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ISVEREN VE CALISANLAR iCiN MAAS DISI YAN HAKLARIN ONEMI

Erdem Yiicesan

Isletmeler insanlarin bir arada olduklar1 ve ortak cikarlar icin is boliimii
gerceklestirdikleri orglitlerdir. Ancak calisanlarin is tatminlerinin saglanmamasi ya
da orgiite bagliligin olmamas: halinde bu isletmelerin basarili ve siirdiiriilebilir

olmasi miimkiin olmayacaktir.

Is tatmini ve &rgiitsel baglilik, kisiye gore degisen kavramlar olmasina karsin,
maas disinda yan haklarin var olmasi bu kavramlari pozitif yonde etkilemektedir. Bu
nedenle sirketlerin maas disi yan haklar konusunda kendilerini gelistirmeleri ve

calisanlara olanaklar yaratmalar1 gerekmektedir.

Bu calismada alan yazin taramasi ve anket uygulamasi gerceklestirilmis,
calisanlarin maag dis1 yan haklar elde etmeleri halinde is tatmini ve orgiitsel baglilik
konusunda nasil etkilendikleri arastirilmistir. Alan yazin taramasi ve anket
uygulamas1 yontemlerinden faydalanilan ¢calismada, ulagim, yemek, teknoloji, liye is
yeri, Ozel sigorta gibi yan haklarin ¢alisan memnuniyetini pozitif sekilde etkiledigi
tespit edilmistir. Calisanlarin anket sorularina dogru ve samimi yanitlar verdiginin

kabul edilmesi, ¢alismanin sinirliligidir.
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ABSTRACT

THE IMPORTANCE OF FRINGE BENEFITS FOR THE EMPLOYEES AND
EMPLOYERS

Erdem Yiicesan

A business organization is a person or a group of people working together in
pursuit of the same commercial interest. The success of a business would not be
sustainable unless having organizational commitment and employee satisfaction
through the organization. Although organizational commitment and employee
satisfaction are the terms varying individually, researches indicate that the fringe
benefits effect positively on overall. For this reason, companies should extend fringe
benefits and create more opportunities for their employees.

This study is aimed to understand how organizational commitment and
employee satisfaction are related with fringe benefits. According to literature reviews
and survey research, a positive relation between them has been discovered with
increasing fringe benefits such as medical and dental insurance, use of a company car
or laptop, meals and employee discounts. Acceptance of that employees give

accurate and sincere answers to survey questions is the limitation of the study.

Keywords: Salary, non-salary benefits, job satisfaction, organizational

commitment.



1. GIRIS

Orgiitler belirli islerin cesitli hedef ve amaglar dogrultusunda yapilmasi igin,
yoneticiler ve sistemlere sahip dinamik birimlerdir. Bunlar devlete ait kuruluslar
olabilecegi gibi kar amac1 giitmeyen sivil topluma ait yapilar da olabilmektedir. Ozel

sirketler de kuskusuz en sik karsilasilan orgiitler arasindadir.

Orgiitlerin hedefleri ve amagclar1 ne olursa olsun her biri yogun bir rekabet
icerisindedir. Bunun en oOnemli sebebi, hedefe wulasirken yapilan isin
gergeklestirilebilmesi i¢in kullanilan kaynaklarin her zaman yetersiz olmasidir. Her
organizasyon bir digeri ile benzer kaynaklara erismek istemektedir. Hem kaynaga
erisim hem de onu en verimli kullanma konusunda siirekli ve her defasinda

hissedilebilirligi artan bir rekabet mevcuttur.

Bu rekabet orgiitlerin yoneticilerini dogru kararlar almaya zorunlu hale
getirmektedir. Hangi faaliyet alaninda rekabet ediyor olursa olsun, bir orgiitiin
varligint devam ettirebilmesi i¢in ¢ok fazla hata sansmin olmadigini bilmek gerekir.
Orgiitlerin yanls adim atmalar1 rekabet ortaminda dezavantaj yaratacaktir ki bu

durum kimi zaman telafisi oldukga gii¢ siirecleri de beraberinde getirecektir.

Iste bu nedenle o&rgiitlerin yéneticilerinin, c¢alisanlarmin bagliliklarim
olusturmalar1 ve 1§ tatminini saglamalar1 sarttir. Bunun gerceklesmesi i¢in ¢alisanlara
esit mesafede duran bir yonetim sistemi olusturulmalidir. Bu sayede firsat ve iletisim
esitligi saglanmis olacaktir. Calisanlar arasinda rekabet oldugundan, yonetimin bir
calisana ya da bir ¢alisan grubuna daha yakin olmasi, digerlerinde haksizliga ugrama
hissi uyandirabilecektir ki bu da bireylerin orada kalmak istememesine neden
olabilecek boyutlara ulasarak Orgiitiin insan kaynagin1 kaybetmesine varan sonuglar

dogurabilir.

Ancak bir ¢alisanin baglhiliginin kazanilmasi icin esit mesafede durmak yeterli
degildir. Calisanlarin, emeklerinin karsiliklarin1 her zaman alacaklarina inanmalari
gerekmektedir. Orgiitiin ¢ikarlarinin ve hedeflerinin ger¢eklesmesi halinde, bireysel
cikar ve hedeflerin gerceklesecegine emin olan ¢alisan, daha seffaf ve adil olmak

konusunda daha fazla istek duyacaktir.



Calisanlarin baghliklarinin arttirilarak is doyumlarinin saglanabilmesi igin,
orgiitiin onlara gesitli imkanlar vermesi gerekmektedir. iletisim ve firsat esitliginin
disinda yeteneklere gore gorev verilmesi, ilgi alanlarinin ve ihtiyaglarinin
belirlenmesi ve bunlar1 gergeklestirme firsatlarinin yaratilmasi sarttir. Maasin yani
sira, ig gorenlerin yasam standartlarin1 gelistirmeye yonelik verilen imkanlar ile
calisan, iginde bulundugu oOrgiitte yer almanin kendisi i¢in 6nemli oldugunu

diistinmeye baslayacaktir.

Maas dis1 yan haklar, adindan da anlasilacagi iizere, kisinin yaptigi is
karsiliginda aldig1 maasin disinda kalan, orgiit tarafindan kendisine verilen cesitli
olanaklardir. Bunlar ulagim, yemek, prim gibi ¢ok sik karsilasilan haklar olabilecegi
gibi, hediye ¢eki, egitim firsati, aile ve kisiye 6zel saglik sigortasi imkanlari, burs
olanaklar1, indirim firsatlar1 seklinde olabilmektedir. Giinlimiizde kimi isletmeler
genis bir yan hak yelpazesi sunarak bunlara erigim i¢in ¢alisanlarin karsisina gesitli
hedefler koymakta ve motivasyonlarint arttirmayr amacglamaktadir. Calisan, elde
ettigi her basar1 neticesinde bir yeni hak ile odiillendirilmektedir ve bunun
neticesinde her zaman basarili olmak i¢in dogal bir ¢aba gostermekte ve istek

duymaya baslamaktadir.

Yan haklarin c¢alisgan memnuniyeti {izerindeki etkileri tartisilmazdir. Bu
haklarin kendilerine verilmemesi ya da haklarin memnuniyet dogurmamasi dogrudan
calisganin performansin1 etkilemektedir. Bu da dogrudan ve dolayli olarak
organizasyonun aksamalar yasamasi anlamina gelecektir. Memnun olmayan
calisanlarin, daha 1y1 bir firsat bulduklarinda, kendilerini gerceklestirebilmek ve is ve
yasam doyumlarma ulagsmak i¢in orgiitli terk etmeleri de siirpriz olmayacaktir. Bunu
engellemek i¢in calisanlarin yetkinliklerini, iistlendikleri gérev ve sorumluluklari,
egitim ve 1is tecriibelerini esas alan, "yiikksek performansi" odiillendiren, adil,
yenilik¢i, 15-6zel yasam dengesini ve bireysel ihtiyaglarini gdzeten rekabetei bir orgiit

sistemi kurulmasi, rekabet ortaminda basarinin anahtaridir.

Bu calismada maas dist yan haklar ile ¢alisan ve orgiit yoneticilerinin ne tiir
avantajlar yakalayacaklart ve bunun neticesinde oOrgiitte nasil bir iklim ve kazang
olusturulacaginin anlagilmast hedeflenmistir. Bu baglamda o6ncelikle insanlarin
neden ¢alismaya ihtiya¢ duyduklari sorusuna yanit aranmis ve giindelik yasamda

siklikla kullanilan ihtiya¢ kelimesinin anlami incelenmistir. Ardindan, ihtiyaglarin
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hangi basamaklar ile sekillendigi Maslow’un ihtiyag¢ hiyerarsisine gére incelenmis ve
is yasantisinin bu piramitteki hangi noktalara katki saglayabilecegi anlasilmaya
calistlmistir. Ihtiyaclara gore kisinin is tatmini ve orgiitsel bagliliginin
saglanabilecegi diisiinlilmiis ve is tatmini ile Orgiitsel bagliligin tanimlamalarini

yapmak {izere alan yazin taramasi gerceklestirilmistir.

Maas dist yan haklar kisilerin maddi olanaklarini arttirmasimin yani sira
onlara psikolojik ve sosyal alanlardaki ihtiyaglarin1 da karsilama firsati vererek
orgilitsel baglilik ve is doyumunu tetiklediginden bu li¢ kavramin birbiri ile iliskisinin
incelendigi iclincii boliimiin ardindan, cesitli degiskenler agisindan maas disi yan
haklara duyulan memnuniyete iliskin bir uygulama gergeklestirilmistir. Uygulamaya
igsiz, calisan ve igverenler katilmis ve bu sayede objektif goriislerin elde edilmesi
amaglanmistir. Anket uygulamasinin sonuclar1 istatistiksel acidan incelenerek
yorumlanmis ve hem hipotezleri destekleyip desteklemedigi hem de alan yazini ile

elde edilen bulgular ile ortiisiip ortiismedigine iliskin yorum yapilmistir.

Calisma, is yerlerinde maag dis1 yan haklar verilmesi halinde o6rgiitte ne tiir
etkilerin goriilebilecegine ¢ok yonlii yanit verecek ve bu yonii ile girisimci ve karar

vericilere rehber niteliginde olacaktir.



2. TEMEL KAVRAMLAR

Calismanin bu boliimiinde, ilerleyen kisimlara ve arastirma boliimiine agiklik
getirecek olan temel kavramlara iliskin alan yazin taramasi yapilmistir. Bu baglamda,
calisma ve is kavramlari, is tatmini ve oOrglitsel baglihik tanimlarinin yani sira
bunlarin edinilmesi i¢in gerekli olan faktorler ve bunlarin etkileri incelenmektedir.
Bir is ortaminda baglilik ve siirekliligin saglanmasi olduk¢a dnemlidir ve maas dist
yan haklarin yaninda hangi faktorlerin personelin sadakatini sagladigini bilmek,

konuya objektif bakilmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

2.1. Is ve Calisma Kavram

Is ve calisma kavramlar giindelik hayatta siklikla duyulmasma karsin
bunlarin neyi ifade ettigi konusunda net bir fikir s6z konusu degildir. Genellikle bu
iki kelime birbirlerinin yerine kullanilmaktadirlar. Ancak ge¢misten giliniimiize her
iki kelimenin de anlami degismis ve gelismistir. Ikisi arasindaki ayrimmn dogru

yapilmasi ¢alisan ve igveren agisindan olduk¢a dnemlidir.

Tirk Dil Kurumu Giincel Sozlik, is kelimesini “bir sonug¢ elde etmek,
herhangi bir sey ortaya koymak icin glic harcayarak yapilan etkinlik” olarak
aciklamaktadir. Is bir isimdir. Calisma ise “calisma isi, emek, say” olarak

tanimlanmaktadir (TDK).

Is ve ¢alisma arasinda bir bag vardir. Is, calismanim kalitesini belirleyen en
onemli unsurdur ve aktiviteler biitiiniinii temsil etmektedir. Is dar anlamli, ¢alisma ise
kisi i¢in tanimlanmis tiim islerin biitiinlinti ifade etmektedir (Tiirkay 240). Calismak,
islerin yapilmas1 ve karsiliginda iicret alinmasini ifade etmektedir ve insanin temel
haklar1 arasindadir. Bu nedenle kisilerin ¢alismak icin firsat esitliginin olmasi ve
Ozglirligliniin saglanmas1 sarttir. Calisirken yapilan is/isler ise insana yakisir
olmalhdir. Kisinin sagligini, onurunu zedelememeli, ayrimcilik icermemelidir.
Buradan hareketle isin ve calismanin kisiye uygun olmasi gerekliligi oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Calisma ve is i¢in kadin/erkek ayrimi yapilmasi, sagliga zarar
verecek igler esnasinda kisinin bilgilendirilmemesi ya da korunmamasi, kisinin kayit
dis1 calismaya ya da istemedigi bir isi yapmaya zorlanmasi, ¢ocuk isciligi insan

onuruna ve haklarina yakismayan 6rnekler arasindadir (Giinaydin 124).



Calisma kavraminin tarihteki ¢ikis noktasi Yunanlilar ve Romalilardir. Bu
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toplumlarda calisma, “ac1”, “yorgunluk” ve

3

‘zahmet” anlamlarinda kullanilmgtir.
Ancak insanin endiistriyel gelisimle birlikte ¢alismadan ayr1 diisiiniillemeyeceginin
fark edilmesi, ¢alisma kavramina aci ¢ekme olarak bakmanin yerine emek verme
olarak bakmayr getirmistir. Calismanin anlami, birey agisindan ylizyillardir
farklilagsa da, 20. yiizyilin son ¢eyregine kadar bireyin temel yasam faaliyetiolmayi
stirdiirmiistiir. Calismanin anlamina yonelik arastirmalarin yogunlagsmasinin nedeni,
bireylerin ¢alismaya yonelik bakis acilarindaki degisim ve ¢alisma yasamini
etkileyen gelismelerdir. Bu noktada devreye “refah” ve “ihtiyaglart kavrama”

terimleri girmeye baslamistir (Samsum, 162).

2.2. htiyaclar ve Is iliskisi

Insanlar, hayatlarim siirdiirmek icin temel ihtiyaglarini karsilamali, huzurlu ve
mutlu hissetmek icin de giiniin kosullar tarafindan sekillendirilen diger duygularin
tatmin etmelidir. ihtiyaclarin karsilanmasi, ekonominin temelidir. Bu nedenle iiretim
ve satis yapilmaktadir ve insanlar satin almak igin calismaktadirlar. Is ve is ortam
insan hayatinin en 6nemli belirleyicileridir (Tiirkay 240). Burada 6ncelikle insanlarin
yasamlarina yon veren ihtiya¢ kelimesinin ne oldugunu agiklamak gerekmektedir. Bu
sayede anlam karmasasmin Oniine gegilebilecektir. IThtiyaglar 6ziinde insanlarin
davranis gergeklestirmesi i¢in ilk hareketi saglayan, yasamin devam etmesi ve
bireyin kendisini huzurlu, konforlu, rahat ve saglikli hissetmesi i¢in tatmin etme
gerekliligi duydugu istekleridir. fhtiyag dogal bir kavramdir. Kogel (2011:619)’e
gore de istek, arzu, ihtiyag, diirtiileri igceren genel bir kavramdir. Eksikliginin
hissedilmesi neticesinde birey bunu tamamlamak istemektedir ve ihtiya¢ olgusu
ortaya ¢ikmaktadir. Eksiklik kisinin i¢ uyaranlar1 ya da sosyal ¢evresi nedeni ile
hissedilebilmektedir ve her zaman yasamsal bir sebep bulunmasi sartt mevcut
degildir. Ihtiyaclarin karsilanmasi igin kisi ¢esitli davranislar ve girisimler igine
girmektedir ve is yasamina dahil olmak da bunlardan biridir (Ercoskun ve Nalgaci,

355).

Calisma kavraminin anlami ve degeri, tarihsel silirecte ekonomik gelismeye
paralel olarak ve her toplumun normlari, inanglar1 ve degerleri tarafindan
belirlenmektedir. Insanlar kendi degerlerine, yeteneklerine, egitimlerine ve icinde

bulunduklar1 toplumun ve kendilerinin ihtiyaglarina gore ¢alismakta ve bu sayede
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yasamlarinda siireklilik kazanmaktadir. Calisma, ayni zamanda kisinin sosyal ve
psikolojik ihtiyaclarmni da karsiladigi takdirde birey verimli olabilecek ve isine

devam etme istegi duyacaktir (Samsum, 162).

Ihtiyaclar bahsedildigi gibi fiziksel, psikolojik ya da sosyal olabilmektedir.
Calisma ile kisi bunlarin tamamini tatmin etmek istemektedir. Burada Maslow
tarafindan ortaya atilan ihtiyaclar hiyerarsisine bakmak yerinde olacaktir. Maslow,
her bireyin temel ihtiyaglar1 oldugunu ve onlar1 tatmin ettik¢e bir {ist basamaga
cikildigin1 séylemistir. Calisma neticesinde elde edilen gelir ve haklar, kisinin hangi
basamaktaki ihtiyaclarini tatmin edebildigi ile yakindan iliskilidir. Maslow,
ihtiyaglart tatmin olan bireyin yasam doyum diizeyinin de buna gore yliksek
olacagini, yasam doyumunun yiliksek olmasinin ise is diinyasina pozitif bir etki

olarak yansiyacagini belirtmektedir (Kula ve Cakar, 194).

» | Kendini gergeklestirme

Kigisel
Talmin
/ t
Prestyj, bagan, —_— Deger intiyaci
dijerlerince takdir
edime. benimsenme
> Zi S _— » | Aitcima ve sevgi
Digjerleri ile iligki kurmak, kabul
ediimek, ait olmak
Kendini aileni ve toplumu gaven ———————p | Glvenli Ihtiyaci
ve emniyel iginde tehlikeden uzak
tutma
> Fiziksel intryaclar

Hava, su, besin, cinsellik, uyku, denge, bosaltim

Sekil 1. Maslow Thtiyaclar Piramidi

Kaynak: Sedat Kula ve Bekir Cakar, (2015). Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Baglaminda Toplumda Bireylerin Giivenlik Algist ve Yasam Doyumu Arasindaki
[liski, Bartin Universitesi I.1.B.F. Dergisi, 6(12): 194



Sekil 1’den de goriildiigii iizere, insanlar1 ¢aligmaya tesvik eden en temel
giidii fiziksel ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar yasami en ilkel sekilde devam ettirmeyi
saglayan biyolojik ihtiyaglar olarak 6zetlenebilecektir. Ayrica bu temel ihtiyaglar kisi
dogdugu andan itibaren baslamaktadir ve yasami boyunca siirekli karsilanmasi
lazimdir. Ik dogdugunda ailesi tarafindan karsilanan bu ihtiyaclar kisi biiyiidiikce
kendisi karsilamaya baslamaktadir. Genellikle finansal vyeterlilik gerektiren bu
ihtiyaglarin biiyiik bir kism1 da devletin giivencesi altindadir. Ornegin kisi barima
ihtiyacimi  kendisi karsilarken, temiz gidaya erisim kanallar1 devlet tarafindan
hazirlanmaktadir. Bu nedenle kaynak, yasam bigimine gore degisse de genellikle
calisma temelindedir. Ilk siradaki ihtiyaclarmi karsilayabilen birey ikinci siradaki
ihtiyaglari1 da karsilamaya yonelmektedir. Ikinci sirada giivenlik bulunmaktadir.
Kisi, yasamsal ihtiyaglarii karsiladiktan sonra kendinin, ailesinin ve ihtiyaglarini
korumas1 konusundaki siirekliligin giivenle devam etmesini istemeye baslamaktadir.
Ormegin, barmabilen ve gidasim alabilen bir kisi, giivenlige sahip degilse, bir ist
basamakta olan sosyal baglara yonelik ihtiyacini aramayacaktir. Kimi cografyalarda
da fiziksel ihtiyaclar1 karsilayabilecek kaynaklara sahip ailelerin yine de go¢ etmesi
bundan kaynaklanmaktadir. Giivenlik olmadigi takdirde, kisi bulundugu ortamda
kalmak istemeyecek ve buradan uzaklagsma egilimine girecektir. Durum is yerleri i¢in

de aynidir (Kula ve Cakar, 197).

Aslinda ikinci basamaktaki ihtiyaglar is sagligi ve giivenligi ile c¢alisma
kosullarinda elde edilmis olan haklarin da temelini olusturmaktadir. Kisi saglikli
olma haline devam etmek ve bedensel biitiinliigiinii korumak istedigi i¢in gilivenlik
konusunda giivence istemektedir ve is ortaminda bunun isveren tarafindan bir hak
olarak verilmesi sarttir. Kaza ihtimali s6z konusu oldugunda, igveren ve devletin
kisinin ve ailesinin zararini karsilama yiikiimliiliigii, tedbir almanin zorunlulugu gibi

haklar, giivenlik ihtiyaci temeline dayanmaktadir (Vahapassi, 4).

Ugiincii basamak insan iliskilerine dayanmaktadir. Burada kisi ait olma ve
sevilme ihtiyacini tatmin etmek istemektedir. Kuskusuz bu ihtiyaglarin tatmin
edilebilmesi meslek ve yapilan is ile yakindan iliskilidir. Meslek, kisinin toplumda
kabul gormesi ve prestiji icin Onemli bir katalizor gorevi gormektedir. Ayrica
ekonomik bagimsizlik ve gii¢ kisinin ailesi i¢cinde de maddi problemlerden

kaynaklanan huzursuzluklar1 engelleyecek ve ailedeki sevgi ortami daha kolay



saglanabilecektir (Karapinar, 10). Piramidin bu basamaginda, insanlarin sosyal bir
varlik olduklarini vurgulanmakta ve baska insanlarla bir arada yagamini siirdiirmek
zorunda olduklarina isaret edilmektedir. Yasami boyunca insan sevgi pesinde
kosmakta ve onun arayisi i¢inde bulunmaktadir. Aslinda aile kurma ve toplum i¢inde
yasama da bu arayis nedeniyledir. Bu nedenle insanlar anlasabilecegi ve karsilikli
sevgiye dayanan gruplar i¢inde bulunacak, bunlara iiye olacak ve sorunlarini bunlar
vasitastyla daha kolay c¢ozeceklerdir. Ciinkii insanlarin digerleri ile iletisim ve
etkilesim halinde olmas1 psikolojik ve fiziksel ihtiyaclarin ¢6ziilmesine de olanak

tantyan en dnemli noktalardan biridir (Oz, 42).

Ihtiyaglar Piramidi’nin dordiincii seviyesi prestij ve takdir gorme ile ilgili
ihtiyaglardir. Aslinda bu evre ile bir 6nceki basamak birbiri ile yakindan iligkilidir.
Kisinin toplumsal rollerini yerine getirmesi, egitim ve gelir diizeyi, calistig1 is ve
basarilari, insanlar arasinda takdir gormesini saglayacaktir. Bu basamak genel olarak
sayginlik basamagi olarak da adlandirilir ve iki alt basamaga sahiptir. Bunlardan ilki
giiclii olma, basar1 elde etme, olgunlasma, ustalasma, kendine giiven duyma,
bagimsizlik, o6zgirliikk gibi ihtiyaglarin karsilanmasi; bir diger ise taninma,
begenilme, 6nem verilme, statii gibi gereksinimleri i¢ine alan bagkalarinin saygisini
kazanma gereksinimini kapsamaktadir. Ugiincii ve dérdiincii seviyedeki ihtiyaclarini
karsilamay1 basarmis kisi, kendisini de gerceklestirme siirecine girebilmekte ve 6z
saygist artmaktadir. Kendine giivenen kisinin digerleri ile iletisimi ve is ortaminda
liderlik, karar vericilik, inisiyatif kullanabilme gibi becerileri de gelismis hale

gelmektedir (Karapinar, 10; Kula ve Cakar, 192).

Ihtiyaclar hiyerarsisinin son asamasi, kisisel tatmindir. 3.ve 4. seviyelerdeki
kiginin kendisine giiven duymaya baslamasi sonrasinda, birey kendini
gerceklestirebilir. Bu agama bireyin psikolojik ihtiyaclarini da tatmin ettigi en iist
diizeydir. Son siiregte birey kendine saygi duyan, kendi 6zelliklerini bilen ve taniyan
ve yeteneklerini farkina vararak onlar1 gelistiren ve korkusuzca kullanan bir kisiye
dontismektedir (Ercoskun ve Nalgaci, 364). Bu asama kendini ger¢ceklesme agamasi
olarak adlandirilmaktadir. Maslow’ a gore bu son basamaga kadar gelmeyi basaran
kisi kendindeki yaratma ve basarma giiciinli de anlamaya baslamaktadir. Birey
gercek Ozglrliigline de bu asamada erismektedir. Ekonomik ve sosyal giivencesini

saglamis, toplum icinde belirli bir statiiye kavusmus, kisisel sayginlik kazanmig bir



kisi artik 6ziinde var olan fakat bazi sinirlamalar nedeniyle ortaya ¢ikmakta geciken

isteklerini ve yaratic1 giiciinii kisisel biitiinliik i¢inde yerine getirebilecektir (Oz, 42).

Goriildigi tlizere insanlar ihtiyaclarimi karsilamak ve yasam standartlarini
yiikseltmek i¢in c¢alismaktadirlar. Calisma siirecinde elde edilen gelir ve haklar,
bireyin yaptig1 is karsisinda harcadiglr emegin buna degip degmedigine dair yaptigi
analize dogrudan etki etmektedir. Kisi fazla emek verdigini ancak buna karsin hak
ettigi degeri elde edemedigini diisiindiigli takdirde, isinden tatmin olmayacaktir ve bu
durum onu firsat buldugunda isini degistirmeye itecektir. Calisma ortaminin huzurlu
olmasi, insani ve kanuni haklarina saygi duyulmasi, kisinin iletisim 6zgiirliigiiniin ve
firsat esitliginin kendisine saglanmasi, aldig1 maas ve maasin yani sira, yemek, 6zel
saglik sigortasi birikim fonu, alis veris c¢eki, prim gibi haklarinin var olmasi ise
baglilig1 da beraberinde getirecek, hatta bireyin buray1 kaybetmemek i¢in daha fazla
caba harcamasin1 da beraberinde getirecektir. Aslinda yapilan isin uygunlugu ve
calisma sartlar1 bir araya gelerek kisinin ne kadar fazla ihtiyacini karsilarsa, kisinin

verimliligi ve ¢alisma azmi de o kadar yiikselecektir (Artz 7-8).

Modern ve gelismis {lilkelerde pek cok sorun ¢oziilmiis olmasina ragmen,
isverenler calisanlarina genellikle glivenememektedirler. Bunun en 6nemli nedeni
yetismis egitimli elemanin daha iyi firsatlar buldugunda is degistirme egiliminde
olmasidir. Ekonomilerin dengede kalmasi i¢in iilke kaynaklarinm etkin ve verimli bir
sekilde kullanilmasinda uygulanan politikalar kadar, insan giicii kaynaklarinin
kullaniminm1 saglayacak istthdam alanlarinin yaratilmasi da 6nem ve Oncelik
tasimaktadir. Maas vermek ve calisani sadece maasa mahkum etmek, onlarin
islerinden memnun olmalar igin yeterli degildir. O nedenle g¢alisma kosullarinda
stirekli olarak ihtiyaglara cevap vermek iizere diizenlemeler yapilmali ve ¢alisanlarin
istekleri goz onilinde tutulmalidir (Yildiz, 130). Bu noktada orgiitsel baghlik ve is
tatmini artacagindan, bu kavramlar1 da agiklamak ve hem calisana hem de isverene

karsi etkilerini incelemek gerekmektedir.

Endiistriyellesme insanlarmn ihtiyaglarin1 daha kolay karsilamalarina olanak
tanirken teknoloji kiiltiirler arasinda temasi da yayginlastirmistir. Bu durum popiiler
kiiltiirlin de hizim arttirmaktadir ve dis uyaranlarin etkisi ile insanlarin istek ve
beklentileri degisim gostermektedir. Bunun neticesinde daha fazla iiretim ve tiikketim

ortaya ¢ikmaktadir. Is ve rekabet hem iiretim hem de tiiketim igin gerekli olmaya
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baslamistir ve isverenler kurduklari sistemlerin bozulmasini istememektedirler.
Yetismis, isi 6grenmis ve sisteme ayak uydurmus personelin isyerini terk etmesi,
rekabet ortaminda ciddi bir dezavantaj olabilmektedir. Bu sebeple isverenler
calisanlarini yalnizca maas ile baglayamayacaklarin1 gérerek onlart memnun etmenin
ve sadakatlerini saglamanin yollarin1 aramaya baslamuslardir. Is tatmini ve orgiitsel
baglilik bu noktada 6nem kazanan iki temel kavramdir (Akyliz ve Eren, 193; Steyn,
19).

2.3. is Tatmini

Insanlarin yasamda tatmin olmalari icin eksikliklerini duyduklar: fiziksel ve
psikolojik ihtiyaglarini karsilamalart gerekmektedir. Durum, is ortami i¢in de farkl
degildir. Is diinyasinda kisi fiziksel, sosyal ve psikolojik olarak tatmin olmadig
takdirde, burada mutlu olamayacaktir. Kendisini ger¢eklestirme sans1 bulunmayacagi
icin Maslow’un ihtiyaclar piramidinin bir basamaginda takili kalacaktir demek

miumkindiir.

Is tatmininin ne oldugunu anlamak icin dncelikle tatmin olmanin ne oldugu
ve nasil gerceklestigi konusunda deginmek gerekmektedir. Tatmin kelimesi Tiirk Dil
Kurumu tarafindan “istenen bir seyin ger¢eklesmesini saglama, goniil doygunluguna
erme, doyum” seklinde agiklanmaktadir (TDK). Kisinin, yasamda elde etmek

istedikleri, onun nasil tatmin olacagin belirleyen en 6nemli unsurdur.

Is tatmini bireyin isi ve is ortamindaki alis verisi ile ortaya cikan bir alg
bi¢imidir. Oz’i{in aktardigina gére Vroom is tatminini “calisanlarin islerindeki roliine
kars1 duygusal tepkileri ve kisinin igine karsi olumlu tepkileri” seklinde agiklarken is

tatminsizligini ise “olumsuz tepki, duygu ve diisiinceleri” olarak tarif etmektedir (Oz,
29).

Is tatmini bireyin iginde bulundugu ortamda ve bu ortamda yaptigi is
neticesinde elde ettigi kazamimlar ile giindelik yasamindaki ihtiyaglarmi
karsilayabilirken diger taraftan gelecegine dair de giiven duymasi anlamina
gelmektedir. Kisi bu ortamda bulundugu ve yaptig1 ise sahip oldugu i¢in mutludur ve
bunu kaybetmek istememektedir. Kendisi ve ailesi i¢in bu isin ve is yerinin gelecek

vaat ettigi goriisiindedir. Bu ona psikolojik bir giivence de saglamaktadir. Ayrica
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gelecege iliskin endiselerin olmamasi, maddi adimlar ve planlamalar yapilabilmesi
icin de On kosuldur ki bu da fiziksel ihtiyaglarin da karsilanmasi anlamina

gelmektedir (Aziri, 77).

Is tatmini, kisinin isten beklentilerinin karsilanmis olmasi ile miimkiindiir.
Ornegin birey kendisini teknik anlamda gelistirmek istiyorsa ve buna uygun bir iste
calismiyorsa, maas, is ortami ve diger haklar onu bir yere kadar memnun edecektir.
Bu nedenle yeteneklere ve hayallere gore bir isin yapilmasi, ¢alisanlarin gelecege
yonelik ihtiyaglarinin da tespit edilmesi olduk¢a énemlidir. Is tatmini bireyin duyarli
oldugu ve degerli buldugu unsurlarin is ile tatmin edilebilmesi ile miimkiindiir (Saari
ve Judge, 396). Ancak bu noktada is tatminin nasil saglanacagmin kisiden kisiye
degistigini sdylemek oOnemlidir. Kaynak’a gore is tatmini, isten beklenenler ile
gerceklesenler arasindaki farktir. Bireyin beklentileri ne kadar fazla gergeklesirse
tatmin olma diizeyi de o kadar artacaktir. Bir baska deyisle, beklentiler ile tecriibe
edilenlerin birbiri arasindaki fark, kisinin yaptigi isten ne kadar tatmin oldugu
sonucunu ortaya c¢ikarmaktadir. Beklentilerin kisisel oldugu unutulmamalidir. Bu
sebeple bireyin tatmin olma derecesi de bireyseldir. Ornegin demografik dzellikler ya
da deneyimlerden elde edilen bilgiler, beklentileri sekillendiren unsurlardir. Ayrica
kisinin gelecege iliskin hayalleri de bunun iizerinde etki sahibidir. Birey, kendisini
isinde daha basarili ve bilgili olarak goérmek istiyorsa, beklentileri farkli; kendisini
emekli olmus olarak hayal ediyorsa beklentileri farkli olacaktir (Kaynak, 129).
Dolayisiyla is tatmininin nelerden etkilendigine iliskin pek ¢ok unsur bulmak ve her

bir faktoriin, her calisanda farkli tatmin diizeyi olusturdugunu sdylemek miimkiindiir.

Buna karsin Blenegen, is tatminini belirleyen iki temel faktor oldugunu
sOylemektedir. Bunlardan birincisi bireyin kisisel durumu; bireyin yapisi, duygulari,
diistinceleri, istekleri ile i¢cinde bulundugu ihtiyaglar ve bunlarin siddet dereceleridir.
Ornegin kisi digerlerine gore daha fazla giivenlik ihtiyacina sahip olabilecektir veya
fiziksel ya da psikolojik saglamlik, onun beklentilerini degistirecek faktorler olarak
karsimiza ¢ikabilecektir. Diger temel faktor ise ise yonelik sartlardir. ise yonelik
fiziksel ve psikolojik kosullar ile bu kosullarin bireyin beklentilerine ne 6l¢iide cevap
verdigi kisinin memnun olma diizeyini etkileyen en dnemli durumlardir. Siiphesiz
kosullarin beklentileri karsilama Ol¢iisiiniin biiylikliigli oraninda tatmin de yiiksek

olacaktir (Blenegen, 37 ve Bayrak Kok, 293).
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Asan ve Erenler, is tatmini ile yasam tatmininin birbirini dogrudan etkileyen
unsurlar oldugunun altin1 ¢izmektedirler. Kisinin i ortamindan edindiklerinin onun
yasam ic¢indeki isteklerini yerine getirebilecegi araglar haline doniismesi durumunda
1§ tatmininin ortaya ¢ikacagindan bahsetmektedirler (Asan ve Erenler, 207). Burada
Maslow’un piramidi akla getirildiginde, kisinin sayginlik ihtiyact duydugu
basamaktayken, sahip oldugu isin bunu saglamasi gerektigini gérmek miimkiin
olacaktir. Ya da birey birinci dereceden fiziksel ihtiyaclarin1 karsilama ihtiyacina
sahipse, isin onu maddi olarak tatmin etmesini bekleyecektir. Goriildigi gibi, is
tatmini aslinda calisanin hangi ihtiya¢ asamasinda oldugu ile de yakindan iligkilidir

demek mimkiindiir.

2.3.1. is Tatmininin Calisan ve isveren Acisindan Onemi

Calisma ortam1 hem yapilan isin devam edebilmesi ve kaynak zararina
ugranmamast hem de calisan kisilerin gelirinin devam etmesi ve isinin giivence
altinda olmasi i¢in ¢esitli sartlarin olmasi gereken yerlerdir. Kisilerin sagliklilik
hallerinin bozulmasi, personel eksigi, tedavi masrafi ve is giicii kayb1 olacaktir.
Ayrica sagligin her anlamda bozulmasi haline mikro ve makro 6l¢ekte ekonomik
denge bozulabilecektir. Calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 ve bunu her anlamda
(fiziksel, psikolojik ve sosyal) saglikli olarak devam etmeleri, motivasyonlarini
dogrudan etkilemektedir ki bu da iiretim iizerinde pozitif bir etki yapmaktadir.
Isveren, is tatmini saglanmis olan calisanlarina giivenebilecektir. Onlarin aniden isten
¢ikmayacagindan emin olarak gelecege yonelik planlamalar yapmasi miimkiin

olacaktir.

Mutlu calisanlar, iiretken ve verimli calisanlar anlamina gelmektedir. Bu
nedenle is tatmini saglanan calisanlara sahip olmak igverenlerin kaynaklarini en iyi
sekilde kullanmasini saglayacaktir. Bu kaynaklar hammadde, yar1 mamul gibi
fiziksel kaynaklar olabilecegi gibi, zaman, entelektiiel birikim ya da is giicii de

olabilmektedir (Saari ve Judge, 395).

Is tatmini, performans ve verimlilik arasinda pozitif yonlii bir iliski mevcuttur
ve yapilan pek ¢ok arastirma da bunu kanitlar niteliktedir. Is tatmini hem bireyin hem
de orgiitiin performansinm yiikseltmektedir ve bu durum daha fazla kazang ya da 6diil
olarak yeniden is tatminine erki eden 6nemli bir faktdre doniismektedir. Is tatmininin

yiiksekligi, calisanlarda isine karsi i¢ten giidiilenme yaratarak, onlar yiiksek verime
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yoneltebilmektedir. Ozellikle basarili olmanin, kendini gergeklestirme basamagina

gelmis calisanlar yiiksek verime giidiilemesi s6z konusudur (Basaran, 206).

Is tatmini olmadiginda ¢alisan kisi, yaptig1 ise, mesai arkadaslarma ve is
yerine yabancilagsmaktadir. Bu durum, isi hayatin bir pargasi olarak gérmenin de
oniine gegmektedir. Isinden tatmin olmayan kisiler kendilerini orgiitiin bir parcasi
olarak goremeyeceklerdir ve bu nedenle oOrgiitiin ¢ikarlarin1 ve toplam faydayi
diisinmek yerine daha ¢ok kendi c¢ikarlarini oncelikli olarak goreceklerdir. Is
tatmininin uzun siire ger¢eklesmemesi, kisinin orglitten kagmak istemesine neden
olacak ve sonucunda isten ayrilma gerceklesecektir. Bir is yerinde sik sik personelin
degismesi gibi bir durum mevcutsa, bu Orgiitte, is tatmini konusunda gerekenlerin
yapilmadigr akla getirilmelidir. Uzun vadede bu Orgiitlin basarili olmas1 da

beklenemeyecektir (Bayrak Kok, 294).

2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmininin ne oldugunu agiklarken aslinda hangi faktorlerin olmasi halinde
calisanlarin bu algiya sahip olacagi da belirtilmektedir. Ancak bu noktada is
tatmininin genel olarak kisisel bir olgu oldugunu da sdylemek gerekmektedir. Kisinin
arayislarina gore is tatminine sahip olma diizeyi ve bunu saglayan faktorler de
degisecektir. Yine de isletme yoneticilerinin optimum is tatmin faktorlerini
yaratmasl, isyerinde genel memnuniyetin olusturulmasi i¢in énemlidir. Bu faktorleri

ise su sekilde siralamak miimkiindiir:
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ISTEN ISTEN ELDE

BEKLENENLER EDILENLER
Ucretler Ucretler
Isin kendisi Isin kendisi
Yikselmeler - FARKLAR |— Ylkselmeler
Amir Amir
Is Arkadaslar Is Arkadaslari
Calisma Kosullan

ISGOREN IS TATMINI

Sekil 2. is Tatmini

Kaynak: Ersen Oz, (2014). Ila¢ Sektoriinde Kisisel Satis Yonetimi ve Ila¢ Tanitim
Uzmanlarimn Is Tatmin Diizeyleri Uzerine Ankara’da Uygulamal Bir Calisma, T.C.
Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Y®netimi Anabilim Dals,

Yiiksek Lisans Tezi: 32
i. Kisiye Iliskin Faktorler:

Bir kimsenin yasi, cinsiyeti, kidem diizeyi ve egitim diizeyi gibi, kisiye 6zgii
olan ozellikleri, isten beklentilerini dogrudan etkilemektedir. Ornegin, kisinin
cinsiyeti o isten beklentilerini degistirebilen bir faktordiir. Kadin ve erkegin, isten
istedikleri ayn1 olmayacagi gibi hangi cinsiyetin genel tatmin diizeyinin digerinden
daha fazla oldugunu sdylemek de giictiir. Ornegin kadin i¢in kimi zaman aile 6n
planda olabilirken kimi zaman da kariyer 6ncelikli olabilmektedir ve her ikisi i¢in de
is tatmini i¢in beklentiler farklilik gosterecektir. Durum erkek i¢in de farkli degildir.
Toplumun cinsiyetlere yiikledigi roller ve kisinin kendisini gerceklestirmek
konusundaki adimlar1 ihtiyaclarin1 degistireceginden bu durum 1is yerinden
beklentilerini de degistirmektedir. Kuskusuz cinsiyet is doyumunu etkileyen tek
demografik 6zellik degildir. Ayni insanin bile farkli yaslarda yasamsal tatmin olma
kriterleri farklidir. Bu nedenle yasin da etkisi oldugu akilda tutulmalidir. Ornegin
emekliligi yaklasan bir kisinin ise yeni baslayan ve kariyerinde yiikselmeyi
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hedefleyen biri ile is doyumu icin beklentileri farkli olacaktir. Bu egitim diizeyi ile
de ilgilidir. Is tatmininin en dnemli faktorlerinden birisi olan egitim, is gdrenlerin
doyum derecesini dogrudan etkilemektedir. Egitim ve is doyumu ile ilgili ¢alismalar
incelendiginde, egitimle is doyumu arasinda olan iligkinin hem pozitif, hem de
negatif yonde olabilecegi goriilmektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan ve bunun
karsiligint galistigi Orgiitten alamadigini diisiinen is gorenin is doyumu seviyesinde
bir azalma s6z konusu olabilecektir. Bunun tam tersi ile karsilasmak da mimkiindiir
(Rukh ve ark, 139).

Kisiye 6zgii nitelikler denildiginde akla gelmesi gereken bir bagka konu da
elbette kisisel ozelliklerdir. Yetenekler, kisilik yapisi, degerler, kiiltiir, yasam bi¢imi
gibi kisiye Ozel olan Ozellikler bireyin yasaminda neler yapmak istedigini
sekillendirmektedir. Kuskusuz yasamdan beklentiler de is ortamindan beklentileri

sekillendirmektedir ve is tatmin diizeyi buna gore belirlenmektedir (Godfrey, 10).
ii. Orgiite Iliskin Faktorler:

Insanlarin is tatminini genel olarak etkileyen orgiitsel faktorler vardir. Orgiit
ici ortamin kisi i¢in saglikli ve huzurlu olmasi, iletisim kanallarmin ¢ok yonli
tutulmasi, terfi firsatlar1 her ¢alisanin kendini degerli hissetmesini saglayacaktir ve
bu sistemlerin ydnetim tarafindan kurulmasi gerekmektedir. Iletisim, firsat esitligi ve
calisanlar arasinda uyum, yoneticiler i¢in de kaynak kullaniminin etkinligi ve daha az

problem anlamma gelecektir (Oz, 38).

Orgiitte yapilan isin kisinin egitim, yetenek ve Kariyer hedeflerine uygun
olmas1 da hem kisisel hem de orgiitsel faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyin
yeteneklerinin ve ilgi alanlarinin yoneticiler tarafindan kesfedilmesi, ayrica isten
beklentilerinin ise alim siirecinde tespit edilmesi, hayallerinin sorulmasi ve ona
hayallerine ulasabilecegi bir ortamin saglanmasi, c¢alisganin motivasyonunu
arttiracaktir ve bu durum is doyumu iizerinde de pozitif bir etki saglayacaktir

(Sypniewska, 58-59).

Calisanlarin terfi etme sanslarinin olmasi, onlar arasinda bir rekabetin
olusmasmma neden olacak ve bu durum daha verimli calisanlar1 beraberinde
getirecektir. Ayrica terfi imkanlar1 c¢alisan kimselerin emeklerinin  karsiligim

alacaklarina dair bir goriise sahip olmalarinmi da saglayacaktir. Bu da isteyerek ¢aba
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harcama ve emek olarak geri doniis anlamina gelmektedir. Ayrica c¢alisanlarin
emekleri karsiliginda bununla orantili bir maas almalar1 ya da prim, yardim, ek gelir
olanaklarma sahip olmalar1 da 6rgiite iliskin fikrin daha iyi olmasini saglayacak ve is
doyum diizeyini yiikseltecektir. Calisma neticesinde karsiligin alinamamasi ya da
firsat esitligi ve terfi imkaninin olmamasi, daha az ¢aba ya da karsiligin1 alamamaya
dair bir inanca sebep olabilecektir. Ayrica orgiitte calisanlarin basarili olmalari
halinde takdir edilmesi, emeklerine saygi duyuldugunu ve gérmezden gelinmedigini
gostermektedir ve bu da oOrgiite iliskin pozitif fikir ile is tatmini anlamina

gelmektedir. (Oz, 39).

2.3.3. Is Tatmininin Ol¢iilmesi

Calisanlar, isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanamadig:
algisina sahip oldugunda is tatminsizligi ortaya c¢ikmaktadir. Bir oOrgiitte sik sik
sistem aksamalar1 ya da calisan degisimi goriililyorsa, bu orgiitte is tatmininin
saglanmasina yonelik c¢alismalarin yetersiz oldugu akla getirilmelidir ve karar
vericilerin ig tatminine iliskin bilgi diizeylerini arttirmalar1 6nem kazanmaktadir. Bu
baglamda oOrgiitsel ve bireysel olarak is tatmininin 6l¢iilmesine yonelik adimlarin

atilmasi da faydali olacaktir.

Is tatmini olgusu kisisel oldugu igin bunun 6l¢iilmesi de oldukga giictiir.
Ancak alan yazini incelendiginde, isin kapsami ve isin ¢evresine iliskin faktorlerin
tyilestirilmesi halinde genel bir is tatmini artis1 olacagi goriileceginden, oncelikle
calisanlarin rahatsiz olabilecegi problemlerin ortadan kaldirilmasina yonelik adimlar
atilabilecektir. Personele, is ortami ve yaptiklar is ile ilgili ¢esitli sorular sormak ya
da onlan gozlemlemek, tatmin diizeyleri hakkinda fikir edinilmesine yardimci
olacaktir. Ayrica tatmin boyutunun dlciilmesine iligkin gelistirilmis olan modellerden
de faydalanmak miimkiindiir (Bayrak K&k, 295). Ornegin Robbins 1996 yilinda
hazirladig1 c¢alismasinda, is tatminini G6lgmek i¢in “single global rating” ve

“summation score” adin1 verdigi iki modelden s6z etmistir.

Single Global Rating modeli, tek soruya dayanmaktadir. Sorunun 5 segenegi
mevcuttur ve ¢alisanlardan kendilerine en uygun olanini isaretlemeleri istenmektedir.
Soruda c¢alisanlara, her unsuru dikkate aldiklarinda isleri hakkinda ne kadar
memnuniyet duyduklar1 sorulmakta ve likert Olcegi ile bunu 1 ve 5 arasinda

puanlamalar istenmektedir. Bu 6l¢ek modeli ile hem kisisel olarak memnuniyet
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diizeyini hem de orgiit genelindeki ortalamayr anlamak miimkiin olmaktadir.
Summation Score modeli biraz daha fazla ayrintiya sahiptir. Bu Olcekte maas,
yapilan isin ayrintisi, yoneticiler hakkindaki memnuniyet gibi daha detayli bilgi
almay1 saglayan ve is tatminini dogrudan etkileyen ana unsurlar hakkindaki
diisiincelerin anlasilmas1 amaglanmaktadir. Boylelikle hem genel olarak bir
memnuniyet ve tatmin diizeyi anlasilirken hem de sorun yaratan ve is tatmin

diizeyini diisliren noktalar1 yakalamak ve diizeltmek miimkiin olmaktadir (Robbins,

190).

Bir bagka 6l¢lim teknigi de Smith, Kendall ve Hulin tarafindan olusturulan
“Job Descriptive Index” yontemidir. Bu yontemde calisanlara is tatmini ile iligkili
bes temel unsur sorulmakta ve bunlar hakkindaki goriislerini aciklikla yazmalar
istenmektedir. Bu bes unsur, licret, yiikselme olanaklari, yapilan isin ozellikleri,
calisma arkadaglart ve yonetim/yoneticilerdir. Calisanlar her biri hakkindaki
goriiglerini ifade etme sansi bulduklarindan hem bireysel sorunlarin anlagilmasi hem
de orgiitte is tatminini diisliren noktalarin tespit edilmesi miimkiin hale gelmektedir

(Bayrak Kok, 295).

2.4. Orgiitsel Baghlik

Alan yazimi incelendiginde orgiitsel baglilik kavrami i¢in net bir tanimin
olmadig1 fark edilecektir. Bunun nedeni konunun g¢ok boyutlu olmasidir. Ancak
genel olarak adindan da anlagildig iizere, kisinin i¢inde oldugu orgiit ile arasindaki

giiclii ve zayif bagi temsil etmektedir demek yanlis olmayacaktir (Demirkol, 462).

Yildiz Bagdogan ve Sarpbalkan’in aktardigina gore, Allen ve Meyer’a gore,
“oOrgiitsel baglilik yaygin olarak; ortak degerler sayesinde karakterize edilmis orgiite
etkili bagllik, orgiitte kalmaya gii¢lii bir istek duymak ve orgiitiin lehine goniillii
olarak caba sarf etmek seklinde kavramsallagtirilmistir”. Becker ise orgiitsel baglilik
icin “yapilan islerin algilanan maliyeti sayesinde, istikrarli faaliyetlere bagliliga
yonelim sonucunda olusur” aciklamasini yapmaktadir. Aslinda Orgiitsel baglilik
calisanlarin bir is i¢in verilen tim emegin bosa gitmeyecegine dair inanci olarak
yorumlanabilecektir. Girdiler ve ¢iktilar ¢calisanlar tarafindan oranlanmakta ve bunun
neticesinde bir giliven ya da giivensizlik ortaya cikarak oOrgiitsel baglilik diizeyi

olusmaktadir (Y1ldiz Bagdogan ve Sarpbalkan, 339).
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Demirkol, orgiitsel bagliligi, “bir is gérenin, orgiitiiniin hedef ve degerlerine
etkili ve tarafli baglhilig1” olarak agiklamaktadir. Yazar orgiitsel bagliligin var olmast
halinde calisanlarin isin niteligini dogrudan arttirmaya yoneleceklerinin altini
cizmektedir. Hatta arastirmaci, orglitsel bagliligin var oldugu organizasyonlarda,

isyerindeki esyalarin bile daha 6zenli kullanilacagi goriisiindedir (Demirkol, 462).

2.4.1. Orgiitsel Baghihgim Calisan ve Isveren Acisindan Onemi

Orgiitsel bagliligin pozitif yonlii olmasi, kisinin icinde oldugu kurumdan
hosnut oldugunu tarif etmektedir. Bu da her anlamda c¢alismanin olumlu oldugu
anlamina gelmektedir. Orgiitsel bagliligin oldugu ortamlarda kurum igi catismalar
azalmaktadir. Catigsmalarin neticesinde, toplam fayday1 en fazla getiren yol tercih
edilmektedir ve genel olarak calisanlar kurumun ¢ikarlarii, kendi c¢ikarlariin
oniinde tutmaktadirlar. Bu da ashinda dogal olarak kurumda seffaflig:

olusturmaktadir (Demirkol, 462).

Orgiitsel baghliga sahip calisanlar ile digerlerinin is, is siiregleri ve
miisterilere karsi tavirlart birbirlerinden hayli farklidir. Baghiliga sahip kisiler,
igyerleri kendilerininmis gibi hareket etmekte, toplam kazangtan 6diin vermemekte
ancak bir o kadar da yapici bir tavir sergilemektedirler. Orgiitsel baglilik séz konusu
oldugunda birey orgiitiin ¢ikarlarin1 da kendi ¢ikarlar1 kadar 6nemsemeye baslamakta
ve toplam fayda durumuna gore kararlar almaya 6zen gostermektedir. Kuskusuz bu
durum, is ortamini benimsemis ¢alisanlar anlamina gelmektedir ve igsveren i¢in de bir

giivence niteligindedir (Saari ve Judge, 396).

Orgiitsel bagliliga sahip calisanlar buradan ayrilma diisiincesine sahip
olmayacaklardir. Fakat calisanlarda orgiitsel bagliligin var olmasi, sadece isten
ayrilma davranisi lizerinde degil, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma niyeti lizerinde de,
negatif bir etkiye sahiptir ve bu yonii ile de hem oOrgiitiin toplam faydasi hem de

yoneticiler agisindan 6nemlidir (Y1ldiz Bagdogan ve Sarpbalkan, 340).

Orgiitsel baglilik ¢alisanda dogal bir “daha iyi olma” ¢abasimi da beraberinde
getirmektedir. Kisi, kendisinin verimli olmasi halinde orgiitin de daha fazla
kazanacagini ve bunun da yine kendisinin hedefleri i¢in 6nemli oldugunu bilmektedir
ve bu nedenle disaridan itici bir sebep olmasa da daha istekli bigcimde ¢alismakta ve

kaynaklarin1 daha 1yi degerlendirme istegine girmektedir. Bunun temelinde aslinda
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orgiitte karar alan mekanizmalara duyulan giiven mevcuttur. Orgiit adma yapilan
planlarin ve hedeflerin gercek¢i oldugundan siiphe yoktur ve c¢alisan bu hususta
kendi iizerine diiseni yapmak istemektedir. Orgiitiin bir parcasi olmak sevindiricidir
ve buranin pargasi olmaya devam etmek konusunda gii¢lii bir istek mevcuttur

(Demirkol, 463).

2.4.2. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglih@ ortaya gikarak faktorleri tanimlamadan once, orgiitsel
baglilik boyutlarini incelemekte fayda vardir. Allen ve Meyer, orgiitsel bagliligin alt
boyutlarini su sekilde siralamaktadir (Y1ldiz Bagdogan ve Sarpbalkan, 340):

Malryet (Devamiiik)
Esasiar: yatinmiar,
altermnatif yokdugu.

stek-arzu (Duygusal)
Esastar: kimiik,
paylagilan degerier,
kiyisel katihin

Baghlik
(baglanma gocu)

Sekil 3. Orgiitsel Baghlik Boyutlari

Kaynak: Selver Yildiz Bagdogan ve Damla Sarpbalkan, (2017). Calisanlarin
Orgiitsel Baghhigini Etkileyen Bir Faktor Olarak Déniisiimcii Liderlik Algist,
Yonetim Bilimleri Dergisi, 15(30): 341

19



I. Duygusal Baglilik:

Bu baglilik boyutu, calisanlarin istedikleri i¢in orgiitte kaldiklar1 bir baglilik
tiirtidiir ve orgiitler agisindan tercih edilen bir baghiliktir. Bu noktada calisanlarin
orgiit ile 6zdeslestikleri goriilmektedir. Orgiitte olmaktan dolayr gurur ve mutluluk

mevcuttur.
ii. Devamlilik Baglilig::

Calisanlarin  yaptig1  fayda-maliyet analizi sonucunda, alternatif is

imkanlarinin olmamasi nedeniyle orgiite bagh kalmalaridir.
iii. Normatif Baglilik:

Calisanlarin dogru olanin is yerinde kalmak oldugunu diisiinmeleridir. Burada
kalmak bir ylikiimliilik haline gelmistir. Uzun yillar burada galisan, emekliligi
yaklasan ya da daha iyi bir is imkani olmayan, bu Orgiite fazla emek vermis olan

kisilerde bu baglilik tiiriinii gormek miimkiindiir.
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3. iS TATMIiNi, ORGUTSEL BAGLILIK, MAAS ve MAAS DISI HAKLAR
TLISKiSI

[s tatmini ve orgiitsel baglilik bir is yerinde ¢alisanlara hissettirilmesi gereken
iki onemli faktordiir. Calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmalari, bu isi daha fazla
severek yapmalarina, kendileri i¢in hedefler belirlemelerine ve is konusunda

kendilerine glivenmelerine yardimci olmaktadir.

Orgiitsel baghlik ise, isi detayll sekilde 6grenmis ve deneyim kazanmis
calisanlarin bagka oOrgiitlere gitmesini Onleyen, onlarin kaybedilmesinin Oniine
gecerek Orgiitiin bilgi ve entelektiiel kaynaklarini kullanmaya devam etmesine fayda
saglayan kavramdir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda da ¢ift yonlii bir iliski
mevcuttur. Bir calisan yaptigl isten tatmin oldugunda ve emeklerinin karsiligini
aldigma inandiginda, bu orgiitteki konforunu terk etmek istemeyecektir. Benzer
sekilde, kendisini Orgiitte iyi hisseden ve buraya karsi bir sadakat duygusuna sahip
olan c¢alisanlar, daha fazla nasil fayda saglayabilecekleri sorusuna siirekli olarak yanit
arayacaklar ve kendilerini yaptiklari iste daha basarili hale getirmek icin caba

harcayacaklardir.

Ancak hem orglitsel baglililk hem de is tatmini bireyseldir. Bunlarin
saglanmas1 yalnizca birbirine bagl degil, kisinin 6zelliklerine ve beklentilerine gore
de degiskenlik gostermektedir. Pek cok sirket yiiksek maaglar ile c¢alisanlarim
baglayacaklarint ve onlarmm sahip oldugu potansiyeli ortaya c¢ikaracaklarini
diistinmektedirler. Ancak akildan ¢ikarilmamasi gereken en 6nemli konu, kisinin
yalmzca maddi isteklerinin olmadigidir. Ornegin kisi kendisini gelistirecek firsatlarin
pesinde olabilir. Ya da dengeli ve tatmin edici bir sosyal hayat istegi s6z konusu
olabilir. Bu noktada isletmelerin sagladig1 yan haklarin etkileri devreye girmektedir.
Bu boliimde, is tatmini, orgiitsel baglilik, maas ve maas disindaki yan haklarin

arasindaki iligki incelenmistir. Bu baglamda giincel alan yazini taranmistir.

3.1. Maas Dis1 Yan Haklar Tanim

Insanlar yasamdaki ihtiyaclarin1 karsilamak ve kendileri ile ailelerinin
isteklerini yerine getirmek i¢in calismaktadirlar. Caligsanlar, yaptiklart isin

karsiliginda belli bir iicret almaktadirlar ve buna iliskin anlagsmalarini ise giris
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esnasinda gerceklestirmektedirler. Ancak kimi is yerleri, ¢alisan memnuniyeti
diizeyini arttirmak, c¢alisanlarin hayatin1 kolaylagtirmak, ihtiyaglarini1 karsilamak ve
onlarin daha sosyal ve performansi yiiksek bireyler haline gelmeleri i¢in, maas
vermenin yaninda cesitli olanaklar olusturmaktadirlar. Ornegin calisanlarin ise kolay
gidip gelmelerini saglayan servis imkanlari, is yerinde verilen yemek olanaklari, spor
ve sosyallesme i¢in verilen ek iicretler ya da baska kuruluglar ile yapilan ¢oziim
ortakliklari, 6zel glinlerde verilen hediyeler, ¢ekler ve benzer uygulamalar en fazla

rastlanan maas dis1 yan haklardir.

Kimi isletmeler ¢alisanlarinin ailelerine de bu olanaklari sunmaktadir. Ya da
devletin disinda, saglik sorunlarini engellemek ve g¢alisanlarinin kendilerini veya
ailelerini daha fazla gilivende hissetmeleri icin ek saglik sigortalari sistemlerine
tiyelik gergeklestirmektedirler. Bazi is yerleri, calisanlarin sosyallesmesi i¢in, onlar
ve aileleri icin ¢esitli diizenli etkinliklere katilmalar1 i¢in firsatlar olusturmaktadirlar.
Yeni nesil maas dist yan haklardan biri de online para kullanimi ya da online
tiyeliklerdir. Ornegin isyerleri ¢aliganlarinin internet iizerinden harcayabilecekleri
sanal cekler hediye etmektedirler. Bununla birlikte prim 6demeleri ya da verilen
mesleki ya da meslek disi egitimler de bu haklar arasinda sayilabilecektir. Maasin
yant sira verilen ve calisanin memnuniyetini, is ve Orgilite olan sadakati ile
performansini arttiran her tiirlii ek hak, maas dis1 yan hak olarak tanimlanabilecektir

(Yildizeli, 7).

Maas dist yan haklar denildiginde yalnizca ¢alisirken elde edilen ve kisinin
yasam standartlarini yiikselten gelirler akla getirilmemelidir. Calisanin gelecegini
garanti altma alan haklar da maas disindaki yan haklar arasindadir. Ornegin is
yerinde, ¢alisanlara 6zel emeklilik planlarinin yapilmasi, izin kullanimi, tazminat
haklarinin yasal alt tabanda degil, hak edilen yonde hesaplanmasi, is dengesinin iyi
olusturulmasi, calisana esnek c¢alisma saatlerinin ya da ortaminin sunulmasi,
calisanlarin miisteri ve diger calisanlar ile iletisimi i¢in hizmetlerin ve imkanlarin
verilmesi (cep telefonu gibi), ulasim i¢in olanaklarin olusturulmasi (¢alisana arag
verilmesi, servis hizmetlerinin olusturulmasi gibi) ve hatta park yerinin ya da kuruma
ait kiitliphanenin tcretsiz kullanimi da maasin yam sira verilebilecek yan haklar
arasinda olabilecektir. Kimi isletmelerde calisanlara kardan pay alma haklar1 ya da

cok kiiclik diizeyde ortakliklar verilmektedir. Kimi sirketler sanal para uygulamalari
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ile calisanlarin internet {iizerinde yatirnm veya alig veris yapmalarina olanak
tanimaktadir. Bazi sirketlerde ise is disinda calisanlarin yonetebilecegi cesitli
projelerin yapilmasina olanak taninmakta, bu sayede ¢alisana hem deneyim, hem
bilgi ve basar1 hem de motivasyon kazandirilmaktadir. Bu haklar, ¢alisanin yalnizca
ise ve maasa baglanmasini degil, yaptig1 diger aktivitelere ve haklara baglanmasina
da yardimci olan ve is ile sirketi cazip hale getiren firsatlardir (Bas, 75; Podgursky,
71).

3.1.1. Maas Dis1 Yan Hak Ornekleri

Insanlarin maaslarinin yani sira, aldiklar1 cesitli yan haklar vardir. Bunlarin
en bilindik 6rnekleri, bu calismanin anket kisminda da yer alan, yol ve yemek
imkanidir. Kimi isletmelerde daha yaygin olarak ek hak icin alis veris imkanlari
verilmektedir. Ornegin sirketin ¢6ziim ortaklarinin calisanlar1 diger sirketlerden alis
veris yapma ya da hizmetlerinden indirimli yararlanma hakk1 verilebilmektedir. Spor
yapma, market alis verisi, ¢esitli egitim ve seminerlere katilma bunlar arasinda ilk
siradakilerdir. Bunlarla birlikte, ¢esitli sigorta paketleri ile ¢alisanlarin ve ailelerinin
kendilerini bu isyerinde calisarak daha giivende hissetmeleri saglanmaktadir. Kimi
sirketlerin ¢alisanlarina yeni nesil teknolojileri deneme imkani saglamasi da maas
dist yan haklar olarak goriilebilecektir. Calisanlar bu sayede ilgilendikleri
konulardaki gelismeleri takip etme ve bunlari deneyimleme sansi bulmakta ve
kendilerini gelistirme firsati yakalamaktadirlar. Tim bunlarin yaninda, c¢alisanlara
egitim ve staj imkanlar1 saglanmakta ve onlarin entelektiiel birikimleri
arttirilmaktadir. Kimi sirketler yiiksek lisans ve doktora yapan c¢alisanlarina maddi
destek saglarken kimileri bunun i¢in ek izinler vermektedir. Bazi igletmelerin ise dil
Ogrenimini tesvik etmek amaci ile dil kurslarina ¢alisanlarini kayit ettirdikleri ya da

ve hatta ¢aliganlarini yurt digina yolladiklar1 goriilmektedir (Capital, 2004).

3.2. Yasam Standartlar ve Gelir iliskisi

Isletmeler, belirli amaglarin gerceklesmesi icin bir araya gelen ve is boliimii
yapan insanlarin kurdugu sistematik topluluklardir. Her ne kadar teknoloji ve
otomasyon s0z konusu olsa da, bir orgiitiin insansiz olmasi beklenemeyecektir. Bu
nedenle insan faktoriiniin, orgiitiin basaris1 ve siirekliligi tizerindeki etkisi tartisiimaz

bir konudur.
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Kisilerin memnuniyetleri, basarilari, entelektiiel birikimleri, motivasyon
diizeyleri, is yapabilme becerileri, sadakatleri, kiiltiir, egitim ve bilgi birikimleri,
sistem olusturma ve karar verme becerileri, kriz yonetimine iliskin deneyimleri ve
pek cok unsurlar1 bir orgiitli 6rgiit haline doniistiiren 6nemli etkenlerdir. Bu nedenle
kisilerin tiim bu potansiyellerini kullanmalar1 i¢in uygun kosullarin olusturulmast,
yeteneklerin kesfedilerek buna uygun islere, uygun personellerin yonlendirilmesi ve
buralarda ¢alisanlarin yasam standartlarinin yiikseltilerek, sorunlardan uzak bigimde,
kendilerini ve dikkatlerini verdikleri ise yoneltmelerine olanak taninmasi bir
zorunluluktur (Yildirnm ve Demirel, 134). Pek ¢ok modern ve basarili orgiitiin,
calisanlarint memnun etmenin ve onlarin yasam standartlarin1 gelistirmenin, ise de
olumlu sekilde yansidigin1 kesfettigi ve buna iliskin uygulamalar yaptigi
goriilmektedir. Diinya genelinde basarili olan isletmelerin, insan kaynagini dogru
kullanmak, c¢alisanlarint mutlu bireyler haline getirmek ve onlarin yasam
standartlarin1 ylikselterek yaptiklari isin de standartlarini yilikseltmis olmak gibi ortak
noktalari mevcuttur (Bayrak Kok, 292).

Insanlarin yasam standartlarini etkileyen en énemli faktorlerin basinda, elde
ettikleri gelir vardir. Gelirin yiiksek olmasi, kisiye istediklerini satin alma giicii
verecektir. Bu da kisinin kendisini daha mutlu, verimli ve performansi yliksek
hissetmesine yardimci olmaktadir. Ozellikle isletmeler arasinda artan rekabet, onlarin

calisanlarini daha fazla memnun etmek istemesi ile sonu¢lanmaktadir.

Kuskusuz bu da calisanlara daha fazla iicret ya da iicretin yani sira yan
haklarin  verilmesi anlamma gelmektedir. Isletme yonetimleri, ¢alisanlarinin
yasamsal tatminini arttirarak onlarin daha verimli bireyler olmalar1 i¢in ¢aba
harcamaktadirlar. Ciinkii emeginin karsiligin1 alamadigini diisiinen caliganlar hem
isyerlerinde mutsuz olacaklar hem de yasamlarin siirdiirme konusunda zorlandiklar
ve isteklerini yerine getiremedikleri icin psikolojik ve sosyal sorunlar
yasayacaklardir. Ayrica, ticret, ¢alisanlarin oOrgiit i¢indeki goreli pozisyonunu ve
yaptig1 isin diger isler ile kiyaslaninca Orgiit amaclarima ulasmada ne derecede
basarili oldugunu belirleyen bir gostergedir. Bu acidan bakildiginda orgiitte kisinin
basarili hissetmesi ve Orgiitii basarili bir kurum olarak gérmesi de maasa ve alinan ek

haklara baglidir demek miimkiindiir. Gelecekte isletmenin basarili olmayacagin
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diistinen bir calisan, kendi geleceginden de endise duyacak, yasam standartlarini

gelistirmek icin ek caba gostermeyecektir (Yildirim ve Demirel, 135).

Yasam standartlari, doyum, is tatmini ve orgiite baglilik kavramlari, kiginin
hayalleri ve elde etmek istedikleri ile dogrudan iliskilidir ve bu nedenle hem kisisel,
hem de ¢ok yonlii kavramlardir. Bu kavramlarin olumlu ve yiiksek diizeyde
hissedilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmekte ve daha fazla orgiitsel kazang
anlamina gelmektedir. Calisanlar1 motive olmus ve iyi performans gosteren
isletmelerde, maddi kazan¢ daha yiiksek olacak, bu durum gelirlere ve yasam

standartlarina da pozitif yonlii yansiyacak ve bu dongii devam edecektir (Bas, 71).

3.3. Orgiite Baghhk ve Maas Dis1 Yan Haklar iliskisi

Isletmelerin calisanlarini yetistirmeleri ve onlarin 6rgiit ile bag kurmalari
gerekmektedir. Calisanlarin baska sirkete gitmeleri var olan insan giiciiniin
kaybedilmesi anlamina gelirken, baska sirkete bilgi ve miisteri akisina da neden
olabilmektedir. Bu yiizden oOrgiite bagliligin saglanmas1 ve bunun devamliligindan
emin olunmas1 c¢ok Onemlidir. Bas, calisanlarin oOrgiite baghliginin nasil
saglanabilecegi sorusuna yanit aramak icin hazirladig1 calismasinda, calisanlarin

orgiitte deger gérmek istediklerini gérmiistiir.

Calisanlar, deger gordiiklerini, elde ettikleri gelir ve haklar ile 6l¢timlemekte
ve kendilerini diger sirketlerdeki ayni/benzer pozisyonlardaki diger calisanlar ile
kiyaslamaktadirlar. Kendilerinin daha az gelir elde ettiklerini fark etmeleri halinde,
bu orgiitte degerli olmadiklarina dair fikirler olusturmaktadirlar. Ancak bu noktada
gelirin yalnizca maas olarak disilinlilmemesi gerektiginin de alt1 ¢izilmelidir.
Calisanlar, yalnizca maas degil, maaslarinin yaninda ¢esitli haklara da sahip olmak
istemektedirler. Bu haklarin varligi, onlarin 6rgiit ile daha fazla bag kurmalarina

yardimci olmaktadir ( Bas, 71).

Genellikle maas alan c¢alisanlarin  cogunlugu orta gelir diizeyindeki
insanlardir. Kuskusuz asgari iicret calisanlar ve yoneticilerin maas ve gelirleri
farklilik gosterse de, genellikle bir isletmeyi ayakta tutan personel orta diizeyde
gelire sahiptir. Bu personel, benzer egitim ve deneyime sahip olduklar i¢in hem

birbirleri hem de yoneticiler ile bir rekabet i¢indedirler. Bu, yasam standartlarini
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benzetmeye c¢alisma konusunda da hissedilen bir durumdur. Bir sirketin, tiim
calisanlarina esit ve yiikksek maas vermesi miimkiin olmayacaktir. Ancak herkesi

benzer haklar altinda toplamak, esitligin hissedilmesi konusunda oldukc¢a onemlidir

(Podgursky, 72).

3.4. Is Tatmini ve Maas Dis1 Yan Haklar iliskisi

Is tatmini, kisinin, calistign is yerinde olmaktan ve burada yaptigi isten
duydugu memnuniyeti ifade etmektedir. Yaptig1 isten memnun olmayan kisilerin
kisa siirede duygusal ve fiziksel sorunlar yagamasi ka¢inilmaz hale gelmektedir. Bu
sorunlar kisinin sosyal yasamini da olumsuz etkilemekte, kisi giderek daha az
potansiyele sahip olmakta ve bunun da ¢ok daha azini kullanabilir hale gelmektedir

(Bayrak Kok, 296).

Calisanlarin yaptiklar isten mutlu olmalar1 ve bu igyerinde kalmak istemeye
devam etmeleri i¢in maaglarinin yan1 sira, igverenlerinden/isyerlerinden bekledikleri
diger beklentilerin de karsilanmast Onemlidir. Bas, 2014 yilinda perakende
sektorliinde faaliyet gosteren magazalarin calisanlar1 ile goriiserek hazirladigt
calismasinda, personelin, is yerinde kalmaktan memnun olmak i¢in patrondan
kendilerini motive etmelerini istediklerini gOrmiistiir. Motivasyonun nasil
saglanacagina iligkin verilen cevaplarda ise basarmin odiillendirilmesi i¢in haklarin
olmas1 gerektigine dair goriislerin olduk¢a fazla oldugu fark edilmistir. Yani
calisanlar, igyerlerinde, is tanimlarinda yer alan goérevleri yerine getirdiklerinde,
digerlerinden daha fazla fayda saglamalari halinde bunun fark edilmesini ve
maaglarinin yaninda cesitli 6diller ile takdir edilmeyi beklemektedirler. Pek ¢ok
calisana isveren olmalar1 halinde kendilerini nasil motive edecekleri konusunda
sorulan sorulara, “ulasim masraflarinin karsilanmasini saglardim” ve “prim
konusunda iyilestirmeler yapardim” seklinde yanit vermislerdir ki bu yanitlar maas
dist yan haklarin bir personeli ne kadar motive edecegini gostermektedir. Personelin
motivasyon i¢in beklentisi daha fazla maas degil, maas disinda verilen ek haklardir

(Bas, 84).

Is tatmininin saglanmasi icin ¢alisanlarin beklentisi yalnizca {icret
iyilestirilmesi degildir. Is tatmini bireyseldir ve maasin yani sira bireysel 6zelliklere

uygun sekilde memnun edilmis olmay1 da gerektirmektedir. Ornegin bir ¢alisanin, isi
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ile ilgili teknolojik geligsmeleri takip etme istegi mevcutsa, is ortaminin bunu
saglamasi i¢in uygun olmasit 6nemlidir. Kendisini yaptig1 is konusunda gelistirmek
isteyen personele, rutin bir is verildiginde ve kendisini gosterebilecegi firsatlar
yaratilmadiginda, personel bu imkanlar1 saglayacak farkli isletmelerin arayislarina
girecektir. Boyle bir durumda, personelin projeler iiretebilecegi, basarili olmasi
halinde 6diillendirilecegi ya da meslegine iliskin egitimler alacagi ¢esitli aktivitelerin
saglanmasi lazimdir. Kendisine verilecek olan, maastan bagimsiz bu haklarin, onun
kendi potansiyelini kesfetmesine olanak saglayacagi unutulmamalidir. Boylelikle
calisan birey, kisisel ihtiyaglarinin da tatmin edildigi bir ortamda c¢alistyor olmanin
keyfini hissedecek, farkli sorunlar yasasa bile bu durum isyerine bagliligini

azaltmayacaktir (Yildizeli, 54).

Bayrak Kok tarafindan yapilan bir arastirmada, ogretim gorevlisi olarak
calisan kimselerin en 6nemli sorunlarindan birinin maas beklentilerinin, aldiklar
ticretten daha yiiksek oldugudur. Ancak bu kisiler, girisimci bir yapiya sahip
olduklarinda, maaglar1 diisiik olsa bile ¢alistiklar1 kurumun kendilerine tanidigr ek
haklardan dolay: daha fazla is tatmini yasamaktadirlar. Ornegin, arastirmalari icin
kendilerine fiziksel, sosyal ve maddi imkanlar yaratilmasi, maastan ¢ok daha fazla
oneme sahip olabilmektedir. Kimi arastirma gorevlileri ya da akademik personel,
kendi derslerinde farkli 6gretim metodolojilerini kullanmalarina olanak veren bir
kurumda olmak istemektedirler. Bu personelin ¢ogu, diger tiniversiteler ile is birligi
yapma firsatlarinin  olmasi istemektedirler (Bayrak Kok, 310). Buradan
bakildiginda personele yaratilan firsatlarin, onun is tatmin diizeyini etkiledigi daha
net anlagilacaktir. Bir personeli genellikle maasin beklenenden az olmasi degil, ona

kendisini gerceklestirme imkaninin verilmemesi daha fazla olumsuz etkilemektedir.

Orgiitlerde isten tatmin olunmas1 icin calisanlarin yaptiklarmin karsiligin
aldiklarina inanmalar1 gereklidir. Bunun saglanmasi i¢in de pek ¢ok sirkette
odiillendirme yontemlerinden faydalanilmaktadir. Odiillendirme yonetimi; “bir
orgiitlin ithtiyag duydugu kisileri hizmete alip, kurulusta kalmasin1 saglayarak, ayni
zamanda da bu Kisilerin motivasyonunu ve g¢abasini artirarak, orgiitiin hedeflerine
ulagmasina yardimci olan stratejileri, politikalar1 ve sistemleri gelistirme ve
uygulamaya koyma siirecidir” (Karatepe, 123). Bu da dogrudan is tatminini

etkilemektedir. Odiiller, maasin yaninda verilen gesitli haklardir. Genellikle parasal
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degildir. Ancak c¢alisanin ihtiyaclarin1 karsilamaya yonelik verilmektedirler.
Orgiitler, 6diillendirme yonetiminde iki onemli nedene odaklanirlar. Birincisi;
orgiitiin licret ve Odiillendirme yonetimi kapsaminda yaptigi her tiirli 6demenin
maliyetini, ¢alisanin kazang ve verimliligi ile karsilagtirmasi, ikincisi ise Orgiitiin
yaptig1 6demeyi c¢alisanin isi ile ilgili davranis ve gayretine bakarak degerlendirmesi

ve yaptig1 isten duyulan memnuniyetin hissedildigini anlamasidir (Karatepe, 123).

3.5. Konuyla Ilgili Ornek Calismalar

Isletmelerin galisanlarina maas disinda yan haklar vermeleri, onlarin yasam
standartlarin1 gelistirmeleri, Orgiite daha fazla baglanmalar1 ve sadakatlerinin artmasi,
is tatmin diizeylerinin yiikselmesi ve daha fazla caba gostermeleri gibi avantajlari
beraberinde getirmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin memnuniyet diizeylerinin
artmasi, isyerinin ¢alisan sirkiilasyonunun azalmasi ve kalifiye personelinin buraya
baglanmasi anlamina geleceginden, bilgi kaynagini elinde tutmasina da yarar
saglamaktadir. Kimi isletmelerin, maas dist yan haklari ile bagka firmalardan iyi
yetismis personel i¢in cazibe merkezi haline geldigini de s6ylemek lazimdir. Yani
gelismis olan sirketlerin yetenek ¢cekmek ve yetenegi elde tutmak i¢in maas disinda

calisanlarina cesitli imkanlar yarattig1 da goriilmektedir (Ozer, 9 ve 14).

Aydogan ve arkadaslari, ¢alisanlarin sosyal yasamlarindaki beklentilerini
yerine getirebilmelerinin is ortaminda kendine giivenleri konusunu da yakindan
ilgilendirdigi goriisii tizerine bir arastirma yapmislardir. Buna gore ¢alisanlar, diger
meslektagslar1 ya da ofisteki farkli ¢alisanlar ile kendilerini sosyal hayat bakimindan
kiyaslamaktadirlar. Ozellikle geng¢ calisanlar, bunu yaparken, sosyal hayat veya
imkanlar konusunda, digerlerinden daha kotii durumda olduklarina inandiklarinda, is
yerlerinin onlara yeterli ve hak ettikleri diizeyde maas vermedikleri kanisina
kapilabilmektedirler. Bu durum isyerine olan bagliligi ve burada c¢alisma istegini
negatif yonde etkilemektedir. Oysa c¢alisanlara is disinda kaliteli zaman
gecirebilecekleri imkanlar verildiginde, bu durum kiyaslamaya gerek duymamalarin
saglayacaktir. Ayrica zihinsel ve bedensel bir gelisim anlamina gelecektir. Bu
baglamda is yeri de daha fazla maas ddeyerek yliksek personel maliyetlerine gerek

duymadan c¢alisan memnuniyetini arttirma olanagi bulacaktir (Aydogan ve ark., 20).
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Bag tarafindan 2014 yilinda giyim sektoriinde ¢alisanlarin maas dis1 haklari
ve elde ettikleri gelir diizeylerinin isi yapma faaliyetleri tiizerindeki etkileri
incelenmistir. Calismada giyim sektoriinde faaliyet gdsteren perakende
magazalarindaki calisanlar ile goriisiilmiistiir. Bu calisanlar, maas disinda, kendileri
icin magazada indirim yapilmasi, satiglar1 karsiliginda prim verilmesi, 6zel giinlerde
hediyeler verilmesi gibi maas dis1 yan haklarin, onlarda daha fazla sadakat duygusu
olusturdugunu gostermislerdir. Oyle ki, bu tiir durumlarda calisanlar is tanimlarinda
yazili olan tiim faaliyetleri eksiksiz sekilde yerine getirme gayreti gostermeye
baslamaktadirlar. Ayrica, magazaya ait lriin ve esyalar1 kendi esyalar1 gibi
benimseyip koruma altina almaktadirlar (Bas, 88-89). Buradan harcketle maas
disinda verilen yan haklarin kisilerin is yerlerindeki sistemi gelistirmesi i¢in iistiin
caba harcamasmi kolaylastiran bir etken olarak karsimiza c¢iktigini sdylemek
miimkiin olacaktir. Calisanlara maas disinda haklarin verilmesi, onlarin da maas
almay1 hak etmek i¢in yaptiklari isten daha fazlasim1 yapmaya baslamalari olarak

etkisini gostermektedir.

Yildizeli tarafindan 2002 yilinda yapilan c¢alismada bankacilik sektorii
calisanlarinin maas disinda elde ettikleri haklarin neler oldugu ve bunlarin, onlarin
caligma sistemine ve performanslarina nasil yansidigi sorusuna yanit aranmigtir.
Buna gore bankacilik sektoriinde en fazla uygulanan maas dis1 yan haklarin ek iicret
O0demesi, sosyal imkanlar ve meslek i¢i ya da dis1 egitimler ve kendini gelistirme
secenekleri oldugu tespit edilmistir. Caligma sonuglarina gore calisanlarin, maas
disinda yan haklar elde ettikge, is yerleri tarafindan daha fazla deger gordiiklerine
dair inanclar1 pekigmektedir. Egitim ve kendini gelistirmeye yonelik firsatlar,
calisanlarin Ozgiivenlerini arttirmakta ve onlarin kendilerine yatirim yapildigina
inanmalarina olanak saglamaktadir. Ucrete iliskin yan haklarin olmasi, mesaiye
kalma, is i¢in seyahat etme gibi, motivasyon ve performans diisliren faaliyetleri daha
istekli yapmalarin1 beraberinde getirirken, sosyal hayata yonelik yan haklarin varlig
daha zinde olmalarini, birlikte isyeri disinda vakit gecirmelerini ve isletme ve
oradaki diger personel ile daha gii¢lii bir bag kurmalarini saglamaktadir. Calismada
elde edilen bulgular, ¢alisanlarin, ayn1 sektordeki diger calisanlar ile kendilerini,
gelirlerini ve yan haklarini kiyasladigini da gostermistir. Bu baglamda, personelin is

yerini terk etmemesi ve yetismis personelin rakiplere kaptirilmamasi icgin yan
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haklarin daha fazla olmas1 gerekliligi yeniden ortaya ¢ikmaktadir (Yildizeli, 31-47-
54).

Yildirrm ve Demirel, calisanlara verilen iicretin ve yan haklarin etkileri
konusunda yasam standartlar1 konusuna deginmislerdir. Yazarlar, bir orgiitte verilen
ticret ve haklarin o orgiitiin bagarisinin bir gostergesi oldugunu sdylemektedirler. Cok
kazanan bir orgiit, calisanlarina da daha fazla {licret verme sansina sahiptir. Caliganlar
kendi aldiklar ticretlerin ve maas disindaki yan haklarin az olmasi halinde, orgiitiin
basarisiz oldugunu diisiinmeye baslamaktadirlar. Bu diisiince kendi gelecegi
hakkinda endise duymalari ve gelecege iliskin yatirim yapmalarimi da
engellemektedir. Ornegin bir ¢alisan araba satin almak istiyor ancak gelecekte hala
calistigr sirketin var olacagina inanmiyorsa, borca girmek konusunda tereddiit
yasayacak ve bu istegini karsilamay1 erteleyecektir. Dolayisiyla bu durum zamanla
isten soguma, orgiite yabancilasma gibi etkiler de gosterebilmektedir. Is tatmini de
negatif yonde etkileneceginden, orgiitlerin ¢alisanlarinin iicretlerini dogru ve adil

sekilde hesaplamalar1 6nemlidir (Yildirim ve Demirel, 135).

Podgursky, dgretmenler 6zelinde yaptigi ¢alismasinda, maas dis1 yan haklarin
Ogretmenlerin devlet ya da 0Ozel okulda calismaya yonelik tercihlerini dahi
degistirdigini fark etmistir. Genellikle devlette calisan 6gretmenlerin daha fazla yan
hakka sahip olmasi ve bunun devlet giivencesi altinda tutulmasi, maag diisiik olsa
bile burada calismak konusunda daha fazla istek yaratmaktadir. Calismada, yan
haklar1 fazla olan 6gretmenlerin, daha istekli sekilde ¢alistiklari, 6grencilerine daha
fazla zaman ayirmaktan ¢ekinmedikleri, mesleki konulardaki gelismelere daha fazla
dikkat ettikleri de goriilmiistiir. Yazar, bir 6gretmenin doktorluk ya da avukatlik gibi
diger mesleklere gore daha az maasa sahip olmasina karsin bu meslegi segcmesinin ve
severek yapmasinin altinda da yan haklarmn oldugunu savunmaktadir. Ogretmenlerin
daha kisa c¢aligma saatlerinin olmasi, 6gle yemeklerinin c¢ogunlukla kurumlar
tarafindan karsilanmasi, ek ders Tcretlerinin varligi, smavlarda gorev alan
Ogretmenlere ek tlicretlerin ddenmesi gibi haklarin varligi meslegi de cazip hale

getiren unsurlardir (Podgursky, 72-73).

Karatepe, ¢alisanlarin takim caligmasi gerceklestirmeleri konusunda da maas
dis1 yan haklarin olumlu etkilerinin olduguna deginmistir. Basar1 neticesinde 6diil

elde edilmesi icin takim ¢aligmalarina yatkinlik gdriilmeye baglanmaktadir. Ayrica
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calisanlar birbirleri ile ortak sosyal etkinliklere katildiklarinda aralarindaki bag da
giiclenecek ve daha etkin bir iletisim s6z konusu olacaktir. Takim halinde ¢aligilmasi
ve ortak cikarlar i¢in ortak bir ¢aba gosterilmesi, hem bireysel hem de orgiitsel
basarty1 da beraberinde getirmektedir. Ayrica Orgiit kiiltiiriniin olusturulmasi ve

giidiilenme yaratilmasi hususunda da bunun etkisi oldukga biiytiktiir (Karatepe, 123).

4. UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde alan yazinindan elde edilen bilgiler ile ¢alisanlarin
gorlslerinin  kiyaslanmasi amaglanmistir. Yapilan anket uygulamasi, bunlarin

istatistiksel sonuglar1 ve yorumlara yer verilmistir.

4.1. Problem

Maas dist yan haklar ile orgiitsel bagllik ve is tatmini arasinda iligki var

mudir?

4.2. Calismanin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismada temel amag, cesitli demografik degiskenlere ve oOrgiitsel
faktorlere gore kisilerin maas dist yan haklardan memnuniyet duyma oranlarinin
degisip degismedigini kavramaktir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlari ile yan

haklar arasinda herhangi bir iliski olup olmadigin1 ortaya ¢ikarmaktadir.
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4.3. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel Baglilik Is tatmini

\

—'|' Yan Haklar 1'—
A A A
Ulasim Uye Is Yeri
Teknoloji G.
Yemek Ozel Sigorta

Sekil 4. Arastirma Modeli

Hipotezler:
H1: Sirketin Ulasim imkanlari ile Yan Haklar arasinda bir iligki vardir.
H2: Sirketin Yemek imkanlar1 ile Yan Haklar arasinda bir iliski vardir.

H3: Sirketin Teknolojik Gereksinim imkanlar1 ile Yan Haklar arasinda bir iliski

vardir.

H4: Sirketin Ozel Sigorta imkanlar1 ile Yan Haklar arasinda bir iliski vardir.
H5: Sirketin Uye Is Yeri imkanlar1 ile Yan Haklar arasinda bir iliski vardir.
H6: Yan Haklar ile Orgiitsel Baglilik arasinda bir iliski vardir.

H7: Yan Haklar ile Is Tatmini arasinda bir iliski vardir.

4.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Istanbul’daki is giiciinii temsil eden 4.015.000 kisi

olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemi ise Istanbul ilinde ikamet 15 yas ve iizeri
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383 kisiden olusmaktadir. Evrenin biiyiikliigii 4.015.000 kisi ve ylizde 5 hata payi ile
calisilmak istenmesi kosullari altinda, anket galismasinin igin en az 383 denekle
goriisiilmesi yeterli olmaktadir. Dolayisiyla 383 denekten olusan arastirmamizin
orneklemi yiizde 95 giiven araliginda + %35 hata payr igermekle birlikte

hipotezlerimiz lizerine kan1 olusturulabilecek diizeydedir.

Calisma 15 yas ve iizeri, Istanbul’da ikamet eden, kentin is giicii potansiyelini
temsil eden rastgele segilen katilimcilar ile gergeklestirilmistir. Belli bir ¢alisan
Kitlesinin olmamasi ve onlarin calistiklar1 sektorlerin bilinmemesi sinirhiliktir. Bu
baglamda, “mavi yakalar”, “beyaz yakalar”, “doktorlar” gibi bir genelleme

yapilamayacaktir.

4.5. Uygulama

Calismanin uygulama boliimiinde calisan, issiz ve igverenlerden olusan ve
rast gele secilen 383 kisilik bir gruba anket uygulamasi yapilmistir. Bu uygulama
esnasinda Is tatminini 6l¢egi(Smith ve arkadaslari tarafindan gelistirilen “Is
Tanimlayic1 Endeks” (The Job Descriptive Index) (Imparota, 1972). Ergin (1997),
tarafindan Tiirkce’ ye “Betimlemesi Olgegi” olarak ¢evrilmistir.) ve Duygusal
baglilik o6lcegi(Allen ve Meyer(1990) tarafindan gelistirilen ve Wasti (2000)
tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan alti maddenin yer aldig1 duygusal baglilik 6lcegi)
kullanmilmistir. Elde edilen veriler SPSS istatistik programinda analiz edilmis ve

yorumlanmustir.

4.5.1. Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan veriler bilgisayar ortamina aktarilarak SPSS 24.0
yardimiyla ¢oziimlenmistir. Arastirmada Oncelikle g¢alisanlara iliskin demografik

ozelliklerin dagilimini gdsteren frekans tablosuna yer verilmistir.

Asagidaki tabloda anket katilimcilarinin medeni durumlari, cinsiyet ve egitim
durumlarina ait kisi sayilar1 ve ytlizdelikleri verilmistir. Ankete katilanlarin; %54,8’1
evli ve %45,2’si bekardir, %41,8’i kadin ve %58,2’si erkektir. Ankete katilanlarin
egitim durumu incelendiginde ise %11,5’inin lise mezunu, %79,9’unun lisans

mezunu ve %8.6’sinin ise lisansiistii egitime sahip oldugu goriilmektedir.
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Medeni Durum Cinsiyet Egitim
Evli 210 (%54,8) | Kadin 160 (%41,8) | Lise 44 (%11,5)
Bekar 173 (%45,2) | Erkek 223 (%58,2) | Lisans 306 (%79,9)
Lisans 0
Ostii 33 (%8,6)
Tablo 1

Asagidaki tabloda anket katilimcilarinin ¢alisma durumu ve yas bilgisi i¢in
kisi sayilar1 ve yiizdelikleri verilmistir ( yas degiskeni icin kisiler 30 alt1 ve 30 {istii
olarak iki gruba ayrilmistir). Ankete katilanlarin; %79,9°u bir kurum veya kurulusta
calismaktadir ve %16,7’si igsizdir. Ayrica ankete katilanlarin %3,4’iiniin kendi is

yeri vardir. Anket katilanlarin %45,7’si 30 yasin altindadir ve %54,3’i 30 yasin

uistiindedir.

Calisma Durumu Yas

Evet 306 (%79,9) <30 175 (%45,7)
Hayir 64 (%16,7) 30> 208 (%54,3)
Kendi igyerim var. 13 (%3,4)

Tablo 2

Tablo-3’te 6. ve 11. sorular aras1 verilen cevaplarin sayilar1 ve yiizdelikleri
verilmistir. Tabloya gore anket katilimcilarinin  ¢ogunlugu (%27,7 (106 kisi)’si)
calistigr sirketin ulasim durumu ile ilgili “ idare eder” segenegini isaretlemistir.
Katilimeilarin ¢ogunlugu (%30,8°1) sirketin yiyecek-icecek konusunda sagladigi
imkanlar1 “kotii” olarak degerlendirmistir. Sirketin teknolojik imkanlar saglamasini
ise katilimcilarin ¢cogunlugu (%31,1°1) “idare eder” olarak degerlendirmistir. Ayrica
katilimcilarin ¢ogunlugu sirketin sagladigr “6zel saglik sigorta imkanlarini”, “iiye is

yeri konusunda sagladig1 imkanlar1” ve “saglanan yan haklar imkanlarini” idare eder

olarak degerlendirmislerdir.
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6. Sirketinizin ulagim 64 28 94 106 7 14

konusunda sagladig: 3.79 | 1.327

imkanlari puanlar misiniz? | 916,70 | %7,30 | %24,50 | %27,70 | %20,10 | %3,70

7. Sirketinizin yiyecek 16 39 118 103 52 55

igecek konusunda

sagladig1 imkanlari 354 | Lot

puanlar misiniz? %4,20 | %10,20 | %30,80 | %26,90 | %13,60 | %14,40

8. Sirketinizin teknolojik

gereksinimler(bilgisayar, 37 29 111 119 70 17

telefon, yazilim vb.) 3.66 | 1.745

konusunda sagladigi %9,70 | %7,60 | %29,00 | %31,10 | %18,30 | %4,40

imkanlar1 puanlar misiniz?

9. Sirketinizin 6zel saglik 102 17 52 130 16 66

sigortas1 konusunda

sagladig1 imkanlar . . 4 . o . 345 | 1.563

puanlar mistniz? %26,60 | %4,40 | %13,60|%33,90 | %4,20 | %1,20

10. Sirketinizin iiye is yeri 71 23 82 126 30 51

konusunda sagladig: 2.68 | 1.033

imkanlart puanlar misimniz? | 918,50 | %6,00 | %21,40 | %32,90 | %7,80 | %13,30

11. Genel olarak

diisiindiigiiniizde 0 53 111 142 61 16

sirketinizin ¢alisanlara 2.66 | 1.018

sagladig1 yan haklari nasil | 960,00 |%13,80 | %29,00 | %37,10 | %15,90 | %4,20

degerlendirirsiniz?

Tablo 3

Tablo-4’te 12. ve 17. sorular arasi verilen cevaplarin sayilari ve yiizdelikleri

verilmistir. Tabloya gore katilimcilarin ¢gogunlugu; “Meslegimin geri kalan kismini

bu kurumda gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim.”, “Bu kuruma kars1 ‘duygusal

baglilik’ hissetmiyorum.” ve “Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir parcasi’ gibi

hissetmiyorum.” sorularina

13

orta

2

derecede katiliyorum cevabini vermislerdir.

Ayrica katilimeilarin ¢ogunlugu; “Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi

problemlerimmis gibi hissediyorum.”, “Kurumuma kars1 giiclii bir ‘aitlik’ duygusu

hissetmiyorum.” ve “Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor.”

Sorularina “katilmiyorum” cevabini vermistir.
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12. Meslegimin geri kalan 42 141 121 62 17
kismin1 bu kurumda
gegirmekten ¢ok mutluluk 2,68 1.042
duyardim. %11 %36,80 | %31,60 | %16,20 | %4,40
13. Bu kurumun 44 140 109 74 16
probl.emlerml san.kl bgnlm 2,66 1,026
kendi problemlerimmis
gibi hissediyorum. %11,50 | %36,60 | %28,50 | %19,30 | %4,20
14. Kurumuma karsi 46 136 o 70 4
giiclii bir ‘aitlik’ duygusu 3,26 1.006
hissetr " 9612% | %35,50 | %30,50 | %618,30 | 93,70
15. Bu kuruma karst 19 & 133 131 R
‘duygusal baglilik’ 3,26 1.007
hissetrmiy " %5 | %17 | %3470 | %34,20 | %9,10
16. Bu kurumda kendimi 20 62 135 131 35
‘ailenin bir pargast’ gibi 2,67 1.019
hissetmiyorum. 965,20 | %16,20 | %35,20 | %34,20 | %9,10
17. Bu kurum benim i¢in 42 140 121 63 17
¢ok biiylik kisisel anlam 2,67 1.088
ifade ediyor. %11 | %36,60 | %3160 | %16,40 | %4,40
Tablo 4
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Asagida 18. ve 35. sorular arasindaki verilen cevaplarin sayilart ve ylizdelikleri

verilmigtir. Tabloda en yliksek yilizdelik alanlar isaretlenmistir. Tabloya gore

katilimcilarin;

%33,9’u, “Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” kararsiz
oldugunu

%29,2° si, “Isimin toplumda ‘saygin bir kisi’ olma sansii bana vermesi
bakimindan” kararsiz oldugunu

%34,2’s1, “Yoneticinin emrindeki kisileri 1yi yonetmesi bakimindan™ kararsiz
oldugunu

%36,3’1 , “Yoneticinin, karar alirken ¢alisanlarin fikrini almasi bakimindan”
memnunum oldugunu

%35,5’1, “Isimin bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden” kararsiz
oldugunu

%44,1°1, “Baskalari i¢in bir seyler yapabildigimi, ise yaradigimi hissetmem
yoniinden” memnun degilim oldugunu

%46’s1, “Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden”
memnun degilim oldugunu

%48,8’si “Isimle ilgili alnan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden”
kararsiz oldugunu

%45,4’1 “Terfi imkaninin olmas1 yoniinden” kararsiz oldugunu

%49,1°1 “Kendi goriis ve kanaatlerimi rahatga kullanma olanagi vermesi
yoniinden” memnunum oldugunu

%45,4’1, “Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalar1 yo6niinden”
memnunum oldugunu

%46’1, “Yaptigim is karsihiginda takdir edilmem yoniinden” kararsiz
oldugunu

%45,7’s1 “Yaptigim 1§ karsiliginda duydugum basari hissi yoOniinden”
memnun degilim oldugunu

%46’s1, “Yaptigim isin bazen ¢ok anlamsiz oldugunu hissetmem yoniinden”
kararsiz oldugunu

%48,3°1, “Birlikte is yaptigimiz kisilerin yetersiz olmasindan dolayi, daha

cok calismak zorunda kalmam yoniinden” memnun degilim oldugunu
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%46’s1 “Yoneticilerin, calisanlarinin hislerini, duygularint 6nem vermesi
bakimindan” kararsiz oldugunu

%45,7’s1 “Calistigim kurumda isin ¢ok fazla olmasi yoniinden” memnun
degilim oldugunu

%45,7’si “Is yerimde kendimi huzurlu ve giivenli hissetmem bakimindan”

kararsiz oldugunu belirtmistir.
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isimi ; ; 57 115 130 58 23

18 Isimin beni her zaman mesgul etmesi 273 | 1.165
bakimindan %14,90 | %30,00 | 33,90% | %15,10 | %6,00
Isimin toplumda "saygin bir kisi" olma 62 110 112 69 30

19 : 271 | 1.039
sansini bana vermesi bakimindan %16,20 | %28,70 | 929,20 | %18,00 | %0,80
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi 47 119 131 69 17

20 2.67 | 1.079
bakimindan %12,30 | %31,10 | %34,20 | %18,70 | %4,40
Yoneticinin, karar alirken ¢alisanlarin fikrini 61 104 59 139 20

21 2.67 | 1.076
almasi bakimindan 915,90 | 27,20% | %15,40 | 36,30% | %5,20
iqimi i bi 3 57 112 136 56 22

22 Islmln bana garantili bir gelecek saglamasi 273 | 0.987
yoniinden %14,90 | %29,20 | %35,50 | %14,60 | %5,70

23 Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi, ise 44 169 102 50 18 272 | 1.003
yaradigimi hissetmem ydniinden %11,50 | %44,10 | %26,60 | %13,10 | %4,70 | '

24 Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme 45 176 101 37 24 264 | 0.935
sanst vermesi yoniinden 9%11,70 | %46,00 | %26,40 | %9,70 | %6,30 | '
Isimle ilgili alan kararlarin uygulamaya 49 99 187 35 13

25 . 2,54 | 0911
konmasi yoniinden %12,80 | %25,80 | %48,80 | %9,10 | %3,40

48 128 174 18 15
26 | Terfi imkanimnin olmasi yoniinden 2.62 | 0.919
%12,50 | %33,40 | %45,40 | %4,70 | %3,90
Kendi goriis ve kanaatlerimi rahatca 48 105 29 188 13

27 N RN 255 | 0.919
kullanma olanagi vermesi yoniinden %12,50 | %27,40 | %0,60 | %49,10 | %3,40

28 Caligma arkadaglarinin birbirleriyle 48 127 18 174 16 272 | 0.997
anlagmalar1 ydniinden %12,50 | %33,20 | %4,70 | %45,40 | %4,20 | '

S1m i 5 i edi 45 102 176 37 23

29 Y"apflglm is karsiliginda takdir edilmem 272 | 1.001
yoniinden %11,70 | %26,60 | %46,00 | %9,70 | %6,00
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari 45 175 101 39 23

30|, . e 2.72 | 0.999
hissi ySniinden %11,70 | %45,70 | %26,40 | %10,20 | %6,00
Yaptigim igin bazen ¢ok anlamsiz oldugunu 45 101 176 38 23

31 hi Sniind 2.59 | 0.907

1ssetmem yonunden %11,70 | %26,40 | %46,00 | %9,90 | %6,00

32 Birlikte is yaptigimiz kisilerin yetersiz olmasindan dolay1, 47 185 113 25 13 272 0.999
daha ¢ok ¢aligmak zorunda kalmam yoniinden %12,30 %48,30 %29'50 %6,50 %3’40 . '
Yoneticilerin, ¢alisanlarinin hislerini, 45 101 176 38 23

33 i . 2.72 | 0.999
duygularini 6nem vermesi bakimindan %11,70 | %26,40 | %46,00 | %9,90 | %6,00

5 ‘o 45 175 102 38 23

34 Cflll?tlglm kurumda isin ¢ok fazla olmasi 272 | 1.004
yoniinden %11,70 | %45,70 | %26,60 | %9,90 | %6,00
i ; i i ; 45 102 175 37 24

35 1]5 yerimde keEdlml huzurlu ve giivenli 275 | 1.040

issetmem bakimindan %11,70 | %26,60 | %45,70 | %9,70 | %6,30
Tablo 5
Sonraki sayfadaki tabloda 36. ve 42. sorular arasi verilen cevaplarin sayilari
ve ylizdelikleri verilmistir. Tabloda “isimin bu yoniinden ne kadar memnunum?”
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baslig1 altindaki sorular i¢in en yiiksek yiizdelik alanlar isaretlenmistir. Tabloya gore

katilimcilarin %34,5°1 (¢ogunlugu) “Toplumda bir yer edinme imkéan1” bakimindan

kendini “kararsiz” hissetmektedir. Katilimcilarin “Bu iste ilerleme imkanim”,

“Calisma kosullar1” , “Calistigin boliimde kendini glivende hissetme”, “Aldigim

ticret” ve “Maaslarin yatirilma diizeni” konularinda da c¢ogunlukla “kararsiz”

olduklar1 tabloda goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin %31,6’s1 (cogunlugu) “Siirekli

bir ise sahip olma imkan1” durumundan “memnun olmadiklarin1” belirtmislerdir.
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i i 43 118 132 71 19
36 Toplumda bir yer edinme 277 | 1.039
imkan %11,20 | %30,80 | %34,50 | %18,50 | %5,00
. ) 40 119 136 66 22
37 | Bu iste ilerleme imkanim 2.77 | 1.086
%10,40 | %31,10 | %35,50 | %17,20 | %5,70
i A ; 45 121 119 74 24
38 SureAkll bir ige sahip olma 277 | 1.040
imkani %11,70 | %31,60 | %31,10 | %19,30 | %6,30
39 121 133 68 22
39 | Calisma kosullar1 2.74 | 1.063
%10,20 | %31,60 | %34,70 | %17,80 | %5,70
5 5lii ini 45 122 124 71 21
40 CfﬂlStlgln bolumde kendini 276 | 1.060
giivende hissetme %11,70 | %31,90 | %32,40 | %18,50 | %5,50
43 120 127 71 22
41 | Aldigim ticret 3.04 | 1.116
%11,20 | %31,30 | %33,20 | %18,50 | %5,70
.. 36 84 132 92 39
42 | Maaglarin yatirilma diizeni 1.54 | 0.498
%9,40 | %21,90 | %34,50 | %24,00 | %10,20

Tablo 6

Tablo-7°de 6-11 arast sorular i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Asagidaki tablo

incelendiginde;

Yan haklar ve ulasim arasinda pozitif yonde iliski (= .562) oldugu
goriilmektedir. Yani ulagim imkani arttik¢a yan hak memnuniyeti de pozitif
yonde artar.

Yan haklar ve yiyecek icecek imkani arasinda pozitif yonde iligki (r= .742)
oldugu goriilmektedir. Yani yiyecek icecek imkani arttikga yan hak
memnuniyeti de pozitif yonde artar.

Yan haklar ve teknolojik imkanlar arasinda pozitif yonde iliski (r= .844)
oldugu gorilmektedir. Yani teknolojik imkanlar arttikca yan hak

memnuniyeti de pozitif yonde artar.
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*Yan haklar ve 6zel saglik sigortasi imkani arasinda pozitif yonde iliski (r=
.546) oldugu goriilmektedir. Yani 6zel saglik sigortast imkani arttikca yan
hak memnuniyeti de pozitif yonde artar.

* Yan haklar ve iiye is yeri imkanlar1 arasinda pozitif yonde iliski (= .361)
oldugu goriilmektedir. Yani iiye is yeri imkani arttikca yan hak memnuniyeti
de pozitif yonde artar.

Bu sonuglar en fazla iliskinin oldugu durumlar i¢in yazildi. Ayrica 6-11

sorular1 arasinda hepsi kendi arasinda pozitif yonlii iliskilidir.

Correlations

Yan Haklar Uye S(;fjilk Teknoloji | Yiyecek Ulasim
Sigortasi
5 Sageation 1000 | 361" | 546" | 8aam | 7427 | sE2"
T |sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000
Y 383 383 383 383 383 383
5 gggf?llgg?: 361" 1.000 483" 454" 338" 307"
Tz Sig. (2-tailed) | .000 . .000 .000 .000 .000
=N 383 383 383 383 383 383
= | Correlation 546" 483" 1.000 491" 439" 251"
’gg Coefficient
2| 2 9| 'sig. (2-tailed) | .00 .000 . .000 .000 .000
% O PN 383 383 383 383 383 383
% 5 | Somelaton 844" 454" 491" 1.000 575" 518"
o| ©
?| £ |sig. (2-tailed) | 000 .000 000 . .000 .000
FIN 383 383 383 383 383 383
3 ggg%'gg‘r’: 742" 338" 439" 575" 1.000 418"
2 | sig. (2-tailed) | .000 .000 .000 .000 . .000
” N 383 383 383 383 383 383
e ggg%'gg‘r’: 562" 307" 251" 518" 418" 1.000
§ Sig. (2-tailed) | .000 .000 .000 .000 .000
N 383 383 383 383 383 383
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tablo 7

12-17 arahigindaki sorulara faktdr analizi uygulanmigtir. Faktor analizi
sonucunda KMO degeri 0.853 olarak bulunmus ve verilerin faktor analizi yapmak
icin uygun oldugu goriilmiistiir. 12-17 sorularinin faktor sayisina ait bilgi asagidaki
tabloda gosterildigi gibidir. Tabloda 12-17 sorular i¢in tek faktor olusturulmustur.

Bu faktor tek basma %82.139 oraninda 12-17 sorularini temsil etmektedir ve bu oran
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oldukea iyidir. Bu faktdr Orgiitsel Baglhilik faktorii olarak adlandirilir. 18-35 arasi

sorularin ortalamasi alinip tek sonuca indirgenmistir. Bu faktor is tatmini faktorii

olarak adlandirilmistir.

Total Variance Explained
§ Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
o
g Total V;ﬁac;:ce Cumg;(l)ative Total V;fi)a(:;:ce Cum‘;lsative
1 4,928 82.139 82.139 4.928 82.139 82.139
2 .682 11.364 93.503
3 213 3.543 97.045
4 .140 2.337 99.383
5 .032 535 99.917
6 .005 .083 100.000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Tablo 8

Yan haklar- orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliski (korelasyon)

Asagidaki tabloda yan haklar Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasi sorular igin

korelasyon analizi yapilmistir. Asagidaki tablo incelendiginde;

e Yan haklar ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde iliski (r= .696) oldugu
goriilmektedir. Yani yan hak memnuniyeti arttikga orgiitsel baglilik da pozitif
yonde artmaktadir.

e Yan haklar ve is tatmini arasinda pozitif yonde iliski (= .768) oldugu
goriilmektedir. Yani yan hak memnuniyeti arttik¢a is tatmini de pozitif yonde
artmaktadir.

e s tatmini ve orgiitsel baghlk arasinda pozitif yonde iliski (r=518) oldugu

goriilmektedir. Yani is tatmini arttikca Orgiitsel baglilikta pozitif yonde

artmaktadir.
Correlations
Orgiitsel | ; N
Yan Haklar Baglilik Is Tatmini
c 3 Correlation Coefficient 1.000 .696** .768**
o $F Sig. (2-tailed) . .000 .000
< I N 383 383 383
2 T x Correlation Coefficient .696** 1.000 .518**
g 3% | Sig. (2-tailed) .000 . .000
& ok N 383 383 383
2 = Correlation Coefficient .768** .518** 1.000
L £ [Sig. (2-tailed) .000 .000 .
— N 383 383 383
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tablo 9
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5. SONUC ve ONERILER

Orgiitler, belirli amaglarin gerceklesmesi icin bir araya gelen ve aralarinda is
boliimii olan, kendi iclerinde cesitli kurallara sahip insanlar toplulugudur. Her
orgiitiin kendi amaci mevcuttur ve 6zellikle kar amaci tasiyan orgiitler arasinda ciddi
bir rekabet s6z konusudur. Calisanlarin yeterliligi, mutlulugu ve performansi,
orgiitlin basarisin1 dogrudan etkilemektedir ve bu isletmelerin siirdiiriilebilirligi de
yine bu faktorlere baghdir. Hali hazirda yetismis olan, isi konusunda egitimli ve
deneyimli personelin, kendi potansiyelini agiga ¢ikarabilmesi, digerleri ile takim
calismasi gergeklestirmesi ve oOrgiite karsi sadakat ile memnuniyet duygusuna sahip
olmasi sirketlerin varligin1 korumalari, bagarili olmalar1 ve maddi agidan kazang elde

etmeye devam etmeleri i¢in hayati 6neme sahiptir.

Orgiitler, basarilarinin, personellerinin is tatmini ve baglhigma bagh
oldugunu fark ettiklerinden bu yana, onlarin nasil memnun edilecegine dair
aragtirmalar yapmaya baglamislardir. Kimi orgiit, yeteneklere gore is paylagimi
yaptirirken, kimileri etkin bir iletisim ve etkilesim ortami yaratmakta, kimileri ise
demokratik bir 6rgiit ortami olusturmaktadir. Genellikle tiim bu faktorlerin ayni1 anda

yaratilmasi onemlidir. Ancak elbette yeterli degildir.

Calisanlarin aldiklart1 maasin yani sira gesitli haklara sahip olmasi, onlarin
bagka oOrgiitlerde is aramalarmi engelleyecek, kendilerini oOrgiitte daha degerli
hissetmelerini saglayacaktir. Bu ek imkanlar, yemek, yol, saglik sigortasi, prim gibi
cok bilinen haklar olabildigi gibi, teknolojik destek, iletisim destegi, sosyal aktivite,
egitim imkanlar1 gibi de karsimiza c¢ikabilmektedir. Podgursky, maasin yaninda
verilen ek haklarin, ¢calisanlarin performanslarini dogrudan etkiledigini, hatta meslek
seciminde bile etkili oldugunu diisiinmektedir (Podgursky, 72). Yildirim ve Demirel,
calisanlarin maas disindaki ek haklar ile daha fazla sosyal imkana sahip olduklarini
ve bu sayede hem potansiyellerini kullanmak i¢in motive olduklarini hem de
birbirleri ile bu sayede daha fazla bag kurduklarini belirtmektedirler (Yildirim ve
Demirel, 135). Aydogan ve arkadaslari, calisanlarin sosyal yasamlarindaki
beklentilerini yerine getirebilmelerinin is ortaminda kendine giivenleri konusunu da
yakindan ilgilendirdigi goriisiindedirler. Bu baglamda calisanlarin 6zgiivenleri

yiikselecek ve yaptiklari is konusunda kendilerine giivenleri artacaktir.
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Alan yazimi incelemesinden anlasildigi lizere maas disinda yan haklarin
sunulmasi, orgilite baghiligr ve is tatminini dogrudan etkilemektedir ki bu bulgu
birinci ve ikinci hipotezi dogrulamaktadir. Calisanlarin pek ¢ogu elde ettikleri maas
disinda, yan haklarin da islerini severek yapiyor olmalarimi etkiledigi
goriisiindedirler. Literatiirdeki bilgilerin gecerliliginin incelenmesi bakimindan

calisanlarin goriislerini iceren bir uygulama da yapilmistir.

Calismanin uygulama béliimiinde, Istanbul ilinde ikamet eden 15 yas iistii
383 kisi ile goriistilmiistiir. Bunlarin 1601 kadin, 223"l erkektir. Katilimcilarin yilizde
45.2’si bekar, yiizde 54.8'inin evli; katilimcilarin 45.7’sinin 30 yas alt1, 54.3 {iniin 30
yas Ustii oldugu goriilmektedir . Bu kisilerin ylizde 11.5'1 lise, ylizde 79.8'u lisans ve

yiizde 8.6's1 lisansiistii egitime sahiptir.

Rastgele secilen katilimcilarin yiizde 79.9'u aktif olarak calisirken, yiizde

16.7'si issiz, yiizde 3.4’ ise igveren statiisiindedir.

Uygulamada c¢alisan katilimcilara, is yerlerinde uygulanan maas dis1 ek
haklara iliskin sorular yoneltilmis ve yan haklar konusunda imkana sahip olup
olmadiklar1 ve bu imkanlar1 nasil degerlendirdiklerine iliskin sorular yoneltilmistir.
Buna gore calisanlarin yiizde 83.3'liniin ulasim hakkina sahip oldugu, yiizde
16.7'sinin ise boyle bir hak elde etmedigi goriismiistiir. Ulasim olanagina sahip olan
calisanlarin yiizde 7.3’ ¢ok kotii, ylizde 24.5'1 verilen imkani koti, ylizde 27.7'si
idare eder, ylizde 20.1'1 iy1 ve yiizde 3.7'si ¢ok iyi olarak degerlendirmistir. Ayni
calisanlara is yerlerinde sunulan yiyecek-igecek hakkina iligkin yoneltilen sorular
karsisinda, yiizde 4.2'lik dilimin bu imkana sahip olmadig1 goriilmiistiir. Calisan ve
yiyecek-igecek hakkina sahip olanlarin yiizde 41°i bu hizmetin kotii ve ¢ok kotii
oldugunu disiiniirken, ylizde 59’u idare eder, iyi ve g¢ok 1iyi olarak
degerlendirmektedir. Bu sonuglar, {iglincli hipotezi de dogrulamaktadir. Rastgele
secilen ¢alisanlardan edinilen bilgiler, isyerlerinde en yaygin olarak verilen maas dis1
yan haklarin ulasim ve yiyecek-icecek hakki oldugunu gostermektedir. Yan haklari
genel olarak diisiindiigiiniizde nasil degerlendirirsiniz sorusuna katilimcilarin Imkan
Saglamiyor sikkini igaretleyen bulunmazken, yiizde 13,8’1 Cok Kotii, ylizde 29’u
Kotii, yiizde 37,1°i Idare Eder, yiizde 61’1 Iyi ve yiizde 16’s1 Cok Iyi cevaplarim

verdigi gozlemlenmistir.
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Giiniimiizde Istanbul trafiginin yogunlugu da goz 6niinde bulunduruldugunda
calisanlarin is yerlerine ulasim imkanlar1 onlar igin olduk¢a énemli bir konu olarak
yer almaktadir. Gerek maddi agidan, gerekse konfor ve giiven agisindan yeterli
ulasim imkanlarinin saglanmasi ¢alisanlarin olduk¢a memnuniyet duyabilecegi bir
hizmet olacaktir. Yapilan uygulama calismasinda da goriildiglii lizere Ulagim
imkanlarinin saglanmasi yada arttirilmasi ¢alisanlarin yan haklar {izerindeki
disiincelerini  pozitif yonde etkilemektedir. H1  hipotezinin  dogrulugu

kanitlanabilmektedir.

Giinliik mesai siiresi ¢ogu sirkette 10-12 saat aras1 degigsmektedir. Bir giiniin
10-12 saatini is yerinde gegiren kisinin en 6nemli ihtiyaglarindan biri de yiyecek-
icecek ihtiyacidir. Calisanlarin  verimli calisabilmeleri i¢in yeterli diizeyde
beslenebilmeleri gerekmektedir ve bu ihtiyacin kurum tarafindan diizgiin bir sekilde
kargilanmasi onlar i¢in ayri bir memnuniyet olacaktir. Yapilan uygulama
calismasinda da goriildiigii iizere Yiyecek-Icecek imkanlarmin saglanmasi yada
arttirllmas1  ¢alisanlarin  yan haklar {izerindeki diislincelerini pozitif yonde

etkilemektedir. H2 hipotezinin dogrulugu kanitlanabilmektedir.

Teknolojik imkanlar gelistikge isler daha kisa siirelerde halledilebiliyor,
calisanlarin isleri kolaylastyor. Ornek olarak eskiden giinlerce siiren muhasebe
hesaplar1, artik giiniimiizde bilgisayar uygulamalar1 ile c¢ok kolay bir sekilde
halledilebilmektedir. Teknolojik imkanlar hata yapma oranini azaltacak olup is
verimliligini arttiracagi gibi isleri kolaylastirmas: agisindan da galisanlar1 memnu
edecektir. Yapilan uygulama calismasinda da gorildiigi tlizere Teknolojik
gereksinimlerin saglanmasi yada arttirllmasi ¢alisanlarin yan haklar iizerindeki
diisiincelerini  pozitif yonde etkilemektedir. H3  hipotezinin = dogrulugu

kanitlanabilmektedir.

Ozel hastane fiyatlarinin gok yiiksek oldugu ve insanlarin saglik ihtiyaglari
i¢in ddeyebilecegi iicretin yiiksek olabilecegi diisiiniildiigiinde Ozel Saglik Sigortasi
imkanlar1 ¢alisanlar i¢in olduk¢a &nemlidir. Kisinin Ozel Saglik Sigortasi sayisi
arttiritlamaz fakat sagladigi imkanlar arttirilabilir. Yapilan uygulama ¢aligmasinda da
goriildiigii tizere Ozel Saglik Sigortasi imkanlarmin saglanmasi yada arttirilmasi
calisanlarin yan haklar {izerindeki diisiincelerini pozitif yonde etkilemektedir. H4

hipotezinin dogrulugu kanitlanabilmektedir.
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Ihtiyaglar1 dogrultusunda yada keyfi biitiin insanlar bir seyler satin alir. Satin
alirken fiyat en 6nemli etkenlerden biridir. Peki bize 6zel indirim yada kampanyalar
olsa tercih etmez miydiniz? Glniimiizde kurumlar diger kurumlarla ile anlasmalar
yapip c¢alisanlarina ekstra indirim imkani saglayip c¢alisanlarinin memnuniyetlerini
iist seviyelere cekmeyi de hedefliyorlar. Bu imkanlar da ¢alisanlarin olduk¢a hosuna
gidiyor ve ihtiyaclarint bu imkanlarla karsiliyorlar. Yapilan uygulama caligmasinda
da goriildiigii iizere Uye Is Yeri imkanlarmin saglanmasi yada arttirilmasi
calisanlarin yan haklar {izerindeki diisiincelerini pozitif yonde etkilemektedir. HS

hipotezinin dogrulugu kanitlanabilmektedir.

5 hipotezi bir arada toparlayarak sdylemek gerekirse, ulasim, yiyecek-igecek,
teknoloji, 6zel saglik sigortasi ve iiye is yeri imkanlarinin yan haklara olan diisiinceyi

pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir.

Tezimizin temel c¢ikis noktasi olarak arastirdi§imiz yan haklar, orgiitsel
baglilik ve ig tatmini arasindaki iligkiye baktigimizda ise (H6 ve H7) aralarinda
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Yan haklarin arttirilmasi ¢alisanin Orgiite
bagliligini arttiracagr gibi is tatmini de arttiracaktir. Yapilan uygulama ¢aligmasinda

da bu agik¢a goriilmektedir.

Sonug olarak kurumlarin ¢aligsanlara ¢esitli yan haklar saglamasinin, kurum
acisindan olduk¢a Onemli oldugu goriilmektedir. Maalesef giliniimiizde gerek
igverenler gerekse calisanlar tarafindan pek fazla 6nem gosterilmeyen yan haklarin
kendileri i¢in sanildigindan ¢ok daha etkili oldugu ¢alismamizda ortaya konmustur.
Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini iizerine c¢alismalar siirdiiren yada siirdiirmek

isteyenlere maas dig1 yan hak konularinin tizerinde durmasini tavsiye edebiliriz.
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EK1: ANKET FORMU

T.C. iISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI

SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU

ISVEREN VE CALISANLAR iCiN MAAS DISI YAN HAKLARIN ONEMI

YUKSEK LiSANS TEZi

ANKET SORU FORMU

ERDEM YUCESAN
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Sayin Katilimet,

Bu arastirma, Istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yiiksek Lisans programi dahilinde; 1410014005 numaral1 6grenci Erdem Yiicesan’in
“ISVERENLER VE CALISANLAR ICIN YAN HAKLARIN ONEMI” adh tez
calismasi i¢in yapilmistir. Yan Haklar konusunda dogru verilere erisilebilmesi ve
yorumlanabilmesi i¢in anketi dogru olarak doldurmanizi rica ediyorum. Ankette
sorularimiz ¢oktan se¢melidir. Siklardan cevabimizi igeren sikki yada en yakin
oldugunu diisiindiigiiniiz sikki isaretleyiniz. Eger ki siklardan higbiri sizin
diisiincenizi ifade etmiyorsa soruyu bos birakiniz. Ankette isim, soyadi, ¢alistiginiz
kurumun ismini yazmaniza gerek yoktur. Bu anket sonucunda verilen bilgiler
Kimseye agiklanmayacaktir. Bu arastirma ile ilgili veriler tamamen istatistiksel
ortamda ve toplu olarak degerlendirilecek ve sorulara vereceginiz cevaplar tez

disinda bagka hi¢bir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Calismama katkilariniz i¢in tesekkiir ederim . Saygilarimla.

Tez Sahibi

Erdem Yiicesan

erdemycsn@gmail.com
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1. Medeni durumunuz nedir?

()Evli () Bekar

2.Cinsiyetiniz nedir?

() Kadin () Erkek

3.Yasiniz nedir?

4. En son mezun oldugunuz program?

() ilkokul () Lise () Lisans () Lisansiistii

5. Calistyor musunuz?

() Evet () Hayrr, issizim. () Kendi is yerim var.

Not: Caligmayanlar son islerine gore cevap vermeleri gerekmektedir.
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6. Sirketinizin ulagim konusunda sagladigi imkanlar1 puanlar misiniz?

() 0 imkan saglamiyor () 1 Cok kotii ()2Kétii ()3 idareeder ()41yi ()5 Coklyi

7.Sirketinizin yiyecek- icecek konusunda sagladigi imkanlar1 puanlar misiniz?

() 0 imkan saglamiyor ( ) 1 Cok kétii ()2Koti ()3 1dareeder ()41yi ()5 Coklyi

8. Sirketinizin teknolojik gereksinimler(bilgisayar, telefon, yazilim vb.) konusunda sagladigi

imkanlar1 puanlar misiniz?

() 0 imkan saglamiyor () 1 Cok kétii ()2Kotii ()3 idareeder ()41yi ()5 Coklyi

9. Sirketinizin 6zel saglik sigortasi konusunda sagladigi imkanlar1 puanlar misiniz?

() 0 imkan saglamiyor () 1 Cok kotii ()2Kétii ()3 idareeder ()41yi ()5 Coklyi

10. Sirketinizin iiye is yeri konusunda sagladigi imkanlar1 puanlar misiniz?

() 0 imkan saglamiyor () 1 Cok kotii ()2Kétii ()3 idareeder ()41yi ()5 Coklyi

11. Genel olarak dislindiiglinlizde sirketinizin c¢alisanlara sagladigt yan haklar1 nasil

degerlendirirsiniz?

() 0 imkan saglamiyor () 1 Cok kétii ()2Koti ()3 Idareeder ()41yi ()5 Coklyi

50



Agiklama :

Asagida mesleginizin ¢esitli yonleri ile ilgili climleler bulunmaktadir. Her climleyi dikkatlice

okuyunuz.

Kurumunuzla ilgili olarak, o ciimlede belirtilen durumla ilgili olarak ne derece katildiginizi

oldugunuzu karsilarina (x) isareti koyarak belirtiniz.

SECENEKLER:

1 Kesinlikle katilmryorum.

2 Katilmiyorum.

3 Orta derecede katiliyorum.

4 Cogunlukla katilryorum.

5 Tamamen katiliyorum.

12. Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok mutluluk

duyardim.

13. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi

hissediyorum.

14. Kurumuma kars1 giiglii bir “aitlik’ duygusu hissetmiyorum.

15. Bu kuruma kars1 ‘duygusal baglilik’ hissetmiyorum.

16. Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir pargas1’ gibi hissetmiyorum.

17. Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor.
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Aciklama:

Asagida mesleginizin ¢esitli yonleri ile ilgili ciimleler bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatlice

okuyunuz.

Mesleginizden, o climlede belirtilen durumla ilgili olarak ne derece memnun oldugunuzu karsilarina

(x) isareti koyarak belirtiniz.

Her ciimleye cevap verirken; "Bu yonden isimden ne derece memnunum?" diye kendinize sorunuz

MESLEGIMDEN

(1) Hi¢ memnun degilim
(2) Memnun degilim
(3) Kararsizim
(4) Memnunum
(5) Cok memnunum

Isimin beni her zaman mesgul

18
etmesi bakimindan ) ) ¢ ) ¢ ) ()
Isimin toplumda "saygin bir kisi"

19 olma sgansim bana vermesi| ( ) ( ) ( ) () ()

bakimindan

Yoneticinin emrindeki kisileri iyi
20 cH]p )y p cH)yp ) ¢ )

yonetmesi bakimindan

Y oneticinin, karar alirken
21 ¢alisanlarin fikrini almasi| () ( ) () () ( )
bakimindan

Isimin bana garantili bir gelecek
22 C )| ) C )] ) ()

saglamas1 yoniinden

Bagkalar1  igin  bir  geyler
23 yapabildigimi, ise yaradigimi| () () () () ()

hissetmem yoniinden
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24

Kendi yeteneklerimle bir seyler
yapabilme sansi vermesi

yoniinden

25

Isimle ilgili alinan Kkararlarm

uygulamaya konmasi1 yoniinden

26

Terfi imkaninin olmasi yoniinden

27

Kendi gorlis ve kanaatlerimi
rahatca kullanma olanagi vermesi

yoniinden

28

Calisma arkadaslarinin
birbirleriyle anlagmalari

yoniinden

29

Yaptigim is karsiliginda takdir

edilmem yoniinden

30

Yaptigim is karsiliginda

duydugum basart hissi yoniinden

31

Yaptigim isin  bazen ¢ok
anlamsiz oldugunu hissetmem

yoniinden

32

Birlikte is yaptigimiz kisilerin
yetersiz olmasindan dolayi, daha
¢ok calismak zorunda kalmam

yoniinden

33

Yoneticilerin, ¢aliganlarinin
hislerini,  duygularini1  6nem

vermesi bakimindan

34

Calistigim  kurumda isin  ¢ok

fazla olmas1 yoniinden

35

Is yerimde kendimi huzurlu ve

giivenli hissetmem bakimindan
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