik olan “Tamimlayici Istatistikler” altinda katilimcilarin iicret tatminlerine ve
orgiitsel bagliliklarina ydnelik tamimlayic istatistikler incelenmistir. Ugiincii bashik
olan “Arastirma Hipotezlerine Iliskin Sonuglar” altinda ise degiskenler arasinda
iligki, etki veya farklilik olup olmadigina yonelik test edilen hipotez sonuglarina yer

verilmistir.
3.5.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Frekans Dagilimlar:

Arastirmaya konu olan is gorenlerin kisisel 6zellikleri frekans dagilimlar ile

belirlenmis ve Tablo 9°da dagilim gosterilmistir.
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Tablo 9: Kisisel Ozelliklere Ait Frekans Tablosu

Degisken Kategori Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 49 21,8
Erkek 176 78,2
Medeni Durum Evli 155 68,9
Bekar 70 31,1
Egitim [kogretim - -
Lise 18 8,0
Universite 155 68,9
Yiksek Lisans-Doktora 52 23,1
Yas 20-30 yas arast 66 29,3
31-40 yas arast 75 33,3
41-55 yas arasi 77 34,2
56 yas ve lstii 7 3,1
Calisma Siiresi 1 yildan az 13 58
1-5 yil aras1 77 34,2
6-10 y1l aras1 36 16,0
11-15 yil arasi 44 19,6
16-20 y1l aras1 28 12,4
21 y1l ve tistii 27 12,0
Sektor Bankacilik Sektorii 121 53,8
Ulasim Sektori 104 46,2

Tablo 9’dan goriildigli tizere arastirmaya katilan iggérenlerin %21,8’1 kadin,
%78,2’s1 erkek,%68,9’u evli,%31,1°’1 bekardir. Egitim diizeyi olarak %81 lise

mezunu,%68,9’u liniversite mezunu, %23,1 iyiiksek lisans-doktora mezunudur. Yas

gruplar1 agisindan %29,3’ti 20-30 yas arasinda, %33,3’0 31-40 yas arasinda,

%34,2’s1 41-55 yas arasinda ve %3,1°1 56 yasinda veya daha biiyiiktiir. Calisma

stiresi agisindan dagilim incelendiginde isgorenlerin %>5,8’inin 1 yildan az,

%34,2’sinin 1-5 yil arasi, %16,0’1mnin 6-10 yil arasi, %19,6’sinin 11-15 yil arasi,

%12,4’linlin 16-20 y1l arasi, %12,0’1n1n ise 21 yil veya daha fazla siire hizmet yili

oldugu goriilmiistiir. Ayrica, is gorenlerin %53,8’1 bankacilik, %46,2’s1 ulagim

sektorinde hizmet etmektedir.
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3.5.2. Tammlayic Istatistikler

Katilimcilarin iicret tatminine, iicret tatmininin boyutlarina ve Orgiitsel

bagliliklarina yonelik tanimlayic istatistikler Tablo 10 iizerinde goriilebilir.

Tablo 10: Olgeklere Yonelik Tanimlayic istatistikler

Ortalama Standart
Sapma
Genel Ucret Tatmini 2,65* 0,79
- Finansal Ucrete Yonelik Tatmin 2,44* 0,87
- Finansal Olmayan Karsiliklara Yonelik Tatmin 3,36* 1,02
Orgiitsel Baghlik 3,42%* 0,71

* 1:Hig tatmin edici degildir, 2: Tatmin edici degildir, 3:Kararsizim, 4:Tatmin edicidir, 5:0ldukca
tatmin edicidir

** 1:Hig¢ katilmiyorum, 2:Katilmryorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle katiliyorum

Sonuglar incelendiginde, katilimecilarin genel olarak ticretleriyle ilgili kararsiz
ile tatmin edici olmayan bir durum arasinda kaldiklar1 goriillmektedir. Katilimcilarin
ozellikle finansal {icretlerine yonelik tatmin diizeyleri diisiiktiir. Buna karsin finansal
olmayan karsiliklara yonelik tatminin kararsiz ve tatmin edici bir durum arasinda ve
nispeten yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin o6rgiit baglhiliklarinin ise

kararsiz ile olumlu bir durum arasinda oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin iicret tatmini 6lgegindeki ifadelere verdikleri cevaplara yonelik

tanimlayici istatistikler ise Tablo 11 {izerinde ayr1 ayr1 goriilebilir.
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Tablo 11: Ucret Tatmini Olgegine liskin Tanimlayicr Istatistikler

Ortalama* | Standart
Sapma

1- Finansal Ucrete Yonelik Tatmin 2,44 0,87
Isletmedeki diger islere 6denen temel iicretlerle 284 116
karsilagtirdigimda kendi ticretim ' ’
Yaptigim ise gore aldigim temel {icret 2,76 1,16
Ucretimde yapilan artiglar 2,44 1,06
Ucret artisimin belirlenmesinde kullanilan kriterler 2,28 1,03
g;;:?klerlml g0z oniinde bulundurdugumda bana 6denen 2.43 1,02
i];:;ieet ettigim sonuglari dikkate aldigimda bana 6denen 2.48 1,06
Kesintilerden sonra elime gegen net toplam 6deme tutari 2,27 1,13
Su anki aylik toplam iicretimin yeterliligi 2,44 1,11
Ucret politikalarinin tutarlili 2,20 1,04
Ucretimin belirlenmesinde uygulanan prosediirler 2,25 0,99
2- Finansal Olmayan Karsiliklara Yonelik Tatmin 3,36 1,02
Isletme tarafindan bana saglanan yan haklar (sigorta

. 3,62 1,10
kapsami, yemek, servis vb.)
Bana saglanan yan haklarin miktar 3,26 1,13
Aldigim yan haklarin bana katkisi 3,19 1,12

* 1:Hig tatmin edici degildir, 2:Tatmin edici degildir, 3:Kararsizim, 4:Tatmin edicidir, 5:Olduk¢a
tatmin edicidir.

Sonuglar incelendiginde isgorenlerin iicret konusunda en c¢ok isletrme
tarafindan saglanan yan haklardan (3,6222), saglanan yan haklarin miktarindan
(3,2622) ve alinan yan haklarin katkisindan (3,1867) tatmin olduklar
belirlenmistir. Isgdrenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin diizeylerinin
nispeten daha yiiksek oldugu burada da goriilmektedir. Bununla birlikte
katilimcilarin ticret konusunda en az iicret politikalarinin tutarligindan (2,1956),
iicret belirlenmesinde uygulanan prosediirlerden (2,2533) ve kesintilerden sonra
elde edilen net édeme tutarindan (2,2667) tatmin oldugu goriilmektedir. Buna gore
katilimcilarin  6zellikle ticretlerin belirlenmesine yonelik prosediirlere ve iicret

politikalarina yonelik tatminlerinin diisiik oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin orgiitsel baglilik 6lgegindeki ifadelere verdikleri cevaplara

yonelik tanimlayici istatistikler ise Tablo 12 tizerinde ayr1 ayr1 goriilebilir.
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Tablo 12: Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin Tanimlayici istatistikler

Ortalama* | Standart
_ Sapma
Isletmemin basarili olabilmesi i¢in benden beklenilenden
L 4,08 ,85

daha fazlasini ortaya koymak isterim
Arkadaslarima bu igletmenin ¢aligmak i¢in milkemmel bir 332 101
yer oldugundan bahsederim ’ ’
Isletmemde calismaya devam edebilmek i¢in her tiirlii 305 116
gbrevi yapmaya hazirim ’ ’
Kendi degerlerim ile isletmemin degerlerini birbirine ¢ok 337 105
yakin goriiyorum ’ ’
Bu isletmenin bir pargasi oldugumu bagkalarina gururla 364 0.99
anlatiyorum ’ ’
Bu isletme is performansi anlaminda tiim yeteneklerimi 278 108
isime yansitmami sagliyor ’ ’
Calismak icin bir¢ok segenegim olmasina ragmen bu
. . . . 3,27 1,04
isletmeyi se¢tigim i¢in ¢ok memnunum.
Isletmemin gelecegini Snemsiyorum 4,12 0,75
Isletmemin, calisabilecegim isletmeler arasinda en iyisi

< "« i 3,16 1,07
oldugunu diisliniiyorum

* 1:Hi¢ katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle katiliyorum

Sonuglar incelendiginde isgérenlerin en ¢ok isletmenin basarili olabilmesi
icin beklentilerden daha fazlasini ortaya koymayi istedikleri (4,0844) ve isletmenin
gelecegini onemsedikleri (4,1200) belirlenmistir. Katilimcilarin digerlerine kiyasla
daha az katildiklar1 ifadelerin ise bu isletme iy performanst anlaminda tiim
yeteneklerimi isime yansitmamu sagliyor (2,7778) ve isletmemde ¢alismaya devam

edebilmek icin her tiirlii gorevi yapmaya hazirim (3,0533) oldugu tespit edilmistir.
3.5.3. Arastirma Hipotezlerine Iliskin Sonuclar

Bu bagslik altinda oncelikle isgbrenlerin genel iicret tatmini ve {icret tatmininin
alt boyutlar1 ile orgiite bagliliklar1 arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik hipotez
sonuclar1 incelenmistir. Sonrasinda ise tlicret tatmini boyutlarinin orgiitsel baglilig
etkileyip etkilemedigini belirlemeye yonelik hipotez sonucu iizerinde durulmustur.
Son olarak {icret tatmini ve Orglitsel bagliligin cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, yas, isyerinde calisma siiresi ve calisilan sektor gibi bagimsiz degiskenlere
gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla gelistirilen hipotez sonuglar

incelenmistir.
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- Hy: Isgbrenlerin genel iicret tatminleri ile 6rgiite baghhiklar: arasinda

iliski vardir.

- Hia: Isgorenlerin finansal iicrete yonelik tatminleri ile rgiitsel

baghhklar: arasinda iliski vardir.

- Hyp: Isgorenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatminleri
ile orgiitsel baghhklar1 arasinda iliski vardir.
flgili hipotezlerin testi i¢in Pearson Korelasyon analizinden yararlanilmistir.
Pearson korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile +1 arasinda degerler alir®>?,
0,00< |r] < 0,25 ise ¢ok zayif, 0,26< |r| < 0,49 ise zayif, 0,50< |r| <0,69 ise orta,
0,70< |r| < 0,89 ise yiiksek, 0,90< |r| < 1,00 ise ¢ok yiiksek korelasyon oldugunu

belirtmektedir.
Analiz sonucu elde edilen bulgular Tablo 13 {izerinde goriilebilir.

Tablo 13: Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Baghhk
Genel Ucret Tatmini R 0,437**
Sig. 0,000
Finansal Ucrete Yonelik Tatmin R 0,400
Sig. 0,000
Finansal Olmayan Karsiliklara R 0,327
Yonelik Tatmin Sig. 0,000

**: 0,01 6nem diizeyinde anlamli iliskiler var.
*: 0,05 6nem diizeyinde anlamli iliskiler var.

Elde edilen sonuglara gore isgorenlerin genel iicret tatmini ile orglitsel
baghliklar1 arasindaki iliski 0,05 ©nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur. Korelasyon katsayis1 (r=0,437) incelendiginde, iliskinin pozitif yonde
ve zayif oldugu goriilmektedir. Buna gore isgorenlerin {icretlerinden duyduklari
tatmin arttikca orgiitsel baglhiliklarinin da arttign sdylenebilir. Isgorenlerin finansal
ticretlerine ve finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmini ile orgiitsel bagliliklar
arasindaki iligkiler de 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Korelasyon katsayilar1 (r=0,400) ve (r=0,327) incelendiginde, iliskilerin pozitif

»2 Kalayc1 a.g.e., 8.77
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yonde ve zayif oldugu goriilmektedir. Bu durumda karar agamasinda Hi, Hia ve Hip

hipotezi kabul edilmistir.
- H,: lIsgorenlerin genel iicret tatmini orgiitsel baghliklar iizerinde
etkilidir.

Ilgili hipotezlerin testi icin Regresyon Analizi'nden yararlanilmstir.
Regresyon analizinde, aragtirmanin hipotezi dogrultusunda bagimli degisken orgiitsel
baglilik, bagimsiz degisken ise iicret tatmini ve boyutlaridir. Regresyon analizine

iliskin ayrintili sonuglar Tablo 14 iizerinde goriilebilir.

Tablo 14: Regresyon Analizi Sonuglari

Katsayilar
Beta Standartlastirilmis  Standart t Anlamlilik

Beta Sapma Degeri
Sabit 2,305 0,163 14,157 0,000
Genel Ucrete Yonelik
Tatmin 0,392 0,437 0,054 7,261 0,000
Finansal Ucrete
Yénelik Tatmin 0,263 0,323 0,053 4,973 0,000
Finansal Olmayan
Karsiliklara Y 6nelik 0,142 0,205 0,045 3,159 0,002

Tatmin

R=0,443, R*=0,196, F=27,116, Sig.=0,000

Tablo incelendiginde, regresyon analizi sonucuna gore modelin bir biitiin
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=27,116; anlamlilik degeri p=0,00<0,05).
Tabloda yer alan R? katsayisi bagimli degiskenin yiizde kaglik kisminin bagimsiz
degiskenlerce agiklandigini ifade etmektedir. Buna goére modele dahil olan
degiskenler, orgiitsel bagliliktaki varyansin (degisimin) %19,6’sin1 agiklamaktadir.
Diger bir ifadeyle calisanlarin orgiite bagliliklarindaki degisimin %19,6’s1, modele
dahil olan degiskenler tarafindan acgiklanmaktadir. Sonug itibariyle {icret tatmininin

orgiitsel baglilig: etkiledigi belirlenmis ve H, hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo incelendiginde hem finansal iicrete yonelik tatminin hem de finansal
olmayan karsiliklara yonelik tatminin %5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu
gorilmektedir. Modelin bagimsiz degiskenleri olarak genel iicret tatmininin
[(t=7,261) (p=0,000<0,05)] ve alt boyutlardan finansal {icrete yonelik tatminin
[(t=4,973) (p=0,000<0,05)] ve finansal olmayan karsiliklara ydnelik tatmininin
[(t=3,159) (p=0,002<0,05)] anlamlilik degerleri 0,05’in altinda olarak hesaplanmis
ve buna gore genel licret tatmininin ve genel {licret tatmininin alt boyutlarmin
orgiitsel baglilik degiskeni tizerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Her iki
boyutu kapsayan genel ticret tatmininin modele katkis1 0,392 olarak goriilmektedir.
Alt boyutlardan 0,263°liik degeri ile finansal iicrete yonelik tatmin aragtirma
modeline daha biiyliik katki yapmaktadir. Finansal olmayan karsiliklara yonelik
tatminin modele katkisi ise 0,142 olarak belirlenmistir. Buna gore finansal olmayan
karsiliklara yonelik tatmin sabit tutuldugunda finansal iicrete yonelik tatmindeki bir
birimlik artisin orgiitsel baglilikta 0,263 birimlik artisa neden oldugu, finansal {icrete
yonelik tatmin sabit tutuldugunda ise finansal olmayan karsiliklara yonelik
tatmindeki bir birimlik artisin 6rgiitsel baglilikta 0,142 birimlik artisa neden oldugu

sOylenebilir. Modele iliskin tahmin sonucu asagidaki sekilde ifade edilebilir:

Orgiitsel Baglilik = 2,305 + (0,263 x Finansal Ucrete Yonelik Tatmin) +
(0,142 x Finansal Olmayan Karsiliklara Yonelik Tatmin)

Temel hipotez sonuglarinin incelenmesinden sonra tez caligmasinin bundan
sonraki kisminda ticret tatmini ve orgiitsel bagliligin cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, yas, isyerinde ¢alisma siiresi ve ¢aligilan sektor gibi bagimsiz degiskenlere
gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla gelistirilen hipotez sonuglari

incelenmistir.

- Hs: Tsgorenlerin cinsiyetine gore genel iicret tatminleri farkhlik

gostermektedir.

- Hia: isgﬁrenlerin cinsiyetine gore finansal iicrete yonelik tatminleri

farkhilik gostermektedir.

- Hap: Isgorenlerin cinsiyetine gore finansal olmayan karsihiklara

yonelik tatminleri farklihk gostermektedir.
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- Hy: 1Is gorenlerin cinsiyetine gore orgiitsel baghhklar1 farkhhk

gostermektedir.

llgili hipotezlerin testi i¢in Bagimsiz T Testi’nden yararlanilmistir. Test

sonucu elde edilen bulgular Tablo 15 iizerinde goriilebilir.

Tablo 15: Cinsiyete Gore Farklilagmalar

Cinsiyet n Ortalama Standart Anla{nh.hk
Sapma Degeri

- Kadin 49 2,598 0,816 -
Genel Ucret Erkek 176 2665 0782 0526 0%
Finansal Ucrete Kadin 49 2,357 0,907 - 0.459
Yonelik Tatmin ~ Erkek 176 2.461 0,859 0,742 !
Finansal Olmayan g adin 49 3,401 0,993
Karsiliklara 0,342 0,732
Yonelik Tatmin Erkek 176 3,345 1,033
. § Kadin 49 3,363 0,718 ;
Orgiitsel Baghilik — —F 176 3,438 0705 0659 011

Isgorenlerin genel iicret tatminlerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan -0,526 t istatistik degeri 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p=0,599>0,050). isgdrenlerin
cinsiyetlerine gore genel ticret tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hj hipotezi

red edilmistir.

Isgorenlerin finansal {icrete yonelik tatmin alt faktoriinden aldiklari ortalama
skorlarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin
hesaplanan -0,742 t istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmamustir (p=0,459>0,050). Isgorenlerin cinsiyetlerine gore finansal iicrete

yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hs, hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin alt faktdriinden
aldiklar1 ortalama skorlarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in hesaplanan 0,342 t istatistik degeri 0,05 énem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamustir (p=0,732>0,050). Isgdrenlerin cinsiyetlerine gore
finansal olmayan karsiliklara yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hsp

hipotezi red edilmistir.
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Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarmin cinsiyetlerine gore farklilk gdsterip
gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan -0,659 t istatistik degeri 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p=0,511>0,050). Isgérenlerin
cinsiyetlerine gore Orgiitsel bagliliklar1 degismemektedir. Bu durumda H, hipotezi

red edilmistir.

- Hs: Isgbrenlerin medeni durumuna gére genel iicret tatminleri farkhlik

gostermektedir.

- Hsa: Isgorenlerin medeni durumuna gore finansal iicrete yonelik

tatminleri farkhilik gostermektedir.

- Hsp: Isgorenlerin medeni durumuna gére finansal olmayan

karsiliklara yonelik tatminleri farkhilik gostermektedir.

- He: Isgorenlerin medeni durumuna gére orgiitsel baghliklar: farkhlik

gostermektedir.

Ilgili hipotezlerin testi i¢in Bagimsiz T Testi'nden yararlanilmigtir. Test

sonucu elde edilen bulgular Tablo 16 tizerinde goriilebilir.

Tablo 16: Medeni Duruma Gore Farklilasmalar

Medeni Standart Anlamhhk

n Ortalama o .

Durum Sapma Degeri
.. Evli 155 2,699 0,782

Genel Ucret Bekar 70 2,544 0,798 1,366 0,173
Finansal Ucrete Evli 155 2,496 0,869

- . ! : 14 14

Yonelik Tatmin Bekar 70 2,313 0,861 63 0.145
Finansal Olmayan  Evylj 155 3,376 1,018

Karsiliklara 0,421 0,674
Yonelik Tatmin Bekar 70 3,314 1,039
) Evli 155 3,474 0,700

Orgiitsel Baghlik  Bekar 70 3,306 0,713 1,651 0,100

Isgorenlerin genel iicret tatminlerinin medeni durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan 1,366 t istatistik degeri 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,173>0,050).
Isgorenlerin medeni durumlarina gore genel iicret tatminleri degismemektedir. Bu

durumda Hs hipotezi red edilmistir.

93



Isgdrenlerin finansal {icrete yonelik tatmini alt faktdriinden aldiklari ortalama
skorlarin medeni durumlarina goére farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek icin
hesaplanan 1,463 t istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p=0,145>0,050). Isgorenlerin medeni durumlarma gore finansal

ticrete yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hs, hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin alt faktdriinden
aldiklar1 ortalama skorlarin  medeni durumlarma gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin hesaplanan 0,421 t istatistik degeri 0,05 Gnem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,674>0,050). Isgérenlerin
medeni durumlarina gore finansal olmayan karsiliklara yonelik tatminleri

degismemektedir. Bu durumda Hsp, hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarmin medeni durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan 1,651 t istatistik degeri 0,05
Oonem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,100>0,050).
Isgorenlerin medeni durumlarma gore oOrgiitsel baghliklar1 degismemektedir. Bu

durumda Hg hipotezi red edilmistir.

- Hy: Isgorenlerin egitim diizeyine gore genel iicret tatminleri farkhlik

gostermektedir.

-Hy,: Isgorenlerin egitim diizeyine gore finansal iicrete yonelik

tatminleri farkhihk gostermektedir.

-H7p:  Isgorenlerin egitim diizeyine gore finansal olmayan

karsiliklara yonelik tatminleri farkhhik gostermektedir.

- Hg: Isgorenlerin egitim diizeyine gore orgiitsel baghhiklar1 farklihk

gostermektedir.

Ilgili hipotezlerin testi i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)’nden

yararlanilmigtir. Analiz sonucu elde edilen bulgular Tablo 17 tizerinde goriilebilir.
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Tablo 17: Egitim Diizeyine Gore Farklilagmalar

Egitim Standart Anlamhhk
o . n Ortalama . .

Diizeyi Sapma Degeri

Lise 18 2,363 0,885

Universite 155 2,712 0,775

Genel Ucret Yiiksek 1,981 0,140

Lisans- 52 2,567 0,778

Doktora

Lise 18 2,072 0,952

Finansal Ucrete Universite 155 2,503 0,864

Yonelik Tatmin Y iksek 2,182 0,115
Lisans- 52 2,375 0,834
Doktora
Finansal I:isg ' 18 3,333 1,003
Olmayan Universite 155 3,411 1,003
Karsiliklara Y_ﬁksek 0,791 0,455
Y . Lisans- 52 3,205 1,091
Yonelik Tatmin
Doktora
Lise 18 3,833 0,680
Universite 155 3,414 0,675
Orgiitsel Baglilik  Yiiksek 3912 0,021
Lisans- 52 3,301 0,769
Doktora

“Ortalamalar arasindaki fark 0,05 6nem diizeyinde anlaml.

Isgorenlerin genel iicret tatminlerinin egitim diizeylerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan 1,981 f istatistik degeri 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,140>0,050).
Isgdrenlerin egitim diizeyleri genel iicret tatminlerinde farkliliga neden olacak bir

etken degildir. Bu durumda Hy hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin finansal {icrete yonelik tatmin alt faktoriinden aldiklari ortalama
skorlarin egitim diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin
hesaplanan 2,182 f istatistik degeri 0,05 dnem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (p=0,115>0,050). Isgorenlerin egitim durumlarina gore finansal

ticrete yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hz, hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin alt faktdriinden
aldiklar1 ortalama skorlarin egitim diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek i¢in hesaplanan 0,791 f istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
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olarak anlamli bulunmamustir (p=0,455>0,050). Isgdrenlerin egitim diizeylerine gore
finansal olmayan karsiliklara yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hzp

hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin egitim diizeylerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan 3,912 f istatistik degeri 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,021<0,050). Hangi egitim
diizeyinin oOrgiitsel baglilikta farkliliga neden oldugunu belirlemek icin Post-Hoc
testlerinden TUKEY testi uygulanmis ve TUKEY testi sonucunda, lise mezunu
olanlarin lisans mezunu olanlara gore (p=0,044<0,050) ve yine lise mezunlarinin
lisansiistii mezunlarma gore (p=0,016<0,050) orgiitsel baghiliklarinin daha yiiksek
oldugu gorilmistiir. Ortalamalar incelendiginde isgdrenlerin egitim diizeyi
yiikseldik¢e orgiite olan baglhiliklarinin da azaldigi goriilmektedir. Bu durumda Hg
hipotezi kabul edilmistir.

- Ho: Isgorenlerin yas gruplarmna gore genel iicret tatminleri farkhlik

gostermektedir.

-Hga: Isgorenlerin yas gruplarina gore finansal iicrete yonelik

tatminleri farkhihik gostermektedir.

-Hop: isgiirenlerin yas gruplarina gore finansal olmayan karsihiklara

yonelik tatminleri farkhihk gostermektedir.

- Hio: Isgbrenlerin yas gruplarina gore orgiitsel baghhklar1 farkhihk

gostermektedir.

Ilgili hipotezlerin testi i¢in Tek Y&nlii Varyans Analizi (ANOVA)’nden

yararlanilmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgular Tablo 18 iizerinde goriilebilir.
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Tablo 18: Yas Gruplarina Gore Farklilagmalar

Standart Anlamhhk

Yas Gruplari N Ortalama Sapma Degeri

20-30 yas aras1 66 2,536 0,704
31-40 yas aras1 75 2,632 0,771

Genel Ucret 41-55 yag arast 77 2,769 0,870 1,063 0,366
56 yas Uistl 7 2,626 0,788
20-30 yas aras1 66 2,267 0,786
Finansal Ucrete  31-40 yas aras1 75 2,413 0,858 1827 0.143
Yonelik Tatmin ~ 41-55 yag aras1 77 2,594 0,938 ’ ’
56 yas lstll 7 2,614 0,769
Finansal 20-30 yag aras1 66 3,434 1,001
Olmayan 31-40 yag aras1 75 3,360 0,977
Karsiliklara 41-55 yag arast1 77 3,351 1,059 1,193 0,313
Yonelik Tatmin 56 yas iistii 7 2,667 1,262
20-30 yas aras1 66 3,345 0,704
Orgiitsel 31-40 yas aras1 75 3,500 0,700
Baglilik 41-55 yag aras1 77 3,472 0,710 2,559 0,056
56 yas listil 7 2,794 0,486

Isgorenlerin genel iicret tatminlerinin yas gruplarina gore farklihk gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan 1,063 F istatistik degeri 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,366>0,050). Isgdrenlerin
yaglart genel lcret tatminlerinde farklilifa neden olacak bir etken degildir. Bu

durumda Hg hipotezi red edilmistir.

Isgdrenlerin finansal iicrete yonelik tatmin alt faktoriinden aldiklar1 ortalama
skorlarin yas gruplarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin
hesaplanan 1,827 F istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p= 0,143>0,050). Isgérenlerin yaslara gore finansal iicrete yonelik

tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hg, hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin alt faktdriinden
aldiklar1 ortalama skorlarin yas gruplarina gore farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek icin hesaplanan 1,193 F istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamustir (p=0,313>0,050). Isgdrenlerin yaslara gore finansal
olmayan karsiliklara yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hgp, hipotezi

red edilmistir.
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Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarmin yas gruplarma gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek icin hesaplanan 2,559 f istatistik degeri 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p= 0,056>0,050). Isgérenlerin
yagslar1 orgiitsel bagliliklarinda farkliliga neden olacak bir etken degildir. Bu durumda
Hio hipotezi red edilmistir.

- Hiq: isgijrenlerin isyerinde caliyma siiresine gore genel iicret tatminleri
farkhihk gostermektedir.

-Hi1a: isgﬁrenlerin isyerinde caliyma siiresine gore finansal iicrete

yonelik tatminleri farklihk gostermektedir.

-Hi1p: Isgbrenlerin isyerinde calisma siiresine gore finansal olmayan

karsiliklara yonelik tatminleri farkhilik gostermektedir.

- Hy: Isgorenlerin isyerinde cahisma siiresine gore orgiitsel baghliklar:

farkhihik gostermektedir.

flgili hipotezlerin testi icin Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA)’nden

yararlanilmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgular Tablo 19 iizerinde goriilebilir.
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Tablo 19: Calisma Siirelerine Gore Farklilasmalar

Calisma Siiresi n  Ortalama Standart F Anlaznll-llk
Sapma Degeri
1 yildan az 13 2,935 0,612
1-5 yil arasi 77 2,538 0,786
.. 6-10 y1l arasi 36 2,489 0,812 *
Genel Ucret  —4 5 yilarass 44 2,551 0785 2070 0023
16-20 y1l aras1 28 2,846 0,815
21 yil ve ustii 27 3,011 0,684
. 1 yildan az 13 2,677 0,684
T "
. -10 yil aras1 , , *
:_{;)trrlﬁil;]k 11-15 yil arasi 44 2,379 0,816 2,821 0,017
16-20 yi1l aras1 28 2,632 0,951
21 y1l ve tistii 27 2,882 0,804
Finansal 1 yildan az 13 3,795 0,788
Olmayan 1-5 yil arasi 177 3,299 1,043
Karsiliklara 6-10 y1l arasi 36 3,389 1,088
Yo6nelik 11-15 y1l aras1 44 3,121 1,104 1,268 0,279
Tatmin 16-20 y1l aras1 28 3,559 0,826
21 y1l ve tistii 27 3,444 0,982
1 yildan az 13 3,521 0,602
1-5 yil arasi 77 3,364 0,723
Orgiitsel 6-10 y1l aras1 36 3,432 0,739
Baglilik 11-15 yil arasi 44 3,258 0,694 1,536 0,180
16-20 yi1l arasi 28 3,687 0,629
21 y1l ve tstii 27 3,519 0,720

“:Ortalamalar arasindaki fark 0,05 6nem diizeyinde anlamli.

Isgorenlerin genel {icret tatminlerinin calisma siirelerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan 2,670 f istatistik degeri 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,023<0,050). Genel
licret tatmini agisindan hangi calisma yili gruplar arasinda farklilik oldugunu
belirlemek i¢in Post-Hoc testlerinden TUKEY testi uygulanmis ve TUKEY testi
sonucunda, 21 yil ve daha fazla siire kideme sahip isgorenlerin 1-5 yil arasinda
kideme sahip isgorenlere gore (p=0,007<0,05), 21 y1l ve daha fazla siire kideme
sahip iggdrenlerin 6-10 y1l arasinda kideme sahip isgdrenlere gore (p=0,009<0,05) ve
yine 21 yil ve daha fazla siire kideme sahip isgorenlerin 11-15 y1l arasinda kideme
sahip iggorenlere gore (p=0,016<0,05) genel iicret tatminlerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu durumda Hj; hipotezi kabul edilmistir.
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Isgdrenlerin finansal iicrete yonelik tatmin alt faktdriinden aldiklar1 ortalama
skorlarin ¢aligma stirelerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in
hesaplanan 2,827 f istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p= 0,017<0,050). Finansal iicrete yonelik tatmin agisindan hangi
calisma yilt gruplart arasinda farklilik oldugunu belirlemek igin Post-Hoc
testlerinden TUKEY testi uygulanmigs ve TUKEY testi sonucunda, 21 yil ve daha
fazla siiredir hizmet veren isgorenlerin 1-5 yil arasinda kideme sahip isgdrenlere gore
(p=0,035<0,05) ve yine 21 yil ve daha fazla siiredir hizmet veren isgorenlerin 6-10
yil arasinda kideme sahip iggorenlere gore (p=0,030<0,05) finansal iicrete yonelik
tatminlerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durumda Hai, hipotezi kabul

edilmistir.

Isgorenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin alt faktdriinden
aldiklar1 ortalama skorlarin ¢alisma siirelerine gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in hesaplanan 1,268 f istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlaml1 bulunmamistir (p= 0,279>0,050). Isgdrenlerin ¢alisma siirelerine gore
finansal olmayan karsiliklara yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hjp

hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarmin ¢alisma siirelerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan 1,536 f istatistik degeri 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmanmstir (p= 0,180>0,050). Isgdrenlerin
calisma stireleri orgiitsel bagliliklarinda farkliliga neden olacak bir etken degildir. Bu

durumda Hj; hipotezi red edilmistir.

- Hys: Isgorenlerin calistiklar: sektore gore genel iicret tatminleri

farkhihk gostermektedir.

- Hizas isgiirenlerin calistiklar: sektore gore finansal iicrete

yonelik tatminleri farklihk gostermektedir.

- Hizp: isgtirenlerin calistiklar sektore gore finansal olmayan

karsiliklara yonelik tatminleri farklihk gostermektedir.

- Hy: Isgorenlerin cahstiklar sektore gore orgiitsel baghliklar: farkhlik

gostermektedir.
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Ilgili hipotezlerin testi i¢in Bagimsiz T Testi'nden yararlanilmigtir. Test

sonucu elde edilen bulgular Tablo 20 tizerinde goriilebilir.

Tablo 20: Sektére Gore Farklilasmalar

G Oaans SOy A
Genel Ucret ﬁ‘i‘:;j‘rflhk iéi gggg 8;22 2152  0,032"
il Bl 2255009 05 oo
E:ra;ﬁi'lgimayan Bankaolhk 121 3462 1034 o oo
Yo6nelik Tatmin Ulasim 104 3,234 0,999
Orgtpugn Bloc 12580 0 - o

“:Ortalamalar arasindaki fark 0,05 6nem diizeyinde anlamli.

Isgorenlerin genel iicret tatminlerinin calistiklar1 sektdre gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan 2,152 t istatistik degeri 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,032<0,050).
Ortalamalar arasindaki fark incelendiginde bankacilik sektoriinde hizmet edenlerin
ticret tatmini alt faktoriinden aldiklar1 ortalama skorun ulagim sektoriindekilere gore
daha ytiksek oldugu gozlenmistir. Buna gore bankacilik sektoriindeki isgorenlerin
genel licret tatminlerinin ulasim sektoriindeki is gorenlere gore daha yiiksek oldugu

soylenebilir. Bu durumda Hj3 hipotezi kabul edilmistir.

Isgorenlerin finansal {icrete yonelik tatmin alt faktoriinden aldiklar: ortalama
skorlarin galistiklar1 sektore gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin
hesaplanan 1,939 t istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmamustir (p=0,054>0,050). Isgorenlerin sektdrlerine gore finansal iicretlerine

yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hiz, hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin alt faktdriinden
aldiklar1 ortalama skorlarin ¢alistiklar1 sektore gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek igin hesaplanan 1,680 f istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (p= 0,094>0,050). Isgérenlerin sektdrlerine gore
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finansal olmayan karsiliklara yonelik tatminleri degismemektedir. Bu durumda Hisp

hipotezi red edilmistir.

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin ¢alistiklar1 sektdre gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek i¢in hesaplanan -0,530 f istatistik degeri 0,05 Gnem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p= 0,597>0,050). Isgorenlerin
sektorleri orgiitsel bagliliklarinda farkliliga neden olacak bir etken degildir. Bu

durumda Hy4 hipotezi red edilmistir.
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SONUCLAR VE ONERILER

Tez caligmasimin amaci isgorenlerin {icret tatmini ve oOrglitsel bagliliklarinin
belirlenmesi, ticret tatmini ve boyutlar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda iligski olup
olmadiginin ve iicret tatmini boyutlarmin oOrgiitsel baglilik iizerinde etkili olup
olmadigmin incelenmesi ve hem iicret tatmininin hem de orgiitsel bagliligin bazi
demografik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadiginin ortaya konulmasidir.
Isgorenlerin orgiitsel baghiigini etkileyen faktdrlerin basinda da iicret tatmininin
gelmesi ve iilkemizde iicret konusunun alan yazininda ve uygulamada hak ettigi
ilgiyi gormemesi nedenleri ile ¢aligmanin ortaya koydugu bulgu ve sonuglarla ilgili

yazina katki sagladig diisiiniilmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde orgiitsel bagliligin tanim1 yapilarak 6nemi ve
benzer kavramlarla iliskisi incelenmis ve orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler ortaya
konulmustur. Calismanin ikinci boliimiinde Orglitsel bagliligr etkileyen 6nemli
faktorlerden biri olarak iicret tatmininin tanimi yapilmis, Onemi ve benzer
kavramlarla iliskisi incelenmis ve kaynaklar1 belirlenmeye calisiimistir. Ikinci
boliimiin sonunda iicret tatmini ile orglitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen bazi
arastirma sonuglarina da yer verilmistir. Calismanin {i¢iincii boliimiinde ise, licret
tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan alan

arastirmasinin bulgu ve sonuglari yer almistir.

Temelde iicret tatmini ve boyutlar ile orglitsel baghlik arasinda iliski olup
olmadiginin ve iicret tatmini boyutlarinin orgiitsel baglilig: etkileyip etkilemediginin
belirlenmesi amaciyla 225 kisi kapsaminda gergeklestirilen arastirma sonucunda;
katilimcilarin genel olarak iicretleriyle ilgili kararsiz ile tatmin edici olmayan bir
durum arasinda kaldiklari, 6zellikle finansal ticretlerine yonelik tatmin diizeylerinin
diisiik, finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin diizeylerinin ise nispeten yiiksek
oldugu tespit edilmistir. ifadelere ydnelik tanimlayici istatistikler de ayrmtili sekilde
incelendiginde katilimcilarin 6zellikle orgiitlerinin ticret politikalarindan, ticretlerinin
belirlenmesine yonelik prosediirlerden ve ay sonunda aldiklari net maastan tatmin
olmadiklar1 sodylenebilir. Buna karsin katilimcilarin, sigorta kapsami, yemek ve

servis hizmeti gibi kendilerine saglanan finansal olmayan karsiliklardan nispeten
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daha ¢ok tatmin olduklar1 belirlenmistir. Ozellikle ay sonunda ele gegen iicret miktar:
ve bu dlcretin belirlenmesiyle ilgili prosediirlere yonelik tatminin diisiik olmasi
nedeniyle isletmelere ticretleri belirli bir isin ya da kisinin degerine gore adil sekilde
belirlemeleri, orgiit icinde veya ayni sektorde farkli isletmelerde benzer isleri benzer
nitelikte ve nicelikte yerine getiren isgdrenlere ayni licreti saglamalari, bunun i¢in is
degerleme ve piyasa lcret arastirmast c¢alismalarina Onem vermeleri tavsiye
edilmektedir. Ayrica iicretlerin belirlenmesine yonelik tiim kurallarin ve prensiplerin
isgorenlerin katilimi ile belirlenmesi, Onyargilara neden olabilecek faaliyet ve
uygulamalardan kacinilmasi, konuyla ilgili teknik bilgisi olan, konusunda uzman
kisilerden yararlanilmasi ve ¢alisanlarin {icretlendirilmesine yonelik tiim ilke, kural,
prensip ve prosediirlerin nasil algilandig ile ilgilenilmesi, dikkat edilmesi gereken
diger konular olarak belirtilebilir. Arastirma sonucunda katilimcilarin oOrgiite
bagliliklarinin ise kararsiz ile olumlu bir durum arasinda oldugu tespit edilmistir.
ifadelere yonelik tanimlayici istatistikler de ayrmtili sekilde incelendiginde
katilimcilarin 6rgiitlerinin basarili olabilmesi i¢in beklenilenden daha fazlasini ortaya
koyma konusunda istekli olduklar1 ve orgiitlerinin gelecegini dnemsedikleri tespit
edilmistir. Tlgili konular acisindan olumlu diisiiniilmesine karsin, katilimcilarin tiim
yeteneklerini ise yansitamadiklarini ve Orgiitte ¢alismaya devam edebilmek i¢in her
tiirli gdrevi yapmaya hazir olmadiklarmi diisiindiikleri belirlenmistir. Orgiitsel
bagliligin artmasi i¢in 6nemli goriilen bu konularla ilgili olarak orgiitlere, is analizi
ve 13 dizaym calismalar ile isleri yeniden degerlendirerek isgdrenlerin tim
yeteneklerini ise yansitmaya elverisli bir ortam olusturmalari, rol belirsizligi ve rol
catigmas1 olugmasini engellemeleri, yonetim ve liderlik tarzi, orgiitsel adalet, takim

caligmasi ve ticret gibi konular iizerinde durmalari tavsiye edilebilir.

Katilimcilarin genel iicret tatmini ve genel {icret tatmininin boyutlar1 olan
finansal ticrete yonelik tatmin ve finansal olmayan karsiliklara yonelik tatminleri ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu belirlenmistir. Buna gore
isgorenlerin {icret tatmini, Ozellikle de finansal iicrete yonelik tatmini arttikga
orgiitsel bagliliklarmin da arttigi séylenebilir. Keza arastirma sonucunda finansal
ticrete yonelik tatminin finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmine gore orgiitsel

baglilig1 daha ¢ok etkiledigi belirlenmistir. Buna goére ay sonunda ele gegen net ticret
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miktarma ve bu iicretin belirlenmesine yonelik tiim prosedirlere iligkin tatminin
orgiitsel baglilig1 daha cok etkiledigi, bu konuda tatmin diizeyleri daha yiiksek olan
isgorenlerin Orgiitlerine baglhiliklarinin da daha fazla olacagi ve yukarida {icret
tatmininin artirilmasi i¢in yapilmasi gerektiginden bahsedilen uygulamalarin ayni

zamanda Orglitsel baglhiligi da artiracagi sdylenebilir.

Ucret tatmini ve orgiitsel bagliligin demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan testler sonucunda ise cinsiyet ve
medeni duruma gore katilimcilarin iicret tatminlerinin ve Orgiitsel baghiliklarinin
farklilagsmadigr; kadin ve erkek ya da evli ve bekar olan tiim katilimcilarin finansal
ticrete yonelik tatminlerinin diisiikk, finansal olmayan karsiliklara yonelik
tatminlerinin nispeten yiiksek ve orgilitsel bagliliklarinin kararsiz ile olumlu bir
durum arasinda oldugu belirlenmistir. Egitim diizeyi agisindan bakildiginda ise {icret
tatmininde herhangi bir farklilik gézlenmezken katilimeilarin 6rgiitsel bagliliklarinin
egitim diizeyi gruplarma gore farklilik gosterdigi; lise mezunu olanlarin, lisans ve
lisansiistii diizeyde mezun olanlara gore Orgiite olan bagliliklarinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Daha yiiksek diizeyde bir egitim kurumundan mezun olarak
daha nitelikli egitim alan bireylerin, orgiitiin karsilamakta zorlanacagi daha yiiksek
beklentiler icerisinde olacagi ve daha yiiksek diizeyde egitim aldiklari i¢in nispeten
daha fazla is alternatifine sahip olduklar1 diisiintildiiglinde ilgili sonucun anlaml
oldugu sdylenebilir. Ozellikle egitim diizeyi yiiksek calisanlarm baglhliklarmin
artirllabilmesi i¢in yonetim ve liderlik tarzina, c¢alisanlarin katilimina, Orgiitsel
adalete, takim c¢alismalarima ve finansal olmayan karsiliklara 6nem verilmesi

gerektigi diigiiniilmektedir.

Katilimeilarin yaslar1 agisindan farklilik olup olmadigina bakildiginda ise
genel lcrete yonelik tatmin, finansal licrete yonelik tatmin, finansal olmayan
karsiliklara yonelik tatmin ve Orglitsel baghlikta yas gruplarma gore anlamli bir

farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir.

Katilimcilarin mevceut isyerlerindeki ¢alisma stireleri agisindan farklilik olup
olmadigina bakildiginda ise Yyine oOrgiitsel baglilikta herhangi bir farklilik
gozlenmezken, katilimcilarin genel ticrete ve finansal iicrete yonelik tatminlerinin

caligma siiresi gruplarina gore farklilik gosterdigi; ¢aligma siiresi daha fazla olan

105



isgorenlerin, ¢alisma siiresi nispeten daha az olanlara gore genel licrete ve finansal
ticrete yonelik tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayni iste uzun siire
kalan kisilerin is tatmininin ve dolayisiyla ticret tatminlerinin daha yiiksek olacagi,
caligma siiresi arttikga, Orgiitiin personelin ihtiyaclarimi giderek daha ¢ok
karsilayacak olmasi ve calisanlarina daha genis olanaklar sunmasi, ¢alisanin giderek
orgiitliyle ve isiyle biitiinlesmesi beklendiginden ilgili sonucun anlamli oldugu
sOylenebilir. Katilimcilarin c¢alistiklar1  sektore gore farklilik olup olmadigi
incelendiginde ise Orgiitsel baglilikta herhangi bir farklilik gozlenmezken
katilimcilarin genel iicrete yonelik tatminlerinin sektdre gore farklilik gosterdigi;
ulagim sektoriinde ¢alisan igsgdrenlerin bankacilik sektoriinde galisan iggorenlere gore
genel iicrete yonelik tatminlerinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Ilgili sonucun
hizmet alan1 olarak kabul edilebilecek bankacilik sektdriinde ulasim sektoriine gore

ticret diizeylerinin yliksek olmasindan kaynaklandig: diistintilmektedir.

Ozetlemek gerekirse, arastirma sonucunda, katilimeilarin finansal iicretlerine
yonelik tatmin diizeylerinin diisiik, finansal olmayan karsiliklara yonelik tatmin
diizeylerinin nispeten yiiksek, orgiitsel bagliliklarinin ise ortalama diizeyde oldugu;
orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerden birinin de ticret tatmini oldugu; ozellikle
finansal {icrete yonelik tatminin 6rgiitsel baglilig etkiledigi belirlenmistir. Bu sonuca
gore Orglitlere, iggorenlerinin ticretlerini igin ya da kisinin degerine gore adil sekilde
belirlemeleri, bunun i¢in is degerleme ve piyasa licret arastirmasi ¢aligmalarina dnem
vermeleri ve Onyargilara neden olabilecek faaliyet ve uygulamalardan kaginmalar
tavsiye edilebilir. S6z konusu uygulamalar ile {icret tatmin diizeyinin ylikselmesi,
isgorenlerin orgiitsel bagliliklarini da artiracaktir. Orgiite bagliligm artirilmasi ise
hem isletme verimliligi acisindan hem de isgdren performansi agisindan yarar

saglayacaktir.
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Ucretinize yonelik asagidaki ifadelere katilma derecenizi liitfen belirtiniz

[1]: Hi¢ Tatmin Edici Degildir [2]: Tatmin edici degildir [3]: Kararsizim [4]: Tatmin edicidir
[5]: Olduke¢a tatmin edicidir

Isletmedeki diger islere ddenen temel iicretlerle karsilastirdigimda
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Yaptigim ise gore aldigim temel iicret [11 | 21 | [3] [41 | [5]
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Ucret politikalarmin tutarlilig [11 | [21 | [3] [41 | [5]
Ucretimin belirlenmesinde uygulanan prosediirler [11 | [21 | [3] [41 | [5]
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Asagidaki ifadelere katilma derecenizi liitfen belirtiniz
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B1 Isletmemin basaril1 olabilmesi i¢in benden beklenilenden daha
fazlasini ortaya koymak isterim.
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Arkadaslarima bu igletmenin ¢aligmak i¢in mitkemmel bir yer
B2 < .
oldugundan bahsederim.
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B3 Isletmemde calismaya devam edebilmek icin her tiirlii gorevi
yapmaya hazirim.

(] | [21 | 81 | 14 | [5]
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[ 116-20 Y1l Arast [ ]21 Y1l ve Ustii

=R isletmemin gelecegini Gnemsiyorum. [11 | [21 | I3] [41 | [5]
Isletmemin, calisabilecegim isletmeler arasinda en iyisi oldugunu
B9 dsﬁ cuemin, gatly g 13 y gl [ | 21 | 68| | 5
stiniiyorum.
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z [ ]Erkek [ ]Kadin [ JEvli [ 1Bekar
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Anketimize katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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