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Isletmeler, insan giiciiniin ve onun dogru yonlendirilmesinin rekabet iistiinliigii
saglamada sermaye kadar 6nemli hale geldigini kabul etmiglerdir. Bunu kesfeden ¢ogu
isletme ig gorenleri cezbetmek, onlari isletmede tutmak ve onlarin performansini artirmak

i¢in Uicreti bir ara¢ olarak kullanmaktadirlar.

halinde incelemis pek ¢ok c¢alisma olmasina karsm, iicret tatmini-is tatmini-is goren
performans iliskisini bir arada ele alan ¢alismanin olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle bu
calismada bu ii¢ kavram bir arada incelemeye alinmustir. Arastirmada lcret tatmini, is
tatmini ve is goren performansinin iligkide olup olmadigi incelenmis, varsa da ne yonde ve
hangi siddette oldugu hakkinda bilgi saglanmasi amacglanmistir. Ayrica demografik
ozelliklerin faktorler iizerinde anlamli bir etki olusturup olusturulmadiginin tespitinin
yapilmasinin da ¢aligmaya katki saglayacagi diisiiniilmiistiir. Bu zincirleme iliski hakkinda

calisma olmamasi, bu ¢calismanin 6nemini arttirmaktadir.

Arastirma sonucunda ticret tatmini, is tatmini ve is goren performansi kavramlarinin
anlaml iligki iginde oldugu tespit edilmistir. Buna gore is gorenlerin tatmin Seviyelerinin
isletmeler tizerinde olumlu ve olumsuz etkilerinin olacagi bu nedenle bu faktorlerin
isletmeler agisindan 6nemli bir konu oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu sonuca gore basarili olmak
isteyen isletmelerin bu degiskenlere 6nem vermesi ve is gorenlerin tatmin seviyelerini
artiracak Onlemler almasi gerekmektedir. Konuyla ilgili elde edilen bulgularin literatiir ve

igletmeler i¢in yararl olacag diigiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Ucret Tatmini, Is Tatmini, Is Goren Performansi
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Businesses recognize the fact that manpower and proper direction of manpower has
become as important as capital in achieving a competitive edge. Most businesses which are
aware of this fact use salary serves as a means to attract and retain employee, and improve

their performance.

It is observed that there are no surveys dealing with the connection between salary
satisfaction, work satisfaction and employee performance altogether although there are
several surveys looking into salary satisfaction, employee satisfaction and employee
performance either separately or in terms of dual connections. For this reason this study
deals with those three concepts altogether. It looks into whether salary satisfaction, work
satisfaction and employee performance are connected with one another and aims to provide
information about the direction and intensity of such connection, if available. Additionally it
is considered that if it is identified whether demographical characteristics have a substantive
effect on the factors it would make a contribution to the study. The fact that there are no

previous surveys regarding this chain connection increases the importance of this study.

A substantive connection is identified between the concepts of salary satisfaction,
work satisfaction and employee performance as a result of the research. Accordingly it is set
forth that the satisfaction levels of employee’s will have positive and negative effects on
businesses and these factors represent an important issue for businesses for this reason.
According to this result businesses which intend to be successful must attach importance to
these variables and take measures to improve the satisfaction levels of employee’s. It is
considered the findings obtained regarding the subject matter will be beneficial for the

literature and businesses.

Keywords: Salary Satisfaction, Work Satisfaction, Employee Performance



ONSOZ

Bu tez caligmasma baslanmadan once, konuyla ilgili yerli ve yabanci kaynaklardan
genis kapsamli tarama yapilmis ve bulgularin ne yonde oldugu incelenmistir. Her orgiit
ikliminin farkli olmas1 nedeniyle bu tez ¢aligmasindan ¢ikan sonucun genel gecer olmadigy,
sonuclarin uygulama yapilan isletmeye 6zgii olabilecegi her c¢alismada oldugu gibi bu

caligmada da dikkate alinmalidir.

Bu c¢aligmanin hazirlanmasinda  konunun se¢iminden arastirma  kisminin
tamamlanmasina kadar biitiin asamalarda degerli yardimlarin1 ve vaktini esirgemeyen ve
biiyiik emegi gecen saygideger hocam Yrd. Dog. Dr. Evrim ERDOGAN’a tesekkiirlerimi

sunarim.

Bununla birlikte 6grenim hayatim boyunca benden desteklerini esirgemeyen aileme de

tesekkiirii borg bilirim.



ICINDEKILER

Sayfa

OZET ...t e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e r e raaeaa e i
A B S T R A T L. e e e r e e e e e —raaaaan iv
ONSOZ ... v
ICINDEKILER ........cocoooiiiiiiiiieeeeeeeeeeee ettt n st Vi
TABLOLAR LISTEST ..ot X
SEKILLER LISTESI ........cociiiiiiiie ettt Xii
KISALTMALAR LISTESI.........cocooiiiiiiiiiicecs e xiii
L] 123 1T 1
1. UCRET KAVRAMINA GENEL BAKIS .......coooviiiiieeee oot 4
1.1, UCTetin TANIMI ..ovveveeceeeceeeeeeeete ettt ettt sttt st et resaeresaeresaereseans 4
1.2. Ucreti Olusturan FaKtOTIEr ..........cccoueviiiiiecieeieeeeeee et e et 5
1.2.1. Ucret Haddi (Kok Ucret) ve Ucret Geliri........cccvovevevevvieirierareenseenenennn, 5
1.2.2. Maag KavVIaml..........uuuuuiiiiiiiiiii e 6
1.2.3. Briit Ucret Ve Net UCTEL........cciiveeeiiieieceeeee ettt 6
1.2.4. Nominal (Parasal) Ucret ve Reel (Gergek) Ucret ......oovevvvivvireivienennn, 6
1.2.5. ASZATT UCTEL ..vevvcvieeeececeeeeeeete et n e et 7
1.2.6. YArIM UCTEL ..ovvviiei ettt ettt ettt n s 7
1.2.7. Hafta Tatili UCTOt ....veveueeeeieicee ettt 7
1.2.8. YK 120 UCTEHt ..ttt 7
1.2.9. TUCTet BENZETICTI ...ttt ettt ettt 8

1.3. Ucretin BOYULIATT .......viveeiievcecceietcece ettt 8
1.3.1. PSIKOIOJIK BOYUL......ooeiiiieeciie ettt 8
1.3.2. SOSYOIOJIK BOYUL.......coiiiiiiiiic ettt 9
1.3.3. OrgiitSEl BOYUL ......cooviviveeiecieieeceeteteteee ettt 9
1.3.4. SIYaSal BOYUL ......ccoiiiiieiiiiiec e 10
1.3.5. EKONOMIK BOYUL ......oviiiiiiiiiic ettt 10

1.4, UCTetin O ...ttt ettt 11
1.4.1. Is goren Agisindan Ucretin Onemi...........ccoveveveeeeveecnireeeeeeeee e 11
1.4.2. Igverenler Acisimdan Ucretin Onemi..........cceeveeieieeeeeeieeseeesseeeeeeenenn, 13

Vi



1.4.3. Devlet AG1SINAAN UCTEL ......c.cvviveveeeeeieieeeeeeieeeeer e en et es et e en e 13

1.4.4. Sendikalar Acisindan Ucretin Onemi...........cocooveveveeiveriereenereesenseeneans 14
1.4.5. Toplum Acisindan ONemi ............ccceeueueeieeeeiieiiiereeeee e 14
1.4.6. Is Hukuku Agisindan Ucretin Onemi.........c.oceeveeevieveieeeieieseeese s 14
1.5. Ucret Tatmininin TANIMI .......ocvviviiieiieiee e ss et ses e ste st eeee e 15
1.6. Ucret Tatminsizliginin SONUGIATT ..........c.cvcvcveiivivereiieieeesieree e 20
2. IS TATMINI KAVRAMINA GENEL BAKIS ......ooooiiiiiiiniiieneeeees s 24
2.1, 15 Tatmini TANIMI ......cveveviieeiieeceeeceeee et 24
2.2. Is Tatmininin Incelenmesinin Faydalari ...........c..ccccovevieereeeeeeeeeiee e 25
2.3. 15 Tatmininin ONemMi.........ccveveevivieeeieeeeeeeeeeeee ettt 26
2.4. Is Tatminini Etkileyen FaKIOTIEr ..........cccooveveiiiriririeiierceer et 28
2.4.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler .............ccocvvvviveiriiiiriiriiierennns 29
24 L Y @S it 30
At O 1 1151 1Y/ SRR 30
2.4.1.3. EGItIM DUZEYI.....vvvieiiiiiiie ittt 31
2408, ZEKA ..ot 31

2.4, 1.5, TECTUDE. .. uvviiiiiee ettt e e e e 31

B BT ¥ 111 A OO PTTUPPR 32
2. 4. 1.7, KISTIK . .eeiiiiieie ettt 32
2.4.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel FaKtOrler.......c.ccovvievveevvieieireieeesiereenans 32
2.4.2.1. 15i0 FizZiKi YAPIST cveviviviveeieeeieee sttt st 33
A U [ v U 33
2.4.2.3. Terfi ve Ilerleme ImKanlari .........c.ccoeveveeeveeieecee e 34
2.4.2.4. 15 ATKAASIATT ..ot 35
2.4.2.5. Orgiit KT ....cvovieercieeccceceeeceeeee e 35
2.4.2.6. YONCTIM BICIMI ..uuvvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiissesnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn... 36
2.4.2.7. ISIN NIEEIGI..vcvevviverieeieietceet ettt 36
2.4.2.8. ASt-USt THSKILETT ...cveveveveerceeecceee e, 37
2.4.2.9. 18 SEIEST.. ettt ettt ettt 37

2.5. Is Tatmininin SOMUCIATT .....c.voviviieieeeeee ettt 38
2.5.1. Is Tatmininin Olumlu SONUCIATT ........cviveieeeeeee e, 39

B T O B -3 s 1501113 RS 39
S T N o7 1§ (RN 39
2.5.1.3. PerfOrMAaNS ......ccooiiiiiiiiiiie et 40

2.5. 1.4, IMOLIVASYON ...ttt ettt 40

2.5. 1.5, VMK ...cooiiiiiiiii e 40
2.5.2. Is TatminsizliZinin SONUGIATL.........cccveveiirirereeeeeece e 41

vii



2.5.2.1. Birey Igin SONUGIATT ......ceoveveveeerereieeeee et ee et en e 41

2.5.2. 1.1 RUN SaBI 1. 41
2.5.2.0.2. SIS ..ttt 42
2.5.2.1.3.Saldirganlik ........oooviiiiiii 42
2.5.2. 1.4, CeKIlMe .......veiiieiiiiic et 42
2.5.2.2. Is Tatminsizliginin Orgiit A¢isindan Sonuglart............cocceeeveverrenns 43
2.5.2.2.1. Devamsizl1i8a EtKiSI........coocoiiiiiiiiiiiii e 43
2.5.2.2.2. Isten Ayrilmaya BtKiSi.........ccooervrvivereirriririieiieieeissseree e 44
2.5.2.2.3. Performans Uzerine EtKisi.........cccoovvviviiieieieeie e 45
2.5.2.2.4. Sikayetlere EtKiSI.......cccccoiiiiiiiiiii e 45
2.5.2.2.5. Is Kazalar1 Uzering BtKiSi........cocveeveveiirereeieeseeeeeesees e 45
2.5.2.2.6. Personel Performansi ve VerimliliK ............c..coooeeviiiiinnnnnnn, 46
2.5.2.2.7. s g0ren Devir HIZI.......coooviviviieiiieiiieicieeeeee e, 46
3. iS GOREN PERFORMANSI KAVRAMINA GENEL BAKIS........oovvvvvvvviiiiiiiiiiias a7
3.1. Is Goren Performanst TanIMI.........cccocveviiieeieeeieiee et 47
3.2. Is Goren Performansini Etkileyen UnSurlar...........c.ccoeveeeveeeveveeveeivseieennenans 49
3.2.1. I5e Verilen ANIAm.......c.ccvcviviiiiieeieice e 49
3.2.2. Inisiyatif Kullanabilme ..........c.coveveveevereeiereeieeceeceee et 50
B0 I o 11 o || OSSR 50
3.2.4 TUCTEL ottt ettt ettt ettt et e st et e st e te st ere st et e s tetestatentenis 50
3.2.5. Ki§ilIK OZEIHKIETT v..voveeveveveverevceeeeeceete ettt sttt re st seere e 51
4. UCRET TATMINI, I$ TATMINI VE i$ GOREN PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKILERIN DEGERLENDIRILMESI VE BIR UYGULAMA ........cccooooviiiiiiiinnnnnn, 54
4.1, Kavramlar Arast THSKILET .........ccooveeveeeeiiee et 54
4.1.1. Ucret Tatmini ve Is Tatmini THSKiSi......ccooevvevvieii e, 54
4.1.2. Ucret Tatmini ve Is géren Performansi IlisKiSi..........c.ccovverviveveireirerennne, 56
4.1.3. Is Tatmini ve Is géren Performanst 1liskiSi ...........c.ccovoveiieiiviiiciiirerinnn, 59
4.2, LIteratlir TATAIMAST ..vvvveiieeiiiiiiiiiiieieeeesssssiibisereeeessssssibanereaae e e s s s snnnbseeneseessnnns 64
4.3. Arastirmanin Amact Ve ONEMI ........cvoviviiieeeieeeeee et ee e 67
4.4, Arastirmanin Problemleri.........cccooiiiiiiiiiiiicc e 68
4.5. Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Toplanmasi..........cccccovvciiieiiiiinccniinnnn. 69
4.6. Arastirmanin SInirlliKIarT........cooooiiiii 72
4.7. Arastrmanin On KabulleT.........c.cooveviiivieieeeeiee s 72
4.8. Verilerin ANANZI.........c.oooiiiiiiii e 72
4.8.1. Olgeklere iliskin Giivenilirlik ANalizIeTi........c.c.ceeviveeverrveseieieeeee i 73
4.8.2. Demografik ve Is Yasamu Ile TIgili OzelliKIer .........ccooveveivviveiirirenennne, 74

viii



4.8.3. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Is Goren Performansina iliskin
Ortalamalar..........coviiiei e 77
4.8.4. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Is Goren Performansi ile ilgili Kesfedici
FaktOor ANaliZICri.......ccoiiiiiiiiiiiiiie e 83
4.8.5. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Is Goren Performansina iliskin
KOrelasyon ANAIZI .........c.ooiiiiiiiiiiei e 89
4.8.6. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Is Géren Performansi Ile Ilgili Bagimsiz
Tki Orneklem t=TESHIEIT ........coeveeveeieieeeeeeeeee s 91
4.8.7. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Iy Goren Performanst Ile Tlgili Bagimsiz
Orneklemler I¢in Tek Yonlii Varyans Analizleri (ANOVA)................... 94
SONUC ...t ee e ee e e e s e e st et e e e e e ee s e e e s ee e e st ee s ee e ee e e e ee e eee e 99
KAYNAKLAR oo e s e e e e e e e nbbee e s 110
EILER ..o e et e e e e e e a e e e e e aanee 121
EK L2 ANKEE FOMMU ...t 121



TABLOLAR LiSTESI

Sayfa
Tablo 4.1: Is Géren Performansi Olgegi Giivenilirlik Analizi...........cccoevvevevenennne. 73
Tablo 4.2: Ucret Tatmini Olgegi Giivenilirlik Analizi............c.ccccoeevveerrrvrrrrerererenane, 74
Tablo 4.3: Is Tatmini Olgegi Giivenilirlik ANalizi .........cccooveveveevereereeeeeeeereeeeeeeen 74
Tablo 4.4: Is Gorenlerin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi ..........ccccoveveveeriivevieriirerennns 74
Tablo 4.5: Is Gorenlerin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi ............c.ccceevvevnen. 75
Tablo 4.6: Is Gorenlerin Yas Durumlarima Gore Dagilimi ..........c.ccooveveveveveveennnne, 75
Tablo 4.7: Is Gorenlerin Ogrenim Durumuna Gére Dagilimlart.............ccccoevevevnee. 75
Tablo 4.8: Is Gorenlerin Unvanlarina Gore Dagilimlart...........c.c.ovceveeviveviervirerennnn. 76
Tablo 4.9: Is Gorenlerin Toplam Kag Yil Calistiklarmimn Dagilimlari ...................... 76
Tablo 4.10: Is Gorenlerin Su Anki Isyerinde Ka¢ Y1l Calistiklarinin Dagilimlarz.....77
Tablo 4.11: Mevcut Calisilan Isin Kaginer Isleri Olduguna Dair Dagilimlar............ 7
Tablo 4.12: Ucret Tatminine Iliskin Ortalamalar .............ccccvevveiieeeeise e 78
Tablo 4.13: Is goren Performansina Iliskin Ortalamalar.............c..coeveveeveeenevenenenn, 79
Tablo 4.14: is Tatminine Iliskin Ortalamalar..............ccccooveviiiiciiieecise e 81
Tablo 4.15: Ucret Tatmini KMO ve Barlett TSt ......vvovivevereveeierereeereininsieieienenann, 83
Tablo 4.16: Ucret Tatmini Toplam Aciklanan Varyansi ..........c.ccoceeeevveveevsresnennennn. 84
Tablo 4.17: Ucret Tatmini Faktdr Dagilimi ........cceveveeevieieeeieeseessieeseessienssenan, 85
Tablo 4.18: Is Goren Performanst KMO ve Barlett Testi........c.ccovvevvivvirieeieerienanans 85
Tablo 4.19: Is Goren Performansi Toplam Agiklanan Varyansi...........cc.ocoevevevennne. 86
Tablo 4.20: Is Goren Performanst Faktor Dagilimi...........c.cvceeveveveenererinenererenens 86
Tablo 4.21: is Tatmini KMO ve Barlett TeSti.......c.cccccirveviiiieiesieeeeeseesee e 87
Tablo 4.22: Is Tatmini Toplam A¢iklanan Varyansi..............cccceeeveveeveevereeensnerennnn. 87
Tablo 4.23: Is Tatmini Faktdr Dagilimi..........ccccoveeieiiriieieereeeeeceee e 88
Tablo 4.24: Tek-Ornek Kolmogorov-SmirnoV TeSti.........c.c.ccevvveviveeenerericenireenens 89
Tablo 4.25: Faktdrler Arast Korelasyon TISKisi.........c.ccocevveviviiieiiieiecieceeeeeeens 90
Tablo 4.26: Cinsiyet ile Faktorler Aras1 Bagimsiz Gruplar t-TeSti .........cccccevvervenne. 92
Tablo 4.27: Medeni Durum ve Faktorler Aras1 Bagimsiz Gruplar t-Testi................. 93
Tablo 4.28: Yas ile Faktorler Aras1 Tek Yonlii Varyans Analizi..................co.v.ve..., 94
Tablo 4.29: Ogrenim Durumu ile Faktorler Aras1 Tek Yonlii Varyans Analizi ........ 95
Tablo 4.30: Unvan Ile Faktorler Aras1 Tek Yonlii Varyans Analizi ......................... 95

Tablo 4.31:

Toplam Calisma Siiresi ile Faktorler Arasi Tek Yonlii Varyans Analizi96



Tablo 4.32: Su Anda Calistiginiz Yerde Kag Yildir Calismaktasiniz Sorusu ile
Faktorler Arasi Tek Yonlii Varyans Analizi .........cccooeeviiiiiiicnincnnn, 97

Tablo 4.33: Mevcut isin Kagimec1 is Oldugu ile Faktorler Aras1 Tek Yonlii Varyans
ANALIZE i 97

Tablo 4.34: Mevcut isin Kagimc1 is Oldugu Ile Faktorler Aras1 Tek Yonlii Varyans
ANALIZI - TUKEY HSD TESH ..o 98

Xi



Sekil 1.1:
Sekil 1.2:
Sekil 1.3:
Sekil 2.1:
Sekil 3.1:
Sekil 4.1:
Sekil 4.2:
Sekil 4.3:

SEKILLER LISTESI

Sayfa
Ucret Tatmini MOdeli........ccuvveiiiiiiiiccceee s 17
Ucret Doyumu (Tatmini) MOdeli.........c.ovoeeevivieeereeeeceeeeee e 19
Ucret Tatminsizliginin Sonuglart Modeli...........ccoeeevereveeeeeeieeeeeeennes 22
[s Tatmininin ve Tatminsizliginin Sebep ve Sonuglart...............ccc.cocvvee. 39
Is Goren Performansini Etkileyen Unsurlar ............c.ccccoveviiveviciiiieveennane, 52
Is Goren Tatmini ve Is Performanst IliskKisi..........coovoeeveieereierieeneenenne, 61
Performans-Tatmin Iliskisi MOdeli.........c.ccoovevevvieererereeereeeeeeeeeeeneinee, 62
Ucret Adaleti ve Is Davramislari Iliskisi Modeli.........c.ccccevveveeiierirernnnnes 64

Xii



KISALTMALAR LiSTESI

ANOVA : Ilgili Bagimsiz Orneklemler I¢in Tek Yonlii Varyans Analizleri

K-S : Kolmogorow-Smirnov Testi

SPSS : Statistical Package for Social Sciences (Sosyal Bilimler I¢in Istatistik Paketi)
Vd. : Ve Digerleri

Xiii



GIRIS

Ucret tatmini ¢aligma hayatinda 6ne cikan konulardan biri haline gelmistir.
Bireylerin ekonomik, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini karsilanmasi iglevini goren,
calisma karsiliginda alinan iicret, bireylerin isten beklentileri igerisinde agirlikl
yerini korumaktadir. Ciinkii glinimiiz is yasaminda ticret is gorenlerin yasam
diizeyini belirlerken, igverenler agisindan dnemli bir maliyet unsuru olma yaninda, 1s
gorenleri giidiileme ve olumlu is davraniglarina sevk etmenin de bir araci olarak
goriilmektedir. Ayn1 zamanda iicret tatmini is tatmininin Ol¢lilmesinde kullanilan
degiskenlerden biri haline gelirken ayni zamanda is gorenlerin is beklentileri

arasinda ilk sirada yer alir.

Ucret tatmininin is tatmini {izerine etkisi bulunmaktadir. Ancak iicretten
duyulan tatmin yalnizca is tatminini degil ayn1 zamanda is gorenin performansi
iizerinde de etkilidir. Is goren performansmi etkileyen temel unsurlardan biri olarak
kabul edilen ticret ve is tatmini, performansin tek belirleyicisi olmamakla birlikte
bunlardan duyulan tatminsizligin is gorenlerin performans diizeyini distirdigi
bilinmektedir. Bu nedenle basarili olmak isteyen isletmelerin ticret tatmini, is tatmini

ve is goren performansi lizerinde 6nemle durulmalar1 gerekmektedir.

Ucret tatmini, is tatmini ve is gdren performansi kavramlari son yillarda bircok
arastrrmacinin dikkatini ¢ekmis ve bu {i¢ kavram {izerinde gerek ayri ayri gerekse
birbiri arasindaki iliskiyi aciklamaya yoOnelik arastirmalar yapilmistir. Yapilan
arastrmalar incelendiginde iicret tatmini, i tatmini ve i gOren performansi

caligmalarda incelendigi tespit edilmistir.

Bu nedenle aragtirmanin amaci is gorenlerin iicret tatminini, is tatmini ve
performans algisinin incelenmesi, bu faktorlerin anlaml iliskide olup olmadigmin
belirlenmesi, eger bir iligki varsa da bu iligkinin hangi yonde ve siddette oldugunun
tespit edilmesidir. Bunun yaninda iicret tatmininden is tatmininin ve is goren

performanst algisinin nasil etkilendiginin tespitinin yapilmasidir. Kurulan model,



iicret tatmininin diger faktorler ile arasindaki iliskinin dogru ve pozitif yonde

oldugunu 6ne siirmektedir

Ayrica demografik etkenlerin bu ii¢ faktor lizerinde anlamli farkliliga neden
olup olmadig1 da arastirma problemlerinden biri olmustur. Bu amagclar ¢ergevesinde

calismanin arastirma problemleri su sekilde siralanmistir:
e Ucret tatmini ile is tatmini arasinda iliski var midir?
e Ucret tatmini ile is gdren performansi arasinda iliski var midir?
e s goren performansi ile is tatmini arasinda iliski var midir?

e Demografik degiskenler acisindan iicret tatmini, i tatmini ve ig gdren

performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta mudir?

Literatiirde bu {ii¢ faktoriin birbiriyle iliskisinin ve birbirlerini etkileme
diizeylerinin bir arada incelenmemis olmasi, bu arastirmanin da bu calismada
yapilacak olmasindan otiirti literatiirdeki agig1 kapatacagi ve literatiire katki

saglayacagi disiiniilmiistiir. Bunun da tezi 6nemli hale getirecegine inanilmustir.

Bu arastirmay1 yapmak iizere Istanbul’da 19 yildir ayakkabi iiretimi yapan bir
firma ile gorisiilmiis ve 50 mavi yaka is goren lizerinde tam sayima dayali anket
uygulanmustir. Ankette {icret tatmini, is tatmini ve is goéren performansini 6lgmek
amaciyla ti¢ farkl 6lgcek uygulanmis, ayrica demografik 6zelliklere dair de sorular

sorulmustur. Analizler i¢in SPSS 15.0 programi kullanilmistir.

Veri girisi tamamlandiktan sonra Oncelikle Olgeklerin  giivenilirlikleri
incelenmis ve Olgeklerin giivenilirliginin oldukca yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Ardindan demografik degiskenlere ait bulgular elde edilmistir. Bu asamadan sonra
Olgeklerin ortalamalarina dair analiz yapilarak ve en diisiikk ve en yliksek tatmin
yaratan unsurlar ortaya konulmustur. Bunun ardindan olc¢eklere kesfedici faktor
analizi uygulanmis ve Olgeklerin faktorlestigi goriilmiistiir. Bu testlerin ardindan
elde edilen faktorlerin normallik dagilimina bakilmistir. Ardindan faktorler arasi

korelasyon analizi yapilarak faktorlerin birbiriyle iliski ig¢inde olup olmadigi,



iligkinin yonii ve siddeti hakkindaki bulgulara ulasilarak raporlanmistir. Ayrica
demografik degiskenlerin faktorler {izerinde anlamli farkliik olusturup
olusturmadigin1 6lgmek tizere Glgeklere bagimsiz iki orneklem t-testi ve ANOVA

testi uygulanmistir.

Ucret tatmini-is tatmini-is géren performansi iliskisinin incelendigi arastirmada

bu kapsamda ¢alisma su sekilde yapilandirilmistir:

Calismanm ilk bolimiinde giris kismi yer almis ve tez ile genel bilgilere yer
verilmistir. Birinci boliimde ticret kavrami, konunun 6neminin anlagilmasi agisindan
ele almmistir. Ardindan tdicret tatmini, literatiirdeki calismalar dikkate almarak
kavramsal olarak incelenmistir. Ucret tatmini kavrami hakkinda bir cerceve
sunularak ¢esitli ticret tatmini modelleri lizerinden bu konuyla ilgili bilgilendirme
yapilmistir. ikinci boliimde is tatmini kavramu, is tatmini modelleri ve is tatmininin
sonuglarna deginilerek kavram hakkinda bilgilendirme yapilmustir. Ugiincii boliimde
is goren performansi kavrami literatiirdeki caligmalar ve konuyla ilgili modeller
dikkate alinarak incelenmistir. Dordiincli bolimde kavramlar arasindaki iliskiler
analiz edilmis ve bOylece kavramsal cerceve tam olarak ¢izilmis ve literatiir

arastirmasiyla teorik kisim tamamlanmistir. Ardindan uygulama kismi yer almistir.



1. UCRET KAVRAMINA GENEL BAKIS

Bu boliimde iicret kavranm agiklanmaktadir. Ucret hakkinda yapilmis tanimlar,
ticreti olusturan faktorler, licretin ¢esitli taraflar a¢isindan 6nemi anlatilarak ticret

kavrami farkli 0zellikleri ile ifade edilmektedir.
1.1. Ucretin Tanim

Ucretin genis bir kavram olmasi1 ve hakkinda cesitli tanimlamalar

yapilmasidan otiirii ticreti agiklayan farkli tanimlar su sekilde siralanmaktadir:

Ucret, isletmelerde istihdam edilen iscilerin emegi karsiliginda yapilan
O0demelerdir. Diger bir ifadeyle iicret, is¢inin is gliniiciinii igverenin emrine tahsis
etmesinin karsiliginda 6denen bir bedeldir. is¢ilerin teknik bilgi, yetenek, deneyim ve
emek giliglerini isverenin emrine vermelerine karsilik elde ettikleri nakdi ve ayni

O0demelerin tiimii ticreti olusturmaktadir (Akyildiz, 2001:33).

Emek, bir insana aittir ve de iicret, kar veya zarara da bakilmaksizin 6denen,
garanti edilmis bir kazangtir (Aksu, 1993:35). Baska acidan ise ticret, bir kisiye bir is
karsiliginda isveren veya lglincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen

tutardir (Cengiz vd., 2011:4).

Isverene gore iicret, diisiinsel veya fiziksel emegini katan isgiiciiniin yerine
getirdigi is karsihginda aldig1 ayn1 veya nakdi degerdir. Is gdren agisindan iicret,
kendisinin ve ailesinin belirli bir yasam diizeyindeki gereksinimlerini karsilayan bir

ara¢ olarak tanimlanmaktadir (Benligiray, 2003:1).

Isletme agisindan bakildiginda iicret, bir maliyet unsurudur (Sabuncuoglu,
2000:200). Isverenler agisindan iicretler, is yaptirmak icin baska bir deyisle is goreni
tiretimde kullanabilmek i¢in yapilan bir giderdir (Artan, 1981:38).

Dar anlami ile ele alacak olursak fiicret, belirli bir hizmet karsiliginda
personelin emegine ddenen bir bedeldir (Yalgmn, 1991:180). Ancak iicretin ¢ok
biiyiik bir boliimii parasal niteliktedir (Korkmaz vd., 1985:10).



Ucret kavrammin ¢esitli bilim dallar1 igindeki tanimlar1 ise su sekilde

siralanmaktadir:

Ekonomik bir kavram olarak ticret, insan kaynaklar1 i¢in yapilan tim 6deme
bigimlerini kapsar ve genellikle is gorenlere yapilan ddemeleri igerir. Odenen iicret
saat {icreti, aylik, haftalik olarak ifade edilebilir. Odeme yapilan is goren kiimelerine
gore degisik isimler alabilir (Ataay, 1998:46). Sosyal siyaset agisindan licret, is
gbrenin gegim araci olarak, emek mukabili is géren insanlarin ¢ogu durumda yegane

gelir kaynagi olarak tanimlanir (Zaim, 1992:152).

Hukuki yoniiyle iicretin tanimina bakilacak olursa, is hukuku madde 26’ya
gore, genel anlamda ticret, bir kimseye bir is karsiliginda isveren veya liciinct kisiler
tarafindan saglanan ve nakden 6denen meblagi kapsar (Centel, 1997:37). Yonetim
bakimdan ise ticret is gorenlerin temel iggiidiilerini tatminde temel ana vasita ve onu
aktif ve verimli kilan etkili bir motivasyon unsuru olarak tanimlanabilir (Yapmus,

1989:149).
1.2. Ucreti Olusturan Faktorler

Genel anlamda ticret, bir kimseye bir is karsiliginda isveren veya ligiincii kisiler
tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutar (Asci, 2011:25) olmakla birlikte, ticret
cesitli gruplar tarafindan farkli agilardan tanmimlanmaktadir. Bu baslikta {icret
kavramiyla ilgili ¢esitli tanimlamalara yer verilerek iicret konusuna aciklik

getirilmeye calisilacaktir.
1.2.1. Ucret Haddi (Kék Ucret) ve Ucret Geliri

Ucret haddi ve iicret gelirini birbirinden ayr1 kavramlardir. Ucret haddi (kok
iicret), emegin muayyen bir zaman diliminde birim basima elde ettigi para miktaridir.
Saat basma su kadar kurus, bir mamul basma su kadar iicret gibi. Ucret geliri ise
prensip olarak is miiddeti ile iicret haddinin ¢arpimma esittir. Is¢i yoniinden is secme
esnasinda igin net cazibesini degerlendirme bakimmdan en ¢ok 6nem arz eden unsur
{icret haddidir. Isveren yoniinden, iiretim birimi basina iscilik maliyetinin

hesaplanmasinda dikkate alman yine ticret haddidir. Fakat is¢i ailesi ve is¢inin gelir



durumu bakimindan énem ifade eden husus, ticret haddi degil iicret geliridir. Yalniz
iicret haddini bilmek ile yillik ticret geliri hakkinda tam fikir elde edilemez; zira iicret
hadleri disinda iicret gelirine tesir eden daha baska unsurlarda vardir (Zaim,

1974:85).

Bunlar fazla mesai lcreti, ¢alisilmayan zamanlar igin ticret 6denmesi, yillik
calisma giinleri toplaminin {icret gelirine tesiri, ikramiyeler, primler, sosyal yardimlar

seklinde Ozetlenebilir.
1.2.2. Maas Kavram

Aylik olarak 6denmesi nedeniyle “maas” olarak adlandirilan gelirin, genellikle
zihinsel ve/veya bedensel bir calisma ve emek karsiligi 6denmesi nedeniyle aslinda
licret sayilmasi gerekir. Uygulamada “maas” memurlarin, “licret” ise daha g¢ok
is¢ilerin ve Ozel kesimde c¢alisanlarin hizmetleri karsiliginda elde ettikleri geliri

tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Benligiray, 2003:2).
1.2.3. Briit Ucret ve Net Ucret

Isverenin 6dedigi iicret briit iicrettir. Isverenin 6dedigi iicret gelirlerinden vergi,
sosyal sigorta primleri, sendika aidati, vs. kesintiler yapildiktan sonra is gérenin eline
gecen gelir toplami ise net lcrettir. Bir bagka ifade ile briit {icret isletmenin
kasasindan ¢ikan para miktaridir. Net iicret ise is¢inin cebine giren para tutaridir.

Briit {icretten yapilan kesintiler arttik¢a net ticret diiser (Zaim, 1997:202).
1.2.4. Nominal (Parasal) Ucret ve Reel (Ger¢ek) Ucret

Nominal ticret, is¢ilere calismalar1 karsihiginda yapilan nakit O6demedir
(Bagdadioglu, 1999:13). Reel iicret, nominal iicretin iilkedeki fiyatlarin diizeyleri
dikkate alinarak hesaplanan satm alma giiciidiir. Isveren igin onemli olan dogrudan
maliyetleri etkileyen, iicret olarak 6dedigi para miktar1 yani nominal iicrettir. Ciinkii
paranin satn alma giicli igvereni degil is goreni ilgilendirmektedir, bu nedenle is

goren i¢in onemli olan reel ticrettir (Benligiray, 2003:4-5).



1.2.5. Asgari Ucret

Iscilere normal bir ¢alisma giinii karsihig1 olarak 6denen ve is¢inin gida, konut,
giyim, saglik, ulasim ve kiiltiir gibi zorunlu ihtiyaclarmi giiniin fiyatlar1 tizerinden
asgari diizeyde karsilamaya yetecek iicrettir. Is Kanununda iicretin iist siniri
konusunda bir smirlama yapilmayp, bu husus taraflarin serbest iradesine
brrakilmistir. Ancak iicretin alt sinmrmm belirlenmesi isi Asgari Ucret Tespit

Komisyonu araciligiyla devlete verilmistir (Asc1, 2011:28).
1.2.6. Yarim Ucret

4857 sayili Is Kanununun 24 ve 25 inci maddelerinin (IIT) numaral bentlerinde
gosterilen zorlayict sebepler dolayisiyla ¢alisilmayan veya calistirilmayan isciye bu
bekleme siiresi i¢in bir haftaya kadar gecen her giin i¢in yarim ticret 6denir
(4867/Md.40). Yarim iicret 6denmesinde is¢inin ¢iplak giindeligi dikkate aliacaktir.
Bir haftalik siire i¢inde is sdzlesmesi sona ermisse, calismama veya calistirmamaya
iligkin zorlayict sebepler ortadan kalkmis ise, yarim ticret ylkiimliiliigli de sona erer

(Asc1, 2011:29).
1.2.7. Hafta Tatili Ucreti

Hafta tatili kullandirilan is¢iye o giiniin iicreti isveren tarafindan tam olarak
Odenir. Bu giindelik is¢inin normal ¢alisma (¢iplak) giindeligi tutarinda olup, bunun
altinda O6deme yapilamaz. Ancak, zorlayici sebeplerle calisgamayan veya
calistirilamayan is¢iye bu bekleme siiresi i¢inde bir haftaya kadar 4857 sayili
Kanunun 40. maddesi uyarinca ddenen yarim iicret hafta tatili giinii i¢in de 6denir

(Asg1, 2011:35).
1.2.8. Yillik izin Ucreti

Isveren, yillik iicretli iznini kullanan her isciye, yillik izin dénemine iliskin
licretini ilgili is¢inin iznine baslamasindan once pesin olarak 6demek veya avans
olarak vermek zorundadir. Yillik iicretli izin siiresine rastlayan hafta tatili, ulusal

bayram ve genel tatil iicretleri ayrica 6denir (Asg1, 2011:39).



1.2.9. Ucret Benzerleri

Is gorenlere, calismasima karsilik verilen esas iicretin disinda bazi ddemeler de
yapilir. Dolayli ticret olarak da adlandirilan bu 6demeler ikramiyeler, tesvikler, fazla
mesai ticreti, izin iicreti, primler ve lojman, egitim, evlenme, dogum, 6liim, hastalik,

kira, ulusal bayram ve genel tatil {icreti gibi 6demelerden olusur.
1.3. Ucretin Boyutlan

Ucret, deger niteligi tasimasmdan otiirii  genellikle ekonomik agilardan
incelenmistir. Fakat {icret, muhatabinin insan olmasindan 6tiirii ¢ok boyutlu 6zellige
sahip bir kavramdir. Yani iicret, ekonomik degerinin yaninda farkli faktorler de

icerir. Ucretin ekonomik kavram disinda kalan boyutlarini sunlar olusturur:
1.3.1. Psikolojik Boyut

Ucretlerin zorunlu ihtiyaglar1 karsilama &zelliginin yan1 sira degisen toplumsal
degerler neticesinde bireyin toplum igindeki sosyal ve statii degerini belirleyen bir
gosterge haline gelmesi, {icreti insanlar {izerinde psikolojik etkisi olan bir konuma
getirmistir. Ucretin psikolojik yonii ise isveren degil daha cok is gdren agisindan

bakildiginda 6nem tasimaktadir.

Ucretin psikolojik yonii incelenirken, iicretin sadece parasal olarak degil, baska
sekilde gerceklesen getirilerinin de oldugu ortaya ¢ikar. Ucret is gorene parasal bir
glic yaninda statii, taninma, basar1 beklentisini gerceklestirme, gelisme, giivenlik gibi

faydalar ve tatminler saglar (Ataay, 1985:23).

Ucretler gereksinimleri karsilamada 6nemli bir aractir. Bu agidan bakilinca
iicretlerle giidii arasinda sik1 bir iligki vardir. Isverenler iscileri yoneltirken genellikle
bu aractan yararlanirlar. Yoneltme olduk¢a karmasik bir konudur. Bunun nedeni
insan gereksinimlerinin olduk¢a karmasik bir yapiya sahip olusudur. Bu
gereksinimler orijin olarak biyolojik ve sosyaldir. Ancak genellikle bu ikisinin
bilesimi biciminde ortaya ¢ikarlar. Ucretler ve yonlendirme arasindaki iliski basit ve
dogrudan bir iliski degildir. Genel olarak toplumlarda bireyler bir isi se¢me, bir

ticreti kabul etme, herhangi bir iste ¢alisma veya ¢alismama konusunda 6zgiirdiirler.



Ama yine de tiicret ile giidiileme arasindaki iliskiyi gozden uzak tutmamak gerekir

(Kaya, 1977:45).

Psikolojik a¢idan insanlarin iicretlerinde dnem verdigi diger bir konu ticretlerin
adaletli sekilde dagitilmasidir. Kisi, kendisiyle ayni isi yapan ve ayni performansi
gosteren diger is gorenden daha az iicret aliyorsa bu onu huzursuz eder ve hem
motivasyonu hem de performansi diiser. Ayrica bu durum oOrgiite baghligin

azalmasina neden olabildigi gibi is yerinde huzursuzluk dogmasina da neden olur.
1.3.2. Sosyolojik Boyut

Ucret bir simge oldugu kadar satin alma aracidir. Nispeten kapal1 ve kiiciik bir
toplumda bireyin statiisii standart bir siiri yargilamalarin iriiniidiir: Aile, meslek,
egitim, din ve politik iligkiler baskalar1 tarafindan kabul gérme gibi. Biiyiik ve agik
bir toplumda bu standartlarm pek cogu onemini kaybetmistir. Ucret nispeten daha
onemli bir diizeyde yer alir. Ucret diger degerlerin standardmnin bir 6l¢iisii olmustur.
Iscilerin ekonomik talepleri bu yoniiyle ele alinacak olursa, iicretlerdeki kiigiik bir
artisin onemi ortaya ¢ikar. Direkt olarak parasal ¢ikarin gerisinde sosyal bakimdan

kabul gérme konusu yatar. Para bunu saglamada 6nemli bir aractir (Kaya, 1977:44).

Ucret, birey ve toplum hayatinda bir gosterge ozelligi tasir hale gelmistir.
Ciinkii ticret, daha ¢ok ekonomik bir ara¢ olmaktan ¢ikartip, toplum i¢indeki yerini

gosteren bir ara¢ haline doniismiistiir.

Aile tyeleri de diisiintildiigiinde, iicretin toplumda etkiledigi alan neredeyse

toplumun timiidiir (Zaim, 1974:227).
1.3.3. Orgiitsel Boyut

Bir statii gostergesi olarak iicretin dnemi Orgiite katilma bakimindan {icretin
fonksiyonu ile sik1 sikiya baghdir. Isciler, sorumlulugu fazla ve giic islere daha fazla
O0deme yapilmasini beklerler (Kaya, 1977:46). Ciinkii alman {cret, Orgiitteki
hiyerarsik yapida yerini gosteren 0nemli bir etmendir. Yapilan her isin bir iicreti

varsa, bu tlicret de Ooneme gore artmalidir; hiyerarsik olarak alt kademeden iist
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kademeye dogru ¢ikildikca daha fazla 6deme yapilmasi beklenir. Sonug¢ olarak

bireyin aldig1 ticret, onun 6rgiit icindeki statiisiinii gosteren dnemli bir olgiittiir.

Bireylerin Ticretleri orgiit i¢inde onlarin statiilerini yansittigr konusunda
kuvvetli bir kan1 vardir. Bu da tcretlerin orgiitsel islerligine su yollarla katkida

bulunur (Kaya, 1977:46):

a) Ucret, 6rgiitiin hiyerarsik yapis1 iginde bir isin bulundugu yeri basit ve kabul

edilebilir bir bicimde tanitir.

b) Iscileri daha yiiksek diizeydeki yerlere ge¢cmek iizere calisip kendilerini

yetistirmeleri i¢in yonlendirir.

¢) Ucretlerin 6rgiitsel hiyerarsi ile uyum i¢inde olmadig1 hallerde esitsizligin

mesrulastirilmasina olanak hazirlar.
1.3.4. Siyasal Boyut

Ucretin belirlenmesinde isletmenin dis ¢evresinden kaynaklanan devlet
baskisinin (yasalarm) ve sendikalarin (toplu s6zlesmelerin) baskilar1 vardir. Devlet,
isverenin Odeyecegi ticretin belli bir seviyenin altinda olmasina izin vermezken,
sendikalarin ve is gorenlerin ise ticretlerin siirekli artirilmasi yoniinde siirekli bir
egilimi vardir. Bunun karsisinda ise isletmeler maliyetlerini diisiik tutmak icin
ticretleri diisiik tutmaya calisir. Taraflar arasindaki tiim bu yaptirimlar iicretin siyasal

boyutunu olusturur.
1.3.5. Ekonomik Boyut

Ucret, ekonomik bir aractir ve emegi karsiign insanmin tek gelir kaynagini

olusturur.

Ekonomik acidan fiicret, bir mal ya da hizmet {retimi icin gerekli olan
kaynakla, sermaye ve emek gibi faktorlerden bu sonuncusuna 6denen bedel olarak da
tarif edilmektedir. Ucret, bilimsel agidan is gdrene emegi karsiliginda ortaya ¢ikisina

katkida bulundugu sosyal hasiladan bir pay almasini saglayan bir faktor fiyatidir
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(Sabuncuoglu, 1977:211). Bu nedenle, kendisinin ve ailesinin ge¢imini belirleyen

unsur olan {icret, is gorenleri en ¢ok ekonomik yonii ilgilendirir.
1.4. Ucretin Onemi

Ucret, sosyal hayatta ¢esitli etkileri olan ¢ok yonlii bir konudur ve sosyal

yasamin hemen hemen tiim alanlarini etkilemektedir.

Ucretler gerek emegi karsiiginda is gorenlerin gelirini ve hayat seviyesini
tayin eden bir unsur olarak, gerek sanayinin gelismesine tesir eden miihim bir
maliyet unsuru olarak ve gerek milli gelirin muhtelif gelir gruplar1 arasindaki dagilis
tarzini, o cemiyette sosyal adaletin tecelli nispetini gosteren bir gosterge olarak ¢ok
cepheli bir mahiyet arz eder. Ucret, her seyden once emegi karsihginda calisan
insanlarin en 6nemli gelir kaynagini tegkil ettigi i¢in, bir iilkede isgliciiniin biiyiik bir
kismimin satm alma giicli olarak 6nem ifade eder. Diger taraftan licret, yine is¢ilerin
ve ailelerinin tek gelir kaynagini teskil ettigi i¢in, onlarin satin alma giiclinii ve hayat

seviyesini tayin eden bir unsurdur (Zaim, 1974:81-82).

Ucretin bu kadar énemli olmasinm pek ¢ok nedeni bulunmaktadir. En 6nemli

nedeni hizmet ve mallarin satin alinabilirligini saglamasidir (Davis, 1981:533).

Bu nedenle iicretin ekonomik hayat disindaki Onemine de deginmek
gerekmektedir. Bu baglamda, {icret unsurunun is gorenler, isverenler, sendikalar ve

toplum agisindan 6neminin belirtilmesi gerekir.
1.4.1. is Goren Agisindan Ucretin Onemi

Ucret, is goren icin birgok bakimdan énem tasir. Ucretin birey acisindan en

onemli yonii, onun ekonomik yoniidiir.

[s gérenler agisindan iicretin ekonomik yonii, ¢alisan bir bireyin tek temel gelir
kaynag1 olmasi ve ekonomik giiciinii belirlemesi nedeniyle ¢cok 6nemlidir. Ucret,
caligan bireyin ve onun bagimlilarinin (ailesi ve gegindirmekle sorumlu oldugu
kisiler grubunun) hemen hemen tiim ihtiyaglarin1 karsilamada temel ara¢ olma

ozelligi tasimaktadir (Can vd.,1995:246).
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Ucreti birey icin degerli yapan bir unsur da onlarin paraya verdigi degerden
kaynaklanmaktadir. Is goéren aldig1 iicretin karsiiginda ekonomik degeri olan

yiyecek, barinma, egitim, eglence, tatil vb. ihtiyaglarini karsilamada kullanir.

Bireyler paraya, onun degisim giiclinliin gerektirdiginden daha fazla 6nem
vermektedirler. Ciinkii para toplumda statii elde etmek icin gerekli olan 6nemli bir
faktordiir. Yiiksek statii, daha ¢ok saygi, daha c¢ok ilgi topladiginda, bireyler icin
degerlidir. Sahip olunanlar bireyin, kendi idealini ger¢eklestirme duygusu ile iligkilidir.
Yapilan 6demeler artip, birey c¢evresindekilerden daha fazla kazang elde ettiginde ise,

bu bireyde basar1 ya da basarili olma duygusu gelisir (Ataay, 1988:51-52).

Ote yandan iicretin birey i¢in 6nemi yalnizca parasal degildir. Ucret gerek is
yerindeki gerek toplum igindeki statiiyii gosterdiginden de oOnemlidir. Ucret
oncelikle, bireyin is yerinde konumunu ifade eden bir gostergedir; diger is gorenlere
gore konumunun ne oldugu, isyerinde ne diizeyde tanindigi, basarisi karsiliginda ne

derece odiillendirildigi is yerindeki degerini gosterir.

Diger yandan da kendi licretlerini sosyal yapida hangi konumda olduklarini
belirlemek i¢in karsilastrmaya tabi tutarlar. Is gorenin icinde yasadig1 toplumdaki
statiisii, geliriyle satin aldig1 ev, araba, elbise gibi sembollerle Slgiilebilir (Bingdl,

2003:314).

Ucretin énemi bireyden bireye degismekle birlikte onu is yerine baglayan bir
unsur olma gorevi de vardir. Ayrica licret, birey agisindan su dort temel konuda

onem kazanir (Coskun, 2009):

Giidiileri Tatmin: Ucret, bireyin giivensizlikten kagmnma, kendisinin
yeteneklerine inanma, kendi kendini kanitlama gibi giidiilerine tatmin etmesini ve

amaclarma ulagmasini saglar.

Geri Bildirim: Ucret bireye isindeki ilerlemesi, orgiite yaptigi katkilarmn
degerlendirilmesi, diger is gorenler arasindaki basarisi, hiyerarsik yapidaki yeri gibi

konularda geri bildirim saglar.
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Kontrol: Ucret, bireyin kendi amaglari i¢in baskalarini (amirini, is arkadasini)

etkileme derecesini gosterir.

Harcama: Ucret bireyin satin alabilecegi mal ve hizmetleri temsil ettigi icin

anlamlidir. Sonugta ticret bireysel refah olarak algilanmaktadir.
1.4.2. isverenler Ac¢isindan Ucretin Onemi

Isveren zamanni, emegini, bilgisini kiraladig1 is gdrenine bunlarin karsihiginda
bir iicret 6demek zorundadir ve bu iicret isverenler icin 6nemli maliyet kalemlerinden
birini olusturur. Isveren icin iicret gideri is gorenin eline gegen net iicretten degil
sigorta primi, issizlik sigortasi, is kazalari, tatil giinleri sosyal yardimlar, fazla mesai

ve diger ek ddemeleri de kapsar.

Izlenen iicret politikasi, nitelikli is gdrenleri isletmeye ¢ekmeye ve is gorenleri
isletmede tutmaya yarayan en 6nemli araclar arasindadir. Isletmenin personel devir
hizinin izlenen iicret politikasi sayesinde diisiik olmasi, yeni is goren ise almak i¢in
zaman ve para kaybi yasanmamasini saglar. Bu da isletmenin iicret maliyetlerini
distirir ve isletmeye rekabet dstiinliigli saglayabilir. Ayrica, Kkisilerin meslek
tercihlerinde iicretin Oncelik tasidigi noktasindan hareketle, isletmenin nitelikli
personel tarafindan tercih edilirligi ve halihazirda is gorenlerin isletmeye katkilarmin

en st seviyelere ¢ikarilmasi bakimindan ticret isletme i¢in 6nemli bir faktordiir (Can

vd., 1988:233).
1.4.3. Devlet Agisindan Ucret

Ucretlilerin hem genel niifus, hem de aktif niifus igindeki paymin yiiksek olusu
icret gelirinin 6nemini ticretliler yaninda milli ekonomi yoniinden de artirmaktadir.
Niifusun biiyiik bir kismmin satin alma giiciindeki artis veya azalig, o ekonomide
cesitli mallara olan talebe ve o mallarin arzina etki eder. Ekonomik bunalimlarin,
ozellikle gelismis ekonomilerde yapilan iiretimin yeteri kadar taleple karsilik
bulamamasindan kaynaklandig1 diisiiniiliirse, licretler bu bakimdan ¢ok 6nemli bir

unsurdur (Zaim, 1992:152-153).
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1.4.4. Sendikalar Acisindan Ucretin Onemi

Sendikalar acisindan da iicretin 6nemi biiyliktiir. Bunun sebebi, ¢ogu durumda
sendikalarin basarilarinin toplu pazarlik sonucunda igverenden sagladiklar1 ticret

artiglariyla ol¢iildigidiir.

Isci kesiminin ekonomik ve sosyal hak ve ozgiirliiklerini korumak ve
gelistirmek amaciyla olusturduklar1 sendikalarinin  iicret kavraminin gelisimi
iizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is¢i isveren
arasindaki kisisel boyutta kalan iliskilerle belirlenen {icret is¢inin yasamsal
ihtiyaclarin1 karsilayabilecek diizeyden oOteye gidememekte iken, sendikalarin gii¢
kazanmasi ile birlikte icret is¢i kesiminin lehine bir gelisim gostermistir (Talas,

1997:230-231).
1.4.5. Toplum Acisindan Onemi

Toplumsal agidan degerlendirildiginde, ticret diizeylerinin ¢ok 6nemli bir yere
sahip oldugu goriiliir. Clinkii bu olgu, toplumda gecerli olan yasam standardini ve
refah1 belirlemeye yardimci olur. Yiiksek iicret diizeyleri, bir yandan daha iyi egitim
kurumlari, hastaneler ve ¢esitli kamu hizmetlerini finanse etmede daha biiylik vergi
gelirini miimkiin kilarken; 6te yandan is gorenlerin satin alma giiciine ve bir biitiin
olarak toplumun ekonomisine ve genel refah diizeyine katkida bulunmaktadir. Bunun
yant sira, 0denen iicretlerin yillik toplami, emek kesiminin milli gelirdeki payimni
gosterir. Cesitli is kollarina ve gelir gruplarina gore milli gelir incelendiginde, yillik
iicret 6deme toplamu, licret karsiliginda ¢alisan insanlarin o toplumun geliri i¢inde ne

oranda bir yere sahip oldugunu ortaya ¢ikarir (Bingdl, 2003:315-316).
1.4.6. is Hukuku Ac¢isindan Ucretin Onemi

Is gorenler icin tasidigi yasamsal énem nedeniyle iicret anayasal giivenceye
kavusturulmus ve sosyal haklar arasinda yer almistir. Anayasanin 55’inci maddesi
“Ucret emegin karsiligidir. Devlet, ¢alisanlarm yaptiklar: ise uygun adaletli bir iicret

elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan yararlanmalar1 i¢in gerekli tedbirleri alir.
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Asgari licretin tespitinde is gorenlerin ge¢im sartlar ile tilkenin ekonomik durumu da

g6z onilinde bulundurulur” demektedir (Siizek, 2002:293).
1.5. Ucret Tatmininin Tanim

Ucret tatmini ¢alisma hayatinda dne ¢ikan konulardan biri haline gelmistir.
Ciinkii glinlimiiz is yasaminda iicret tatmini sonuglar1 orgiitleri etkilemekte ve ayni
zamanda 1§ tatmininin 6l¢lilmesinde kullanilan degiskenlerden biri olmustur. Ayrica
iicret, yasantinin siirdiiriilebilmesinin tek yolu olmasindan o6tiirii i gorenlerin is
beklentileri arasindaki ilk sirada yer alir. Alinan {icret miktari ise ig gérenler iizerinde

olumlu ya da olumsuz bir etki birakir.

Bu bakimdan, iicret is gorenlerin tutumlari, giidiilenmeleri ve davraniglarinin
onemli bir belirleyicisidir. Karsiliklilik ilkesine uygun olarak verilen ticret, yani
pekistirici ticret, is gorenlerde daha olumlu tutumlara, inanglara ve davraniglara yol

a¢cmaktadir (Gardner vd., 2004:309).

Ucret tatmini, beklenen iicret ile alman iicret arasindaki farkin en az olmasiyla
ortaya ¢ikmaktadir (Cakir, 2006:112). Is gorenlerin iicret tatmini, aldig1 iicretin kendi
tatminini saglamas: yaninda hakca saptanmasi, ayni ya da benzer isleri yapanlara
gore esit olmasi, eger basar1 ve performanslarinda farkliliklar1 varsa bu farkin ticrete
yansimasi ve is gorenin bu tcreti siirekli olarak alabilecegine giivenmesi ile ilgili
algilarindan ortaya ¢ikar denilebilir (Ataay, 1985:254-255). Ayn1 zamanda, bireyler
adil sekilde Ticretlendirildiklerini diistiniirlerse {icret tatminleri daha yiiksek
olmaktadir (Luthans, 1998:144).

Bireylerin, ihtiyaclarini karsilama olanagi artikca, kendileri i¢in bigtikleri
degere karsilik bir ticret aldiklarini hissettikge ve karsilastirmalar sonucunda benzer
isleri yapan diger is gorenlerle benzer iicretleri olduklarini algiladikga ticret

tatminleri artacaktir (Cakir, 2006:42).

Lawler, iicret tatminsizligi hissedecek olan bireyleri su sekilde belirtilmistir

(Lawler, 1994:99):
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a) Girdileri yiiksek olanlarin, girdileri diisiik olanlardan,
b) is gerekleri yiiksek olanlarin, is gerekleri diisiik olanlardan,

c) Girdi ve ¢ikti oraninin bagkalariyla benzer oldugunu algilayanlarin,

bagkalarminkini daha yiiksek olarak algilayanlardan,
d) Ucret veya sonug diizeyleri diisiik olanlarm, daha yiiksek olanlardan,

e) Ozellikle is gerekleri benzer veya esit olan bir bagkasinin daha fazla iicret

aldig1 durumda diisiik ticret alanlarin ticret tatminleri distiktiir.

Sekil 1.1°deki ticret tatmini modelinde Lawler (1994), bireyin elde ettigi ticret
diizeyinin, almas1 gerektigini diistindiigii, baska bir ifadeyle bekledigi iicret diizeyine
esit olmas1 durumunda tatmine ulasacagi, aksi takdirde tatminsizlik ve buna baglh
sonuglarin bas gosterecegini belirtmistir. Sekil 1.1’de goriilen modelde, bireyin
almas1 gerektigine inandigi licret diizeyi iizerinde, isin 6zellikleri ile kendisinin ise
iligkin girdi ya da yatirimlar1 yaninda, baskalarinin yatirim ve sonuglar1 da etkili
olmaktadir. Bagkalarmin elde ettigi sonuglar ayni zamanda bireyin aldigi iicrete
iligkin algilamasini da etkilemektedir. Buna gore baskalarinin is 6zellikleri, ise olan
yatirimlari ve elde ettikleri sonuglar, hem alimmasi gerektigine inanilan iicret hem de

alinan ticretin algilanisi {izerinde etkiye sahiptir (Cakir, 2006:112).
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Sekil 1.1: Ucret Tatmini Modeli

Nitelik
Deneyim
Egitim
Caba Kisisel girdilere
Yas »| iliskin algilama
Kidem
Performans
Diger kisilerin
girdi ve
sonuglarina iliskin .| Alinmasi gereken
algilama 7| tcret miktarina
- iligkin algilama (a)
Calisma Saatleri
Zorluk Diizeyi
Sorumluluk
Dizeyi Is 6zelliklerine
Hiyerarsik > iliskin algilama
Konum
a=b... Doyum (iicret
tatmini)
Diger kisilerin a>b... Doyumsuzluk
ticretlerine (licret tatminsizligi)
iliskin a<b... Adaletsizlik
algilama duygusuna bagh
sugluluk, rahatsizlik

0 - Alman {icret
Alman Ucret miktarina iliskin

Diizeyi algilama (b)

Kaynak: Ozlem Cakir; 2006, Ucret Adaletinin Is Davranisiar: Uzerindeki Etkileri, Kamu Isletmeleri
Isverenleri Sendikasi, Ankara, s. 125.

Sekil 1.1°deki Lawler’in modelinde yer alan sugluluk ve rahatsizlik
duygularmm tatminin yiikselmesinin 6niinde engel oldugunu gostermektedir. Ancak
bekledigi iicret diizeyinden daha fazlasii elde eden bireyler, fazla ddiillendirildigi
duygusundan ka¢mmakta, bunu da ¢evrelerinde kendileriyle esit diizeyde iicret alan

yeni bir karsilagtirma objesi arayarak gergeklestirmektedirler (Cakir, 2006:114).

Scholl ve digerleri (1987)’nin iicret tatmininin digsal karsilastirma, bireysel
karsilagtirma ve Orgiitiin iicret yonetiminden bekledigi iicret ile aldigi ticreti

karsilastirmasiyla daha giiclii bir iligkiye sahip oldugunu bulurken, orgiit i¢indeki
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diger islerde ¢alisanlarin iicretlerini karsilagtirmayla daha zayif bir iligkisi oldugunu
tespit etmistir. Bu bulguya gore, ticret tatmininin yiiksek olabilmesi igin, bireyin
ticret yonetiminin adil olduguna inanmasi, kendi degerine karsilik bir ticret aldigmi
ve aym sektorde baska isletmelerdeki is gorenlere benzer icretler aldiklarini
hissetmesi gerekmektedir (Cakir, 2006:114).

Ucret tatmini, {icret adaleti algis1 ile iicret dlgiitleri, is gorenin algilar1 gibi
konular1 i¢eren degerlendirmeleri sonucunda olusmaktadir. Bu nedenle asagidaki
Sekil 1.2’de verilen model iicret tatmininde algilamalarin etkisinin ve Oneminin

anlagilmasinda bir bagka bakis ac¢is1 sunmaktadir.



Sekil 1.2: Ucret Doyumu (Tatmini) Modeli

- Ucret dlgiitlerinin uygunluguna iliskin algilama

- Ucret dlgiitlerinin anlagilabilirligi

Icerideki ve disaridaki diger - Performans degerlemenin dogruluguna iligkin
bireylerin iicretlerine iligkin algilama
algilama - Ucret politikasma ve sdzlesmeye uygunluk

Alman
icret

Alinan ticret miktarina

iligkin algilama

Gegmisteki ticretlerine iliskin algilama

Ucret
yonetiminin
yeterliligine
iligkin algilama

Goreceli girdilere iligkin algilama

Ucret adaleti
algisi

Ucret
doyumu
(tatmini)

Icerideki ve disaridaki diger bireylerin

Alinmasi gereken licret

ticretlerine iliskin algilama
/ miktarma iligkin algilama

Yasam pahaliligina iliskin algilama

Ailevi, zorunlu gereksinimler

Isverenin finansal kosullari

Ucret dis1 kazanclar

Kaynak: Ozlem Cakir; 2006, Ucret Adaletinin Is Davramslar Uzerindeki Etkileri, Kamu Isletmeleri Isverenleri Sendikas1, Ankara, s. 11.

67
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Ucret diizeyleri ve iicret kararlarmin algilanmas: ile iicret tatmini arasindaki
iligkiyi inceleyen Miceli, ticret tatminini iki boyuta aywrmistir. Yatay ticret tatmini
olarak ifade ettigi birinci boyut, is gorenlerin baslangi¢ tcretleri arasindaki
farkliliklar ile ayni iste kalindig1 siirece ticretlerde meydana gelecek degisiklikler ile
ilgilidir. Bunu gore, ticret kararlarinin alinmasi ile ilgili olarak bilgi edinilemeyen ve
adalet konusunda kaygilarin oldugu bir ortamda, kendi iicretinin adaletsiz olarak
diisiik belirlendigine inanan bir ig gorenin ticret tatmini, benzer kaygilara sahip ayni
iste calisan ve daha yiiksek ticret alan bir is gdrenin ticret tatmininden daha diisiik
olacaktir. Miceli, ikinci boyutu dikey ticret tatmini olarak ifade etmistir. Dikey ticret
tatmini, {icret yapisi iginde her is i¢in belirlenen ortalama {icret diizeyi; is degerleme
ve licret arastirmalari ile benzer degerdeki islerin ayni grupta toplanarak verilen
ticretler arasindaki farkliliklardan duyulan memnuniyeti icermektedir. Heneman
(1985) ise iicret tatminini ticret diizeyi, ticret artiglari, licret yapisi ve yOnetimi ile
iicret ekleri ya da sosyal yardimlardan olusan ¢ok boyutlu bir yapida incelemistir.
Heneman ve digerleri de degisen is ve iicret uygulamalar1 karsisinda bireysel
tepkilerin belirlenmesinin karmasik bir yapiya doniistiigiinii, bu nedenle bireysel ve
orgiitsel ozelliklerin ticret tatmini tizerinde 6nemli etkileri olabilecegini belirtmistir

(Cakir, 2006:117-118).
1.6. Ucret Tatminsizliginin Sonuclar

Ucret, calisma yasaminda is gorenlerin islerine karsi1 duyduklar: olumlu veya
olumsuz tutuma etki eden 6nemli faktoérlerden biridir. Ciinkii ¢aba ile elde edilen
ticret bireyi giidiiler, yonlendirir; bu anlamiyla da ¢aba karsiligi bireyin elde ettigi
yasam standartlarinin onun ¢abalarmi yonlendirecegi ve tatmin ya da tatminsizligine

neden olacagi soylenebilir (Ataay, 1985:12).

Kisinin kendisiyle benzer isleri yapan ve 6zellikle kendisinden bilgi, beceri ve
yetenek yoniinden daha diisiik seviyede olan bir baska kisiye gore daha az licret

almasi i tatminsizligi yaratacaktir (Erdogan, 1999:239).
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Is gorenin yasadig: iicret tatminsizliginin de yaptig1 isten memnun olmama,
buna baglh olarak da motivasyon ve performans algilarinda kayba neden oldugu

cesitli calismalarla ortaya konulmustur.

Heneman ve Judge da yaptiklari arastirmayla “Ucret tatminsizligi pek ¢ok is
goren davranisi iizerinde onemli ve istenmeyen etkiye sahiptir” sonucuna ulagmistir

(Heneman vd., 2000:85).

Is gorenlerin iicret tatmini, aldig1 iicretin kendi tatminini saglamasi yaninda,
hakga saptanmasi, ayni ya da benzer isleri yapanlara gore esit olmasi, eger basar1 ve
performanslarinda farkliliklar1 varsa bu farkin iicrete yansimasi ve ig gorenlerin bu
iicreti stlirekli olarak alabilecegine giivenmesi ile ilgili algilarindan ortaya ¢ikar

denilebilir (Ataay, 1985:254-255).

Ucret tatminsizligi, bireyin isine olan ilgisini azaltmakta, yasanan gerilim
sonucunda fiziksel ve ruhsal saghk sorunlar1 bas gdstermektedir. Ucret
tatminsizliginin fiziksel ve ruhsal saglik tizerinde olumsuz etki yaratmasina iligkin
stire¢ Sekil 1.3’de goriilmektedir. Lawler (1994), ticret tatminsizliginin bir yandan
licretin artirilmasi istegine bagh davraniglara yol agarken, diger yandan isin
cazibesini diistirdiigiinii belirtmistir. Diisiik 1s cazibesi sonucunda ortaya cikan is
tatminsizligi ise psikolojik geri ¢ekilme, fiziksel ve ruhsal saglik sorunlarina yol

a¢cmaktadir (Cakir, 2006:132).
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Sekil 1.3: Ucret Tatminsizliginin Sonuclar1 Modeli

Performans
Grev
Daha
yiiksek
ticret istegi
Sikayet
Daha yiiksek
ticretli bir is
arama »| Devamsizlik
Ucret
doyumsuzlugu
(tatminsizligi)
Isten ayrilma
Distik is -
cazibesi » s
doyumsuzlugu
(tatminsizligi) psikolojik
geri ¢ekilme
4
Devamsizlik
Fiziksel
sagligin
bozulmasi
Ruhsal
sagligin
bozulmasi

Kaynak: Ozlem Cakir; 2006, Ucret Adaletinin Is Davranislar Uzerindeki Etkileri, Kamu Isletmeleri
1sverenleri Sendikasi, Ankara, s. 132.

Sekil 1.3’de gosterilen Lawler’in iicret tatminsizligi modeline gore {icret
tatminsizligi sonucunda is gilici devir orani yiikselir, performans diser, is

tatminsizligi ve devamsizlik artar, sikdyetler fazlalasir. Ucret tatminsizligi ilk basta
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bireyin igine karsi ilgisinin azalmasma ve dolayisiyla isini birakma isteginin
artmasma neden olacaktir. Ancak burada {icret tatminsizligi ile isgiicii devri
arasindaki iligkinin siddeti issizlik kosullarina, bireyin kisisel Ozelliklerine ve
iicretine verdigi Onem ile isinin diger yOnlerinden duydugu tatmine gore
degismektedir. Birey agisindan isin c¢ekiciligi azalacagr i¢in bireyin isine
devamsizlig1 da artacak, ayn1 zamanda yeni 151 arama istegi de devamsizlia neden
olacaktir. Bunun diginda iicret tatmini ile performans arasinda da onemli bir iligki
vardir. Performansmin artmasi icin bireyin giidiilenerek gerekli cabay1 gostermesi
gerekmektedir. Ucret tatminsizliginin bir diger sonucu sendika iiyeligi ve grev ve
sikayetlerin artmasidir. Ozellikle iicret tatminsizliginin dogrudan iicret diizeyi
diistikligiine bagl oldugu durumlarda sendika tiyeligi istegi hizla artacaktir (Ataay,
1985:71-72).



2. IS TATMINI KAVRAMINA GENEL BAKIS
2.1. Is Tatmini Tanim

Is, hayatimizda 6nemli bir rol oynar ve yasantimizin énemli bir kismini kapsar.
Ekonomik anlamda yasam tarzimizi belirleyen en 6nemli hatta tek kaynak olan is ve
isten alman tatmin bu nedenle Onemli bir calisma konusu olmus ve birgok

akademisyenin ilgisini ¢ekmistir.

Bireyler mesleklerine, yaptiklari islere ve ¢alistiklar1 organizasyonlara iliskin
cesitli diisiince ve hislere sahiptir. Kisinin dogrudan isi ve organizasyonuna
odaklanmis bu diisiince ve hisleri onun igine karsi tutumunu ortaya koymaktadir. Bu
tutumlar, is gorenlerin ise ve organizasyona yonelik hisleri, inanglari ve
diisiincelerinin bir araya gelmesi ile olusur. En 6nemli orgiitsel davranis gostergesi

olan ig tutumlarmdan biri de is tatminidir (George vd., 2000:34).

Is tatmini denince, “isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile iscinin beraberce
calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir

mutluluk akla gelir” (Eren, 2001:202).

Is tatmini, “is gdrenin isine karsi gosterdigi genel tutumudur” seklinde bir
tanimlama yapmak da miimkiindiir. Ancak kiginin igine kars1 tutumunun olumlu veya
olumsuz olabilecegi diistiniilerek is tatminini “is gorenin is deneyimlerinin
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh hali” olarak tanimlamak ve is gorenin isine kars1

olumsuz tutumuna ise “is tatminsizligi” demek daha dogru olacaktir (Erdogan,

1999:231).

Organizasyon kuramlar1 is tatminini genellikle katki-kargilik dengesi olarak
tanimlamaktadir. Bireyin organizasyona yaptig1 katkidan daha fazla karsilik aldigini
algilamas: halinde is tatmininin (i memnuniyeti, i3 doyumu) ortaya ¢iktigmi ve
karsiliklar katkilardan ne kadar fazla ise is tatmininin o kadar ¢ok olacag: ifade
edilmektedir (incir, 1990:50).
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Is tatmininin birgok kisi tarafindan tanimi1 yapilmistir. Bullock'e gore is tatmini
isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiini ve

dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak géz oniine alinir (Simsek, 1995:91).

Vrom, is tatmini kavramini ig gorenlerin algilarina, duygularma ve davranislarina
iligkin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarmin bir Olgilisii olarak goérmiistiir (Simsek,
1995:92). Is tatmini bir is gdrenin isini ya da is yasammi degerlendirmesi sonucunda

duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygusal durumudur (Basaran, 1991:198).

Is tatmini tanim olarak bireyin, isi olumlu ve zevk veren bir duygu olarak
degerlendirmesinin bir sonucudur. Diger bir degisle is gorenlerin islerinden
duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluktur. Is tatmini isin zellikleriyle is gdrenlerin

istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir (Davis, 1982:96).

Is tatmini, is gorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinm ayn1 zamanda da
duygularmmn belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is
gorenin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin

sagladig1 mutluluk akla gelir (Simsek vd., 2003:150).

En genel anlamu ile bireyin isine karsi genel tutumunu ifade eden is tatmini,
isin Ozellikleriyle is gorenin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve is

gorenin isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur (Bakan vd., 2004:6-7).

Ayrica is tatmini “is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten
elde edilen sonuglarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesi” (Seving vd.,
2007:50) olarak da tanimlanir.

2.2. Is Tatmininin incelenmesinin Faydalar

Is tatmini taramasinin baska bir yarar1 da olusturdugu miikemmel iletisimdir.
Tarama planlandik¢a, yiiriitiildiikkge, sonuglar tartigsildikca, her ydnde iletisim
gerceklesir. Beklenmeyen yararlarindan biride tutumlarinin gelismesidir. Kimileri
icin tarama bir giivenlik supabi, duygusal bir bosalma aracidir. Kimileri icin de,
yonetimin is gorenlerle ilgilendiginin somut bir kanit1 ve yonetime karsi daha iyi

duygular beslemenin nedenidir. Is tatmini taramalar1 belli egitim gereksinimlerini
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saptamak i¢in yararli bir yontemdir. Genellikle, is gorenlere, gdzetimcinin isi
dagitma, yeterli talimat verme gibi konularda ne Olglide basarili oldugunu
diistindiikleri sorulur. Bu da dolayli olarak, degisik gdzetimci gruplarnin ne tiir bir

egitime gereksinimleri oldugunu ortaya koyar (Davis, 1988:104).
2.3. Is Tatmininin Onemi

[s, insanin yasamimin énemli bir pargasidir. Is gorenin isinden sagladig: tatmin,
yasamim da etkiler. Insanm, kendine gére énemli buldugu bir alandaki duygularmn1
baska alanlara da yansitarak genelledigi goriilmektedir. Is gdrenin de aile
yasamindaki duygularini Orgiitteki isine isindeki duygularin1 aile yasamina

yansitarak genellemesi dogal goriilebilmektedir (Basaran, 1991:205).

Is gorenlerin yasaminm 3’de 1’ini is hayatmin iginde gegirdigi gz Oniine
almirsa, is tatmininin ne kadar 6nemli bir konu haline geldigi ve is yerindeki tatminin
ya da tatminsizliginin hem 1is hem de 06zel hayatim etkiledigi acgikga

goriilebilmektedir.

Is tatmini kavrammm 6nemi tatmin sonuglarinin sadece is goreni degil, tiim
organizasyonu etkilemesinden  kaynaklanmaktadrr. Is  tatmininin  veya
tatminsizliginin olumlu ya da olumsuz ¢ok sayida sonucu, calisma hayatimi is
gorenlerle birlikte ¢ok yonlii etkilemektedir (Demir, 2007a:168). Yapilan
arastrmalar da, Orgiitteki sorunlarm biiyiik bir yiizdesinin insan ve insana dair

problemlerle iliskili oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

[s tatmini is gdren performansini, is géren devir hizini, drgiitiin biiyiime hizini,
verimliligini ve nihai olarak da Orgiitiin basarisini etkileyen 6nemli Ogelerden
birisidir (Oriicii ve Esenkal, 2005:145). Is tatmini, is gorenlerin isine devamliligy,
bagliligy, isini ¢ekici bulmasi ve verimliligi i¢in 6nemli bir unsurdur (Ardig ve Bas,
2001:15).

Is tatmini iki nedenden dolay1 dnem tasimaktadir. Birincisi is gorenlerin isleri
hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettiklerinin hem kendileri hem de isleri i¢in 6nem

tasimasidir. Ikincisi yoneticiler icin insanlarm islerine kars1 tutumlarinin performans
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ve verimlilik tizerindeki etkisi agisindan karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkdi is tatmininin

direkt neden oldugu davraniglar isten ayrilma, devamsizlik, performans, ruhsal ve

fiziksel sagliktir (Feldman vd., 1983:398).

Isten goniilli ayrilma, ise devamsizlik, sendikal hareketler ile yiiksek
performans, basari, aile tatmini ve hayat tatmini gibi farkli boyutlardaki orgiitsel
davraniglarla yakindan iligkili olan is tatmini kavramimna verilen 6nem giin gegtikge
artmaktadir. Ozellikle insanin ellerindeki en degerli kaynak oldugunu anlayan
orgiitler is tatmini ¢aligmalarina daha fazla yer vermekte ve is gorenlerini mutlu
etmenin yollarini aragtirmaktadirlar (Oksay, 2005:49). Ciinki isten tatmin olamama
durumunda isgiicii devir orant ve yapilan isten elde edilen verimin diistkligi

arasinda bir bagin oldugu bilinmektedir.

Ancak, her is géren i¢in onun biitiin gereksinme ve beklentilerini karsilayacak
bir i3 bulmak olanaksizdir. Ciinkii ¢agdas is yasaminin gerektirdigi ve yarattigi
kosullar buna imkan vermemektedir (Kaynak, 1995:118). Bu nedenle, bir¢ok
arastirmaci, i tatminini Olglimleyerek, is ortaminda daha olumlu bir iklim
yaratilmasma yardimci olacak faktorleri belirlemeye calismaktadir (Tiitiincii ve
Cigek, 2000:124). Aym1 zamanda, isletmede yonetimsel anlamda biitiin ¢abalar
isglicli devir oraninin azalmasini saglamaya yonelik olur. Bu durumun 6nlenmesi igin
yapilacak ¢alismalarm temelini is goren ihtiyaglariin iyi bir bicimde belirlenip, bu

ihtiyaglarin giderilmesi ve is tatmininin saglanmasi teskil eder (Geng, 1996:90).

Is tatminsizliginin ayrica is yavaslatma, disiplin sorunlari, is arkadaslariyla
gecimsizlik, disiik verimlilik, diisiik moral, is gérenin i¢ diinyas1 ve orgiit gevresinde
huzursuzluk yasamasi ve yasatmasi, Orgiitlin yiiksek isgiicii devir oranmm olmasi

gibi olumsuz sonuglara neden oldugu bilinmektedir.

Yoneticiler agisindan tatmin olmus bir isgiicii is yerine yiiksek iretkenlik,
saghikli ve olumlu bir yasam ve mutluluk getirir (Ozkalp vd., 2001:139). Bunun
yaninda, ¢agdas yoneticilerden is gorenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi
icin gereken ¢abay1 gostermeleri beklenmektedir. Diger bir deyisle yoneticiler, is

gorenlerin sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda sosyal yonlerinin de
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bulundugunu, ekonomik beklentilerinin diginda farkli sosyal ve psikolojik
beklentilerini ve ihtiyaclarini kargilamak icin bir Orgiitte calistiklarini g6z Oniinde

bulundurmalidirlar (Akinci, 2002:2).
2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Glintimiiziin yogun rekabet kosullari, kurumlar1 belirlemis olduklar1 amaglara
ulasmak i¢in cesitli diizenlemelerde bulunmaya yonlendirmektedir. Is gorenlerin
isletme icerisinde etkin ve verimli olarak caligmalar1 ise biiyiik Olciide yliksek is
tatminine sahip olmalarma baghdir. Isinden tatmin olmayan kiside isin yapilis
kosullarindan, iste kullandig1 aletlerden, maddi olarak elde ettigi ¢ikarlardan, takdir
edilme ve sosyal prestij eksikliginden sikayet ve tatminsizlikler seklinde farkli bir¢ok

tatminsizlik olusabilir (Eren, 2001:241).

Is gorenler ve orgiit i¢in is gdrenlerin isleriyle ilgili duygu, diisiince ve
isteklerinin belirlenmesi, is tatminini olumlu veya olumsuz yonde -etkileyen
unsurlarm saptanmast oldukga Onemlidir. Bu sebeple, kurumun hedeflerine
ulasabilmesi, is gorenlerin yaptiklar isten tatmin olmalarma baglidir. Is gorenlerin is
tatmininin saglanmasinda O6nemli etkenlerden biri de yoOneticilerin tutum ve
davraniglaridir. Arastirmalar, yOonetim politikalar1 ve yonetici davramiglarinin is
tatminini etkiledigini gostermektedir. Bu konuda yoneticilerin yapmasi gereken, is

gorenlerin is tatminini artiracak bir ¢alisma ortami olusturmaktir (Tengilimoglu,

2005:23-45).

Is gérenlerin is tatminine iliskin caligmalar, 6zellikle tatmin olma ve olmama
ile ilgili i¢sel ve digsal nasil sniflandirilacagina iliskin farkli goriisler sunmaktadir.
Ayirmmin kokeni, temel insan ihtiyaglarini bagarma ve bu basari sonucunda elde

edilen psikolojik gelismeye dayanmaktadir (Karaman ve Altunoglu, 2007:110).

Frederick Herzberg’in 1960’larda yaptig1 aragtirmalarindan gelistirdigi kurama
gore igyerinde iki tiir etmen is gorenin giidiilenmesini etkilemektedir. Bunlardan
birincisi igsel etmenler, digeri de hijyen etmenleri de denilen dissal etmenlerdir. Isini
iceriginde bulunan igsel etmenler olan sorumluluk, otonomi, kendine saygi ve

kendini kanitlama firsatlari, giideleyici etmenlerdir. Dissal etmenler ise isin
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fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaclar1 karsilayan 6zellikleri ile fiziki ¢alisma
sartlar, licret ve diger 6demeler, sirket politika ve uygulamalar1 gibi daha alt diizey

ihtiyaglara cevap veren tatminsizligi engelleyici etmenlerdir (Yiiksel, 2007:139).

Hijyen etmenleri isyerinde var olduklarinda is tatminine katkida bulunan,
yokluklarinda ise tatminsizlige ve kotiimserlige yol agip is gorenin devamsizli§ina ve
isten ayrilmasina neden olan etmenlerdir. Sirket politikast ve yonetimin kotiiye
gitmesi, teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, amir ile beseri iliskilerin iyi
olmamasi, is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz Olusu, iicret ve maas diizeyi ile
bunlardaki artislarin yetersizligi, ayn1 seviyedeki is arkadaslariyla gecimsizlikler,
kotii arkadaslik iliskileri ve is giivenliginin yetersizligi tatminsizlige yol agan hijyen

etmenleridir (Yiiksel, 2007:139).

Is goreni tesvik edip tatmin saglayan i¢sel etmenler ise, bireyin kendi ihtiyag ve
degerler sistemini yansitan gilideleyici etmenlerdir. Bunlar bir isi basar1 ile
tamamlamanin verdigi mutluluk, isyerinde basarilartyla taninma, bundan dolayi
takdir edilme ve 6diillendirilme, arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste
calisma, is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi edebilme
olanaklarma sahip olma, isinde kendisini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptigi
arastirmalarla ¢evresine olumlu katkilarda bulunabilmedir. Herzberg’e gore hijyen

etmenlerde asgari sartlar saglanmazsa is goOrende tatminsizlik dogar (Yiiksel,

2007:139-140).

Is gorenlerin is tatminlerini artiracag1 ortami olusturmak igin is tatmininde goz
oniine alnmasi gereken etken is tatminini etkileyen faktdrlerdir. Is tatmininin
orgiitlerin etkinlik ve performansinin artirilmasinda biiyiik rol oynamasi is tatminini
etkileyen faktorlerin arastirilmasmin dnemini artirmaktadir. Is tatminini etkileyen

faktorler bireysel ve orgiitsel olarak ele alinabilir.
2.4.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Bireyin isten aldig1 tatmini etkileyen kendi sahsiyla ilgili cesitli etkenler
bulunmaktadir. Bu baslik altinda is tatminini etkileyen bireysel faktorler incelenecek

ve bu konuya agiklik getirilecektir.
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24.1.1. Yas

Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egri ile
aciklamistir. Caligma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini yiiksek olurken,
30 yasina dogru diismeye baslamakta, yas ilerledik¢e ve g¢aligma yasaminin sonuna
dogru ise tekrar yiikselmektedir. Ancak bu iliskinin arastirmanin yapildigi nesil i¢in

gecerli oldugu da belirtilmistir (Uyargil, 1988:22).

Is gorenler yaslandikca, geng is gdrenlere nazaran islerinden daha tatminkar
olurlar. Bunun nedeni deneyim nedeni ile uyumun artmasi olabilir. Ote yandan geng
is gorenlerin yiikselme ve diger is sartlarma iliskin asir1 beklentilere sahip olmalar1
nedeniyle ise ilk girdiklerinde tatminsiz olma olasiliklar1 biiyiiktiir. Is tatmininin yas
iliskisi uluslararasi gegerlilige sahiptir. Bes ayr1 ulusta yiiriitiilen ¢aligmalar daha
yash is¢ilerin daha tatmin oldugunu goéstermistir. Bunu deneyim artikca uyumda
artmasi olarak agiklamak miimkiindiir. Bu iliski 60’11 yaslara kadar olumlu bir artis
gosterir. Bu yastan sonra kesin bir diisiis gostermektedir. Is gorenler yaslandikca,
geng is gorenlere nazaran islerinden elde ettikleri tatmin artmaktadir (Davis,
1998:100).

2.4.1.2. Cinsiyet

Toplumsal ve sosyal agidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklenen
gorevler, caligma yasaminda onlarin davranisini etkilemekte ve ise bakista 6nemli bir
ayirmmi teskil etmektedir. Kadinin geleneksel olarak ev isleri, cocuk bakimi gibi aile
icine doniik islevleri listlenmesi ve erkegin disarida calisarak ailenin gecimini
saglayan kisi olarak 6zdeslesmesi kadin erkek arasinda yiizyillardir stiren toplumsal

rol bolisiimiine neden olmustur (Tevriiz, 1996:75).

Yapilan caligmalar incelendiginde cinsiyet faktoriiniin ig tatminine etkisine
iliskin net bir sonug¢ ortaya ¢ikmamaktadir. Bazi ¢alismalar kadinlar daha az is
tatminine sahip derken bazi ¢alismalarda bunun tam tersi erkeklerin is tatmininin
daha az oldugu belirtiliyor. Hatta bazi calismalarda erkek-kadin tatmin diizeyleri esit
¢ikmaktadir (Demir, 2007b:121).
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Kadmlarin ig tatminin erkeklerden daha disiik oldugunun belirlendigi cesitli
aragtirmalarda, is tatmini ve cinsiyet arasinda saptanan iliski kadinlarin erkeklere
oranla daha vasifsiz iglerde ¢aligmalarina ve diisiik ticret almalarma baglanmistir.
Kadmin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olusu da sonucu etkileyen bir diger
faktordiir. Kadmlar toplumda istlendikleri es olma ve annelik rolleri nedeni ile
calisma hayatinda tist diizey ihtiyaclarini gidermeyi amaglamamakta, maddi/fiziksel
unsurlar ile 6diiller onlar icin yeterli olmaktadir. Genellikle diisiik ticretli ve vasifsiz
islerde c¢aligmalar1 nedeni ile de ihtiyaclarinmi gerceklestiremediklerinden tatminsiz
olmaktadirlar (Uyargil, 1988:23-24).

2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Is gorenlerin egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
aragtirmalarda egitim diizeyleri yiiksek is gorenlerin genel is tatminlerinin daha az
egitim gormiis is gorenlere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak, boyle
bir sonucun is gorenlerin egitim diizeylerine uygun bir is bulma imkaniyla smirh
oldugu da diistiniilmektedir (Baysal, 1985:31-33).

2.4.1.4. Zeka

Arastirmalarda zeka diizeyinin ise karsi olan tutumlar1 etkiledigi gibi, ayni
sekilde bunlardan etkiledigi de kabul edilmistir. Is tatmini zeka diizeyindeki
farklilikla birlikte is diizeyinden de etkilendigi etkilenmektedir. Daha fazla beceri
gerektiren islerde, tatmin olan is goren sayisi fazla olurken rutin islerde bu say1 daha
azdir. Zira diisiik ve yliksek zeka diizeyindeki is goérenlerin is tatmini durumlarina
bakildiginda, zeka diizeyi iyi olan grupta daha fazla tatmin olan is gorenin yer aldigi
goriilmektedir (Silah, 2001:105).

2.4.1.5. Tecriibe

Genelde meslekteki calisma siiresi arttikga isten duyulan tatminin de arttigi
gbzlenmistir. Bunun nedeni, isten beklentilerin daha gerceke¢i temellere oturmaya
baglamas1 ve kisinin kendisini is ortamma uydurmasi olabilir (Munchinsky,

1993:123). Genelde de calisma yasamina yeni baglayan, is tecriibesi az olan kisilerin
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genelde gercekei olmayan beklentileri vardir (Ozgen vd., 2002:330). Ayrica yiiksek
pozisyonlarda iicret ve ¢alisma sartlarinin iyi olmasi nedeniyle yiiksek is tatmini

beklenmesi normaldir (Munchinsky, 1993:123).
2.4.1.6. Statii

Statii kiginin Orgiit hiyerarsisi igindeki yerini, mesleginin sagladigi prestiji,
yOnetici ise yoneticinin hangi yonetim kademesinde bulundugu gibi 6zellikleri temsil
ettiginden ¢ok genis kapsamli bir terimdir. Yapilan arastirmalarda is tatmini ile statii

arasmda giiclii bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmistir (Uyargil, 1988:26).

Meslek gruplarina iliskin arastirmalar is diizeyi ile is tatmini arasinda tutarli bir
iliski bulundugunu ortaya koymustur. Toplumsal agidan statiisii daha yiiksek
mesleklerde, daha yiiksek is tatmini gériilmiistiir (Davis, 1988:100).

2.4.1.7. Kisilik

Bireylerin farkli tutum, duygu, deneyim ve ihtiyaglara sahip olmasi ayni objeyi
degisik bigimlerde algilamalarma neden olabilir. Ornegin paraya iliskin tutumlarin
farkli olmasi tlicret konusundaki algilamay1 da farklilastiracaktir. Bireylerin duygusal
durumlar1 bazi bilgi ve gergekleri ihmal etmeye, gormezden gelmeye neden
olabilecektir. Kizgin, iizgiin ya da diis kirikligma ugramis bir kisi ticret artiglarinin
nicin belirli bir seviyede kaldigmna iliskin yapilan aciklamadaki gerekgeleri

gormezden gelebilir. Yine belirli konularda yasanan deneyimler algilamay1

etkileyebilir (Cakir, 2006:40).

Ayrica kontrol odagi digarida olan, kendini begenen ve yarigmaci insanlarin is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir. Acelecilik ve ofkeli kisilik ile is
tatmini arasinda negatif, basar1 giidiisii yiiksek olma ile is tatmini arasinda pozitif bir

iliski oldugu saptanmustir (S1gr1 ve Basim, 2006:133).
2.4.2. s Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Bireyin is tatminini etkileyen bir diger etken orgiitsel faktorler baslig altinda

toplanmistir. Birey, is ¢cevresinden ve igyerindeki kosullardan etkilenmekte ve bu da
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is tatminini etkilemektedir. Bu baslik altinda bireyin is tatminini etkileyen orgiitsel

faktorlerin neler oldugu ele alinip konuyla ilgili bilgi verilecektir.
2.4.2.1. sin Fiziki Yapis

Fiziksel caligma ortami, maddi unsur olarak is goren kisinin is goérdigl ve

temas edebilecegi yerlerin tiimiidiir (Sapancali, 1993:63).

Fiziksel kosullar is tatmini ilizerinde gozle goriiliir etkisi olan bir bagska
faktordiir. Eger fiziksel kosullar iyiyse ( 6rnegin cazip ve hijyenik fiziksel ortam ) is
gbren i¢in isini siirdiirmek kolaylasacaktir. Eger fiziksel kosullar kotiiyse (6rnegin
sicak, giiriiltiilii bir atmosfer) is goOrenin isini tam anlamiyla yerine getirmesi

zorlasacaktir (Basaran, 2000:220).

Is gorenler 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 15131, sessizligi, rahathg, tehlikesiz
olusu yonlerinden ¢alismaya elverisli kosullar1 olan isi, is yerini tercih etmekte ve
bunlara ¢ok 6nem vermektedirler. Ayrica is gorenlerin ¢ogu is yerinin evlerine yakin
olusu, c¢alistiklar1 binanin yeni, temiz, isleri i¢in gerekli olan ara¢ — gereclerin
kullanilir olmasmi istemektedirler. Bireylere bu olanaklarin saglanmasi, hem
verimlilik hem de is tatmini i¢in gerekli goriilmektedir. Uygun c¢alisma ortamui, isin
gerektirdigi kosullar1 ve is goren gereksinimlerini karsilayan bir ortamdir (G6nen

vd., 1988:313).
2.4.2.2. Ucret

Ucret orgiitsel faktorlerin igerisinde énemli bir yer tutmaktadir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2001:340). Is tatmini konusunda yapilan ¢alismalar tatmin veya
tatminsizligin temel unsurlarindan biri olarak {icreti gostermektedir (Erdogan,
1996:238). Bununla birlikte, ticretin, is tatminine olan katkisi farkli hiyerarsik
diizeyde olanlara gore de degisiklik gosterebilmektedir (Bilgin, 1995;154).

Is gorenler nadiren aldiklar: {icretten yiiksek tatmin duyarlar. Aldig1 {icretin
yeterli oldugunu diisiinen ¢ok az sayida is goren vardir. Bu da iicretin genel olarak
bir tatmin faktorii olmaktan ¢ok tatminsizlik faktorii olarak goriilebilecegini ortaya

koymaktadir (Erdogan, 1999:239).
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Bireyin kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha az iicret aldigini bilmesi,
ozellikle de kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig1 is gorenlere gore
ticretinin diisiik olduguna inanmasi is tatminsizligi yaratmaktadir. Belirli bir
noktadan sonra fiicretin ig tatmini iizerindeki etkisi, miktar1 ile degil is gorenler
arasindaki dagilimi ile kendisi gostermektedir. Bireyin kendisi ile ayni diizeyde
olanlardan daha az iicret aldigin1 bilmesi, 6zellikle de kendisinden daha az yetenekli

olduguna degil, baskalari ile karsilastirilmasi etkilemektedir (Erdogan, 1996:266).

Yapilan bir¢ok ¢alismada ticretin is goren tatminindeki yeri ve dnemi bireylere
gore degismektedir. Bireyin ihtiyaglarmin yapisi tatmini, {icrete ve diger psiko-sosyal
ihtiyaclara yoneltmektedir. Eger i goren i¢in fizyolojik ihtiyaglar 6n plana ¢ikarsa
ticret onem kazanmakta, buna karsilik psiko-sosyal ihtiyaglar 6n plana ¢iktiginda
licretin Onemi azalmakta, statli, unvan, basar1 vb. faktorler ticretle birlikte
degerlendirilmektedir. Diger faktorlerde olumlu sonuglar mevcutsa ticretin dogrudan

dogruya tatminsizlik olusturabilme giicti azalmaktadir (Kaynak vd., 2000:260).
2.4.2.3. Terfi ve ilerleme imkanlar

Terfi, is gbrenin orgiit igerisinde daha iist kademedeki bir goreve getirilmesidir
(Bingdl, 1996:134). Is gdrenler ¢alistiklar: islerinde yiikselme olanaklarmm olmasini
isterler. Ciinkii insanlar isleri iyice 6grenip deneyim sahibi oldukga, yaptiklari is
monotonlasacak,  bulunduklar1  mevkilerdeki  yetkilerini ve  dolayisiyla
sorumluluklarimi yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha fazla yetki ve sorumluluk
isteyeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollar1 kapanan is gorenlerin calisma gayret
ve istekleri azalacaktir (Eren, 2001:510). Terfi etmek, bir is goren igin gelisme
anlamina gelirken, digeri i¢in daha ¢ok kazanma, daha yiiksek mevki elde etme, bir
yarist kazanma anlamma gelebilir. Is gorenin terfi etmedeki bakis acilar1 farkli

olunca, ilerlemenin olusturacagi is tatmini de farkli olacaktir (Bagsaran, 1991:203).

Iste ilerleme imkanmin yiiksekligi, siklig1 ve adil olmasi da is gdrende tatmin
saglar. Ancak, yiikkselmenin anlami ig gorenden is gorene degigmektedir. Yiikselme
kimi ig gdrene gore psikolojik gelisme anlami tasirken, kimine gére daha da ¢ok para

kazanma, onur elde etme anlamina gelir (Eren, 2000:232-233). Bu nedenle 6zellikle
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terfi konusunda yiiksek beklentisi olan kisiler, elde ettikleri yiikselme ile daha fazla
is tatmini duyarlar (Ceylan, 1998:80).

Eger yeni ige baslayan bir kimse Oniinde ilerleme imkaninin bulunmadigini
diisiiniir ve iicretinin artmayacagi duygusuna kapilirsa, her tiirli gayretin gereksiz
oldugunu diisiinerek isine karsi olumsuz tutumlar takinabilir. Bu durum is gorende

tatminsizlik ve sikayetlere neden olur (Eren, 1996:193).
2.4.2.4. Is Arkadaslan

Bireyin i¢inde bulundugu grup is gorene bir destek, rahatlama, tavsiye ve is
konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam is tatminini olumlu
yonde etkiler. Birey isini sevmese bile, arkadaslar1 nedeniyle isinden mutluluk duyar.
Iyi bir is grubu calisma yasamini daha zevk alinir bir hale getirebilir. Eger is gdrenler
boyle bir is grubundan yoksun iseler bu durumda is tatmini olumsuz yonde etkilenir

(Ozkalp vd., 1996:132).
2.4.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, is gorenlerin belirli normlar1 ve degerleri anlamalarma ve
boylece kendilerinden beklenen basariya ulagsmalar1 konusunda daha kararl ve tutarl
olmalarina, yoneticileri ile daha uyum i¢inde ¢alismalarma yardimci olur. Personel
arasmnda birliktelik saglar, biz duygusunu ve takim ruhunu gelistirir. Orgiit kiiltiirii
bireyleri birbirine ve isletmeye baglar. Boylece is gorenlerin orgiite baghliklar1 ve
islerinden elde ettikleri tatmin diizeyleri artar (Eren, 2000:152-153).

Orgiit kiiltiiriiniin giiclii veya zayif olmast ile is goren tatmini arasinda anlaml
bir iliskinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir. Orgiit kiiltiiriiniin giiglii ya da
zayif olmasini kigilerarasi iligkiler, orgiitsel bilgi akisi, kararlara katilim, yetki devri
ve giiclendirme, i gorene verilen deger, yonetim tarzi, terfi ve Odiillendirme gibi

orgiitsel yapinin degiskenleri belirler (Akinci, 2002:5).
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2.4.2.6. Yonetim Bicimi

Is tatmini acisindan ydnetim bigeminin iki boyutu énemlidir. Birinci boyut is
gorenlere yonelik olma, onlarla destekleyici iliskiler gelistirmedir. ikinci boyut ise, is
gorenlerin kararlara katilmasidir. Kararlara katilan personel isine, is arkadaslarina ve
yonetime karst olumlu duygular gelistirerek is tatminleri ylikselmektedir (Ceylan,

1988:80).

Is gorenlerin is tatmininin saglanmasi, artik Orgiitiin {iriin {iretmek gibi
amagclarindan sayilmaktadir. Bir orgiitiin yonetimi bir yandan 6rgiitiin amaci olan
tirtinlerin niceligini ve niteligini yiikseltmeye ¢alisirken, 6biir yandan is gorenlerin is

tatminlerini yiikseltmeye ¢alismakla yiikiimliidiir (Basaran, 1991:198).

Y 6netime katilan is goren kendi kendini psikolojik yonden doyuracak, kisisel
mutsuzluk ve huzursuzluk duygularmin giderek kayboldugunu gorecektir. Yonetime
katilma asta kendi benliginin tatmini i¢in O6nemli olanaklar saglayarak orgiitle
kaynastirir ve drgiitsel amaglara dogru uyarir. Is gdrenin dnerdigi ¢oziim yolu ydnetici
ve is arkadaslar1 tarafindan benimsendigi 6l¢iide is goren tatmine daha kolay ulasir

(Bingol, 1990:201).
2.4.2.7. Isin Niteligi

Isin niteligi is gorenin tatmini acisindan biiyiikk 6nem tasir. Bireyin ¢alisirken
sahip oldugu serbestiyet, yaptig1 isin ilgi ¢ekiciligi, isin tekrar eden sikici bir yapida
olmamasi ve statii saglamasi gibi faktorler is gorenin tatmin duygusunu
arttirmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001:131).

Isin gesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin gii¢liigii is gdreninin &zel
yetenek ve bilgilere sahip olmasi gerekir. Kabul edilebilir diizeydeki zorlugun is

gorenleri ise bagladig: bilinmektedir (Erdogan, 1996:9).

Is gorenin isini begenmesi dolayisiyla tatmin olmasi asagidaki kosullara

baglidir (Basaran, 1991:203):

1. is gorenin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi
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2. Yenilikleri 6grenmeye gelismeye 0lanakli olmasi
3. Is goreni yaraticihga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi
4. Isin sorun ¢6zmeye dayanmasi

Is yerinde ydnetim tarafindan, is gdrenin tek bir iste uzmanlasmasi yerine
birkag isi 6grenerek icra etmesi anlamima gelen is genisletme yoluna gidilmesi, is
gorenlerin degisik islerde calismasini saglayarak is rotasyonuna gidilmesi, isin
yapilma siiresinin degistirilmesi, ¢alisma saatlerinde is gorenlere miizik dinletilerek
onlarin ise Kkarsi ilgilerinin artirilmasi, dinlenme siirelerin planli bir sekilde
ayarlanmasi, calimsa saatlerinin kisaltilmas1 vb. dnlemlerin alinmasiyla monotonluk
giderilebilmekte ve is gorenlerin tatmin seviyeleri yiikseltilebilmektedir (Eren,
2000:205-210).

2.4.2.8. Ast-Ust liskileri

Ucret artislary, iste yiikselmeler ve gdrevlendirmeler gibi ¢ogu durumlarda amir
kilit rolii oynar. Bir is gbrenin isinde basarili olup olmayacagini belirlemek de amir
tarafindan yapilir. is gorenler arasinda sicak ve zevkli bir is ortamu olusturulmasi ve
bireyler arasindaki iliskilerin artirilarak isyerinin is gorenler agisindan sevimli olmasi
yine amirin goérevlerindendir. Amir, organizasyona ve is goOrenlere Kkarsi bir
sorumluluk tasidigin1 aklindan ¢ikarmadan, yapilacak gorevleri esit sekilde
dagitmalidir (Ozgen vd., 2002:336).

2.4.2.9. Is Stresi

Is stresinin anlami ile ilgili bircok tanim olmakla birlikte, kisilerin ve islerin
iligkilerinden dogan ve insant normal fonksiyonlarindan alikoyan degisiklikler
getiren bir durum (Erdogan, 1999:278) olarak genel bir tamimlama yapmak

mumkindir.
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2.5. Is Tatmininin Sonuclan

Is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is
tatmininin sonuglar1 da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Farkl
bireysel 6zelliklere sahip is gorenlerin isten sagladiklari is tatmini duygusu da farkli
olmaktadir (Akinci, 2002:7). Is gorenlerin beklentileri, 6zlem seviyeleri fiilen elde
ettiklerinden daha yiiksek oldugundan, ¢alisma hayatinda esas olan is tatmini degil, is
tatminsizligi olmaktadir (Eroglu, 1984:147).

Is tatminin yiiksek olmasmm is gdren mutluluguna katkida bulundugu, diisiik
olmasinin ise, is gorenin isine yabancilagsmasina neden oldugu, buna bagh olarak da
ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul goren bir anlayistir (Akinci,
2002:7). Is gorenlerin islerine kars1 tutumlar1 olumlu veya olumsuz olmasma gore
orgiitler icin cesitli yonetimsel ve davranigsal sonuglara sebebiyet verecektir

(Erdogan 1999:378).

Is tatmini, is gdrenin isine ve is ortamina kars1 olan olumlu tutumudur ve eger
is goren lizerinde is tatmini saglanamazsa verilecek olan hizmetin kalitesinin diismesi
kaginilmaz olacaktir. Bu anlamda is tatmini is gorenlerin performansini, is géren
devir hizini, 6rgiitiin bliylime hizini, verimliligini nihai olarak da karliligimi etkileyen

snemli bir dgedir (Oktay ve Baytok, 2004:254),

Is gorenin yasadig1 is tatminsizligi birey ve orgiit icin bazi sonugclar
dogurmaktadir. Sekil 2.1°de is gorenlerin tatmini olmasi ve olmamasi durumunda

ortaya ¢ikacak muhtemel sonuglar yer almaktadir:
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Sekil 2.1: is Tatmininin ve Tatminsizliginin Sebep ve Sonuclar

Organizasyonel Faktorler
- Ucret
- Terfi olanaklart - Diisiik is giicii devir oran1
) Yonepm f[ar21 - Kabul edilebilir devamsizlik
- Igyeri ve is ortamu sartlart - Yiiksek verim

- Ise baglilik

Grup Faktorleri
- Is arkadaslar1 ve arkadaslik
iliskisi Is Tatmini
- Ast-iist iliskisi

Bireysel Faktorler I Tatminsizligi
- Kisisel ihtiyaglar
- Isi kabul etme egilimi
- Cevresel beklentiler

A

- Yiiksek devir orani
- Devamsizlik
- Hastalik

Kaynak: Tlhan Erdogan; 1991, Isletmelerde Davrams, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, Yayin
No: 242, istanbul, s.379.

2.5.1. Is Tatmininin Olumlu Sonuclar

Is goren, gerek ozel yasami gerek is ortami gibi ¢ok sayida faktoriin etkisi
altinda kalmakta, tiim bunlarin sonucunda ise hayatmin biiyiik kismin1 geg¢irdigi is
yasaminda olumlu ya da olumsuz yansimalar olmaktadir. Birey eger bircok faktor
altinda is tatminine ulastiysa bunun birden ¢ok sonucu da olmaktadir. Bu baglik

altinda is tatminine ulagmis bireyin yansittig1 sonuglar agiklanacaktir.
2.5.1.1. Yasam Tatmini

Bireyin is ve aile tatminleri genel olarak hayat tatmininin de esas belirleyicileri
sayllmaktadir (Carik¢i, 2001:108). Bunun bdyle olmasi dogaldir ¢iinkii ¢aligma
hayat1 birey yasaminin énemli unsurlar1 i¢inde yer alir. Caligmalarda yasam tatmini

ile is tatmininin karsilikli olarak birbirlerini etkiledigi sik¢a yer almaktadir.
2.5.1.2. Basan

Tatmin basartyr artirmaktadir: Yapilan arastirmalarda boyle bir iliski
goriilmiistiir, ancak bu iliskinin her durumda gecerli olmadigi da bilinmektedir.

Oncelikle hangi diizeydeki is tatmininin basariy1 etkileyen faktdrler arasinda dnemli
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bir yerinin oldugunu kabul etmektedir. Basar1 tatmine yol agar: Bu goriisiin dogru
oldugu siiphesizdir. Yonetici, elemanin i§ tatminini daha dstiin basar1 ortaya
koymasimi saglayarak ylikseltebilir. Basar1 ve tatmine odiiller sebep olmaktadir: Bu
yaklasima gore iyi bir odiillendirme, hem bireysel tatmini hem de is basarisini
etkiler. Benzer sekilde diisiik basar1 gosterenin odiillendirilmemesi baslangicta
tatminsizlige yol agsa da gelecekte daha fazla basarinin ortaya konmasini

saglamaktadir (Erdogan, 1996:249).
2.5.1.3. Performans

Is tatmini mutlaka belli smirlar icinde performansi etkileyecektir. Is tatmininin
performans tizerindeki etkisi, kavramlar arasi iligkiler boliimiinde ayrintili olarak
inceleneceginden konu tekrar1 olmamasi agisindan bu kisimda bulgulara yer

verilmemistir.
2.5.1.4. Motivasyon

Giidiilemenin Ingilizce karsilig1 olan motivasyon kelimesi, Latincede hareket
etme anlamma gelen mot kokiinden tiiretilmis ve isteklendirme, 6zendirme, tahrik
etme, giidiilleme gibi anlamlara gelmektedir (Tikici, 2005:28). Giidiilenmenin iki
onemli Ozelligi vardir. Birincisi giidiilenme, kisisel bir olaydir. Birisini giideleyen
durum baska birisini giidiilemeyebilir. Ikincisi, giidiilenme ancak insanin
davranislarinda gozlenebilir (Kogel, 1995:435). Motivasyon kavramiyla tatmin
arasimndaki iliski, sartlara ve durumlara baglidir. Kimi zamanlarda olumlu, kimi
zamanlarda notr ve bazen de olumsuz olabilmektedir. Tatmin kavramiyla bireyin i¢
huzuru ve rahathig: ifade edilmek istenmektedir. Fakat bireyin digsal davranisini
degistirme anlamma gelmez. Motivasyondan ayrildigi nokta da burasidir.
Motivasyon, bireyin davranislarini etkileyerek onu harekete gegirmektedir. Oysa

tatmin duygusu 6znel bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir (Eroglu, 2000:252).
2.5.1.5. Verimlilik

Is tatminine ulasan is gdrenlerin is tatmini diisiik olan is gorenlere oranla daha

verimli olup olmadiklar1 bir merak konusudur. Genellikle is tatmini diisik ve
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verimlilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunun diigiiniilmesine ragmen yapilan
arastirmalarin ¢ogunda bu iki kavram arasinda giiclii iliski olmadig1 gorilmiistiir.
Hatta bir kisim arastirma bulgulart da olumsuz bir iliskinin varligini ortaya

koymustur (Eroglu, 2000:252).
2.5.2. s Tatminsizliginin Sonuclan

Is goren, isinden tatmin olmadig1 zaman bunu disartya yansitmasi yadsinamaz
bir gergektir. Yansittigi duygularm da hem 6zel hem de orgiitsel diizeyde olmasi
muhtemeldir ¢iinkii birey hem kendiyle ve g¢evresiyle hem de calistigi kurumda
hayatini siirdiiriir. Bu baslik altinda is tatminsizligi yasayan is gorenin bireysel ve

orgiitsel sonuglar1 incelenecektir
2.5.2.1. Birey Icin Sonuclar

Is insanm yasammin 6nemli bir pargasidir. Is gorenin isinden sagladig: tatmin
yasamini da etkiler. Insanin kendine gore énemli buldugu bir alandaki duygularmi
baska alanlara da yansitarak genelledigi goriilmektedir. Is gorenin de aile
yasamindaki duygularmi Orgiitteki isine, isindeki duygularmi aile yasamina
yansitarak genellemesi olagan goriilebilmektedir. Buna dayanilarak is gbrenin isten
duydugu tatminin yasamdan duydugu tatmini etkilemesi olagan bulunmaktadir
(Basaran 1982:208).

Is tatminsizligi yasayan bireyde ortaya ¢ikan sonugclar sdyledir:

2.5.2.1.1. Ruh Saghg

Ulasilmak istenen bir amacin veya arzunun gergeklestirilememesi sonucunda
ortaya ¢ikan ruhsal durumlar beseri anlagsmazliklara ve bunun sonucunda g¢alisma
diizenini bozan ¢atigmalara yol agarlar. Sebebi ne olursa olsun psikolojik
tatminsizlige ugrayan bir kimse, bununla ilgili belli bir davranigsal bozukluk igine
girer ve bu hareketini herkese kars1 gosterir (Eren, 2000:233-234).
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2.5.2.1.2. Stres

Stres, bir eyleme, duruma ya da bir kisinin iizerindeki fiziksel ve/veya

psikolojik zorlanmaya kars1 tepkinin sonucudur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:231).

Isinden tatmin olamayan is gdrenin is ve dzel hayatinda da tatmin olmas1 ve
olumlu sonuglar elde etmeleri beklenmemektedir. Isinden tatmin olamayan bireyin

baslica hissettigi problem, ¢agimizin hastalig1 da olan stres olacaktir.

Her iste is gorenlerin stresli buldugu kosullar ve durumlar olabilmektedir. Her
isin gerektirdigi risk ve sorumluluk isi stresli hale getirmektedir. Isi stresli hale
getiren faktorler hem is gérenden hem de isin niteliginden kaynaklanmaktadir. Bu
faktorler icret diizeyi, kontrol alani, is gorenlerin egitim diizeyi, is yiki, isin
monoton veya ¢ok yonlii olmasi, isin fiziksel yorgunluga sebep olmasi gibi
faktorlerdir (Tutar, 2000:242).

2.5.2.1.3. Saldirganhk

Birey oOniinii tikayan engelleri normal yollardan halli gereken bir sorun olarak
degil, zor kullanma ile ortadan kaldirilacak bir engel olarak gordiigii durumlarda
saldirgan davraniglara yonelir. Bu tiir zor ve siddet hareketleri bireyin Oniinii tikayan
nesnenin bizzat kendisine yapildig1 gibi, olaylarla hig iliskisi bulunmayan nesnelere
de yoneldigi goriilebilir (Eren, 2000:235).

2.5.2.1.4. Cekilme

Geriye doniis davranislari, engellenme karsisinda bireyin basvuracagi olumsuz
savunma mekanizmalarindan biridir. Bu reaksiyon, bagkalar1 ile anlagmazliga
diismekten kacman ve bu yiizden herkese ve her seye evet diyen, ¢cekingen ve igene
kapanik kimselerde goriiliir. Cocuksu davranislar, baskalarin arkasindan dedikodu
yapmak, bagkalariyla alay etmek, zoraki yaptirilan bir is karsisinda kadinlarin
aglamas1 ve erkeklerin surat asip somurtmalar1 seklinde kendini gdsterir (Eren,

2000:235).
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2.5.2.2. Is Tatminsizliginin Orgiit Acisindan Sonuglar

Tatminsiz bir is gorenin yiiksek verimlilik diizeyine ulasabilmesi gibi, tatminli
bir is gérenin de her zaman yiiksek verim elde etmesi goriilememektedir. Bu ylizden,
tatmin-verimlilik  iligkisi ~ kimi  6rglit kuramlarinda  savunuldugu  gibi

gerceklesememektedir (Basaran 1982:209).

Is tatminsizligi yasayan bireyin kendi varhiginda yasadig: sorunlar, yasaminin
onemli bir kismin1 gegirdigi is ¢evresine de yansimaktadir. Bu sorunlar, orgiit i¢in

baz1 sonuglar dogurmaktadir. Bunlar soyledir:

2.5.2.2.1. Devamsizhga Etkisi

Devamsizlik, izin ve yillik tatiller disinda ise gelmesi programlanmis olan bir is

gorenin ise gelmeme durumudur (Sabuncuoglu, 2000:42).

Is tatminsizligi arttikga devamsizlik oraninmm da arttig1 gozlenmektedir.
Hastalik, 6zel mazeretler gibi nedenler ise devamsizligi gizlemede basvurulan

yollardir (Erdogan, 1997:378).

Is tatmininin ve dzellikle iicret tatmininin diisiik olmas1 isyerinde kisiler arasi
iligkilerden memnuniyetsizlik, asm1 is yilki ve monotonluk gibi nedenler
devamsizligm artmasina neden olmaktadir. Ucret kayiplar1 oldugunda daha az
devamsizlik ortaya ¢iktigi saptanirken, diisiik tcretli is gorenlerin devamsizlik
durumunda kaybedecekleri iicret miktarinin daha az olmasindan dolayr daha c¢ok
devamsizlik sergiledikleri tespit edilmistir. Ancak iradi devamsizlik davranisi,
igsyerindeki herhangi bir olumsuzluga tepki olarak ortaya ¢ikarken degisik faktorlerin
etkisi altindadir. Ornegin isini kaybetme endisesi ve issizlik oraninin yiiksek olmasi
durumunda tatminsizligin yiiksek boyutta olmasma karsin devamsizlik daha az
yapilacaktir (Cakir, 2006:44).

Yiiksek is tatmini bulan is gorenlerin devamsizliklarinin daha az oldugu
bilinmektedir. Ancak is tatmini yiliksek oldugu halde ¢esitli sebeplerden dolay1 is
gorenlerin devamsizliklar1 s6z konusu olabilmektedir. Dolayistyla, yiiksek is tatmini

her zaman devamsizlig1 azaltmasa bile, diisiik is tatmininin devamsizliga neden
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oldugu sdylenebilir. Gegerli mazereti olmadig1 halde kronik gec¢ kalmalar aslinda is
tatminsizliginin bir sonucu olabilir. Bazi durumlarda ise is tatmini diisiik olan is
gorenler metot olarak devamsizlik gostermese bile devamsizlik yapabilecekleri bir

ortam ve bir firsat bulduklarinda devamsizlig secebileceklerdir (Erdogan, 1997:252).

2.5.2.2.2. Isten Ayrilmaya Etkisi

Is tatmini siirekli olarak isten ayrilma ile karsihikli iliski halindedir. Is tatmini
diisiik olan is gdrenlerin islerini birakmalar1 daha olasidir (Davis, 1984:99). isyerinde
beklentilerini karsilayamayan ve is tatmini diisiik olan bireyler islerinden ayrilma
davranis1 sergileyebilmektedirler. Isletmelerde is tatmininin diisiik oldugu tespit
edilen birimlerde isgiicii devir oranmnin daha yiiksek oldugu saptanmistir (Cakir,

2006:44).

Bireylerin islerinde ayrilma nedenleri ¢ok ¢esitli olabilmekle birlikte,
orgiitlerine verdikleri emek, zaman, ¢caba ve 6zveri karsiliginda elde ettiklerini yeterli

bulmamalar1 nemli bir neden olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cakir, 2001:18).

Isten ayrilanlarin iicret tatminlerinin iste kalanlardan daha diisiik oldugunu
tespit eden arastirmalar da bu durumu desteklemektedir. Birey orgiite yaptigi katka,
harcadig1 ¢aba, zaman karsiliginda istedigini elde edemedigine inandiginda bunlar1
elde edebilecegi bir bagka orgiit arayisi i¢ine girebilmektedir. Bu durum ticretin tek
gecim kaynagi olmasiyla da ilgilidir. Eger birey cok sayida alternatif is olanagi
bulunan bir sektorde veya isgiicii piyasasinda ise tatminsizlik durumunda isten
ayrilma kararin1 daha kolay bir sekilde verebilecektir (Cakir, 2006:44-45). Yapilan
bir aragtirmada yiiksek diizeyde genel is goren tatmini olan Orgiitlerde ¢alisan is
gorenlerin isten ayrilmay: diisinmedikleri, is tatmini diisiik diizeyde olan orgiitlerde
ise isten ayrilmak isteyenlerin oldugu tespit edilmistir. Burada is tatmini diizeyi ile
istege baglh isgiicli devir hiz1 oran1 arasinda anlamli ve ters yonde bir iliski oldugu

anlasilmaktadir (Akinci, 2003:19).

Isten ayrilma ile is tatmini arasindaki iliskiyi belirleyen bir baska degisken de
is gorenin performansidir. Isletme, performans: yiiksek olan is gdrenin kalicihigmni

arttirmak icin dnlemler alir, performansi diisiik olan is goreni ise iste tutmak istemez
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hatta isten ayrilmaya iter. Buna gore iistiin performanslari nedeniyle ddiillendirilen is
gorenler, i tatmin diizeyleri ne olursa olsun isletmede kalacaklar; boylece is tatmini
daha cok performansi diisiik kisilerin isten ayrilmasi lizerinde etkili olacaktir
(Erdogan, 1999:253). Buna karsin isten ayrilma sadece is tatminsizligine bagli
degildir. Ayrica tatminsizlik duyan bireylerin Orgiitte kalmalarinin da c¢esitli

nedenleri bulunabilir (Baysal, 1985:75).

2.5.2.2.3. Performans Uzerine Etkisi

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi aciklamaya yonelik yapilan dncii
aragtirmalarda ¢ farkli sonuca ulagilmistir. Bunlardan ilki Hawthorne
aragtirmalaria dayanan ve klasik goriis olarak da adlandirilan, isinden tatmin duyan
kiginin daha ¢ok iiretecegi ve performansmin da yiiksek olacagi seklindedir. Ancak
1955 yilinda Brayfield ve Crockett’in yaptiklar1 arastirmalar, iKi degisken arasinda
giigsiiz bir iliski oldugu ya da hicbir iliski olmadigmni ortaya ¢ikarmistir. Bu sonuca
gore isinden tatmin duyan bir is gérenin daha verimli galisacagini varsaymak dogru
olmamaktadir. Ugiincii goriis ise, tatmin ile performans arasmdaki iliskinin ddiiller

gibi bircok degiskenden etkilendigidir (Uyargil, 1988:9).

2.5.2.2.4. Sikayetlere EtKisi

Is gorenler sahip olduklar1 kisilik 6zelligine gore is ortaminda algiladiklari
tatminsizlige farkli reaksiyon gosterir. Is tatminsizligi duyan is gdren devamsizlik
veya isten ayrilma yerine zaman zaman sikayet etmeyi de tercih edebilmektedir
(Erdogan, 1999:254).

2.5.2.2.5. is Kazalan Uzerine Etkisi

Isinde tatmine ulasan is gorenin aksine isinde tatmine ulasamayan is gdren
biiylik olasilikla isletmede yapmakta oldugu isinden ¢ok ilgisini isletme disindaki
diinyasina yoneltecektir. Isine yeterince ilgi duymayan is gorenlerde is kazalarina
ugrama olasiligi ¢ok daha fazla goriilmektedir. Ciinkii kazalarmn, is gorenlerin
psikolojik ve fiziksel durumlariyla dogrudan iliskisi oldugu saptanmistir (Adal,
1975:337).
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2.5.2.2.6. Personel Performansi ve Verimlilik

Is tatmini ve is performansi arasindaki iliski iizerinde oldukga fazla ¢alisma
yapilan konulardandir. Mantiksal olarak is tatmini ile is performansi arasinda bir
iliski olmasi, ayrica igsinde mutlu olan bir is gorenin de verimli olarak calismasi
beklenir. Ancak, yapilan ¢aligmalar s6z konusu iki degisken arasindaki iliskinin ¢ok

giiclii degil fakat makul diizeyde oldugunu gostermektedir (Spector, 1997:55-56).

2.5.2.2.7. Is goren Devir Hiz1

Is gdren devir orani, bir isletmede belirli bir donem iginde ¢alisanin, o ddnem
icinde isten ayrilan ¢alisana yiizdesini ifade eder. Is gdren devrinin yiiksek olmasi

isletme i¢in sorunlarm dogmasina neden olur (Sabuncuoglu, 2000:40).

Is tatmininin personel devir hizin1 etkileyen 6nemli bir faktdr oldugu diisiincesi
literatiirdeki yaygin bir diisiincedir. Personel devir hizi teorilerinin ¢ogunda, devir
hiz1 ig gbrenin is tatminsizliginin bir sonucu olarak goriilmektedir. Eger is gbrenin is
tatmini diizeyi yeterince diistik ise is goren isinden ayrilma niyeti igerisine girecektir.
Bu niyet, is gorenin is arama faaliyetlerine girismesine yol agacaktir ve eger basari
saglanirsa is gorenin isinden ayrilmasiyla sonuglanabilecektir. Is gorenin isinden
ayrilmasi i¢in alternatif is olanaklarmin var olmasi ve kendisine bir is teklifinin
yapilmasi gerekecektir. Yapilan ¢aligmalar, is tatmini ile personel devir hiz1 arasinda

bu yonde bir iliskinin var olduguna dair olduk¢a tutarli sonuglar ortaya koymustur
(Spector, 1997:62-63).



3. IS GOREN PERFORMANSI KAVRAMINA GENEL BAKIS

3.1. Is goren Performansi Tanim

Isletmelerin &nemli kaynaklarindan birisi olan is gorenlerin performansi

isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir.

Insansiz orgiit ve yonetim olabilmesi miimkiin degildir. Orgiitler insanlarla
dogar, gelisir veya ortadan kalkarlar. Bu nedenle Orgiitler ne kadar teknoloji ile
donatilmig olursa olsunlar temel olarak insana dayalidirlar. Gelisen diinyada her gecen
giin yeni teknolojiler gelistirilmektedir ve siirekli olarak daha miikemmeline
ulasilmaya ¢alisiimaktadir. Teknolojik gelismeye harcanan ¢aba kadar bu teknolojiyi
kullanan ve yoneten insan unsuru lizerinde de yogunlasilmasi ve onlarin istek, beklenti
ve ihtiyaclarinin da dikkate alimmasi gerektigi anlasilmistir. Ciinkii istek, beklenti ve
ihtiyaclar1 dikkate alinmayan insan giiclinlin orgiit amaclar1 dogrultusunda harekete
gegirilebilmesi ve ondan istenen verimin alinabilmesi ¢ok giigtiir (Yazicioglu,
2010:243-244).

Performans insanlarin yasamlarinda olsun ¢alisma hayatinda olsun gosterdigi bir
seyler basarma cabasidir (Uyargil, 1994:19). Is goérenlerin islerini ne derece etkin ve

basaril1 yaptiklar1 onlarin performanslarmi gostermektedir (Cakir, 2001:168).

Bir bagka tanima gore performans, bir isi yapan bireyin, grubun ya da 6rgiitiin, o
isle amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini nicel ve
nitel olarak belirten bir kavramdir. Birey ve grup performansi, 6rgiitiin o isle ulagsmak
istedigi ama¢ yOniinde bireyin ya da grubun kendisi i¢in belirlenen hedeflere ve
standartlara ne dlgiide ulasabildiginin gostergesidir. Orgiitsel performansla da sistemin

toplam performansi anlatilmaktadir (Benligiray vd., 2004:141).

Is goren performansinin ne anlama geldigini irdeleyecek olursak, bu konuda gok

ve cesitli tamimlarla kars1 karsiya kalmaktayiz (Bas ve Tartar, 1991:13).
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Is gdren performansi, bir is gorenin gereksinimlerini tatmin etmek icin bir
isletmede gorev ve sorumluluklar iistlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in

zaman ve ¢aba harcamasidir (Uygur, 2007:75).

Dunn ve Stephens (1972:23) is goren performansinin is gérenin bilgisi, egitimi,
ise yonelik tutumlari, yetenekleri, psikolojik ve fiziksel 6zellikleri ve is siirecine dahil

olma istekliliginin bir bilesimi olarak tanimlamiglardir.

Bireylerin islerinin ne derece etkin ve Dbasarili yaptiklar, onlarin
performanslarint gosterir. Gorev ve is tanimlar1 cergevesinde bireylerden beklenen
performans normal performansi ifade ederken, bunun tizerinde bir etkinlik ve basari
iistiin performans: ifade etmektedir. Ustiin ya da yiiksek performans gdsteren birey,

gorev ve sorumluluklarini basar1 ile yerine getiriyor demektir (Aldemir vd., 1998:209).

Is goren performans: ile ilgili yapilan pek ¢ok tammmin ortak noktasi,
performansin bireysel beklenti ile 6rgiitsel amag arasinda kurulan iliskinin sonucunda

ortaya ¢ikmasidir (Gupta, 1982:135).

Chen (2004), kiigiik ve orta biiylikliikteki firmalar {izerinde is tatmini ve is
performansini inceledigi ¢alismasinda is goren performansimi iki boyutta ele almustir.
Durumsal ve gorev olarak is goren performansini bolimlendiren Chen, durumsal
performanst i goOrenin, isletme tarafindan arzu edilen Orgiitsel davranisin
olusturulmast gorevini iistlenmesi olarak tanimlamigtir. Gorev performansini ise
isletmenin teknik giicliniin siirdiiriilmesi ve korunmasi ile iligskilendirmis is goren

davranisi olarak agiklamistir (Chen, 2004:433).

Performans1 yiiksek ig gorenler orgiitsel performansi artirmakta ve bu artig
organizasyonlarda isletmeler i¢in vazge¢ilmez Oneme sahip olan rekabet giiciinii
yiikseltmektedir (Turung, 2010:253-254). Isgiicii, bu nedenlerden &tiirii isletmeler icin
vazgecilmez unsur halini her zaman korumustur ve isgiicliniin 6nemi giin gegtikce

daha fazla anlasilir olmustur.

Is gorenlerin performansi, her 6rgiitiin etkililigini ve basarisii gelistirmek icin

onemlidir (Suliman, 2001:1049). Isletmelerin 6nemli kaynaklarindan birisi olan is



49

goren performansi igletmelerin basarisint etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir
(Isikhan, 1996:118). Ciinkii rekabetin ¢ok ¢etin oldugu ve degisimin hizla devam ettigi
kiiresel pazarlarda igletmelerin istiinliik elde etmesinde temel unsur is gorendir (Yalgin

ve Kilig, 2002:1).
3.2. Is géren Performansim Etkileyen Unsurlar

Is ortaminda yasadig1 gerginlikler, huzursuzluklar, yetersizlikler vb. sonucu stres
altna giren i goren hem bedensel hem ruhsal olarak rahatsizlanmakta orgiit i¢in is
kaybina neden olmaktadir. Aslinda ¢ok basit dnlemlerle atlatilabilecek bazi sorunlar
isletmeler i¢in ciddi maliyet ve zaman kaybina neden olabilmektedir. Zaman igerisinde
hangi unsurlarin i gorenleri memnun ettigi, hangilerinin ise mutsuzluga ve
tatminsizlige yol agtig1 ortaya ¢cikmustir (Adigiizel ve Keklik, 2011:35). Performans
diizeyi, biiyiik 6l¢iide her insanin kisisel 6zelliklerine, zihinsel yeteneklerine, inang ve

degerlerine bagli bulunmaktadir (Uygur, 2007:74).

Is gorenlerin is performansi, insan davranislarinin diger tiim ydnlerinde oldugu
gibi, bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikleri ve icerisinde bulundugu durumun ortak bir
fonksiyonudur. is gorenler sorumlu olduklari islerini yaparken birbirinden ¢ok farkli
ortam ve durumlarm igerisinde yer alirlar. Isleriyle ilgili beklentiler, ¢alisma rolleri,
talepler, is arkadaglari, yoneticiler, orgiitsel sistem ve diger tiim durumsal faktorler is
gorenlerin davraniglarmi etkiler (Robertson vd.,1999:10). Is géren performansini

etkileyen unsurlar sunlardir:
3.2.1. ise Verilen Anlam

Thomas ve Velthouse (1990) isini anlamli bulmayan veya daha az anlamli bulan
is gorenlerin ise olan ilgisinin de diisiik olacagini one siirmektedir. Dolayisiyla isine
ilgisi olmayan bir is gorenden yiiksek performans beklemek miimkiin degildir. Sigler
ve Pearson (2000)’a gore iglerini anlamli bulan, isleri ile ilgili gerekli bilgi ve beceriye
sahip, isi ile ilgili konularda inisiyatif kullanabilen ve isler {izerinde bir etkiye sahip
oldugunu hisseden is gorenler, bunlar1 hissetmeyenlere gore daha yiiksek performans

gostereceklerdir (C6l1, 2008:39).
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3.2.2. Inisiyatif Kullanabilme

Thomas ve Tymon (1994) islerini nasil yapabilecekleri konusunda s6z hakkina
sahip (0zerklik) is goOrenlerin, digerlerine nazaran daha yiliksek performans
gosterdiklerini ortaya koymuslardir. Liden vd., (1993) tarafindan yapilan benzer bir
baska c¢alismada ise, isleri lizerinde daha fazla kontrole sahip is gorenlerin, daha az
kontrole sahip olanlara gore daha yiiksek performans gosterdikleri belirlenmistir.
Ashforth (1989)’a gore, is gorenler icinde bulunduklar1 sistem {izerinde etkili
olacaklarina ve orgiitsel sonuglar1 etkileyebileceklerine inanirlarsa, isleri vasitasiyla

sistem lizerinde gergekten etkili olacaklar ve daha etkili goriileceklerdir (Col, 2008:39).
3.2.3. Liderlik

Cummings ve Schwab (1973), orgiitteki is gorenlerin performansini etkileyen en
onemli degiskenin liderlik oldugunu ileri siirmiistiir. Yazarlar yaptiklar1 bir ¢alismada,
liderlik ozellikleri, liderlik davramislar1 ve is géren performansi arasmda bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Birbirinden farkli sektorlerde yapilan bir arastirmada ise,
liderlik tarzinin i goren performansit ve dolayisiyla Orgiitsel performans iizerinde
pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur. Is goren performansi iizerinde en etkili olan
liderlik tarzini belirlemeye yonelik diger bir ¢calismada, demokratik liderligin diger
liderlik ozellikleriyle karsilastirildiginda, is gbren performansmi en ¢ok etkileyen

liderlik tarzi oldugu ortaya ¢ikmustir (Yilmaz ve Karahan, 2010:147-148).
3.2.4. Ucret

Goodman ve Friedman (1968) yapilacak iste gerekli nitelikleri tasima
diizeylerine gore esit, diisik ve yiiksek ticret verilen kisilerin performanslarini
karsilastirmiglardir. Nitelik diizeyi diisiik olmasmna ragmen, nitelik diizeyine uygun
iicret alanlardan daha yiiksek {iicret verilen kisilerin bu uyumsuzlugu gidermek ve
adaletli duruma ulasmak amaciyla daha fazla caba ortaya koydugunu ve

performansinin arttigini saptamiglardir (Cakir, 2006:125).

Is gorenin kendisinden beklenen performans: gergeklestirebilmesi icin giiclii bir

moral ve motivasyona sahip olmasi zorunludur. Bunun i¢in is gorene isletme
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tarafindan iyi licret ve firsatlar saglanmasi, kendisini tatmin edebilmesi, terfi etmesine
destek olunmasi ve diger is gorenler tarafindan ilgi, yakinlik ve samimiyet gosterilmesi
gerekmektedir. Ciinkii i gorenlerin isin yapilmasiyla ilgili gerekli istek ve cabay1
gostermesi, ilerleme yoniinde igletmenin sundugu mevcut firsatlarin algilanmasina ve
maddi bakimdan ihtiyaca yonelik {icret ve ddiillerin saglanmasma baghdir (Gupta,

1982:135-136).
3.2.5. Kisilik Ozellikleri

Tett ve Burnett (2003) tarafindan gelistirilen kuramsal bir modele gore kisilik
ozellikleriyle performans arasindaki iliskiyi, durumsal degiskenlerin kisilik 6zellikleri
iizerinde yarattig1 etkiyle aciklamak gerekmektedir. Bu kuramsal modele gore, bir is
gorene Orgiitiin degisik diizeylerinden ¢esitli durumsal uyaricilar ulasir. Bunlarm
kisilik Ozellikleri tizerinde yarattigi etki sayesinde is gorenin kendi davranislarini
yonlendirdigi ileri siirilmiistiir. Modelin 6ne siirdiigli kuramsal varsayimlardan bazilari

kisaca asagidaki gibi 6zetlenebilir (Yelboga, 2006:201-202):

a. Is ortammda varolan belirli durumsal uyaricilar niteliksel olarak iliskili
olduklari, belirli kisilik Ozellikleri lizerinde etki yaratir ve bu kisilik 6zelliklerini

harekete gecirir. Bu etkilesimin sonucunda, is géren belirli davraniglar gosterir.

b. Calisma davranislariyla, is performansi1 arasindaki temel fark: Is

performansimin yalnizca ‘deger verilen’ ¢alisma davraniglarini icermesidir.

c. Orgiitsel ortamlarda yer alan is beklentileri is gorenler agisindan davranislar
yonlendiren ‘durumsal uyaricilar’ niteligini tasirken, orgiitler tarafindan ‘performans

kriterleri’ olarak ele alinmaktadir.

d. Bireyler, kisilik 6zelliklerine bagli olarak caligma ortamlarinda yiiksek ¢alisma

motivasyonu gosterebileceklerdir.

Konuyla ilgili ¢aligsmalar yapan Lyman, Lawler ve Hackman (1975) da is goren
performansimi etkileyen unsurlar1 belirlemis ve Sekil 3.1’deki modeli ortaya

koymuslardir.
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Sekil 3.1: is Goren Performansim Etkileyen Unsurlar

A
Orgiitsel
ihtiyaglar ve |«
hedefler
_C
Orgiitsel
A 4 kaynaklar
B.
Isletmenin is
gorenler
tizerindeki v
objektif D
beklentileri '
Davranis ve sonug
iligkisi
2.
Lyi 3.
v tanimlanmis Davranis
1. ﬂ planlari 5,
Algilanan Orgiitten Performans 4. Is géren
talepler > bg!(lenen > stratejileri > Is »| perfor-
goye’vler Arttirilmis Davranisi mansi
Y I§1$1se1 caba
gorevler A
X
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E. 1- Yetenekler ve
Kisisel kisisel enerji
ihtiyaglar, F. 2-Psikolojik
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yY

Kaynak: Porter W. Lyman, E. Lawler Ill, Edward ve J. Richard Hackman; 1975, Behavior in
Organizations, New York: McGraw Hill Inc. s. 121.

Sekil 3.1’deki performans siirecinin ilk asamasini isletmenin is gérenden ne
beklediginin algilanmas1 olusturmaktadir. Isletme, is gorenden bekledigi sonucu

almak icin ig gorenden beklentilerini ya da taleplerini eksiksiz bir bicimde ortaya
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koymak durumundadir. Siirecin ikinci asamasinda, isletmenin kendinden ne
bekledigini iyi kavrayan is gorenin sorumlu oldugu goérevlerin ya da islerin iyi bir
sekilde tammlanmasi gerekmektedir. s gorenin gerceklestirecek oldugu gorev
stirecinin planlarmin olusturulmas: performans siirecinin iiglincli asamasinda yer
almaktadir. Bu li¢ asamanin sonunda is goren is davranisini en iyi sekilde
gerceklestirerek performans siirecini, isletme tarafindan is gorene geri bildirim
saglanmasi ile tamamlamaktadir. Diyagramin st kismi (A-B-C-D) isletmelerin
bireysel performans siirecine olan katkilarmi gostermektedir. Diyagramin alt kismi
ise (E-F-G), is gorenin kendi performans siirecine olan katkilaridir. Bunlar is gérenin
kisisel ihtiyaclari, degerleri ve isinden bekledigi hedefleri, 6grenilmis beklentiler,
yetenekler ve kisisel enerji ve son olarak da is goOrenin isine psikolojik olarak

hazirlanmasidir (Lyman vd., 1975:120-127).

Diyagramin orta kismi (1,2,3,4,5) ise i gOrenin algiladigi talepler
dogrultusunda is goren performansina uzanan siireci gostermektedir. Bu siireg, is
gorenin isletmenin kendisinden ne bekledigi ile baglar. 2’inci ve 3’lincii adimlarin
etkileri sonucunda is goren 4’iincii adimda olumlu ya da olumsuz bir is davranigina
sahip olur. Is gdren sahip oldugu bu is davranisma gore de 5’inci adimda diisiik ya da
yiiksek performans gosterir. Is gorenin sergiledigi performans sonucu olarak da siireg

orgiitsel ve kisisel hedef ¢iktilar1 ile sona erer.

Is gorenin kendisinden beklenen performansi gergeklestirebilmesi i¢in giiclii
bir moral ve motivasyona sahip olmasi zorunludur. Bunun i¢in is gorene isletme
tarafindan iyi tcret ve firsatlar saglanmasi, kendisini tatmin edebilmesi, terfi
etmesine destek olunmasi ve diger is gérenler tarafindan ilgi, yakinlik ve samimiyet
gosterilmesi gerekmektedir. Cilinkil is gbrenlerin igin yapilmasiyla ilgili gerekli istek
ve c¢abay1 gostermesi, ilerleme yoniinde isletmenin sundugu mevcut firsatlarin
algilanmasma ve maddi bakimdan ihtiyaca yonelik iicret ve odiillerin saglanmasma

baglidir (Uygur, 2007:75).



4. UCRET TATMINI, iS TATMINI VE iS GOREN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKILERIN DEGERLENDIRILMESi VE BiR
UYGULAMA

4.1. Kavramlar Aras iliskiler

Bu kisimda 6nceki boliimlerde ayr1 ayr1 ele alinan {icret tatmini, is tatmini ve is
goren performansi kavramlarinin birbiriyle olan iligkileri incelenecektir. Bu sayede
kavramlarm birbiriyle iliski i¢cinde olup olmadigina arastirma 6ncesinde 151k tutulmus

olunacaktir.
4.1.1. Ucret Tatmini ve Is Tatmini Iliskisi

Ucret, is tatmininin énemli fakat ¢ok fonksiyonlu faktdrii olarak kabul edilir.
Para, insanlarin sadece temel gereksinimlerine ulagmalarini saglamaz, ayn1 zamanda

onlara daha iyi bir statii ihtiyacindan dogan tatmini saglar (Ceylan, 1988:79).

Bireyler, bekledikleri iicret diizeyini, iglerini, kendi kisisel 6zelliklerini, ihtiyag
diizeylerini ve isletmeyi géz Oniine alarak belirlemektedirler (Cakir, 2006:139).
Bireyin hayatinda isin Onemi ne kadar giicliiyse, bireyin isinden elde ettigi

kazanglara verdigi onemin giigliligii de o derecede artmaktadir.

Buna gore de is gorenler, aldiklar1 iicret seviyesiyle yonetimin, kendilerinin o
kuruma olan katkilarini ayni1 6l¢iide degerlendirdigine inanir. Bu faktdrle de ticret, i

tatminini etkileyen nedenlerden biri olarak goriilmektedir.

Herzberg’in Cift Faktor Kurami, {icreti hijyen kosullardan saymakta ve is
tatminsizligine neden olan &nemli bir degisken olarak tamimlamaktadir. Ucretin
tatmine neden olmasi onun taninma, gelisme ve iyi performansin isareti olarak
algilanmasindan da kaynaklanmaktadir. Ucret diizeyinin yiikselmesi genel olarak is
tatminini artirmakla birlikte, diger is tatmini faktorlerinden memnuniyetsizlik,
{icretin gdreceli dnemini artirmaktadir. Isin niteligi, lider-yonetici, calisma kosullart
ve benzerlerinden tatmin diizeyinin diisiik olmasi karsisinda is gorenler, aragsal
niteligi nedeniyle licrete daha fazla dnem vermektedirler. Bu nedenle isin istenmeyen

calisma kosullarina karsilik verilen telafi edici tcret farkliliklari is tatminini
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artirmaktadir (Thierry, 1992:697). Ayn1 zamanda Herzberg, iicret tatmininin is
tatminsizligini ortadan kaldirmayacagmi, buna karsin iicret tatminsizliginin is
tatminsizligi yaratabilecegini ileri stirmiistiir. Bu goriis sonralar1 ticretin diger bir¢ok
etmenle birlikte degerlendirilerek iicret tatminine neden oldugu bigiminde ifade

edilmistir (Ataay, 1985:72).

Herzberg ve arkadaslar1 (1959) ayn1 zamanda yaptiklar1 arastirmada ticretin is
tatminini belirleyen etmenler arasinda degil de tatminsizligi engelleyen faktorler

arasinda besinci sirada yer aldigini ortaya koymustur.

Yunanistan’da 6gretmenler arasinda yapilan bir arastirma da, almis olduklar:
iicretin i tatmini tizerinde diisiik diizeyde etkili oldugu ortaya ¢ikmistir (Koustelios,
2001:355). Ashlinda iicretin is goren tatminindeki yeri ve Onemi bireyden bireye
farklilik gostermektedir. Eger is goren icin fizyolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi 6n
plandaysa ticret ©Onem kazanacak; buna karsilik psiko-sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasi 6n plandaysa {icretin 6nemi azalacak ve iicretle birlikte basari, unvan
gibi faktorler de degerlendirilecektir (Ataay, 1985:12). Ancak 6demenin yiiksek
olmasi, is gorenin isten tatmin saglamasina yetmemektedir. is gorenin gereksenim
duydugu para ile elde ettigi para arasmdaki denge Onemli bir etken olmaktadir.
Bunun yaninda 6demenin tatmin saglamasinda; is gorenin gesitli 6zellikleri ile elde
ettigi licret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin is goren tarafindan
algilanmasi ig tatmini yaratmaktadir. Para, is gorenlerce basarinin bir simgesi olarak
goriilmektedir. Ucretin basariya gore ddenmedigi duygusu is gorenin denklilik ve
tatmin duygusunu dogrudan etkileyerek diisiirmektedir (Bagaran 1982:206).

Birey, bekledigi iicret diizeyini, hem aldig1 ticret ile karsilastirmakta hem de
kendisiyle benzer isi yapan is gorenlerin tcretleri ile kiyaslamaktadir (Cakir,
2006:139). Kisinin kendisiyle benzer isleri yapan ve ozellikle kendisinden bilgi,
beceri ve yetenek yoniinden daha diisiik seviyede olan bir baska kisiye gore daha az
{icret almas is tatminsizligi yaratacaktir (Erdogan, 1999:239). s goren, iicretinin adil
olup olmadigini degerlendirirken kendi {icretini kurulustaki diger is gorenlerin ve o
sektordeki diger kuruluslarin is gorenlerinin tcretleriyle karsilagtirmaktadir. Bu

karsilagtirma sonucunda kendisine verilen tlicretin yetersiz veya adaletsiz oldugu
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duygusuna kapilan is géren huzursuz olmakta, is tatmin diizeyi diismektedir (Incir,
1990:33).

Bu bakimdan iicretin miktari kadar is gorenler arasinda adil dagilimi da 6nemli
tatmin veya tatminsizlik nedeni olabilecektir. Yapilan bir arastirmaya gore iicret
tatminine yonelik olumsuz tutumlarin temel nedeninin % 49 oraninda adaletsiz ticret
algisindan, % 21 oraninda yetersiz licret algisindan kaynaklandig1 ortaya
konulmustur (Ataay, 1985:29). Ayrica, is gorenlerin diisiik iicretli olmakla beraber
giivenceli olan islerde daha ¢ok tatmin duyduklar1 ortaya c¢ikmustir (Yiiksel,
1990:131-132).

Netice itibariyle, is gorenlere sunulan ticret yeterli ve esit dagitiliyorsa is
gorende tatmin yaratacak; iicret is gorenlere yeterli gelmiyor ve esit dagitilmiyor ise

de bu tatminsizlige sebep olacaktir.
4.1.2. Ucret Tatmini ve is Goren Performansi Iliskisi

Ucret, ¢alisma yasaminm temel unsurlarindan biridir. Bireylerin ekonomik,
sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini karsilanmasi islevini géren, ¢alisma karsiliginda
alman ticret, bireylerin isten beklentileri igerisinde agirlikli yerini korumaktadir.
Yapilan arastirmalar, ilerleme, kendini gerceklestirme, basar1 gibi ig¢sel ddiillerin,
ticretin belirli bir diizeyi asmasindan sonra, daha Onemli beklentiler haline
gelmesinin genel bir egilim oldugunu gostermistir. Ucret, is gorenlerin yasam
diizeyini belirlerken, igverenler acisindan dnemli bir maliyet unsuru olma yaninda, is
gorenleri giidilleme ve olumlu is davraniglarina sevk etmenin de bir araci olarak

goriilmektedir (Cakir, 2006:137).

Bilimsel yonetimin dnciilerinden Taylor, insant ekonomik yaratik olarak kabul
etmekte ve ekonomik ¢ikarlarni en iiste diizeyde tutmak isteyecegini belirtmektedir.
Taylor’a gore “insan dogasi nedeni ile tembeldir, is arkadaslarindan bagimsiz olarak
hareket eder, 6zendirici giiclerden biiyiik 6l¢lide etkilenir.” Geleneksel goriiste insan,
gercekte ekonomik 6zendiricilerle giidiilenir ve kendisine en fazla ekonomik kazanci

saglayacagi isi yapar (Ataay, 1988:56).
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Is gorenlerin iicrete iliskin tutumlar1 birbirinden farkli iki nedene dayanur.
Bunlardan ilki kazang saglama, ikincisi ise yapilan isin hakkini almanm 6diilii olarak
is tatmini saglama istegidir. Kazang saglama isinde daha yaratici olmaya, devamli ve
tutarli olmaya yonelten bir etken olarak kendini gostermistir. Diger yandan ticret, is
gorenler i¢in, Orgiitlin liretimine yaptig1r katkinin hak edilmis odiilii ve karsiligidir

(Pehlivan, 2000:55).

Gilintimiizde isletmeler degisim ve belirsizliklerle bas edebilmek i¢in insan
kaynaklarmin stratejik yonetimine giderek daha fazla Onem vermektedirler.
Bireylerin performanslarint ve motivasyonunu artirmak amaciyla performans ile
iicret arasinda iligki kurulmakta, bu konu bugiiniin insan kaynaklar1 yonetiminin en
giincel konularindan birini olusturmaktadir. Tek tek bireylerin performanslarinin
isletmenin toplam performansini artiracagi goriiniisiine dayanan bireysel performansa
dayali iicret sistemi, basta ABD olmak lizere Avrupa iilkelerinde de yaygm bir
sekilde uygulanmaktadir. Bunun yaninda yeni yOnetim ve {iretim bigimlerinin
gerektirdigi takima dayali ¢alisma, takima dayali performans iicret planlarmin

kullanilmasini dogurmustur (Unal, 1998:1).

Bireysel performans ile iicret arasinda kurulacak iliski iicret artiglarmin

kigilerin gosterdigi performansa gore belirlenmesi esasina dayanmaktadir (Schuster

ve Zingheim, 1993:5).

Birey yiiksek performans sergilediginde, bu durum onun daha fazla tatmin
saglamasma neden olmaktadir. Yiiksek performanshh kisi daha fazla iicret
alabilmekte, daha fazla takdir goérme ve taninma gibi olumlu sonuglar
yasayabilmekte ve ayrica daha hizli terfi alabilmektedir. Yani birey performansi
yiiksek oldugunda 6diillerle karsilagmaktadir. Is goren yiiksek bir ddiillendirme ile
karsilagirsa, tatmin diizeyi de yiiksek olmaktadir ve bu durum da bireyin

performansina olumlu etki yapmaktadir (Keser, 2006:143).

Ayrica, bu oOdiillerin adil olarak algilanmasi neticesinde iyi performans,

personelin daha fazla tatminine yol agabilecektir. Bu durumun tersi olarak da
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performansi diisiikk olan personel, daha az maas ve terfi alacak, netice olarak da is

tatminsizligi duyacaktir (Adnan, 1998:82-83).

Goldsmith vd. (2000), performansi tesvik etmek amaciyla primli iicret
sistemine bagli olarak verilen iicretin, ¢abay1 ve performansi artirma yoniindeki
etkisinin, igsizlik oraninin yiiksek oldugu ortamda duyulan ‘isini kaybetme endisesi’
ile birlikte performans artisma neden oldugunu saptamislardir. Ekonomik refah
donemlerinde {icret adaletsizligi algismin yaratacagi tiicret tatminsizligi ve is
tatminsizliginin, isten ayrilma kararlar1 ile daha gii¢lii bir iliskiye sahip olacagi

diistiniilmektedir (Cakir, 2006:131).

Goodman ve Friedman (1968), yapilacak iste gerekli nitelikleri tagima
diizeylerine gore esit, disliik ve yiiksek iicret verilen kisilerin performanslarini
karsilagtrmiglardir. Nitelik diizeyi diisiik olmasina ragmen, nitelik diizeyine uygun
iicret alanlardan daha yiiksek iicret verilen kisilerin bu uyumsuzlugu gidermek ve
adaletli duruma ulasmak amaciyla daha fazla c¢aba ortaya koydugunu ve

performansinin arttigimi saptamiglardir (Cakir, 2006:125).

Hezrberg, ozellikle {iicretin is gorenin isletmece tanmmmasmim bir Olgilisii
oldugunu belirtir. Alinan iicretin azhig1 ya da ¢oklugu bireyde ekonomik oOlgiiler
disinda baz1 etkiler yapmaktadir. Ucret artis1 ne kadar olursa olsun birey bu artis1
taninmasimin ve isinde ilerlemesinin bir 6l¢iisii olarak algilamaktadir. Ayrica beklenti
kuraminda da ag¢iklandig1 gibi, ticret ve diger kazanglar bireylerin kendilerine gore en

iyiyi yapmalarinin bir 6l¢iisii olmaktadir (Ataay, 1988:67).

Lawler (1971), Vroom’un (1964) Beklenti-Deger Kurami’ni iicret ve
performans iliskisi ¢ercevesinde incelenmistir. Buna gore, licret diizeyi belirli bir
performans diizeyi ile iliskilendirildiginde, aragsal nitelik kazanmakta ve is gorenler

daha yiiksek performans sergileme egiliminde olmaktadirlar (Cakir, 2006:125).

Ucret ile performans arasinda iliski kurmak isteyen isletmeler, cok farkl
sistemler uygulamaktadirlar. Bu farkli uygulamalar1 baz1 yazarlar {i¢ boyut agisindan
smiflandirmanin yararh olacagini diistinmiislerdir. Bunlardan birincisi, performansin

Ol¢climiinde temel alinan organizasyonel birim agisindan yapilacak siniflandirmadir.
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Performans ile ticret arasindaki iliskinin bireysel performans, grup performansi ve
organizasyonun performansina gore ele almmasidir. Ikincisi, performans dlgiimiinde
kullanilan yonteme gore, sonuglara yonelik kriterler ve subjektif deger yargilarini
iceren kriterler bigimindeki siniflandirmadir. Bu ¢ergevede, performansa dayali iicret
sistemlerinin gerek duydugu verileri elde ettikleri performans 6lgtim yontemleri, cok
genis bir yelpaze i¢inde yer almakta olup, bunlarm bir kismu karlilik, maliyetler,
satislar ve sonuclara yonelik kriterleri icermektedir. Diger bazilar1 ise yoneticilerin
siibjektif deger yargilarini i¢ceren yontemlerden olusmaktadir. Ayrica parasal ddiiliin
niteligi acisindan siniflandirma yapilmaktadwr. Daha agik bir ifadeyle, iicretin
isletmenin {icret politikalarma gore yilda bir ya da birkag kez yapilan degisikliklere
ya da prim veya ikramiye adi altinda c¢ogunlukla basarili performansin
odiillendirilmesi i¢in kullanilan {icrete ek ddemelere gére smiflandiriimasidir (Unal,

1998:4).
4.1.3. Is Tatmini ve is Goren Performansi liskisi

Is tatmini ve tatminsizliginin is ortaminda is goren performansi iizerinde
etkisinin fazla olmasi nedeniyle orgiitler i¢cin 6nemini her zaman korumaktadir ¢tlinkii
“Calisanlarin (is gorenlerin) isletme igerisinde etkin ve verimli olarak galigmalar1 ise

biiyiik 6l¢iide yiiksek is tatminine sahip olmalarina baghdir” (Eren, 2001:241).

Is tatmini/tatminsizlik is gdren davranislari iizerinde ¢esitli sekilde kendini
gostermektedir. Is tatmini verimlilik, ise baglilik, is dis1 yasam, moral, {icret, yonetim
tarzi ve ¢alisma arkadaslar1 olmak iizere bir¢ok konuda olumlu etkisi oldugu gibi is
tatminsizligi sonucunda da is gorende, isgiicii devir oranm tetiklemesi, bireysel
uyumsuzluk, aile gecimsizliligi ve isi terk etmeye kadar devam eder (Oztiirk ve
Alkis, 2011:441).

[s tatmini is gdren performansiny, is géren devir hizini, érgiitiin bilyiime hizini,
verimliligini ve nihai olarak da Orgiitiin basarisini etkileyen 6nemli 6gelerden
birisidir (Oriicii ve Esenkal 2005:145). Is goren, isinden ve is ortammdan
beklentilerinin  yeterince karsilanmadigr algisina sahip oldugu takdirde is

tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminsizligi is gorenin isgiicii verimliliginin
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olumsuz etkilenmesine, igse bagliliginin azalmasina ve istege bagh isgiicii devir

hizinin artmasina neden olmaktadir (Akinci, 2002:3).

Konuyla ilgili ¢alisan uzmanlar is tatmini ve is goren performans: arasindaki

iliskiye dair ¢ok sayida bagint1 ve farkli sonuclar ortaya koymuslardir.

Is tatmini is gorenin mutlulugunu arttirmakla beraber, is gorenin isine
baglanmasina, verimli ¢alismasina, defolu ve hatali {iriin oraninin azalmasina, iggiicii

devir oraninin diigmesine neden olmaktadir (Giil vd., 2008:2).

[s tatminini arttirarak performansi yiikseltme konusundaki ii¢ fakli goriis de bu

yondedir. Bu goriisler sunlardir (Acar, 2007:9):
a- Performans is tatminine neden olur
b- is tatmini performansi arttirir
c- Performans ve is tatmini verilen ddiillere baghdir seklinde siralanmaktadir.

Performans is tatmininin sonucunda ortaya ¢ikan bir davranig bigimi olarak ele
almdig1 gibi is tatminine neden olan bir etken olarak da ele alinmaktadir. Yiiksek
performans gosteren is gorenler bir isi basariyla yerine getirme duygusu gibi igsel
odiiller elde etmekle birlikte, bu ¢alismanin karsiliginda iicret ve ilerleme gibi somut
digsal 6diiller de elde edebilmektedir. Bu ddiiller sonucunda ise yiiksek is tatminine

sahip olabilmektedir (Cakir, 2006:43).

Is gorenlerin performanslari ile tatmin diizeyleri dogru orantilidir. Yani tatmin
diizeyi ne kadar yiiksekse, isletme icindeki performanslari da o kadar yiiksektir.
Yiiksek performansla galisan is gorenlere sahip bir isletmenin etkinlik ve verimlilik
amacmi gerceklestirmesi ve bu yolla istedigi basar1 diizeyine ulasmasi oldukga

kolaydir (Asikoglu, 1996:35).

Is tatmini ve performans iliskisini konu alan son 301 arastirmay: incelen Judge,

Thoresen, Bono ve Patton ise tatmin ve performans arasinda yiiksek bir korelasyon
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oldugunu bulmustur. Ozellikle is tatmini ile performans arasindaki iliskiler kompleks

islerde daha ¢ok olmaktadir (Altas ve Cekmecelioglu, 2007:51).

[s tatmini ve performans arasindaki iliski, basarili performansin

odillendirildigi orgiitlerde daha giiglii olmaktadir (Lyman vd., 1975:343).

Is tatmini ve performans arasindaki iliski Sekil 4.1°de yer almaktadir. Buna
gore ig goren tatmini, is gorenin gosterdigi cabalarla is performansina
dontismektedir. Yiiksek performansin sonunda da elde edilen i¢sel ve dissal ddiiller
esit olarak algilandiginda is goren tatmini gergeklesmektedir. Dolayisiyla ig tatmini
ve yliksek performans, verilen 6diil ve bu 6diiliin is gorenler tarafindan esitlik ilkesi

icinde algilanmasi arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir (Keser, 2006:144).

Sekil 4.1: Is Géren Tatmini ve Is Performansi iliskisi

Is géren Doyumu > Caba Is Performansi

A 4

Is Performansi > Odiil Is goren Doyumu

Kaynak: Askin Keser; 2006, Calisma Yasaminda Motivasyon, Istanbul: Alfa Aktiiel Yayinlari, 5.144.

Lawler ve Porter’in Sekil 4.2°’de yer alan modeline gére de “Performans
Odiillere yol acar; bunlar esitlik kuraminda agiklandigi gibi, eger adaletli olarak

algilanirsa sonugta is géren tatmini gergeklesir” (Davis, 1988:98).
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Sekil 4.2: Performans-Tatmin iliskisi Modeli

Algilanan adil
odiil diizeyi

Icsel odiiller

Performans Doyum

(basari)
\ Dissal odiiller

(licret)

Kaynak: Oguz Onaran; 1981, Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, Seving Matbaasi, Ankara, s. 78.

Lawler ve Porter, Sekil 4.2°deki is tatmini - {icret algisina, performans ve elde
edilen kazancin adilligi algis1 bakimindan yaklasmis, sergilenen performansin adil
odillendirilmesinin is tatminini nasil etkiledigini, performans-tatmin iligskisi modeli
ile gostermislerdir. Goriilen modelde is tatmininin yiiksek performansa degil, yiiksek
performansin ig tatminine neden oldugu varsayilmaktadir. Performans, elde edilmesi
beklenen oOdiiliin degeri, caba, cabanin 6diil getirme olasiligi ile rol algilar1 ve
yeteneklere bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Odiiliin degeri, birey icin ¢ekiciligini,
cabanin 0diill getirme olasiigi cabanin beklenen o&diilii getirip getirmeyecegi
konusundaki beklentilerini; rol algilar1 is gorenin isini nasil tanimladigi, isinde
basarili olmak i¢in nasil ¢aba gosterecegine iliskin algisini ifade etmektedir (Onaran,
198:78-79).

Modelde ¢ok 6nemli bir deger nokta basaridan sonra ne olacagidir. Basaridan
sonra ulasilan odiiller ve bu ddiillerin algilanma sekli tatmini belirler. Bu nokta
onemlidir ¢iinkii geleneksel diislince olan tatminin basartya ulastiracagi diislincesi

yerine, basarinin tatmine ulastiracagi diisiincesi getirilmektedir (Yiiksel, 2007:144).

Is goren, ddiillerin ‘karsilastirilabilir ve esit (adil)’ olduguna inanirsa tatmin
dogar. Diger bir deyisle yiiksek diizeyde is goren verimliligi bazi i¢sel ve digsal
odiillere yol agar. Igsel ddiiller iyi bir is yapmaktan dolay: bireyin kendi kendini
odillendirmesidir. Digsal odiiller ise ticret, terfi, ek 6demeler gibi orgiitce kontrol

edilen 6deme araglaridir (Yiiksel, 2007:144).
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Ozellikle odiiller basartya dayandiriliyorsa, basar1 ve tatmin biiyiik &lgiide
birbirleriyle iliskili olacaktir. Odiiller verimlilik ile iliskili ise ve is goren bu iliskiyi
algilayabiliyorsa yiiksek diizeyde tatmin dogabilir (Dunn ve Stephens, 1972:14-20).

Is tatmini ve is goren performansi arasmda olumlu yonde iliski oldugunu
savunan ¢aligmalar oldugu gibi, boyle bir iliski olmadigini; olsa da bu iliskinin zay1f

oldugunu 6ne siiren caligmalar da bulunmaktadir.

[s tatmini ve is goren performansi arasindaki iliskinin zayif olduguna dair
bulgular sunan bir ¢calisma Saal ve Knigt’mndir. Saal ve Knigt calismasinda “30 yili
askin siiredir yapilan arastirmalarda is tatmini ile performans arasindaki iliski ¢ok
zay1f bulunmustur. Arastirmacilar is tatmini performans iliskisini diger degiskenlerin
etkiledigini soylemektedirler. Bir organizasyonda is tatmini performans iliskisi
pozitif ¢ikarken digerinde ¢ikmayabilir bu tamamen kosullarin degiskenliginden

kaynaklanmaktadir” ifadesine yer vermistir (Saal ve Knight, 1988:317).

Is tatmini ve performans arasmdaki iliskiye dair arastirmacilar farkli sonuglar
ortaya koymuslardir. Her oOrgiit yapisinin ve Orgiitlerde c¢alisan is gorenlerin
psikolojik ve g¢evresel faktorlere bagl olarak farkli yapida olduklari géz Oniine
almdiginda dogru tek bir dogrusal sonucun ya da iliski yoniiniin ortaya ¢ikmamasinin
normal dis1 bir durum olmadig: anlasilabilir. Bu nedenler ve sonuglar géz 6niinde
bulundurularak her bir 6rgiit yapisi i¢cinde farkli is tatmini ve i goren performansi

iligkisi analizi yapilmalidir.

Is gorenler yaptiklari isten, calistiklar1 is ortamlarindan memnun olduklari
Olgtide verimli ¢alisirlar. Bu yiizden yoneticiler, is gorenlerin sadece ekonomik ve
sosyal gereksinimlerini degil, ayn1 zamanda duygusal ve psikolojik ihtiyaglarini da

gidermeye ¢alismalidir (Yumusak, 2008:246).

Is gorenlerin performansmi yiikseltmek isteyen bir ydnetici, is gorenlerin
tutum ve davraniglarini, dilek ve isteklerini, fikir ve duygularin1 ve bunlara etki eden
orgiit ici ve Orgiit dis1 faktorleri dikkate alarak hareket etmelidir (Agwbas vd.,
2005:328).
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4.2. Literatiir Taramasi

Literatiir taramasinda yerli ve yabanci arastirmalarda ticret tatmini, is tatmini
ve is goren performansi konularmda gerek ayri ayri gerekse birbirleriyle olan
iligkileri konusunda bir¢ok c¢alisma yapildigi goriilmiistiir. Yapilan arastirmada,
aralarinda bag bulunan ve bu nedenle birbirilerini etkiledigi diistiniilen {icret tatmini-
1s tatmini-ig goren performansi iliskisine dair bir calismaya rastlanmamistir. Bu
nedenle, bu calismanin literatiire katki yapacagma inamilmis ve bu tgcli iligki

arastirilmstir.

Literatiir incelendiginde; Summers ve Hendrix (1991)’in {icret adaleti ve is
davranislar1 iligkisine dair hazirladigi calismayla karsilasiimistir. Sekil 4.3.’teki licret
adaleti algisinin is davraniglar1 ile iliskisini inceledikleri modelde Summers ve
Hendrix (1991), ticret tatmininin is tatmininin etkileyeni oldugunu saptamistir.
Summers ve Hendrix (1991)’in dicret tatmininin is tatminini etkiledigini; is
tatmininin pozitif olmasi durumunda, yani bireyin isinden tatmin olmasi durumunda
orgiitsel baglilik degiskenleri sonucunda performansin da olumlu yonde etkilendigi

goriilmektedir.

Sekil 4.3: Ucret Adaleti ve Is Davramslan iliskisi Modeli

Ucret Ucret Is Isten Ayrilma
Adaleti Tatmini Tatmini — _ —» Egilimi

+ - /
Orgiitsel
Baglilik

\

+

\

Performans

\ 4

A 4

Kaynak: Timothy P. Summers ve William H. Hendrix; 1991, Modelling the Role of Pay Equity
Perceptions: A Field Study, Journal of Occupational Psychology, Vol.64, s. 147.
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Sekil 4.3.’teki modelden hareketle ticret tatmini-is tatmini-is géren performansi
arasinda bir iligkinin oldugu varsayimi giiglenmis ve arastirmaya bu yonde devam

edilmesi kararinin dogrulugu anlagilmistir.

Yapilan literatiir aragtirmasinda iicret tatmininin is tatminini nasil etkiledigi

konusunda ¢ok sayida calisma yapildig1 goriilmiistiir.

Bozkurt ve Bozkurt (2008) yaptigi c¢aligmada, kurum ig¢inde uygulanmasi
durumunda kendilerine en fazla is tatmini saglayacak unsurun ticret artis1 oldugunu

ifade etmiglerdir.

Yazicioglu vd., (2008) tarafindan turist rehberleri iizerine yapilan aragtirmada
rehberlerin acentelerle yasadiklari sorunlarin basinda tcretin geldigi goriillmektedir.
Rehberlerin acentelerle {icret konusunda sorun yasamalari is tatmin seviyesini

distirmektedir.

Ergiiney (2006) iicret tatmininin is tatmini ile iligkisini inceledigi caligmasinda,
genel ticret tatmininin ve dicret tatmini bilesenlerinin is tatmini ile anlaml diizeyde
iliskili oldugu saptamistir. Calisma sonucunda iicretten duyulan genel tatminin is
tatmini ile iligkisi pozitif yonde ve orta diizeyde ¢ikarken, benzer sekilde ¢alisanlarin
ucret diizeyinden, dicret artigindan, tcret yapisi ve yonetiminden ve sosyal
yardimlardan duyduklar: tatminin is tatmini ile iliskisinin pozitif yonde ve orta
diizeyde oldugunu soylemistir. Ayn1 zamanda s6z konusu bilesenler igerisinde is
tatmini ile en fazla iliskili olan bilesenlerin ticret yapisi ve yonetiminden duyulan
tatminin; en disiik iligkili olan bilesenin ise ticret artisindan duyulan tatminin oldugu
ortaya konulmustur. Calisma sonucunda ise “Genel olarak degerlendirildiginde
calisanin (is gorenin) tcretten duydugu tatmin diizeyinin artmasina/azalmasina

paralel olarak is tatmini artmaktadir/azalmaktadir” tespitini yapmustir.

Fujimoto (1994) calismasinda cinsiyete gore is tatmini ve {iicret tatminini
incelemistir. Arastirmaci, is kalitesinde herhangi bir farklilik olmamasma ragmen
licret tatmininin is tatmini {izerinde is gorenlerin cinsiyeti agisindan 6énemli farklilik
arz ettigi sonucuna ulagmistir. Erkek is gorenlere gore kadin is gorenlerin iicret

tatminleri is tatminlerini daha fazla etkilemektedir.
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Koustelios (2001) ise ¢aligmasinda diisiik tatmin doguran iki faktore dikkat
cekerek bu faktorlerin ticret ve yiikselme olanaklar1 olduklarini sdylerken, Emmert
ve Taher (1992) de iicretin, tatmini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri oldugunu

calismasinda belirtmistir.

Akinct (2002), turizm sektoriinii ele aldig1 calismasinda, i gorenlerin biiyiik
bir kisminin yaptig1 is karsiliginda yeterli iicreti alamadiklar1 ve tesvik edici maddi
odiillerin adil bir sekilde dagitilmadig: gibi sebeplerle ekonomik karsiliklar: yetersiz

gordiiklerini, bu yiizden de isten ayrilma diisiincesinin ortaya ¢iktigini belirtmistir.

Karaman ve Altunoglu ise (2007) ficretin Onemini, Tirkiye’deki
akademisyenlerin diisiik ticret aldiklar1 saptamasmi yaparak ve disik gelirli is
gorenlerin gelir diizeylerini arttirmanin is tatminini olumlu ydnde etkileyecegi
varsayiminda bulunarak belirtmislerdir. Ogretim elemanlar1 iizerine yaptig
arastirmalarmin sonuglarma gore, 0gretim elemanlarmnin aldiklar1 {icretin, tatmin
diizeyini etkileyen faktorlerden biri oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Calismada ayrica

iicret ile is tatmini arasinda giiclii bir iligkinin oldugu gozlenmistir.

Pmar vd., (2008)’nin 796 mavi yakal1 isletme personeli lizerinde yaptiklari
calismada s6z konusu katilimcilarin is tatmin diizeylerini etkileyen faktorleri
amirlerle iligkiler, ddiiller, is arkadaslar1 ile iliskiler, isin kendisi, 6demeler, terfiler

ve ¢alisma kosullar1 olarak tespit etmistir.

Eginli (2009)’nin ¢alisma sonuglarinda, is gorenlerin is tatmini ile hangi
faktoriin ne diizeyde onemli oldugunu belirlemek amaci ile yapilan incelemenin
sonucunda, is gorenlerin is tatmininin gelismesinde 1’inci derecede 6nem verdikleri
konu isten hoslanma, 2’inci derecede ¢alisma kosullari, 3’iincii derecede iicret

oldugu ortaya ¢ctkmustir.

Yazicioglu (2010)’un Tiirk ve Kazak dgretmenler iizerine yaptig1 ig tatmini ve
is goren performansi iligkisi izerine yaptig1 caligmasinda analiz sonucunda hem Tiirk
hem de Kazak 6gretmenlerin is tatminleri ile performanslar1 arasinda anlamli bir
iliski bulmustur. s tatmininin 6gretmenlerin performanslarindaki degisimi agiklayan

faktorlerden birisi oldugunu da ¢alismasinda ortaya koymustur. Ayrica, kavramlar
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arasi iligkiler boliimiinde is tatmini-is géren performansi ayrintili olarak ele alinip
yapilan caligmalardaki bulgular paylasildigi i¢in tekrara diisiilmemesi agisindan

burada yazilmamasina karar verilmistir.

Sharma ve Bajpai (2011) 6zel sektor ve kamu sektoriinii is tatmini ve iicret
tatmini karsilasmali olarak inceledikleri ¢aligmalarinda her iki sektorde {icret
tatminin i tatmini tizerinde anlamli dogrusal etkisi oldugu ¢ikarimini yapmislardir.
Calisma sonucunda kamu sektoriinde ¢alisanlarin 6zel sektor ¢calisanlarina gore daha
yiiksek ticret tatmini skorlarma sahip olduklar1 sonucuna ulagsmiglardir. Bu sonucun

temel sebebini ise is glivenligine baglamaktadirlar.

Goruldigi gibi ticret tatmininin i tatmini ve is goren performansi ve is
tatmininin is goren performans: {izerinde etkisinin olup olmadigmma dair
arastirmalarm bazilarinda etkilidir oldugu gozlenirken, bazilarinda ise etkisinin orta

seviyede oldugu tespit edilmistir.
4.3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gegimi ve yasamin devamini saglayan tek kaynak olan iicret, is tatminini ve is
gorenlerin performanslarini etkileyen unsurlar arasmnda yer almaktadir. Ucreti birey
icin degerli yapan bir unsur da onlarm paraya verdigi degerden kaynaklanmaktadir.
Is goren aldig iicretin karsiliginda ekonomik degeri olan yiyecek, barinma, egitim,
eglence, tatil vb. ihtiyaglarini karsilamada kullanir. Gegimi saglamasmin yaninda is
gorenlerin yasam kalitesini ve toplumdaki statiistinii belirleyen temel unsur olmasi
nedeniyle iicret, {izerinde dnemle durulan bir konu olmustur. Ozellikle iicretten
duyulan tatminin is gorenlerin tatmini iizerinde diger unsurlardan daha fazla etkili
oldugu disiiniilmektedir. Bu nedenle is gorenlerin i tatminlerinin saglanmast 6nemli

bir degiskendir.

Gliniimiiz isletmelerinin rakiplerinin Oniline ge¢mesi ve hayatin1 devam
ettirebilmesi i¢in rekabet¢i bir yapida olmasi gerektigi artik yadsinamaz bir gercek
olmustur. Ayni zamanda isletmenin hedefine ulagabilmesinin yalniz rekabet
Ustiinligi ya da sermaye c¢oklugu ile smirh kalmadigi;; is gorenlerin

performanslarinin da diger etkenler kadar etkili oldugu kabul edilmektedir. Giiniimiiz
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isletmecilik anlayisinda da rekabet ustiinliigii saglayan en 6nemli kavramlardan biri

de 6zverili ve istekli i goren profiline sahip olmaktir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde ticret tatmini, ig tatmini ve is goren
performansi faktorlerinin tek bir ¢alismada ele alinmadigi goriilmiis, ikili iliskiler
olarak ayr1 ayr1 ¢aligmalarda incelendigi tespit edilmistir. Bu nedenle bu ¢alismanin
amaci is gorenlerin iicret tatmini, is tatmini ve performans algis1 arasindaki iliskinin
incelenmesi, bu faktorlerin anlamli iliskide olup olmadiginin belirlenmesi, eger bir
iligki varsa da bu iliskinin hangi yonde ve siddette oldugunun tespit edilmesidir.
Bunun yaninda {icret tatmininden is tatmininin ve is goren performansi algisinin nasil
etkilendiginin tespitinin yapilmasidir. Ayrica demografik etkenlerin ve is ¢alisma
yasamui ile ilgili faktorlerin bu {i¢ faktor {izerinde anlamli farklihiga neden olup

olmadig1 da arastirma problemlerinden biri olmustur.

Literatiirde bu {i¢ faktoriin birbiriyle iliskisinin ve birbirlerini etkileme

diizeylerinin bir arada incelenmemis olmasi, bu aragtirmanin 6énemini artirmaktadir.
4.4. Arastirmanin Problemleri

Aragtirmanim problemi is gorenlerin ticret tatmini, is tatmini ve performans
algis1 ile iliskisinin incelenmesi, faktorlerin anlamli iliskide olup olmadiginin
belirlenmesi, eger bir iligki varsa da bu iliskinin hangi yonde siddette oldugunun
tespit edilmesidir. Ayni1 zamanda ftcret tatmininden is tatmini ve is goren
performansinin nasil etkilendiginin tespitinin yapilmasidir. Bunun yaninda,
demografik etkenlerin ve is yasamu ile ilgili etkenlerin bu ii¢ faktor tizerinde anlamli
farkliliga neden olup olmadigmin arastirilmasidir. Bu cergevede olusturulan

arastirma sorular1 su sekilde siralanabilir:
e Ucret tatmini ile is tatmini arasmnda iliski var midir?
e Ucret tatmini ile is gdren performans arasinda iliski var midir?

e [s gdren performanst ile is tatmini arasinda iliski var nudir?
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e Demografik degiskenler (cinsiyet, medeni durum, yas ve 6grenim durumu)
acisindan is gorenlerin {icret tatmini, is tatmini ve is goren performansi

arasmda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

e Isyeri {invam agisindan is gorenlerin iicret tatmini, is tatmini ve is gdren

performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

e Toplam galisma siiresi agisindan is gérenlerin ticret tatmini, is tatmini ve is

goren performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

e Isyerindeki ¢alisma siireleri agisindan is gdrenlerin iicret tatmini, is tatmini ve

1s géren performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta midir?

e Mevcut islerinin kagmei is oldugu agisindan is gorenlerin iicret tatmini, is
tatmini ve is goren performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmakta

mudir?

Bu arastirmanin amaci iicret tatmininin ig tatmini ve is goéren performansi
iligkisi ve iicret tatmininden etkilenen is tatmininin ig géren performansi aygisina
olan etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Kurulan model, iicret tatmininin diger faktorler ile

arasindaki iliskinin dogru ve pozitif yonde oldugunu 6ne siirmektedir.
4.5. Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada is gorenlerin iicret tatmini, is tatmini ve is goren performansi ile
ilgili bilgileri toplamak icin anket yontemi kullanilmistir. Alan arastirmasi
cercevesinde hedef kitle mavi yaka is gorenlerdir. Ilgili firmada tamsayim yontemi

ile tiim mavi yaka i gorenlere anket uygulanmistir.

Olgme arac1 5°1i Likert 6lcegi seklinde diizenlenmistir. Arastirmanin amaci
acisindan en olumlu ifade en yiiksek puani, en olumsuz ifade ise en diisiik puani
almaktadir. Bu baglamda, Anketlerdeki tiim ifadeler 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katiliyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum seklinde
yanitlanmaktadir. Katilimeilardan ifadeye olan katilimlarinin hangi diizeyde oldugu,

uygun seceneklerden birini igaretlemeleri suretiyle belirtmeleri istenmistir. Sorular
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yonlendirme yapmamak ve anlam kargasasina neden olmamak maksadiyla olumlu
sorularak ters kodlanmamistir. Yiikleme islemi tamamlanan veriler, arastirmanin

amacina uygun olarak islenmis ve analiz edilmistir.

Calismada kullanilan anket formu dort bolimden olusturulmustur. Anket
sorulari, olabildigince kisa, agik, anlasilir ve net olarak sorulmustur. Ayn1 anlama
gelebilecek sorular sorulmamistir. Sektoriin ve isletmelerin yapist ve ozellikleri goz
oniinde bulundurularak, oOlceklerdeki bazi 6zgiin ifadeler iizerinde uyarlama

yapilmistir.

Yapilan literatiir taramasinda, iicret tatmini, is tatminini ve i3 goren
performansi 6lgmek i¢in daha once gegerliligi ve giivenilirligi farkli ¢aligmalarda

kanitlanmig 6l¢eklerden faydalanilmastir.

Anketin birinci boliimiinde is gorenlerin performanslarini 6lgmek amaciyla 6
soru sorulmustur. Ik 4 madde énce Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra, Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan yapilan calismalarda kullanilmis olan ‘Is goren
Performans Olgegi’dir. Olgek, Tiirkgeye Co61 (2008) tarafindan uyarlanmustir.
Olgekteki son iki soru da is gorenlerin cevaplarmi daha fazla agmak i¢in tarafimizdan

eklenmistir.

Anketin ikinci bolimiinde is gorenlerin iicret tatminleri Olc¢lilmek icin
kullanilan ilk on soru Sharma ve Bajpai (2011)’den alimmustir. 11’inci soru is tatmini
Olctimiinde genis kabul gérmiis, glivenilirligi ve gecerliligi ¢ok sayida arastirma ile
ortaya koyulmus olan Is Tanimlama Olgeginden (JDI) yararlanilmustir. Olcek, 1969
yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya konmus ve 1987 yilinda gézden
gecirilerek gelistirilmistir. Johnson, Smith ve Tucker (1982) ve Schneider ve Dachler
(1978) JDI’ yi gecerlilik ve giivenilirlik yoniinden incelemis ve 6zgiin ¢alismaya
uygun sonuglar elde etmislerdir (Ergin, 1997). Olgek baslarda tigli format
seklindeyken Johnson, Smith ve Tucker’in ¢alismalari ile besli Likert 6lgeginin daha
saglikli sonuglar verdigi ortaya ¢ikmis ve bu c¢alismadan sonra besli Likert sekliyle
uygulamaya devam edilmistir. Olgegin Tiirkceye ¢evirisi Ergin (1997) tarafindan
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gerceklestirilmis ve gegerlilik ile giivenilirlik ¢aligsmalar1 da yapilmistir. 12’inci soru

ise tarafimizdan eklenmistir.

Anketin tglincli bolimiinde is gorenlerin is tatmini 6lgmek amaciyla ilk 10
soruda 1994 yilinda Paul Spector tarafindan gelistirilen giivenilirligi ve gecerliligi
cok sayida arastirma ile ortaya koyulmus olan ve Tiirkgeye Yelboga (2009)
tarafindan ¢evrilen Job Satisfaction Survey (JSS) is tatmin 6lgegi kullanilmugtir. 11
ve 12’inci sorularda JDI 6lgegi; 13-14-15’inci sorular ise Brayfield and Rothe (1951)
tarafindan gelistirilen Index of Job Satisfaction (1JS) kullanilarak olusturulmustur.

Anketin dordiincii bolimiindeki demografik sorular anketi cevaplayanlarin
kisisel ve is yasantilar: ile ilgili 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorulmustur. Bu
bolim genelde anket sorularnin baslangicina konulmaktayken is gdrenlerin
kimliginin teshir olmas1 endisesine kapilmamasi, herhangi bir 6nyargi ve rahatsizlik

duymamasi agisindan bu ¢alismada anketin son boliimiine konulmustur.

Anket uygulanmadan once baska bir isletmede mavi yakali olarak c¢alisan 25
kisiye anket uygulanarak pilot bir ¢alisma yapilmistir. Pilot uygulama sonucunda
anket sorularindaki ifadelerde yapilan hatalar ve anlagilmasi giic ifadeler geri
beslemeler sonucunda diizeltilerek, anket tekrar uygulanmistir. 2’inci pilot uygulama

sonrasinda anket son halini almistir.

Tezin uygulama kisminda emek yogun bir isletme tercih edilmistir. Arastirma
yapilan isletme 19 senedir varligini siirdiirmektedir. Isletme, Istanbul Ikitelli’de olup
glinde 500 ¢ift ayakkabi iiretimi yapmakta ve Avrupa, Ortadogu iilkelerine ihracat
gerceklestirmektedir. Uretimde makine kullanilmakla birlikte, emek yogun ¢alisma

hakimdir. Isletmede 50’si mavi yaka toplam 56 is gdren vardur.

Firma, adim gizli kalmasi kosuluyla ¢aligmaya katilmaya izin vermistir. Bu
nedenle isletmenin adi ¢calisma i¢inde kullanilmamistir. Uygulama yapilacak isletme
se¢ildikten sonra isletmenin yoneticisiyle goriisiilmiis anket formu ve beraberinde
caligmanin amacinin anlatildig1 bir belge kendileri ile paylasilmistir. Yaptiklari
degerlendirmeden sonra imalat boliimiinde ¢alisan 50 mavi yaka is gorenin tamami

{izerinde ¢aligma yapilmasina izin verilmistir. Izin alindiktan sonra gerekli destegin
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saglanmasi i¢in amirler ile sorular paylasilmis ve geri doniis alinmasinda destekleri
istenmistir. Ankete katilanlar i¢cin de kisisel bilgilerin gizliligine dikkat ¢ekmek
amaciyla bir agiklama kismi anketin basina eklenerek akademik amagli bir ¢aligma
oldugu katilimcilara belirtilmistir. Anketler, yetkililere teslim edildikten sonra is
gorenlere dagitilmis, cevaplar alindiktan sonra toplanmis ve posta yoluyla tarafima
iletilmistir. Kasim 2012 ayinda bir haftalik siirede anket uygulamasi tamamlanmistir.

Anket formunun 6rnegi ekler kisminda sunulmustur (bkz. Ek.1).
4.6. Arastirmanmn Simirhhiklar:

Arastirma ayakkabi tretim sektoriinde faaliyet goOsteren tek bir iiretim
firmasinda yapildigindan cergevesi genis degildir. Arastirmanin tek bir isletmede
gergeklestirilmis olmasi nedeniyle arastirma sonuglarinin genellenmesi miimkiin
degildir. Buna gore arastirmada elde edilen sonuglarin s6z konusu isletmeye 6zel
sonuglar olma olasiligi bulunmaktadir. Bu durum arastirmanin 6nemli bir kisitini

olusturmaktadir. Calisma degerlendirilirken bu faktér gbz 6niine alinmalidir.

Arastirmay1 smirlayan bir diger etmen de, her anket calismasinda yasanan
sikint1 gibi, i gorenlerden kigisel bilgi istenmedigi ve onlara cevaplarin gizli
kalacagina dair teminat verilmesine karsin cevaplarin yOnetim tarafindan

incelenecegi endisesi tasimasidir.
4.7. Arastirmanin On Kabulleri

Bu ¢alismada arastirmada anket uygulamasina katilan is gorenlerin ankette yer
alan ifade ve sorulara igtenlikle, dogru ve tarafsiz olarak yanit verdigi varsayilmistir.
Aragtirma mavi yakalilar iizerinde yapilmistir. Bu sebeple, 6zellikle mavi yakali is
gorenler arasmda egitim diizeyi diisik is gorenlerin de oldugu goéz Oniinde
bulundurularak, is gorenlerin ankette yer alan ifadeleri dogru bir bicimde anladig:

varsayilmistir.
4.8. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan veriler SPSS 15.0 programina kodlanarak girilmis ve

analiz bu program tiizerinden yapilmistir. Anket formalari ile toplanan veriler,
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uygulama Oncesinde aragtirmaci tarafindan her anket sorusuna verilen kodlara uygun
olarak bilgisayara yiiklenmistir. Veri girisi tamamlandiktan sonra ilk olarak
Olgeklerin giivenilirlikleri incelenmistir. Ardindan demografik degiskenlere ait
bulgular elde edilmistir. Sonra olgeklerin ortalamalarma dair analiz yapilarak,
olgeklerle ilgili kesfedici faktdr analizi uygulanmistir. Olgeklerin normal dagilima
uygunlugu Kolmogorow-Smirnov analiziyle belirlenmis ve ardindan faktorler arasi
korelasyon analizi, bagimsiz iki Orneklem t-testi ve son olarak ANOVA testi

gergeklestirilmistir.
4.8.1. Olceklere iliskin Giivenilirlik Analizleri

Anket analizine ge¢ilmeden once, Olgeklerin giivenilirligini kanitlamak dnemli
bir adimdir. Bu nedenle ii¢ ayri1 Olcekle olusturulan anketin gilivenilirliginin
smanmasi i¢in her 6l¢ek icin ayr1 ayr1 giivenilirlik testi yapilmigtir. Glivenilirligin ne

kadar oldugu Cronbach Giivenilirlik Katsayis1 hesaplanmaistir.

Sonuglara iliskin dagilimi  Tablo 4.1., Tablo 4.2. ve Tablo 4.3.’te

gosterilmektedir.

Tablo 4.1: is Goéren Performansi Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s
Giivenilirlik Soru
Katsayisi Sayisi
,936 6

Olgegin biitiin sorular dahil edilerek yapilan giivenilirlik analizi sonucu
Cronbach Giivenilirlik Katsayist 0,936 bulunmustur. Bu deger 0,8 ile 1,00 arasinda
oldugundan analizin gilivenilirli§inin milkemmel seviyede oldugu sdylenebilir.
Cronbach Giivenilirlik Katsayisi’nin 0,6’dan biiyiik olmas1 analiz giivenilirliginin
gdstergesi olarak yeterli sayilmaktadir. Is goren performansi dlgegindeki ifadelerin
giivenilirliginin tespitinde 0,936 degeri analizin gilivenilirliginin oldukg¢a yiliksek
oldugunun bir gostergesidir. Tiim 6lgekteki sorularin tek tek degerlerine bakildiginda

giivenilirligi azatlic1 etkisi olan hicbir degere rastlanmamustir.
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Tablo 4.2: Ucret Tatmini Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's
Giivenilirlik Soru
Katsayisi Sayisi
,963 12

Ucret tatmini dlgegini gdsteren Tablo 4.2' ye gore Cronbach Giivenilirlik
Katsayisi’'nin 0,963'tir. Bu deger 0,8 ile 1,00 arasinda oldugundan analizin

giivenilirliginin miikkemmel seviyede oldugu soylenebilir.

Tablo 4.3: is Tatmini Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's
Giivenilirlik Soru
Katsayisi Sayisi
,949 15

Is tatmini 6l¢egini gosteren Tablo 4.3’e gore is tatmin anket sorular1 i¢in toplanan
verilerin Cronbach Alpha Ol¢iimiine gore, 0,949 gibi yiiksek bir giivenirlik yiizdesine

ulastig1 gozlemlenmistir. Buna gore 6lgegin giivenilir oldugu ortaya ¢ikmustur.
4.8.2. Demografik ve Is Yasamn Ile ilgili Ozellikler

Bu boliimdeki sorular is goérenleri tanimaya yonelik olarak hazirlanmistir.

Sonuglar agagidaki gibi dagilmustir.

Tablo 4.4: is Gérenlerin Cinsiyetlerine Gére Dagilim

Cinsiyet Kisi Sayis1 | Yiizde
Kadin 1 %22
Erkek 39 %78
Toplam 50 %100

Ankete katilan is gorenlerin %22°si kadin, %78’ ise erkektir. Ankete katilan is
gorenlerden erkek is gorenlerin kadin is gorenlere gore daha agirlikta oldugu

goriilmiistiir.
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Tablo 4.5: s Gérenlerin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

II\DASES;I Kisi Sayisi Yiizde
Bekar 25 %50
Evli 25 %50
Toplam 50 %100

Tablodan elde edilen verilere gore is gorenlerin yiizde 50’sinin bekar ve yilizde

50’sinin evli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.6: is Gorenlerin Yas Durumlarina Gére Dagihm

Yas Arahg | Kisi Sayisi Yiizde
25-30 19 %38
31-35 15 %30
36-40 12 %24
41-45 2 %4
46 ve tistii 2 %4
Toplam 50 %100

Is gorenlerin yaslarma gore dagilimlar1 incelendiginde geng yas sinifina giren
25-30 yasinda olanlarin oram1 %38 ile en fazla dilimi olusturmaktadir. 31-35 yas
arasindakilerin oran1 %30 iken, 36-40 yas arasindakilerin oranmi %24 oldugu
goriilmektedir. 41-45 yas ve 46 ve iistiindekilerin orani ise %4 er ile en diisiik dilimi

olusturmustur.

Tablo 4.7: Is Gérenlerin Ogrenim Durumuna Gére Dagihmlan

Ogrenim Durumu | Kisi Sayisi Yiizde
Lise 33 %66
Onlisans 10 %20
Lisans 7 %14
Toplam 50 %100

Arastirma kapsamindaki is gorenlerin egitim diizeylerine gore dagilimlari

incelendiginde lise mezunu olanlarin orant %66 ile en fazla dilimi olusturdugu
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goriilmektedir. Bunu %20 ile Onlisans mezunlari, %214 ile de lisans mezunlar1

izlemektedir.

Tablo 4.8: s Gérenlerin Unvanlarina Gére Dagihmlar

Unvan Kisi Sayisi Yiizde
Eleman 32 %64
Sef 9 %18
Uzman 8 %16
Miidiir Yardimeisi 1 %?2
Toplam 50 %100

Is gorenlerden eleman unvani ile calisanlarin oran1 %64 ile en fazladir. Sef
unvantyla ¢alisanlarin oram1 %18 iken, uzmanlarin oram1 %16, miidiir yardimcisi

pozisyonunda ¢alisanlarin orani ise % 2 ile en diisiik oran1 almistir.

Tablo 4.9: is Gérenlerin Toplam Ka¢ Yil Cahstiklarinin Dagihmlan

Alzlllllgl SI:)lj;l Yiizde
0-2 9 %18
3-5 13 %26
6-8 8 %16
9-11 6 %12
12 ve iistii 14 %28
Toplam 50 %100

Ankete katilanlarin toplam g¢alisma stiresi 12 y1l ve iistiinde olanlarin orani %28 ile
en fazla dilimi olusturmaktadir. Bunu %26 ile 3-5 yil arasinda g¢alisanlar izlerken,
calisma siiresi 0-2 y1l arasinda olanlarmn orani %18, 6-8 yil arasinda olanlarmn oran1 %16

ve 9-11 yil arasinda ¢alisanlarin orani ise %12 olarak dagilmustir.
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Tablo 4.10: is Gérenlerin Su Anki isyerinde Ka¢ Y1l Cahstiklarinin Dagihmlar

Y1l Arahg Kisi Sayis1 | Yiizde
0-2 12 %24
3-5 16 %32
6-8 9 %18
9-11 7 %14
12 ve istii 6 %12
Toplam 50 %100

Uygulama yapilan isletmede ¢alisilan is gorenlerden 3-5 yil arasi ¢alisanlar
%32 ile en yogun orani olusturmaktadir. Bu yogunlugu %24 ile 0-2 yil ¢alisanlar
takip etmistir. 6-8 yil aras1 ¢alisanlar %18, 9-11 yil arasinda ¢aliganlar %14 tiir. Bu
oranlar1 12 yil ve istii calisanlar %12 ile en az yogunlugu olusturanlar takip

etmektedir.

Tablo 4.11: Mevcut Cahsilan Isin Kacine Isleri Olduguna Dair Dagiimlar

Mevcut
Gt b | S | visa
Ik 10 %20
Ikinci 13 %26
Ucgiincii 14 %28
Dérdiincii 5 %10
Besinci ve tistii 8 %16
Toplam 50 %100

Analiz sonuglarina gore is gorenlerin mevcut islerinin tigiinci isleri oldugunu
sdyleyenlerin oran1 %28 ile en fazla dilimi almustir. Ikinci isleri oldugunu
soyleyenlerin oran1 %26, ilk isleri olduklarini sdyleyenlerin oran1 %20 olmustur.
Mevcut islerinin besinci ve {lizeri oldugunu sdyleyenlerin orant %16 iken, dordiincii

islerinde calistiklarini sdyleyenlerin orani ise %10°da kalmistir.
4.8.3. Ucret Tatmini, is Tatmini ve Is Goren Performansina iliskin Ortalamalar

Bu kisimda anketi yanitlayanlarm puan ortalamalar1 kullanilarak personelin

goriisleri incelenmistir.
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Tablo 4.12: Ucret Tatminine Iliskin Ortalamalar

Sorular Ortalama Standart
Sapma

Is yerimde calisanlar pozitiftir 3,14 1,525
Is yerimde iicret, performansa dayali olarak ddenir 3,06 1,420
{syerlrr.lde ge.\'llsat?lar ve yoneticiler 'performansa gore 3,00 1,498
ucret sistemi1' ne manir
Isyerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet temel 2,76 1,349
almir
Isyerimde 6deme kideme gére yapilir 2,58 1,341
Isyerimde maas tutarlar1 is yiikiine gore belirlenir 2,62 1,369
Isyerimde calisanlar kendilerini
yapacaklari/yaptiklari isler konusunda giivende 3,08 1,383
hissederler
Isyerimde giivenli ve saglikl1 bir ortam vardir 2,90 1,432
Isyer1md§ 6defneler kisinin egitimine, bilgi ve 3,08 1412
becerilerine gore yapilir
Isyerim ddeme sistemini ¢aliganin deneyimine gore 3,00 1,565
ayarlar
Ucretim, diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda uygundur 3,02 1,532
Ucretimi yeterince tatmin edici buluyorum 3,08 1,510

Ucret tatmini 6lgeginde toplam 12 soru yer almaktadir. Olgekte yer alan
maddelerle ilgili goriislerin bliylik oranda ‘kararsizim’ etrafinda toplandigi

gozlenmistir.

Is gorenlerin iicret tatminini 6lgmek amaciyla sorulan sorulara verilen cevaplar
incelendiginde 3,14 ortalamasiyla en yiiksek degere sahip ifadenin ‘i yerimde
calisanlar pozitiftir’ oldugu goriilmektedir. Bu deger, anketi yanitlayanlarin ifadeye
dair distincelerinin kararsiz olmakla beraber beklenebilecegi kadar olumlu da
olmadig1 gézlenmistir. Bunu 3,08 ortalama ile ‘isyerimde c¢alisanlar kendilerini
yapacaklary/yaptiklar1 igler konusunda giivende hissederler’, ‘isyerimde 6demeler
kiginin egitimine, bilgi ve becerilerine gore yapilir’ ve ‘iicretimi yeterince tatmin
edici buluyorum’ sorularina verilen cevaplar izlemistir. Verilen cevaplarda baskin bir
goriisiin olmadig1 gdzlenmistir. Ozellikle ‘iicretimi yeterince tatmin edici buluyorum’

sorusuna kars1 ‘kararsiz’ kaldiklar1 goriisti dikkat cekicidir.

‘Is yerimde {icret, performansa dayali olarak ddenir ¢ 3,06; ‘iicretim, diger

calisanlarla kiyaslandiginda uygundur’ 3,02; ‘isyerimde calisanlar ve yoneticiler
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performansa gore iicret sistemine inanir’ 3,00; ‘isyerim 6deme sistemini g¢alisanin
deneyimine gore ayarlar’ 3,00 ortalamalarimni almistir. Bu maddelerin sonuglarina
gore; kurumda neler olup bittiginden haberdar olma, 6demelerin hangi 6lgiitiin temel
alinarak yapildiginin farkinda olma konularinda olumlu ya da olumsuz yonde baskin
olarak nitelenebilecek goriis bildirmemislerdir. Agirliklara bakilarak ‘kararsiz’

kaldiklar1 gozlenmistir.

‘Isyerimde giivenli ve saglikli bir ortam vardir’ 2,90; ‘isyerimde 6deme
sisteminde esitlik ve adalet temel alinir’ 2,76; ‘isyerimde maas tutarlari is yikiine
gore belirlenir’ 2,62; ‘isyerimde 6deme kideme gore yapilir’ 2,58 degerlerini
almistir. Maagsin 15 yiikiine gore belirlenmesi ve 6ddemelerin kideme gore yapildigi
boyutuyla ilgili goriislerin biiyilk oranda olumsuz oldugu soylenebilir. Calisma
kosullar1 boyutuyla ilgili goriisler ne kadar kararsiz kalmalarina yakm olsa da

gOriisiin olumsuz oldugu da sdylenebilir.

Sonuglardan is gorenlerin  verdigi cevaplardan {cretlerinden tatmin

saglayamadiklar1 kanaatine varilmstir.

Tablo 4.13: Is Géren Performansina Iliskin Ortalamalar

Sorular Ortalama Standart
Sapma

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 2,12 1,612
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim 2,70 1,389
Sundugum hlzmvet kahtesm'df: standartlara 312 1,438
fazlasiyla ulastigimdan eminim
Blr.probl.e':rr.l. gu.r.ldem'e geldiginde en hizli 3,30 1,389
sekilde ¢6ziim iiretirim
Is1m1§: %lglh konularda kendimi stirekli 3,38 1,338
gelistiririm
Is..pﬁ:rf.prmanmmm yeterli oldugunu 3,44 1,327
diistiniiyorum

Is gorenlerden is performanslar1 agisindan kendini degerlendirmeleri

istenmistir.

Is goren performansina dair sorulan sorulara verilen cevaplarin ortalamalarma
bakildiginda is gorenlerin ‘gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim’ sorusuna verdigi

yanit ortalamast 2,12 ¢ikmistir. Sorunun ortalamasinin oldukg¢a diisiik oldugu



80

goriilmektedir. Bu boyutunun agirlikli olarak ‘katilmiyorum’ olumsuz goriisiini
yansittig1 sdylenebilir. Is gérenlerin gorevlerini tam zamaninda yapmadigi yorumu
yapilabilir. Bununla birlikte, is gorenlerin gorevlerini tam zamaninda yapmadigi bu

sorunun ortalamasi ile ortaya ¢ikmistir.

Anketi yanitlayanlar arasinda ‘is hedeflerime fazlasiyla ulasirim’ sorusunun
cevab1 2,70 ortalamada kalmistir. Bu soruya dair goriislerin ¢ogunlukla olumsuz
oldugu sdylenebilir. is gdrenler, is hedeflerine ulasma konusunda ‘katilmiyorum’ a

yakindir.

Is gorenlerin, ‘sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigimdan eminim’ sorusuna verdigi yanitlar 3,12°de toplanmustir. Is gérenlerin bu
konuda kararsiz kaldig1 ifade edilebilir. Anketi yanitlayanlarin ‘bir problem giindeme
geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretirim’ goriisiiniin 3,30 degeri ile ‘katiliyorum’
yoniine dogru kaydigi sdylenebilir ama ‘kararsizim’ yiikiinden de tam olarak koptugu

sOylenemez.

‘Isimle ilgili konularda kendimi siirekli gelistiririm’, sorusunun cevabi 3,38
degerini almistir. Buna gore is gorenlerin kendilerini isiyle ilgili konularda gelistirme
cabasinda oldugunu kismi olarak sdyleyebiliriz. ‘Is performansimm yeterli oldugunu
diistiniiyorum’, sorusunun ortalamasi ise 3,44 ¢ikmistir. Bu sonug, gorevlerimi tam

zamaninda tamamlarim sonucu ile ¢eligkili olarak goziikmektedir.

Is gorenlerin yeterince performansh calismadiklarmi kabul etmeleri ile ayni
zamanda is performanslarinin yeterli oldugunu séylemeleri bir tatminsizlik sonucu
isine gerektigi 6zeni gdstermediklerine isaret etmektedir. Bu da ¢arpici bir sonug

olmustur.

Verilen cevaplar incelendiginde is gorenlerin, performanslarmm yiiksek

olmadig1 goriilmiistiir.
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Tablo 4.14: is Tatminine iliskin Ortalamalar

Sorular Ortalama S;ggﬂ,?;t
gdgmi;[(l)grﬁ;lq kurumda isimi iyi yaptigim zaman takdir 2.48 1313
Birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum 2,90 1,460
Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum 2,90 1,216
Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor 2,68 1,316
Yaptigim isten memnunum 2,68 1,220
Yaptigim isten gurur duyuyorum 2,96 1,456
gl?;)uarllel\lr;g;ﬁl n;gerektlgl kadar ddiillendirildigini 2,50 1313
;(Llllsl;snelll?:rl;;ﬁm yeterli sansa sahip oldugumu 2,78 1,329
Isyerimdeki ¢alisma ortammdan memnunum 2,62 1,123
Yapmam gereken isler yeterince agik ve nettir 2,90 1,359
Is yerimde kendimi gelistirmek icin olanaklar var 2,70 1,216
Is yerimde iyi ¢alisma, iistlerim tarafindan dviiliir 2,56 1,264
Isimi gergekten severek yapryorum 2,82 1,289
Isimde yeni sorumluluklar almay1 seviyorum 3,08 1,383
zslgr?gkpgg?ﬁ;g?ﬁrﬁla araci olarak degil, bir yasam tarzi 2,76 1333

Veriler incelendiginde is gorenlerin is tatminine iliskin ortalamalarinda
karamsar bir tablo ortaya ¢ikmistir. Sonuglara gore, ‘calistigim kurumda igimi iyi
yaptigim zaman takdir ediliyorum’ cevabi 2,48 degeri ile ‘katilmiyorum’ sinirinda
kalmistir. Buna gore is gorenler, islerini iyi yaptiklari zaman takdir edilmedigini
diistinmektedir. ‘Cabalarimin gerektigi kadar 6diillendirildigini disiiniiyorum’ 2,50
ortalamasimni almistir. Bu orana gore is gorenler cabalarmnin ddiillendirilmedigini
diisiinmektedir. ‘Is yerimde iyi calisma, iistlerim tarafindan Oviilii> cevaplarmin
ortalamas1 2,56°dir. Is gorenler iyi ¢alismanin {istleri tarafindan &viildiigiine dair
goriislerinin biiyiik oranda olumsuz yonde oldufunu gostermistir. ‘Isyerimdeki
calisma ortammdan memnunum’ diyenlerin oran1  2,62°dir. Buna gore is gérenlerin
isyerindeki ortamimdan memnun olduklarini katilmiyorum ile kararsizim arasinda
kalmistir. Is yerindeki ortammdan memnun olduklarini sdylemek is gorenlerin igin
pek miimkiin olmamustir. ‘Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor’
ve ‘yaptigim isten memnunum’ cevaplarinin ortalamalar1 2,68 olmustur. Bu oran

kararsizim cevabina yakin olarak yorumlanabilse de tablonun genelinin sonuglarina
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bakildiginda is gorenlerin galistiklar1 kurumun kendilerine adil sekilde yiikselme
sans1 vermedigine ve yaptiklar1 isten de memnun olmadiklar1 sonuglar1 ¢gikmaktadir.
‘Is yerimde kendimi gelistirmek igin olanaklar var’ diyenlerin oran1 2,70’tir. Buna is
gorenler isyerinde kendilerini gelistirmek i¢in olanaklar olup olmadigina

katilmadiklar1 ya da bunun hakkinda fikir sahibi olmadiklar1 goriilmiistiir.

‘Isimi para kazanma araci olarak degil, bir yasam tarzi olarak goriiyorum’
diyenlerin orami1 2,76’dwr. Buna gore is gorenlerin islerini yasam tarzi olarak
gordiiklerini sdylemek imkéansiz olmustur. Yapilan analize gore ‘yiikselmek ig¢in
yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum’ cevabmm ortalamasi 2,78 ¢ikmustir. Is
gorenler, yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip olup olmadiklarina dair kararsizken,
orana bakildiginda aslinda yiikselmek i¢in sansa sahip olmadiklarini da

sOylemektedir.

Tablo sonuglarma gore ‘isimi gergekten severek yapiyorum’ diyenler 2,82
ortalamasinda kalmustir. Is gorenler, islerini sevmemekle birlikte yine de sevip

sevmedikleri konusunda kararsizdir.

‘Birlikte calistigim insanlar1 seviyorum’, ‘isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu
diisiiniiyorum’ ve ‘yapmam gereken isler yeterince agik ve nettir' sorularinin cevap

ortalamalar1 2,90°dur. Is gérenler, bu konularda da olumsuz cevaplar vermistir.

Is gorenlerin yaptiklar1 isten gurur duyup duymamakta 2,96 ortalamasiyla
kararsiz kaldiklarin anlagilirken, isinde yeni sorumluluklar almay1 sevip sevmedikleri

konusunda da 3,08 oraniyla yine kararsiz olduklar1 izlenmistir.

Analiz sonuclar1 gostermektedir ki; uygulama yapilan firmada is tatmini

yeterli diizeyde degildir.
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4.8.4. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Is Goren Performans ile ilgili Kesfedici

Faktor Analizleri

Faktor analizi, degiskenler arasindaki karsilikli iligkileri inceleyerek,
degiskenlerin daha anlamli ve 6zet bir sekilde sunulmasini saglayan bir analiz
tiridir (Bayram, 2004:131). Faktor analizi, ¢ok sayida olan degiskenleri az sayida
degiskene ¢evirme imkani saglar. Bu az sayidaki degisken kendi aralarinda homojen
(tiirdes) yapidadir. Bu dogrultuda faktor analizinin amaci, degiskenler arasindaki
karsiikli bagliligmn kokenini ortaya koymaktir. Diger bir ifade ile en az bilgi
kaybiyla, biliyiilk miktarlardaki degiskenlerden 6zet ve yeni bir yapi igerisinde,
bilgiler elde etmektir (Nakip, 2006:423).

Faktor analizinin uygulanacagi orneklemin yeterliliginin Olciilmesi Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) 6l¢timii ile yapilir. Bu deger 1’e ne kadar yakin ise eldeki veri
grubuna faktor analizinin yapilmasmim uygun oldugu sdylenir. KMO degeri 0,50°den
kiigiik ise ilgili veri grubuna faktor analizi yapilamaz (Bayram, 2004:137-138). Cok
iyl bir faktér analizinde KMO degeri 0,80’den biiyiik olmahidir. Bu oran 0,90’1n
tizerine ¢iktiginda sonu¢ olaganiistii olarak nitelendirilir. Analizde elde edilen
korelasyon matrisinin birim matris olup olmadigim test etmek icin Barlett Testi
kullanilir (Bayram, 2004:137-138). Ayrica Barlett testinde p degerinin 0,05’ten
disik ¢ikmasi sonucunda da degiskenlerin faktér analizine uygun oldugu

belirlenmistir.

Yapilan faktor analizi ile iicret tatmini 6lgeginde iki, is tatmin Olgeginde alt1
sorunun gorece daha zayif faktor yiikiine sahip oldugu gorilmiistiir. Bu sorular
analizden ¢ikarilip tekrar faktor analizi yapildiginda asagidaki tablolardaki sonuglar

elde edilmistir:

Tablo 4.15: Ucret Tatmini KMO ve Barlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Testi ,886
Bartlett's Testi Yakasik Ki Kare 523,035
Serbestlik Derecesi 45

Anlamlilik ,000
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KMO testin 0,5 den biiyiik ¢ikmasi gerekmektedir. KMO testinin sonucu 0,886
cikmistir. Bu sonug, istenilen dilizeyin {iizerindedir ve faktdr analizinin

yapilabilecegini gosterir. Orneklem yeterli biiyiikliige sahiptir.

Analizde Barlett testinin sonucu da ,000 ¢ikmustir. Sonu¢ anlamlidir.
Anlamlilik degeri 0.05’ten kiigiiktiir. Barlett testi sonuglart da verilerin normal
dagilima sahip oldugunu gostermektedir. Iki testin sonucu da faktdr analizine devam

edilebilecegini gosterir.

Tablo 4.16: Ucret Tatmini Toplam Aciklanan Varyansi

Bilesenler Oz Degerler Gegerli Oz Degerler
Toplam Val%ans Kllr[c:/lcl)latlf Toplam Valc%ans Kun;/n;latlf
1 7,225 72,254 72,254 7,225 72,254 72,254
2 ,893 8,928 81,182
3 475 4,751 85,932
4 434 4,337 90,269
5 ,290 2,903 93,172
6 ,248 2,483 95,655
7 ,184 1,843 97,498
8 ,117 1,169 98,667
9 ,084 ,835 99,502
10 ,050 498 100,000

Yukaridaki toplam varyans tablosu incelendiginde, tek boyutlu olarak kabul
edilen dlgegin agikladigi toplam varyans oranmin %72,254 oldugu goriilmektedir.
Ilgili sonuglarin tek faktdér altinda toplandigi goriilmiistiir. Bu tek faktore gore
inceleme yapildiginda, toplam varyansin %72,254si agiklanmaktadir. Bunun anlamu,
sorularla arastirilmak istenen farkliliklarin agiklanmasinda %72,254 oraninda basari
saglanmasidir. Uygulamada bu degerin %50’den fazla olmasi yeterlidir. Bulunan
deger %50’smirinin ¢ok istiindedir. Bunun anlam, iicret tatmini ile ilgili sorularin

tek bir faktor altinda toplanarak incelenebilecegidir.
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Tablo 4.17: Ucret Tatmini Faktor Dagilimi

Faktorler

Is yerimde iicret, performansa dayal: olarak 914
6denir '
Isyerimde calisanlar ve yéneticiler 'performansa 905
gore licret sistemi'ne inanir '
Isyerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet 777
temel alinir '
Isyerimde 6deme kideme gore yapilir ,875
Isyerimde maas tutarlari is yiikiine gore

N ,846
belirlenir
Isyerimde calisanlar kendilerini
yapacaklari/yaptiklari igler konusunda giivende ,857
hissederler
Isyerimde giivenli ve saglikl bir ortam vardir ,842
Isyerimde ddemeler kisinin egitimine, bilgi ve 912
becerilerine gore yapilir '
Isyerim ddeme sistemini calisanin deneyimine 806
gore ayarlar '
Ucretim, diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda 750
uygundur '

Tablo 4.17°nin sonucuna gore degiskenler tek faktérde toplanmustir. Bu
faktorlerin agikladigi varyans miktar1 en az %75,0 ile ‘licretim, diger calisanlarla
kiyaslandiginda uygundur’ degiskeninin varyansi, en fazla ise %91,4 ile ‘isyerimde
iicret, performansa dayali olarak 6denir’ degiskeninin varyansidir. Sorularin faktor
yiiklerine bakildiginda sonuglarin yiiksek bir yilizdeye sahip oldugu goriiliir. Faktor
yiiklerinin yiiksek ¢ikmasi, sorularin diger sorularla ortak bir varyansi paylastigini,
diger bir ifadeyle soru gruplarmin birbirleriyle iliskili oldugunu gosterir. Sorularin

iicret tatminini en az %75 ila en ¢ok %91’ini agikladigini gdstermektedir.

Tablo 4.18: is Géren Performanst KMO ve Barlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Testi ,845

Bartlett Testi Yaklasik Ki Kare 326,694
Serbestlik Derecesi 15
Anlamlilik ,000

KMO testinin sonucu 0,845 ¢ikmistir. Bu sonug, istenilen diizeyin iizerindedir.

Faktor analizinin yapilabilecegini gosterir. Barlett testinin sonucu da ,000 ¢ikmustir.
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Anlamlilik degeri, 0.05ten kiigiiktiir. iki testin sonucu da faktdr analizine devam

edilebilecegini gosterir.

Tablo 4.19: is Goren Performansi Toplam A¢iklanan Varyansi

Bilesenler Oz Degerler Gegerli Oz Degerler
Toplam Va(r%ans Kun;/u;latlf Toplam Val;%ans Klln;/l(l)latlf
1 4,631 77,188 77,188 4,389 73,157 73,157
2 ,816 13,594 90,782
3 253 4,213 94,995
4 ,129 2,148 97,143
5 ,108 1,794 98,937
6 ,064 1,063 100,000

Tablo 4.19 incelendiginde gegerli 6z deger kolonundaki bilesen sayisinin 1

oldugu ve kiimiilatif ylizde oranmin %73,157 oldugu goriiliir. Buna gore ilgili 6 soru

tek bir faktor altinda toplandiginda, is goren performansmin %73,157 sinin

aciklandigi goriiliir. Yani 6 soru tek bir faktor altinda, is géren performansini 6lgecek

sekilde incelenebilir.

Tablo 4.20: is Géren Performansi Faktor Dagihm

Faktorler

Isimle ilgili konularda kendimi siirekli 935
gelistiririm !
Is performansimin yeterli oldugunu 919
diisiiniiyorum !
Bir problem giindeme geldiginde en hizli

. N ,905
sekilde ¢6ziim tiretirim
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara

- - ,876

fazlasiyla ulagtigtmdan eminim
Is hedeflerime fazlastyla ulasirrm ,804
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim ,661

Tablo 4.20°de degiskenlerin tek faktorde toplandigi goriilmistiir. Faktor

analizince agiklanan toplam varyans giicii diisik %66,1 ile ‘gdrevlerimi tam

zamaninda tamamlarim,” en fazla ise %93,5 ile ‘isimle ilgili konularda kendimi

stirekli gelistiririm’ sorusudur. Sorularin faktor yiiklerine bakildiginda degiskendeki

faktorlerin agiklama giicii yiiksektir.



Tablo 4.21: Is Tatmini KMO ve Barlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Testi ,894

Bartlett Testi Yaklasik Ki Kare 364,463
Serbestlik Derecesi 36
Anlamlilik ,000

Is tatminine iliskin KMO testinin sonucu 0,894 c¢ikmistir. Bu oran 0,50 nin
tizerindedir. Bu 6lgek faktor analizinin veri seti igin uygundur. Barlett testinin sonucu

da 0.05’ten kiigiik ¢gikmistir. Sonuglar bu 6lgekte de faktor analizinin yapilabilecegini

gostertir.

Tablo 4.22: is Tatmini Toplam A¢iklanan Varyansi

Bilesenler Oz Degerler Gegerli Oz Degerler

Toplam Valc%ans Kiin;/ici)latif Toplam Valc%ans Kiin;/ici)latif

1 6,141 68,232 68,232 5,802 64,469 64,469

2 ,942 10,471 78,703

3 ,507 5,634 84,337

4 ,382 4,241 88,579

5 ,301 3,345 91,923

6 ,266 2,957 94,881

7 ,185 2,059 96,939

8 ,150 1,665 98,604

9 ,126 1,396 100,000

Yukaridaki Tablo 4.22 incelendiginde sonu¢ yine tek boyutlu ¢ikmustir.
Olgegin agikladig1 toplam varyans orani 64,469 dur. Sorularla arastirilmak istenen

farkliliklarin agiklanmasinda %64,469 oraninda basari saglanmasidir. Uygulamada

bu degerin %50’den fazla olmasi yeterlidir.
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Tablo 4.23: Iy Tatmini Faktor Dagilim

Faktorler
Yaptigim isten gurur duyuyorum ,886
Yapmam gereken isler yeterince agik ve nettir ,882
Isimde yeni sorumluluklar almay1 seviyorum ,863
Yaptigim isten memnunum ,824
Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diistiniiyorum , 793
Is yerimde kendimi gelistirmek igin olanaklar var , 791
Isyerimdeki ¢alisma ortammdan memnunum 157
Birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum 748
Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum ,655

Is tatmininin tek faktoér altinda toplandigi goriilmiistiir. Faktor analizince
aciklanan toplam varyans gilicii en diisik %65,5 ile ‘isyerimdeki iletisimin iyi
oldugunu distiniiyorum,” en yiiksek ise %88,6 ile ‘yaptigim isten gurur duyuyorum’
sorusudur. Sorularin faktor yiiklerine baktigimizda degiskendeki faktorlerin agiklama

giicii yiiksek oldugu goriiliir. Bu sonug¢ da olumlu olarak yorumlanabilir.

Yapilacak analiz tekniginin belirlenmesi amaciyla elde edilen faktor yiiklerine
verilere normallik testi uygulanmistir. Kolmogorow-Smirnov (K-S) uygunluk testi
bir veri kiimesinin normalliginin belirlenmesinde kullanilan testlerden birisidir.
Kiigiik mevcutlu 6rneklemlerde Kolmogorov-Simirnov testi ¢ogu zaman Ki-kare
testinden daha gii¢lii sonuglar verdigi i¢in daha giivenilirdir. Bu nedenle bu ¢alisma
icin bu test uygun gorilmiistiir. Bu test yardimiyla bir 6rneklemden toplanan
verilerin normal dagilim sergileyip sergilemedigini incelemek miimkiindiir (Altunisik

vd., 2010:206).

Ucret tatmini, is goren performansi ve is tatminden olusan faktorlerin
normallik dagilimi Tablo 4.24’tedir. Yapilan K-S testinde iicret tatmini anlamlilik
degeri 0,195; is goren performanst 0,245 ve is tatmini 0,077 olarak bulunmustur.
Sonuglar, istatistiksel anlamlilik hesaplamalarinda siir kabul edilen 0,05’den biiyiik
cikmistir. Bu sonuglar, faktdrlerin normal dagildigini gostermektedir. Bu nedenle
verilere parametrik testler uygulanacaktir. Eger degerler 0,05°den kiigiik ise

parametrik olmayan test yontemleri kullanilacakti.



Tablo 4.24: Tek-Ornek Kolmogorov-Smirnov Testi

Ucre_t _ Is Goren is Tatmini
Tatmini Performansi
Evren 50 50 50
’F\’I;rrarpnaeltreler (ap) | Oralama 0000000 0000000 0000000
Standart Sapma | ,98024492 ,97705338 97437872
oo g Mutlak 153 145 180
Pozitif ,153 ,107 ,138
Negatif -,152 -,145 -,180
Kolmogorov-Smirnov Z 1,078 1,024 1,276
Anlamlilik Seviyesi (2-kuyruklu) ,195 ,245 ,077

4.8.5. Ucret Tatmini, is Tatmini ve Is Goren Performansina iliskin Korelasyon

Analizi

Iki degisken arasinda iliskinin yonii ve giicii ile ilgili bir arastirma yapilmak

istendiginde ‘Korelasyon Analizi’nden yararlanilir (Bayram, 2004:115).

Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi edinilir. Baska bir deyisle, iki degisken arasinda anlamli bir iligki var
midir sorusunun cevabi alinir. Ancak korelasyon, neden-sonug iliskisinin gostergesi
degildir. Elimizdeki veriler parametrik olma Ozelligini gosterdiginden oOtiirii

korelasyon analizinde Pearson korelasyon katsayisi kullanilmustir.

Pearson korelasyon katsayis1 ‘r” ile gosterilir ve +1 ile -1 arasinda degerler alir.
+1’e yakin degerler iki degisken arasinda dogrusal ve gii¢lii bir iliskinin oldugunu
gosterir. Eger degisken -1’e yakin ise iki degisken arasinda negatif dogrusal ve giiclii
bir iliski var demektir. Bununla birlikte, degisken + isaretini almissa degiskenlerden
biri artiyorsa digeri de artiyor, biri azaliyorsa da digeri de azaliyor demektir. Bir
degisken — isaretini almigsa da, bir degisken artarken digeri azalir, bir degisken
azalirken de digeri artar demektir. 0’a yakimn degerler iki degisken arasinda dogrusal
ve zayif bir iligkinin oldugunu ya da degiskenler arasinda iligki olmadigini1 gosterir.
Ayrica yapilan korelasyon analizi sonucunda anlamlilik diizeyi 0,05 degerinden

kiiciik ise boyutlar arasindaki korelasyon katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir
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demektir. Aksi halde anlamlilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk ise boyutlar

arasindaki korelasyon katsayisi istatistiksel olarak anlamsizdir demektir.

Korelasyon katsayist degiskenler arasindaki nedensel iligkiyi vermez. Yani
hangi degiskenini neden, hangisinin sonug¢ niteliginde oldugunu belirtmez. Sadece

degiskenlerin birlikte degisiminin 6l¢iimiidiir (Bayram, 2004:115).

Iki degisken arasinda Pearson korelasyon katsayisinin yorumu asagidaki gibi

yapilir (Bayram, 2004:116):

r Tiski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Tablo 4.25: Faktorler Aras1 Korelasyon iliskisi

Ucret . .. | Is Goren
Tatmini Is Tatmini Performansi
Ucret Tatmini ]F;eairsqn Korelasyon 1 ,438(**) ,435(**)
egeri
Cift Kuyruklu
Anlamlilik 001 002
Orneklem Hacmi 50 50 50
. . Pearson Korelasyon o "
Is Tatmini Degeri ,438(**) 1 ,322(%)
Cift Kuyruklu
Anlamlilik 001 023
Orneklem Hacmi 50 50 50
Is Goren Pearson Korelasyon o "
Performansi Degeri 435(") ,322(%) 1
Cift Kuyruklu
Anlamlilik 002 023
Orneklem Hacmi 50 50 50

Tablo 4.25’deki Korelasyon analizi sonucuna gore iliskilere bakildiginda ticret
tatmininin i tatmini ile iliskisinin 0,438 giiciinde, is goren performansi iliskisinin
0,435 giiciinde oldugu ortaya ¢ikmustir. Korelasyon katsayisinin —1 ile +1 arasinda
degistigi gbz Oniine alindiginda, s6z konusu iliskilerin orta kuvvette oldugunu

sOylemek miimkiindiir. Buradan elde edilen sonuglara gore iicret tatmininin is tatmini
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ve ig goren performansi ile 0,05 anlamlhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlaml,
pozitif yonlii ve dogrusal bir iliskisi vardir. Yani, {icret tatmini arttik¢a is tatmini de
artmaktadir. Ucret tatmini azaldik¢a da is tatmini de azalmaktadwr. Ayni iliski is
goren performansit i¢in de gecerlidir. Bu sonuglara bakilarak, {icret tatmininin is

tatmini ve is goren performansini etkiledigini séylemek miimkiindiir.

Korelasyon analizinde incelenen diger bir iliski de is tatmini ile is gdren
performansi arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi, iliski varsa kuvvetinin ne
oldugu sorusunun cevabidir. 0,05 Onem seviyesine gore ¢ikan sonuglara gore is
tatmini ile is goren performansi arasinda 0,322 giiciinde iliski oldugu ortaya
cikmistir. {liski olmama durumu s6z konusu degildir. Buradaki iliski zayif
bulunmustur. Ancak bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugu
goriilmiistiir. Sonug olarak is gorenlerin ig tatmini arttiginda performanslar1 da

artmaktadir, i tatminleri azaldik¢a da performanslar1 azalmaktadir.

Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde c¢alismanin basinda belirlenen
beklentiye uygun olarak is gorenin {icret tatminine iliskin algismin
artmasina/azalmasma paralel olarak is tatmini ve is goren performansi da

artmaktadir/azalmaktadir.

4.8.6. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Is Goren Performansi ile lgili Bagimsiz iki

Orneklem t-Testleri

Parametrik testler arasinda yer alan bagimsiz iki 6rneklem t-testi, iki bagimsiz

orneklem arasindaki farkin istatiksel olarak anlamli olup olmadigmi arastirir.

Her iki grubun varyanslarinin esit olma zorunlulugu bulunmamakla birlikte,
varyanslarin esit olup olmamasi durumuna gore farkli t testi degerleri
hesaplanmaktadir. Sonug¢larin yorumlanmas: da bu farkliligin dikkate alinarak
yapilmak zorundadir. Sonucglarin degerlendirilmesinde Levene testine bagli olarak
yorum yapmak gerekmektedir (Altunisik, 2010:187-188). Bu test F istatistigini ve p-
degerini temel alir. Eger anlamlilik 0,05’ten az ise Levene testi iki ana kiitle
arasindaki varyansin esit olmadigini isaret eder. Eger p>0,05 ise ana kiitlenin esit

varyanslara sahip oldugu varsayilabilir (Bayram, 2004:83-84).
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Tablo 4.26: Cinsiyet ile Faktorler Aras1 Bagimsiz Gruplar t-Testi

V&:ﬁg%?;ég? t-test for Equality of Means
IKki Yonli
F Anlamhhik t df t-Testi
.. Varyanslarin
Ucret esit}(l)lmam 2,425 126 |-1,855| 48 070
Tatmini
durumu
Varyanslarmn
esit olmamasi -1,629 | 13,771 ,126
durumu
Varyanslarm
is Tatmini esit olmasi ,001 ,978 -, 784 48 437
durumu
Varyanslarin
esit olmamasi -, 792 | 16,325 ,440
durumu
is Goren Vqryanslarm
Performansi esit olmasi 3,413 ,071 -1,850 48 ,070
durumu
Varyanslarin
esit olmamasi -2,363 | 25,456 ,026
durumu

Tablo 4.26’daki Levene analiz sonucuna bakildiginda anlamlilik degerleri 0,05
degerinin iizerindedir. Yani, cinsiyetle faktor karsilagtirmalarinda varyanslarm esit
oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore, varyanslarin esit olmasi satirindaki iki yonlii t-
testi degerine bakarak yorum yapilmistir. 0,05 anlamlilik diizeyine gore yapilan
analizde ticret tatmini degeri 0,070 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05’in
tizerindedir. Buna goére cinsiyet ve ticret tatmini arasinda anlamli farklilik yoktur.
Yani, cinsiyetin kadin ya da erkek olmasi licretten tatmin saglanmasinda etkili
degildir. Bu yorumu cinsiyet ve is goéren performans i¢in de yapmak miimkiindiir. Is
gbren performansinda da sonug¢ 0,070 cikmistir. Cinsiyet ve is tatmini arasindaki
iliskiye bakildiginda 0,437 sonucu elde edilmistir. Cinsiyetin is tatminini

etkilemedigini de analiz sonuglarinda elde edilen diger bir bulgu olmustur.
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Tablo 4.27: Medeni Durum ve Faktorler Arasi Bagimsiz Gruplar t-Testi

Varyanslar i¢cin y .
Levene's Testi t-test for Equality of Means
iki Yéonlii
F Anlamhlik t df t-Testi
Ucret_ _ Varyanslarm esit 3,726 059 2,334 48 024
Tatmini olmasi1 durumu
Varyanslarm esit
olmamasi -2,334 47,186 ,024
durumu
is Tatmini | Varyanslann esit | 5 g9 095 -1,370 48 177
olmasi1 durumu
Varyanslarm esit
olmamasi -1,370 47,063 A77
durumu
Is Goren Varyanslarin esit 5,067 029 3,324 48 002
Performansi | olmasi durumu
Varyanslarin esit
olmamasi -3,324 43,649 ,002
durumu

Medeni durumun faktorler tizerinde anlamli bir fark olusturup olusturmadigi
arastirtlmig ve Tablo 4.27°deki sonuglar elde edilmistir. Bulgular sonucu edinilen
bilgilere gore medeni durum ile faktor ikili karsilastirmalarinda ticret tatmini ve is
tatmini varyanslarin esit oldugu ortaya ¢ikmustir. Buna gére 0,05 anlamlilik diizeyine
gore yapilan analizde ticret tatmini sonucu 0,024 ¢ikmistir. Bu sonug, medeni durum
ve licret tatmini arasinda anlamli farklilik oldugunu goéstermistir. Buna gore, is
gorenlerin evli ya da bekar olmasina gore iicretlerinden duyduklar1 tatmin diizeyi
degisiklik gostermektedir. Medeni durum ile is tatmini iligkisi incelendiginde sonug
0,177 bulunmustur. Bu iki grup arasinda anlamli farklilik olmadigi gozlenmistir.
Bagka bir deyisle is gorenlerin evli ya da bekar olmasina gore isten duyduklari tatmin
degismemektedir. Medeni durum ve is goren performansi incelendiginde varyansin
esit olmadig1 gozlenmistir. Medeni durum ve is goren performansi iliskisinde ¢ikan
sonu¢ 0,002°dir. Bu sonuca gore iki grup arasinda anlamli farklilik oldugu
gozlemlenmistir. Test sonucunda elde edilen verilere gore is gorenlerin evli ya da
bekar olmalarinm performanslar1 lizerinde anlamli farklilia neden oldugu ortaya

¢cikmustir.
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4.8.7. Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Is Géren Performans: ile Tlgili Bagimsiz

Orneklemler icin Tek Yonlii Varyans Analizleri (ANOVA)

Bu analiz, bagimsiz iki 6rneklem t-testinin genellestirilmis halidir. Analizde
bagimsiz degiskenin smiflayici 6lgme diizeyinde 6lglilmiis olmasi ve {i¢ veya daha
fazla kategoriye sahip olmasi gerekir. Tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA),
bagimsiz li¢ veya daha fazla 6rneklem ortalamasi arasindaki farkin sifirdan anlamli

bir sekilde farkli olup olmadigini test etmek tizere uygulanir (Bayram, 2004:99-100).

Yapilan analizlerde ana kiitlelerin normal dagildigr bulunmustur. Tek yonlii

varyans analizi sonuglarina gore de tiim gruplarda varyanslar esit ¢ikmustir.

Tablo 4.28: Yas ile Faktorler Arasi Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler Kareler
Toplam df Ortalamasi F Anlamhilik
Ucret Gruplar Arasi 3033 | 4 758 775 547
Tatmini .
Gruplar Igi 44,050 | 45 979
Toplam 47,083 49
is Tatmini Gruplar Arast 6,181 4 1,545 1,724 , 161
Gruplar Igi 40,340 45 ,896
Toplam 46,521 49
IsGoren | o lar Arass 7145 | 4 1786 | 2,028 | 106
Performansi _
Gruplar I¢i 39,632 45 ,881
Toplam 46,777 49

Tablo 4.28’de is gorenlerin iicret tatmini, is tatmini ve 1is goren
performanslarinin yas gruplarma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup
olmadig1 incelenmistir. Bu amagla yapilan ANOVA analizinin sonuglarina gore, ii¢
faktoriin de anlamlilik degerinin 0,05 sinirinin lizerinde degerler aldig1 goriilmistiir.
Buna gore yas ile faktorler arasindaki iligki incelendiginde, anlamlilik degeri
0,05’ten biiyiik oldugu i¢cin %95 giivenle, gruplarin ortalamalari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktur. Yani yas faktorii is gorenlerin {icret tatmini, is

tatmini ve performanslari iizerinde anlamli farkliliga neden olmamaktadir.
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Tablo 4.29: Ogrenim Durumu ile Faktérler Arasi Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler Kareler
Toplam df Ortalamasi F Anlamhilik
Ueret Gruplar Arast 056 2 028 028 972
Tatmini
Gruplar [¢i 47,027 47 1,001
Toplam 47,083 49
15 Tatmini Gruplar Arasi ,886 2 ,443 ,456 ,636
Gruplar 1gi 45,635 47 ,971
Toplam 46,521 49
Is Géren Gruplar Arasi 206 2 103 ,104 ,901
Performansi
Gruplar I¢i 46,571 47 991
Toplam 46,777 49

Is gorenlerin egitim diizeylerinin {icret tatmini, is tatmini ve is gdren
performanslar1 ile iligkisi incelenmistir. Tablo 4.29°daki sonuglara ulasilmustir.
Anlamlilik stitunundaki degerlere bakildiginda faktorlerin degerlerinin 0,05 {izerinde
oldugu goriilmiistiir. Buradan hareketle, katilimcilarin egitim diizeyleri agisindan
faktorlere katilimlarinda istatistiki olarak herhangi bir farklilik bulunmamistir. Yani
katilimcilarin lise, 6n lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora seviyesinde egitim
diizeyinde oluslar1 {cret tatmini, is tatmini ve performans iizerinde etki

etmemektedir.

Tablo 4.30: Unvan ile Faktorler Arasi Tek Yonlii Varyans Analizi

|T<Oe;)rlililrl of Oft?l{::ﬁ;ﬁ F | Anlamlilk

Frj;:rer:ini Gruplar Arasi 2,251 3 750 770 517

Gruplar I¢i 44,832 46 975

Toplam 47,083 49
Is Tatmini Gruplar Arasi 3,138 3 1,046 1,109 ,355

Gruplar I¢i 43,383 46 ,943

Toplam 46,521 49
Is Goren Gruplar Aras 2,451 3 817 ,848 475
Performansi .

Gruplar I¢i 44,326 46 ,964

Toplam 46,777 49
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Is gorenlerin iicret tatmini, is tatmini ve performanslarinin sahip olduklar:
unvana gore farklilik gosterip gosterilmedigi analiz edildiginde Tablo 4.30’daki
sonuglara ulagilmistir. Her bir faktoriin anlamlilik degerlerinin 0,05’in ¢ok tizerinde
seyrettigi, boylelikle unvanm anlamli diizeyde farklilik gdstermedigi goriilmistiir.
Buna gore, unvan ig gorenlerin {icret ve is tatmini ile performanslar1 tizerinde etkili

olmamaktadir.

Tablo 4.31: Toplam Cahsma Siiresi ile Faktorler Arasi Tek Yonlii Varyans

Analizi
Kareler Kareler
Toplam df Ortalamasi F Anlamhlik
Ucret Gruplar Arast 1,627 4 407 403 806
Tatmini
Gruplar I¢i 45,456 45 1,010
Toplam 47,083 49
is Tatmini Gruplar Arasi 8,226 4 2,056 2,416 ,062
Gruplar I¢i 38,296 45 ,851
Toplam 46,521 49
IsGoren | o s Arast | 3,189 4 797 823 | 517
Performansi _
Gruplar I¢i 43,588 45 ,969
Toplam 46,777 49

Is gorenlerin toplam ¢alisma siireleri incelenmis ve tek yonlii varyans analizi
sonucunda toplam ¢alisma siiresinin faktorler agisindan anlamli bir farklilik ifade
etmedigi anlasilnustir. Ucret tatmini, is tatmini ve is gdren performans: dagilimlar
sirastyla 0,062 — 0,517 — 0,806 degerlerini almistir. Buradaki analiz sonucunda da
toplam ¢alisma siiresinin faktorler iizerinde olumlu ya da olumsuz sayilabilecek bir

etkiye-anlamliliga neden olmadigi goriilmiistiir.
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Tablo 4.32: Su Anda Cahstigimiz Yerde Kag¢ Yildir Cahsmaktasimiz Sorusu ile
Faktorler Arasi Tek Yonlii Varyans Analizi

" ?(fgli';rl df Oﬁi{;’ﬁ;ﬁ F | Anlamlihk
‘TJ;:rerfim Gruplar Arast | 3,375 4 844 869 490
Gruplar I¢i 43708 | 45 971
Toplam 47,083 49
15 Tatmini Gruplar Arasi 2,746 4 ,687 ,706 ,592
Gruplar Ici 43,775 45 ,973
Toplam 46,521 49
Eeg‘;if:am Gruplar Arast | 2,207 | 4 552 557 | 695
Gruplar I¢i 44,570 | 45 ,990
Toplam 46,777 49

Ankette, is gorenlerin su anki ¢alistiklar1 yerde ka¢ yildir ¢alistiklar1 tespit
edilmeye ¢alismis, tek yonlii varyans analizi ile de bu deneyimlerin faktorler
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olup olmadig: incelenmistir. Tablo 4.32’deki
faktorlerin anlamliliklarina bakildiginda ticret tatmininin 0,490, is tatmininin 0,592,
is goren performansmin 0,695 degerlerini aldigi goriiliir. Tablo 4.32°deki bu
sonuglara gore dagilimlar istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. Yani, is
gorenlerin su anki calistiklar1 yerdeki siireleri onlarin {icret tatmini, is tatmini ve

performanslar1 tizerinde anlamli bir farkliliga neden olmamaktadir.

Tablo 4.33: Mevcut isin Kacina Is Oldugu Ile Faktorler Aras1 Tek Yonlii
Varyans Analizi

_ ?06;)2(;'12:1 d Oﬁi{:ﬁgm F Anlamhiltk
Ucret
Tatmini Gruplar Arast 7,511 4 1,878 2,135 ,092
Gruplar Igi 39,573 45 ,879
Toplam 47,083 49
Is Tatmini | Gruplar Aras 9,987 4 2,497 3,075 ,025
Gruplar Igi 36,534 45 ,812
Toplam 46,521 49
I{’sei‘zif;lansl Gruplar Arast 2,760 4 ,690 ,705 ,592
Gruplar Ici 44,017 45 ,978
Toplam 46,777 49

Uygulama boliimiinde yapilan ankette is gorenlere, mevcut isyerinin kaginci

isyeri oldugu sorulmustur. Is gérenlerin bu deneyiminin {icret tatmini, is tatmini ve
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performanslarinin tizerinde anlamli bir farkliliga neden olup olmadigi da varyans
analizi ile incelenmistir. Tablo 4.33’te anlamlilik degerine bakildiginda, is gérenlerin
mevcut igin kaginct isi oldugu icret tatmini (0,092) ve performanslart (0,592)
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olmamaktadir. Ancak, mevcut ¢alistigi isyerinin

kaginct igyeri olmasi is tatmini (0,025) bakimindan anlamli bir etkiye sahiptir.

Tablo 4.34: Mevcut Isin Kacinel Is Oldugu ile Faktorler Arasi Tek Yonlii
Varyans Analizi - Tukey HSD Testi

Bz{glmll (1) Mevcut Ca!1§t1glnlz Callstggnhl/;eécllj(taglncl Ortalama
Degisken Is Kagina Isiniz isiniz Farkhlik (1-J)
is Tatmini Ik Ikinci -,05785636
Uciincii ,24346815
Dordiinci -,68682722
Besinci ve Ustii ,98516186
Tkinci Tk ,05785636
Ucgiincii ,30132451
Dérdiincii -,62897086
Besinci ve Ustii 1,04301822
Ucgiincii ik -,24346815
Tkinci -,30132451
Dordiinct -,93029537
Besinci ve Ustii ,74169372
Dérdiincii Ik ,68682722
Ikinci ,62897086
Ucgiincii ,93029537
Besinci ve Ustii 1,67198908(*)
Besinci ve Ustii Ik -,98516186
Ikinci -1,04301822
Ucgiincii -,74169372
Dordiincii -1,67198908(*)

Farkliliklarin nereden kaynaklandigini gormek i¢in Tukey - HSD testine
bakilmigtir. Tablo 4.34’teki dordiincii ile besinci ve istii isi olduklarini sdyleyenlerin

anlamli farkliliklar1 olusturdugu goriiliir.



SONUC

Temel ekonomik amaglarindan biri karlilik olan isletmelerin hedeflerine
ulasabilmesi i¢in sadece hammaddeyi alip, isleyip {iriin halinde sunmasi giiniimiizde
yeterli olmamaktadir. Isletmelerin  hedeflerine ulasabilmeleri i¢in  yeni
teknolojilerden faydalanmanin yani sira insan kaynagini etkin sekilde kullanmalar1

gerekmektedir.

Temel amaci para kazanip gecimini temin etmek olan i gorenlerin de ¢ogu
zaman sadece ise gidip gelmeleri yeterli olmamaktadir. Ozellikle dzel sektdrde
isverenler, is gorenlerden rutin isgliglerinin yami swra yiiksek performans
beklemektedir. isverenin is gorenlerden istedigini alabilmesi i¢in de is gorenlerini
isle ilgili unsurlarla tatmin etmesi gerekmektedir. Is gorenlerini istedigi amaca
yonlendirmeye ¢alisan bir isletmenin, is gorenlerin ise yonelik tutumlarin1 analiz
etmeleri ve onlarin isteki performans, tutum ve davraniglarini neyin etkiledigini
analiz etmeleri gerekmektedir. Ciinkii istek, beklenti ve ihtiyaglar1 dikkate alinmayan
insan giliciinlin orgiit amaglar1 dogrultusunda harekete gecirilebilmesi ve ondan
istenen verimin alinabilmesi giictiir. Bu nedenle, isletmeler is gorenlerin tatminini
saglamaya ¢aligmalidir ¢linkli tatmine ulasmis is gorenlerden daha yiiksek diizeyde
etkinlik ve performans artislar1 elde edilmektedir. Bu noktada biiyiik oranda ticret
unsuru devreye girmektedir. Is gorenlerin isteki tutumunu etkileyen en onemli
unsurlardan birini, ekonomik dneme sahip olmasi nedeniyle kuskusuz iicret ve ondan

duyulan tatmin olusturmaktadir.

Ucret konusu tiim orgiitler i¢in 6nemli olan bir konudur. Ucret, gerek is
gorenlerin yasamlarin1 saglkli olarak devam ettirebilmeleri gerekse igverenler
acisindan bir maliyet unsuru olmasi nedeniyle etkisi her iki taraf acisindan da agik
olarak hissedilen konudur. Ucret, is gorenler ve onlarin gegindirmekle yiikiimlii
oldugu kisilerin yasam standardini belirleyen temel unsur olmas1 nedeniyle ise diger
unsurlara gore daha fazla 6nde olmustur. Bununla beraber {icretin is gérenin tatmin
olmasi tiizerindeki etkisi kimi zaman dolayli olmakta ancak; iicret i gorenler
tarafindan genel bir tatminsizlik kaynagi olarak goriilmektedir. Sonug olarak is géren

licretinden tatmin olsa da olmasa da bu bir sekilde isine yansiyacaktir. Bunun sonucu
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olarak da is tatmini sekillenecek ve is goren performansi etkileme olasilig1 ortaya

cikacaktir.

Bu arastirmanin amaci is gorenlerin {icret tatmini, ig tatmini ve performans
algis1 arasmdaki iligkinin incelenmesi, bu faktorlerin anlamli iligkide olup
olmadigmin belirlenmesi, eger bir iligski varsa da bu iliskinin hangi yonde ve siddette
oldugunun tespit edilmesidir. Bunun yaninda ticret tatmininden ig tatmininin ve is
goren performanst algisinin nasil etkilendiginin tespitinin yapilmasidir. Ayrica
demografik etkenlerin ve is calisma yasamu ile ilgili faktorlerin bu ii¢ faktor tizerinde

anlamli farkliliga neden olup olmadig1 da arastirma problemlerinden biri olmustur.

Literatiirde ticret tatmini-ig tatmini, i$ tatmini-is goren performansi, iicret
tatmini-is goren performansima dair ikili iligkiler ele alinmistir. Bu ¢alismada bu iig
faktoriin birbiriyle iliskisi ele alinmis ve {icretten duyulan tatmin diizeyinin is tatmini
ve performansi iizerinde hangi oranda etkisi oldugu incelenmistir. Bu iliskinin ortaya
konulmasinin literatiire katki saglayacagi dusiiniilmiistiir. Ayrica demografik
ozelliklerin faktorler {izerinde anlamli bir etki olusturup olusturulmadiginin tespitinin

yapilmasinin da literatiire ek bir katki getirecegi ongdriilmiistiir.

Uygulama, isgiicii devrinin ve emek-yogun iiretimin oldugu sektorlerden biri
olan ayakkabi iiretim sektoriinde yapilmistir. Bu sektor, ayrica iicretlerin yeterli
olmamasi1 ve c¢alisma saatlerinin fazla olmasi ile de bilinmektedir. Calismanin
uygulamasi Istanbul’da ayakkabi imalatinda &nde gelen isletmelerinden birinde
yapilmustir. Isletme, Tiirkiye geneline ayakkabi iiretirken, ihracat payr da giin
gectikce artan bir isletmedir. Uygulama icin secilen isletmedeki 50 mavi yaka is

goren lizerinde tam sayil ile anket uygulamasiyla yapilmistir.

Anket {icret tatmini, is tatmini ve is géren performansi olmak iizere {i¢ dlcekten
olusturmaktadir. Ayrica is gorenlerin demografik dagilimlarmin tespiti igin
demografik sorular da bulunmaktadir. Ug faktdre iliskin yapilan giivenilirlik
analizleri sonucu oldukca yiiksek bulunmustur: Ucret tatmini 0,963, is tatmini 0,

,949, is goren performanst 0,936 degerlerini almigtir.
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Is gorenlerin %78’ini erkeklerin olusturdugu gériiliirken, evli ve bekar
olanlarn yar1 yariya oldugu, is gorenlerin biiyilk ¢ogunlugunu 25-30 yas
araligindakilerin olusturdugu tespit edilmistir. Is gorenlerin %66’smin egitim
seviyesi lise diizeyinde kalirken, %64 liniin eleman unvaninda g¢alisan bireylerden
olusmaktadir. Isletmede ¢alisanlarin ¢ogunlugunun toplamda 12 yil ve iizerinde is
hayatinda oldugu ortaya ¢ikarken, %32’sinin 3 ile 5 yil arasinda su anki isletmede
calistig1 dgrenilmistir. Is gorenlerin cogunlugun su anki isinin {iciincii isleri oldugu

da sonuglarda yerini almistir.

Arastirmada iicret tatminine dair ortalamalara bakildiginda en fazla
ortalamay1 3,14 degeri ile ‘is yerimde ¢alisanlar pozitiftir’ sorusu alirken, en diisiik
ortalamayi ise 2,58 degeri ile ‘isyerimde 6deme kideme goére yapilir’ sorusu almistir.
Is gorenlerin {icret tatminine dair sorulan ‘iicretimi yeterince tatmin edici buluyorum’
sorusu 3,08 degeri alarak is gorenlerin aldiklar1 iicretten yeterince tatmin olma
konusunda kararsiz kaldiklar1 ve tcretlerini yeterli gormediklerini ortaya

koymaktadir.

Is tatminine iliskin ortalamalarda ise en diisiik ortalamay1 2,48 ile ‘calistigim
kurumda igimi iyi yaptigim zaman takdir ediliyorum’ sorusu almistir. Buna gore, is
gorenlerin yaptig1 is karsiliginda takdir edilmedigi kanaatinde olduklar1 anlagilmistir.
Ayni zamanda ‘cabalarimin gerektigi kadar Odiillendirildigini diisiiniiyorum’
diyenlerin orani da 2,50 seviyesinde kalmustir. Is gorenlerin ‘calisma ortanumdan
memnunum’ sorusuna verdikleri cevap 2,62 degerini almistir. Boylelikle is
gorenlerin is yeri ortammdan da memnun olmadiklar1 ortaya ¢ikmustir. Is tatminine
dair en yiiksek ortalamay1 ise 3,08 orani ile ‘isimde yeni sorumluluklar almay1

seviyorum’ sorusuna verilen cevap almistir.

Analiz sonuglar1 gostermektedir ki; uygulama yapilan firmada is tatmini yeterli

diizeyde degildir.

Tiim bunlar dogrultusunda is gorenlerin yeni sorumluluklar almay1 istemedigi,
yaptiklar1 isten ve calisma ortammdan memnun olmadiklar1 ve islerini severek

yapmadiklar1 tespit edilmistir. Is gorenlerin islerini para kazanma araci olarak
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gordiikleri ve is tatminsizligi yasadiklar1 da analiz sonucunda elde edilen bulgulardan
olmustur. Tiim bunlar g6z 6niline alindiginda is gorenlerin igini para kazanma araci
olarak gormeleri, s6z konusu firmada iicretin 6nemini artirmakta ve bu konuda
yasanacak olumlu ya da olumsuz tatminin ig tatmini ve ig goren performansinda

onemli belirleyici rol oynadigi sonucuna ulastirmstir.

Is gdren performansmin ortalamasi ¢ikarildiginda, is gdrenlerin ‘gdrevlerimi
tam zamaninda tamamlarim’ sorusuna katiliminin 2,12 diizeyinde kaldig1
gorilmistiir. Buna gore is gorenlerin gorevlerini tam zamaninda yapmadig1 yorumu
yapilabilir. Bu sonug ilk asamada is gorenlerin performanslarmin yiiksek olmadigini
diisiindiirtse sonu¢ boyle degildir. Is gorenlerden, ‘is performansimin yeterli
oldugunu disiiniiyorum’ sorusuna 3,44 ortalamasi ile ‘katiliyorum’ a yakin sonug
almmistir. Bu sonug ‘gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim’ sonucu ile ¢eliskili
goriilmektedir. Buna gore is gorenler gorevlerini zamaninda tamamlayip is
hedeflerine ulagsmamasima ragmen performanslarini yeterli gérmektedir. Buradan, is
gorenlerin isine yeterince 6zen gostermedigi ve ciddiye almadigini; bu nedenle
gorevlerini yapmasalar bile o is i¢in harcadiklar1 performansi yeterli gordiikleri tespit

edilmistir.

Olgeklere faktdr analizi uygulandiginda, iicret tatmini sorularmm tek boyut
altinda faktorlestigi gorilmiistir. Bu boyutlar, toplam varyansm %72’°sini
aciklamaktadir. Is tatmini Slcegi de faktdr analizinde tek boyutta olusmaktadir. Bu
boyutlar, toplam varyansm % 64’{inii agiklamaktadir. Is géren performansinin faktdr
analizi de tek boyut altinda toplanmis olup bu boyut toplam varyansm %73"ini
aciklamaktadir. Yani, 6l¢eklerdeki biitiin sorular ait oldugu 6lcegi tek bir soruymus
gibi temsil edebilme oOzelligine sahiptir. Bu da yapilacak analizlerde saglkli
sonuglara varilmasini saglayan bir unsurdur, arastirmanin ve sonuclarin
giivenilirligini artirmaktadir. Olgegi olusturan sorularmn faktor yiiklerinin de yiiksek
ciktig1 goriilmiistii. Bu sonu¢ da soru gruplarinm birbirleriyle iligkili oldugunu

gostermistir.

Faktorlere Kolmogorow-Smirnov (K-S) normallik testi uygulanmistir. Yapilan

K-S testinde iicret tatmini 6l¢ceginin anlamlilik degeri 0,195; is géren performansinin
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0,245 ve is tatmini Ol¢eginin 0,077 olarak bulunmustur. Sonuglar, istatistiksel
anlamhilik hesaplamalarinda sinir kabul edilen 0,05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu
sonuglar, faktorlerin normal dagildigini géstermistir. Bu nedenle verilere parametrik

testler uygulanmustir.

Arastirma problemlerinden {icret tatmini ile is tatmini arasinda iligki var mudir,
icret tatmini ile is géren performansi arasinda iliski var midir, is goren performansi
ile is tatmini arasinda iliski var midir sorularinin cevaplari i¢in iligkilerin yonii ve
giicli ile ilgili arastirma yapilmis ve korelasyon analizinden yararlanilmistir. Ayni
zamanda bu analizle iicret tatmininden is tatmini ve is goren performansmnin nasil

etkilendiginin tespiti yapilmistir.

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore iicret tatmini ile is
tatmini arasindaki iliskinin 0,438 giiciinde oldugu ortaya ¢cikmistir. Bu iki faktor
arasinda ortaya yakin kuvvette, istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve dogrusal
bir iligkisi oldugu bulunmustur. Yani, {icret tatmini arttik¢a is tatmini de artmaktadir.
Ucret tatmini azaldikca da is tatmini de azalmaktadir. Bu sonug, Koustelios
(2001)’un “Yunanistan’da Ogretmenler arasinda yapilan bir arastirmada, almis
olduklar1 {licretin is tatmini lizerinde diisiik diizeyde etkili oldugu ortaya ¢ikmistir”
sonucunu kismen destekler niteliktedir. Ancak yine de bu ¢alismada sonucun ortaya

yakin kuvvette ¢iktigi dikkate alinmalidir.

Yine, licret tatmininin is tatmini iizerindeki etkisin orta siddette bulunmasi,
aralarindaki iligkinin salt parasal miktara bagli olmadigmna ve bu siirecte baska
faktorlerin de etkili olduguna isaret etmektedir. Bu da Erdogan (1999:239)’in
“Ucretin, is tatmini yaratmasindaki etkisi baslangicta miktartyla ilgili iken belli bir
noktadan sonra iicretin diger is gorenler arasindaki adil dagilimi ile ilgilidir”

bulgusunu destekler niteliktedir.

Korelasyon analizinde iicret tatminini ile is goren performansi arasindaki
iliskinin 0,435 giiclinde oldugu bulunmustur. Bu iliskinin kuvvetinin de zayif

olmamakla birlikte ortaya yakin siddete egilim gdsterdigini sdylemek miimkiindiir.
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Ucret tatmininin is géren performansiyla pozitif yonde dogrusal bir iliskisi oldugu

ortaya ¢ikmugtir.

Korelasyon analizinde incelenen diger bir iliski de is tatmini ile is gdren
performansi arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi, varsa kuvvetinin ne oldugu
sorusunun cevabi olmustur. Bu konuda yapilan ¢alismalardan Keser (2006:143), “Is
tatmini ile performans arasinda olumlu bir iliski gozlenmektedir” sonucuna
ulasmustir. Elde edilen bulgular da bu sonucu destekler niteliktedir. Elde edilen
bulgulara gore is tatmini ile is goéren performansi arasinda 0,322 giiciinde iligki
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Iki faktdr arasindaki iliski zayif bulunmustur. Ancak is tatmini
arttiginda performanslar1 da artmaktadir, is tatminleri azaldik¢ca da performanslari
azalmaktadir. Bu sonu¢ olumlu olarak yorumlanir. Arastirma sonucglarina gore
faktorlerin iliskisine dair arastirma problemleri ¢6ziimlenmis ve faktorler arasi iligki

oldugu tespit edilmistir.

Lyman vd., (1975:343) calismasinda “is tatmini ve performans arasindaki
iligki, bagarili performansin ddiillendirildigi orgiitlerde daha gii¢lii olmaktadir” savini
ortaya koymuslardir. Bu sonug, analiz bulgularin1 destekler niteliktedir. Uygulama
yapilan isletmede bu iliski zayif ¢ikmistir. Ciinkii is tatminine iliskin ortalamalara
bakildiginda i3 gorenler, ¢abalarmin gerektigi kadar odiillendirilmedigini
sOylemislerdir. Korelasyon analizinde de is tatmini ve is goren performansi
iliskisinin zay1f ¢ikmasinin nedeni burada ortaya ¢ikmaktadir. Is gorenler, cabalarmnin
ddiillendirilmemesinden otiirli yeteri kadar tatmin olamamakta buna bagli olarak da
is tatmini performans artisini saglamamaktadir. Ayrica is gorenler, gorevlerimi tam
zamaninda tamamlarim sorusuna da ‘katilmiyorum’ cevabini vererek bunu

kanitlamislardir.

Aragtirmada elde edilen bulgular1 destekleyen diger bir calisma da Saal ve
Knigt (Saal ve Knight, 1988)’indir. Saal ve Knigt ¢caligmasinda 30 yili askin siiredir
yapilan arastirmalarda is tatmini ile performans arasindaki iligki ¢ok zayif
bulundugunu belirtmiglerdir. Arastirmacilar, is tatmini - performans iliskisini diger

degiskenlerin etkiledigini sOylemektedirler. Bir organizasyonda is tatmini
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performans iliskisi pozitif ¢ikarken digerinde ¢ikmayabilir bu tamamen kosullarin
degiskenliginden kaynaklanmaktadir ifadesine yer vermistir. Bu bulgu, Lyman ve

digerlerinin (1975) ¢alismalarin1 da destekler niteliktedir.

Altas ve Cekmecelioglu (2007:51) calismasinda Judge, Thoresen, Bono ve
Patton’un bulgularina yer vermistir. Is tatmini ve performans iliskisini konu alan son
301 arastirmay1 incelen Judge, Thoresen, Bono ve Patton tatmin ve performans
arasinda yiliksek bir korelasyon oldugunu bulmustur. Arastirmada elde edilen

bulgular ise bu sav1 desteklemeyen niteliktedir.

Analiz sonuglarina gore {icret tatmini, ig tatmini ve is goren performansinin
iliskide oldugu saptanmustir. Ucret tatmininin is goren tatmini ile anlaml ve pozitif;
1$ tatmininin is goren performansi ile anlamli ve pozitif iliski i¢inde bulundugu,
ayrica licret tatmininin de ig goren performansi ile anlamli ve pozitif iliski iginde
oldugu yapilan analizle kanitlanmistir. Bu sonuglara bakilarak, {icret tatmininin is
tatmini ve is goren performansini ayni anda, pozitif ve dogrusal yonde etkiledigini
sOylemek miimkiindiir. Yine {icret tatmininin is tatmini ve ig goren performansi

iizerinde etkisi oldugu gortilmiistiir.

Bagimsiz iki orneklem t-testinde, demografik Ozelliklerin faktorler iizerinde
istatiksel olarak anlamli bir etki olusturup olusturulmadigina bakildi. Yapilan
bagimsiz iki orneklem t-testinden elde edilen sonuglara gore faktorler lizerinde
cinsiyetin anlamli bir farklihga neden olmadigi saptandi. Literatiirde yer alan
arastirmalar da bu sonucu destekler niteliktedir. Ancak bununla birlikte literatiirde
cinsiyetin iicret tatmini, is tatmini ve i goren performansi lizerinde anlamli farklilik
olusturdugunu soyleyen c¢alismalar da bulunmaktadir. Ancak heniiz kadm is
gorenlerin mi yoksa erkek is gorenlerin mi bu faktorler iizerinde anlamli etki

ettiklerini gosteren tutarl bir kanit bulunmamaktadir.

Medeni durum ve {icret tatmini iliskisi incelendiginde sonu¢ 0,024 c¢ikt1.
Medeni durumun ticret tatmini lizerinde anlamli farkliliga neden oldugu sonucuna
varildi. Buna gore, is gorenlerin evli ya da bekar olmasina gore iicretlerinden

duyduklar1 tatmin diizeyini degistirmektedir. Medeni durum ile is tatmini iliskisi
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incelendiginde sonug 0,177 bulundu. Medeni durumun is tatmini tizerinde anlamli bir
farklilik olusturmadigi sonucu elde edildi. Medeni durum ve is goren performansi
iliskisinde ¢ikan sonug¢ 0,002 oldu. Bu sonuca gore medeni durumun is goren

performansi iizerinde anlamli farkliliga neden oldugu gozlemlendi.

Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore de licret tatmini, is tatmini ve i goren
performansi lizerinde yas, 68renim durumu, unvan, toplam calisma siiresi, su an
calistiginiz yerde kac¢ yildir calisiyorsunuz degiskenlerinin anlamli bir farklilik

olusturmadig1 goriildi.

Literatiirdeki ¢alismalarda 6grenim durumunun iicret tatmini iizerine etki ettigi
goriilmiistiir. Is tatmini {izerinde ise egitimin etkisi olmadigmi gosteren ¢alismalar
goriilmiistiir. Bilgi¢’in (1998) de yaptigi arastirmaya gore, egitim durumu is
gorenlerin is tatminine donemli bir etkide bulunmamaktadir. Bizim bulgularimiz bu

bulguyu desteklemeyen niteliktedir.

Literatiirdeki arastirmalarinda yas ile is tatmini arasinda genellikle olumlu bir
iligki oldugu goriismiistiir. Carrel ve Elbert (1974) calismasinda is tatmini ile yas
arasinda anlami bir iliski oldugunu saptamuslardir. Glenn vd., (1977) de
aragtirmalarinda yasm hem kadin hem de erkek is gorenlerin is tatminine dogrudan
etkide bulundugunu ortaya koymuslardir. Bu ¢alismada ortaya ¢ikan sonug literatiirii
desteklemeyen niteliktedir. Bu c¢alismada boylelikle yas faktoriiniin is tatmini

iizerinde her zaman anlaml etki olusturmayacagi ortaya konulmustur.

Mevcut isin kaginct isi olduguna dair soruda ise licret tatmini ve is goren
performansi iizerinde anlamli bir farklilik olusmazken, is tatmininde anlamli bir
farklilik olusturdugu ortaya cikarildi. Dordiincii ile besinci ve Ustil isi olduklarmi
soyleyenlerin bu farkliliga neden oldugu bulundu. Buna gére, isyerinde calisma

stiresi arttik¢a is tatmini bundan etkilenmektedir.

Arastirma sonuglarina gore genel bir degerlendirme yapilacak olunursa, s6z
konusu isletmede tatminlerin orta diizeyde oldugu ortaya ¢ikti. Bu yiizden gerek soz
konusun firma gerekse ornek isletmeler iicret tatmini gerek is tatmini gerekse is

goren performansi iyilestirici ve artirict dnlemler almak durumundadir. Ciinki
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faktorler arasi iliskiler anlamli ve pozitif bulundugundan 6tiirii basta ticret tatmininin
arttirilmasiyla birlikte is tatmini ve is goren performansinda bir artisin meydana

gelecegi sonucuna varilmastir.

Tiim bu sonuglar 1s1¢inda arastirmanin baslangicinda belirlenen amaca
ulagilmis, calismanin problemlerine cevap getirilmis ve calismanin temelini olusturan

model dogrulanmistir.

Is gorenlerin verdikleri cevaplara bakildiginda is gorenlerin takdir
edilmedikleri, onlara adil ylikselme sansi verilmedigi, cabalarinin yeteri kadar
odiillendirilmedigi goriilmiistiir. Ayni zamanda kideme gore ddeme yapilmadigi,
odemelerde esitlik ve adaletin olmadig1 ve ticretlerin is yiikiine gore belirlenmedigi
anlasilmistir. Tim bunlar dogrultusunda is gorenlerin yeni sorumluluklar almay1
istemedigi, yaptiklari isten ve calisma ortamindan memnun olmadiklar1 tespit
edilmistir. Is gdrenlerin ankette verdigi cevaplara gore s6z konusu isletmenin zayif
oldugu noktalar boyle siralanirken tiim bunlarin tatminsizligi doguran nedenler
oldugu da ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle isletmenin biitiin bu unsurlar1 iyilestirecek

onlemler almasi ya da yeni bir sistem kurmasi gerekmektedir.

Sonuglarm degerlendirilmesi yapildiginda iicret konusunda 6nemli olan detay
uygulanan ticret politikasinin olmasidir. Ayni isi yapan is gorenlerin aldiklari ticretler
arasindaki fark, is gorenlerde tatminsizlige yol agmaktadir. Bu yiizden yoneticilerin
adil ve esit bir iicret politikas1 izlemesi gerekmektedir. Ucretin yeterliligi yaninda
adil dagitilmasmin da 6nemli bir etken oldugu goriilmiistiir. Kisilerin yaptigi ise ya
da performansina gore aldigi ticretin degismemesi is gorenlerin hem {icret tatminini
hem performansini diisiiricii etki yapmaktadir. Ucretin sdz konusu firmada
belirleyici rol oynamasi ve diger faktorlerle pozitif iliski icinde olmasi nedeniyle bu
konuda Onlem alinmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Uygulama yapilan isletmede
odiillendirme politikalarinin olmamas: da dikkate alindiginda, firmada biitiin bu
etkenlerin  diizeltilmesinin  yaninda ddiillendirme sisteminin  uygulanmaya

uygulandiginda {icret tatmini ve performansta artis olacagi diistiniilmektedir.
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Ozellikle verilen olumsuz cevaplar is yerinde yiikselme politikasinm adil
islemedigini ortaya cikarmistir. Katilimeilarin verdigi olumsuz cevaplar, 6nlem
alinmasini ve is gorenlerin is tatminlerinin gelistirilmesi i¢in ¢aligma yapilmasinin

gerekli oldugunu gostermektedir.

Ucretin 6nemli bir tatmin unsuru olmasindan &tiirii isletmenin iicret politikasini
degistirmesi ya da iyilestirecek politikalar izlemesinin acilen gerektigi anlagilmistir.
Ornegin, iicretlerde iyilestirme yapilmali, isletmede ayni isi yapan is gdrenlerin
aldig1 tcretler arasindaki faklilik giderilmeli; ticretler is yiikiine, kideme, bilgi ve
beceriye gore belirlenmeli; normal iicret disinda prim, ikramiye, fazla mesai iicreti

uygulamasi yapilmalidir.

Ilerleme ve terfi olanaklarmin is gorenlerin performanslarini arttirict bir unsur
olarak kullanildig1 bilindiginden isletme bu yolun Oniinii firsat esitligini temel alarak

agmalidir.

Yine isletmede takdir ve O&diillendirmenin olmadigi goriildiigiinden bu
politikalar olusturulmali ve islerlie gecirilmelidir. Is gorenleri takdir edici
uygulamalarin getirilmesi i tatminin seviyesini ylikseltici bir unsur olarak

goriilmektedir.

Isletmenin ¢alisma ortamu iyilestirilmeli, is gdrenlerin kendilerini isleriyle ilgili
giivende hissetmeleri saglanmalidir. Is gorenlerin islerini Snemsemelerini ve islerine
gereken 6nemi vermelerini saglamak i¢in ortam olusturulmali isleriyle ilgili egitimler

verilmelidir.

Yine, is gorenler ile yonetim arasindaki iligkilerin giiglenmesi ve is gérenlerin
is ortammdan memnun kalip is tatminlerinin desteklenmesi icin herkesin
katilmasinin ~ saglanacag: etkinlikler ~diizenlenmelidir. Ornegin  kurulus yil
donitimlerinde kutlamalar yapilmasi, bayram hediyeleri verilmesi ve en alt
kademeden iist kademeye kadar sirket calisanlarmin is disinda bir araya geldigi
organizasyonlarin diizenlenerek yonetim ve is gorenler arasinda ortak bir paylasim

ve iletisim ortaminin olusturulmasi da faydali olacaktir.
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Olumsuz noktalarm diizeltilmesi, is tatmini seviyesinde olumlu gelismeler
yasanmasini saglayacak ve is tatmini seviyesindeki artis, is gdren performansini hig

kuskusuz artiracaktir.

S6z konusu oneriler, sadece uygulama yapilan igletme i¢in gegerli olmamakla
birlikte buradaki problem ve ¢oziimlerden diger isletmeler de kendine ornekler
almali ve kendi biinyelerinde gerekli ¢oziimleri getirmelidir. Ciinkli giiniimiizde
isletmeler is gorenlerin gosterdigi performans kadar iyi olabilmektedir. S6z konusu
isletme ve diger isletmeler de, rekabet kosullarinda hayatini devam ettirmek istiyorsa
i goOrenlerin tutum ve davranislarmi, dilek ve isteklerini, fikir ve duygularini ve
bunlara etki eden orgiit ici ve orgiit dis1 faktorleri dikkate alarak hareket etmelidir.
Ciinkii i3 gOrenin tatmin seviyesi ve performansi orgiitsel basarmin en Onemli

belirleyicilerindendir.

Sonug olarak; isverenlerin is gorenlere, sadece verilen gorev ve talimatlar
uygulayan bireyler goziiyle bakmasinin yanlisligmi vurgulamak yerinde olacaktir.
Yonetimle i gorenler arasinda yakin iliskiler kurulmasi, onlarin isteklerinin
cevaplandirilmasi, sikayetlerine ¢ozliim getirilmesi gerekliligi agiktir. Yukarida
belirttigimiz ~ degerlendirmelere uygun olarak, mevcut sistemlerin yeniden
yapilandirilmasi ve islevsel hale getirilmesi ticret tatminiyle beraber is tatmini ve is
goren performansini da arttiracaktir. Bu noktada en 6nemli gorev de kuskusuz

yoneticilere diismektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Bu anket, Biilent Ecevit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali Yiiksek
Lisans Programi’nda yiiriitilen “Is Gorenlerin Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Performans
Algisi: Bir Uygulama” adli yiiksek lisans tez ¢alismast icin akademik amacgli olarak
hazirlannugtir. Arastirmanmin degeri ve dogru sonuglara ulasmadaki bagarisi tamamen sizin
kattliminiza ve vereceginiz igten cevaplara baghdir. Degerlendirmede vereceginiz dogru
cevaplar, arastirmanin giivenilirliginde onemli rol oynayacaktir.

Arastirmada anket sorularint dolduramn kimligi degil, verilen cevaplar onemlidir. Bu
nedenle anket tizerine isminizi yazmaywmiz. Vereceginiz cevaplar sadece akademik amagh
kullanilacak ve bilgiler gizli tutulacaktir.

“Amir” kavramim  “bagl bulundugunuz ilk iistiiniiz; “Calisma Arkadaslarim, Is
Arkadaslarim ve Birlikte Calistigim Insanlar” kavramlarini “unvanlart sizin unvammizla
ayni olup, birlikte is yapaginiz arkadaglariniz” olarak diistiniiniiz. Her Soruda sizin igin
dogru olan tek bir sikki igaretleyiniz.

1. iS GOREN PERFORMANSI OLCEGI

Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma E| E
durumuna gore asagidaki ifadelerden her biri igin size en | o E % g g @ §
uygun olan segenegi (1) kesinlikle katilmryorum, (2) = E’ E‘ Sl elZ e
katilmiyorum, (3) kararsizim, (4) katiliyorum, (5) sz |Z| 8|25 2
kesinlikle katiliyorum arasindan segerek isaretleyiniz. | ¢ S | S| S| S| ¢ &

1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulagtigimdan eminim

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde
¢Oziim iretirim

5 | isimle ilgili konularda kendimi siirekli gelistiririm

6 | is performansimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum
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2. UCRET TATMINi OLCEGIi

Saym Katilimei, asagida verilen ifadelere katilma
durumuna gore asagidaki ifadelerden her biri i¢in size en
uygun olan secenegi (1) kesinlikle katilmiyorum, (2)
katilmiyorum, (3) kararsizim, (4) katiliyorum, (5)
kesinlikle katiliyorum arasindan segerek isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiltyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1 |isyerimde ¢alisanlar pozitiftir

N

Isyerimde iicret, performansa dayal1 olarak 6denir

Isyerimde cahisanlar ve yoneticiler ‘performansa gore
6deme sistemi' ne inanir

Isyerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet temel alinir

Isyerimde 6deme kideme gére yapilir

(o220 B &2 B I > IR @V )

Isyerimde maas tutarlari is yiikiine gore belirlenir

Isyerimde calisanlar kendilerini yapacaklari/yaptiklari
isler konusunda giivende hissederler

8 |isyerimde giivenli ve saglikli bir ortam vardir

Isyerimde 6demeler kisinin egitimine, bilgi ve
becerilerine gore yapilir

Isyerim 6deme sistemini calisanin deneyimine gore
ayarlar

11 | Ucretim, diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda uygundur

10

12 | Ucretimi yeterince tatmin edici buluyorum

3. IS TATMIN OLCEGI

Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma
durumuna gore asagidaki ifadelerden her biri i¢in size en
uygun olan segenegi (1) kesinlikle katilmryorum, (2)
katilmryorum, (3) kararsizim, (4) katiltyorum, (5)
kesinlikle katiliyorum arasindan segerek isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Calistigim kurumda isimi iyi yaptigim zaman takdir
ediliyorum

2 | Birlikte calistigim insanlar1 seviyorum

3 | isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum

4 |lsini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor

Yaptigim isten memnunum

Yaptigim isten gurur duyuyorum

Cabalarimin gerektigi kadar odiillendirildigini
diistiniiyorum

8 | Yiikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum

9 |isyerimdeki calisma ortammdan memnunum

10 | Yapmam gereken isler yeterince agik ve nettir
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11 | Is yerimde kendimi gelistirmek igin olanaklar var

12 | Is yerimde iyi ¢alisma, iistlerim tarafindan 6viiliir

13 | Isimi gergekten severek yapryorum

14 | isimde yeni sorumluluklar almayr seviyorum

15

olarak goriiyorum

Isimi para kazanma araci olarak degil, bir yasam tarzi

. DEMOGRAFIK SORULAR

1. Cinsiyetiniz:
()Kadin () Erkek

2. Medeni durumunuz:
() Bekar () Evli

3. Yasimz:
()25-30()31-35() 36-40 ()
41-45 () 46-ve lstl

4. Ogrenim durumunuz:
() Lise () Onlisans () Lisans ()
Yiiksek Lisans

() Doktora
5. Unvanimz nedir: 6. Toplam kac yildir
() Eleman () Sef () Uzman () | cahsmaktasimz:

Midiir Yrd.
() Miidiir ( ) Genel Miidiir
Yrd. ve tistl

()0-2()3-5()6-8()9-11 () 12

ve st

7. Su anda cahstigimz
isyerinde kag yildir
calismaktasimz:
()0-2()3-5()6-8()9-11()

12 ve st

8. Mevcut ¢alistigimz is kacinci
isiniz

() 1k () Ikinci () Ugiincii ()
Dérdiincii

() Besinci ve tistl

Katihimniz igin tesekkiir ederim.





