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OZET

ISLETMELERDE UCRETLENDIRME SISTEMININ CALISAN PERFORMANSINA
ETKISI

ACIKGOZ, Safa
Tezli Yiiksek Lisans, Isletme Bolimii
Tez Danigsmani: Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN

Ocak, 2019

Kurumun performansini artirmak i¢in ¢alisanlarin performansini ¢ogunlukla mali
motive edicilerle artirmaya yonelik bir sistem olarak performansa dayali licretlendirme
sisteminin kamu yonetimlerinde kullanilmaya basladig1r goriilmektedir. Bu sistemin
kendine 6zgii giiclii ve zayif yonleri bulunmaktadir. Performans kriterleri, bilimsel ve
objektif olarak belirlenip yeterli mali imkanlarla desteklendiginde sistemin hedeflere
maksimum seviyelerde ulastig1 sdylenebilir.

Motivasyon, Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarinin tatminle sonuclanacagi bir is
ortamin1 olusturarak bireyin harekete ge¢mesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi
siirecidir. Ozellikle, ileri sanayi toplumlarinda otomasyona gecilmesi ve kitle iiretimine
gidilmesi iscinin igsinden elde edecegi tatmini daha da azaltict bir rol oynamistir.
Motivasyon tekniklerinin devreye sokulmasinda varilmak istenen en 6nemli amag, is
gorenlerde daha ¢ok calisma istek ve arzusu yaratabilecek faktorleri bularak, onlarin
gereksinimlerini elverdigince gidermek ve her giin igsbas1 yapilirken istekle gelip, istekle
calismalarini saglamaktir.

Bu c¢alismada Konya ili Karatay ilgesi bugday pazarinda ¢alisanlarin
iicretlendirme  sisteminin  performansa etkisinin  arastirilmasi  amaglanmistir.
Arastrmanin ana kiitlesini Konya ili Karatay ilgesi Bugday pazarmda calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlar kolayda 6rneklem teknigiyle secilmistir.
Arastirmada 260 anket degerlendirmeye alinmistir. Arastirmaya katilan caligsanlarin
iicretlendirme sistemleri algilar1 ile ¢alisanlarin performansa dayali ¢alisma sekline ait
algilar1 arasinda yiiksek derecede bir iliski oldugu sdylenebilir. Calisanlarin
iicretlendirme sistemine ait algilar1 ile caligsanlarin performansa dayali ¢alisma sekli
oraninda anlaml bir iliski vardir. Aragtirma sonuclarina gore, ¢alisanlarin yaslar: ile
performans ifade algilar1 ve iicretlendirme sistemi algilar1 arasinda anlamli farklilik
bulunmaktadir. Ucretlendirme sistemi algilar1 ile e@itim seviyeleri algilar1 arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunmustur.

Anahtar Sozciikler: Ucretlendirme Sistemi, Performans, Motivasyon



ABSTRACT

EFFECT OF SALARY SYSTEM ON WORKER PERFORMANCE IN BUSINESSES

ACIKGOZ, Safa

Master of Business Administration

Supervisor: Asst.Prof.Dr. Birol BUYUKDOGAN

January, 2019

In order to increase the performance an organization, it is observed that
performance-based compensation system is being used in public administrations as a
system to increase the performance of employees with mostly financial motivators. This
system has its own strengths and weaknesses. When the performance criteria are
determined scientifically and objectively and supported by adequate financial means, it
can be said that the system reaches its targets at maximum levels.

Motivation is the process of influencing and encouraging individuals to take
action by creating a work environment where the needs of both the organization and
individuals will result in satisfaction. Particularly, the shift to automation and mass
production in advanced industrial societies plays a further role in reducing the
satisfaction of workers from their work. Motivation techniques are the most
fundamental goals to be reached in employees work to find more functions that can
create the desire to satisfy their needs as required and work willingly everyday to
provide interest in work.

In this study it is aimed to research effect of workers’ salary system on
performance who work at wheat market in a tawn called Karatay in premire of Konya.
Partivipents are mostly workers who work at wheat market. Participents were solated
according to convenience sampling method. In this research 260 surveys were evaleted.
It can be said that there is a significant difference between workers age, perception on
performance and reception on salary system. Also, there is a significant difference
between perception on salary system and education level.

Key Words: Salary System, Performance, Motivation
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GIRIiS

Giliniimiiz isletmelerinde en biiyiik problemlerden birisi de var olus nedenlerinden
en 0nemlisi olan “kar etme” amacina sadece maliyetlerini kisarak veya yatirimlarmi en
iyi getiri saglayan araclara yonlendirerek ulasmak degildir. Isletmeler artik
caliganlarinin performanslarin1 ve motivasyonlarint arttrmanin yollarmi aramakta,
boylelikle kalifiye ve isletmeye sadik ¢alisanlara sahip olmay1 hedefleyerek uzun siireli
stratejik  insan  kaynaklar1 politikalar1  belirleyerek  isgiicii  potansiyellerini
saglamlastirmaya calismaktadirlar. Isletmelerin bu hedeflerine ulasmalarinda iicret

sisteminin ¢alisanlarin istekleri dogrultusunda belirlenmesi etkin rol oynamaktadir.

Performans yOnetimi ve iicret sistemi, ¢alisgan motivasyonunun en onemli iki
ayag1 olduklarmdan ve birbirleriyle olan baglantilarmin etkili yonetilmesi neticesinde
isletmeye saglayacagi yarar, isletme ana hedeflerine ulasmasmi saglayan oOnemli

unsurlardan biri olmustur.

Arastirmanin  amaci isletmelerde uygulanan iicret sistemlerinin ¢alisan

performansina etkisini tespit etmektir.

Bu arastirma, literatiirde yeterli sayida bulunmayan {iicret performans iligkisine
katki saglamasi acisindan ve isletmelere iicretin performans iizerindeki -etkisini
gostermesi agisindan Oonemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin uygun iicretlendirme sistemi ve
kosullariyla istihdam edildigi oOrgiitlerde maddi ve manevi kazanimlar daha fazla

olacaktir.

Calismanin varsayimlart su sekilde siralanmistir. Konya ili’nin, Bugday Pazari
calisanlarina yonelik uygulanan ankette yer alan onermeler, s6z konusu calisanlarin
iicretlendirme sisteminin performansa etkisini ortaya koymak i¢in yeterlidir. Se¢ilen
aragtirma yontemi, arastirmanin amaci, konusuna ve sorularin ¢dziimiine uygundur.
Belirtilen kosullar altinda olusturulan 6rneklem, evreni temsil yeterliligine sahip oldugu

varsayilmaktadir.



Anket, uygulandigi il, erisilen ¢alisanlarla, arastirma yapilan zamanla ve arastirma
yontemiyle smirl olup, farkli bir bolge, zaman ve yontemlerle uygulandiginda farkl

sonuglar verebilir.

Calisma dort boliimden olugmaktadir. Calismanin ilk boliimiinde, iicretin tanima,
tiirleri, tarihsel gelisimi ve kullanildig1 alanlar detayli bir sekilde ele alimmustir. Ikinci
boliimde ise, performans tanimi ve {icret sistemine olan etkisi incelenmistir.
Performansin {icretlendirme sistemi ile iliskisi konusunda literatiir taramasi1 yapilmis ve
arastirmaya ayrmtili bir sekilde aktarilmistir. Uciincii boliimde ise yontem, bulgular ve
tartisma bolimii yer almaktadwr. Bu bolimde, Konya’da bulunan Bugday Pazari
calisanlarina yonelik {icretlendirme sisteminin performansa etkisi bir dl¢ek yardim ile
arastirilmig ve gesitli bulgulara ulasilmistir. Dordiincii ve son boliimde sonug ve oneriler
boliimii yer almaktadir. Bu boliimde dnce literatiir boliimii 6zetlenmis, ardindan bulgu

ve tartigmalara yer verilmistir.



BiRiINCi BOLUM

UCRET VE UCRETLENDIiRME SiSTEMLERI

Tezin ilk boliimii olan iicret kavrami ve iicret kavrammin gelisimi kisminda
oncelikle {icretle ilgili detayli bilgi verilecek ardindan kavramm gelisimine
deginilecektir. Daha sonra iicretin boyutlar1 agiklanarak, c¢esitli ¢ikar gruplar1 agisindan
iicret kavrammin 6nemi vurgulanacaktir. Ucret kavranmi tanimlandiktan, gelisimi ve
onemiyle ilgili bilgi verildikten sonra bu boliimiin ikinci bagligi olan iicret sistemleri

konusuna gegilecektir.

1.1. UCRET VE UCRETLE iLGIiLi KAVRAMLAR

Bu bolimde iicret kavramini tanimlamak icin gelistirilen cesitli tanimlardan
bahsedilecek ardindan ticretin bilesenlerine deginilecektir. Son olarak iicretle ilgili temel

kavramlara da deginilerek diger alt baslik olan {icretin gelisimine deginilecektir.

1.1.1. Ucret Tanim ve Bilesenleri

Ucret: Belirli bir hizmet i¢in insan emegine ddenen bedeldir. Is gorenlerin ortaya
koydugu bedensel ve zihinsel emegin bedeli olarak tanimlanabilir (Ergiil, 2006: 92).
Calisanlar icin tcret, gelir ve yasam standardini belirleyen bir 6ge olarak karsimiza
cikarken, sanayinin gelismesi i¢cin Onemli bir maliyet faktorii ve toplumdaki sosyal

adaletin ortaya ¢ikma oranini belirleyen 6nemli bir unsurdur (Kdse, 2007: 4).

Ucret kavrammnin kelime anlamina bakildiginda, Tiirk Dil Kurumu’nun (TDK),
ticreti “is giliciiniin karsilig1 olan para veya mal” ve “kiralanan veya satin alinan bir sey
icin Odenen para” olarak tanimladigi1 goriilmektedir (TDK, 2017). Osmanli
Tiirkgesi’ndeki “ecir” kelimesinden tiireyen iicret kavrami glinlimiizde maas, haftalik,

giindelik ya da yevmiye gibi isimlerle ifade edilmektedir. Insanim zihinsel ve bedensel



emeginin ve ayirdig1 zamanin bir karsiligi olan {icret, diger iiretim faktorlerinden farkl
olarak insan giicli yani iggiicii icin hayati dnem tasimaktadir. Bu nedenle iicret, isgiicii
tarafindan mal ya da hizmet {iretimine dahil edilen tiim fiziksel ve diisiinsel ¢abanin

degeridir (Benligiray, 2003: 2).

Insani boyutu nedeniyle iicreti fiyat olarak diisiinmek dogru bulunmamaktadir,
clinkli emegin fiyat1 bir malin fiyat1 gibi iiretim maliyetine gore belirlenmemektedir. Bu
bakis acisinin nedeni, emegin iiretim 6gelerinin tiiketilmesi sonucu ortaya ¢ikan ve
pazar icin iiretilen bir mal olmamasi, emege iiretkenlige gére deger bigilmesidir. Insanin
sosyal yonii fark edilmeden dnce benimsenen klasik yonetim yaklasiminda girisimei ve
yonetici ayrimi yapilirken vurgulanan belirli bir iicret i¢in ve licret karsiligi calisan
ayrimui iicretin hem profesyonel yoneticiler hem de ¢alisanlar agisindan ele alman bir

kavram olduguna dikkat ¢cekmektedir (Acar, 2007: 6).

Iktisadi acidan iicret: Adam Smith ve D. Ricardo gibi klasik iktisat teorisyenleri
tarafindan Tung¢ yasasmna bagl olarak aciklanan iicret, kisa donemde emek arz ve
talebine bagli olarak degisen iicretin uzun dénemde dogal iicret seviyesine gelecegi
belirtilmistir. Bu nedenle iicret ya da dogal iicret, i gorenlerin zorunlu ihtiyaglarmi
karsilamasina ve varliklarini siirdiirmesine imkan veren gelirdir. Niifus teorisiyle de
aciklanan bu yaklagim iicretin ge¢im saglama seviyesinden daha asagiya diismesi
halinde isgiiciiniin hastalanacagi ve arzinin azalacagi varsayimina dayanmaktadir. Bu
nedenle klasik iktisat agisindan ticret, fizyolojik ihtiyaglarin karsilandig1 diizeyle ifade
edilmektedir. Daha makro bir bakis agistyla Keynes, iicretin toplam talebi dogrudan
etkileyen bir faktor oldugunu belirtmistir. Boylece toplam mal ve hizmet talebi ve ulusal
ekonomi tiicrete bagl hale gelmistir. Cagdas iktisat yaklasimlari, emek arzi, talebi, ek
olanaklar ve parasal licret modelleri gibi 6geleri iceren yeni modeller iizerinde

durmaktadir (Giiler, 2005: 316).

Hukuki agidan iicret: Her seyden Once ticret, hukuken, is¢i tarafindan yapilan igin,
goriilen hizmetin kars1 edimi olarak goziikiir. Is sozlesmesi cergevesinde iicret, iscinin icra

ettigi is i¢in igverenin 6demek zorunda oldugu karsiliktir (Narmanlioglu, 2014: 608).



Sosyal acidan {icret: Asgari licret ve aile yardimindan daha da 6te bir yaklagimla
sosyal agidan iicret, toplumsal bir boliisim meselesi olarak goriilmektedir. Ucretin
kendisi kadar aileye ve toplumsal yagama uygunlugu da 6nemlidir. Ciinkii sosyal refah1
etkileyecek bir¢ok unsur licretle baglantili olarak olugsmaktadir. Barmmma yardimlari,
dogum ve 6lim yardimlari, yakacak ve yiyecek yardimlari, ek 6demeler, tazminatlar ve
zamlar Tlcretin parcasint olusturan ve bireylerin yasam kalitesini etkileyen
unsurlardandir. Ayrica iicretin vergi boyutu da devletin sosyal hizmetlerini dogrudan
etkileyen faktorlerdendir. Bu nedenle iicret, yalnizca emegin geliri degil ayrica sosyal

yasamin da bir parcasidir (Giiler, 2005: 316).

Ucret, iktisadi, hukuki ve sosyal igeriginin yani sira farkli bilesenlere sahip bir
kavramdir. Toplam iicret olusurken iicret adi altinda dikkate alinacak unsurlara gore
bilesenleri degisen iicret temel ve degisken olmak tizere iki grupta ele alinan iicretin

yant sira ek 6demelerde bulunmaktadir (Bingol, 2003: 380).

Temel iicret: Onceden belirlenen bir zamanda aylik veya haftalik olmak iizere ya
da tretilen birim basina yapilan 6demedir. Maas ya da saat basi iicret olarak da biline
temel ticret, isin tam karsili§1 olarak yapilan nakit 6demedir. Caligana yapilan toplam

O0demenin en temel bileseni, temel iicrettir (Acar, 2007: 210).

Durumsal {iicret: Degisken tiicret de denilen bu ddemeler, bireysel, grupsal ya da
orgiitsel performansa bagli olarak yapilan ddemelerdir. Temel iicrete ilaveten yapilan
komisyon, ikramiye, tesvik ya da kar pay1 dagitimi gibi bu 6demeler kazancin paylagimi

ya da ¢alisanin ddiillendirilmesi gibi amaglarla yapilmaktadir (Uluhan, 2000: 8).

Ek 6demeler: Ucret, isveren ydniinden bir maliyet unsuru kabul edilir ciinkii
calisanlara ya da is gorenlere ddenen iicretler ¢ogu isletme icin en bilyiikk maliyet
kalemini olusturmaktadir. Bu duruma ek olarak, iicretin yaninda sosyal yardimlar,
sigorta primi, igsizlik sigortasi vb. saglanan ek ddemeler de iicret kapsami iginde yer

almaktadir (Ibicioglu, 2006: 106).

Ucretle ilgili iktisadi, hukuksal ve sosyal bakis acilarinmn ve iicret bilesenlerinin

ardindan ticretin kapsamini belirleyen iicretle ilgili kavramlara deginilecektir.



1.1.2. Ucretle Ilgili Kavramlar

Ucretin ¢alisan agisindan bir gelir unsuru, isveren agisindan ise bir maliyet kalemi
olmasi iicretin ekonomik boyutunu; ¢alisanin kendisi ve ailesi i¢in tek gelir unsuru
olmasi1 ve sosyal faaliyetlere ve toplumsal hareketlere yon vermesi sosyal boyutunu; is
sOzlesmelerinin esasli bir unsuru olmasi ve calisanlar agisindan bir hak, isverenler
acisindan ise bir borg olarak tanimlanmasi ise hukuki boyutunu ifade etmektedir (Ocal,

2007: 19).

Bagimli calisma: Yapilan is sozlesmesi kapsaminda ig géren emegini ve zamanini
ise ya da isletmeye vermeye kabul ederken, igveren de karsiliginda iicret 6demeyi kabul
etmektedir. Taraflarin birbirine olan bu bagimliligi, ¢alisanin {icreti ile serbest meslek
girisimi sonucu elde edilen gelir ya da kar1 birbirinden ayirmaktadir (Senyiiz, 2002:

125).

Emegin tek gelir kaynagi olmas:: Ucret kapsaminda yapilan tiim &demeleri
calisanim ve ailesinin ihtiyaclarini gidermeye yonelik elde edilen gelirdir. Aylik, haftalik
ya da giinliik olabilen bu gelir, para ile temsil edilebilecek mal, konut ya da esya
karsilig1 da olabilir. Risk alarak igletme kuran isverenin, kar ya da zarar etmesine
bakilmaksizin yasal olarak hak ettigini calisana vermesi gerekmektedir. Is kanunu
tarafindan diizenlenen bu tiir kurallar olmamasi durumunda, ekonomik bagimlilik ve

gii¢ esitsizligi olusacaktir (Ozbalc1, 2002: 514).

Isveren agisindan maliyet unsuru olmasi: I¢sel ve dissal bircok faktdrden etkilenen
isletmenin, iicret politikas1 da diger degiskenlerden etkilenecektir. Isveren icin 6nemli
bir maliyet unsuru olan iicret, yasalar, yonetmelikler ve isletme politikas: esliginde
belirlenen standartlara gore O0denmektedir. Ayrica iicrete ilaveten yapilan sosyal
yardimlar ve devlete Odenen vergiler de bu maliyet unsurunu daha da artiran
unsurlardandir. Bazen vergi indiriminden faydalanabilmek icin farkli 6ddemeler de

yapilmaktadir (Benligiray, 2003: 19).

Makroekonomik bir degisken olmasi: Bir iilkede yapilan harcamalar, toplam

iretim, enflasyon, istthdam ve gelir dagilimi gibi ekonomik gdstergeler {icretle



dogrudan ve dolayli olarak baglantili kavramlardir. Ciinkii hane halk: tarafindan sunulan
emek, iiretim faktorleri piyasasinda yer alirken, karsiliginda elde edilen iicret mal ve
hizmet piyasasindaki tiiketimin seviyesini belirlemektedir. Bdylece, yatirimdan
issizlige, vergiden milli gelire kadar bircok ekonomik unsur iicretin etkisinde ortaya

cikmaktadir (Benligiray, 2003: 21).

1.1.2.1. Ucretle Ilgili Oranlar

Ucretle ilgili belli bagh kavramlarin baginda iicret haddi, iicret geliri, iicret diizeyi
ve iicret orami gelmektedir. Bu kavramlar, emege bigilen deger ve bu degerin
ortalamasiyla ilgili smiflandirmalardir. Yapilan bu smiflandirma ve igerigi kisaca su

sekilde agiklanabilir (Acar, 2007: 20):

Ucret haddi: Emegin birimsel deger ya da tutar1 olan iicret haddi, saat bas1 ya da
iiriin bas1 gibi bir birime dayali olarak belirlenir. Belirli bir zaman diliminde elde edilen
iicret olarak da nitelendirilen ticret haddi, saat basi ya da iiriin bas1 10 TL ya da aylik
2000 TL gibi ifadelerle belirtilmektedir (Glindogan ve Bigerli, 2004: 82).

Ucret geliri: Ucret haddinden tiiretilen iicret geliri, toplamda elde edilen gelirle
ilgilidir. Yani tcret haddinde belirtilen birim dikkate almarak, bedelin tamami
hesaplanir. Bu hesaplama yapilirken birim fiyat, zaman ya da iiriin sayis1 ile ¢arpilir ve

varsa ek 6demeler de eklenir (Isigicok, 2007: 5).

Ucret diizeyi: Odenen tiim iicretlerin genel ortalamasma iicret diizeyi denmekte ve
kargilagtirma yapilmak icin kullanilmaktadir. Belirli bir bélgede ya da zamanda 6denen
icreti karsilastirmak i¢in en yiiksek ya da en diisiik {icrete degil bunlarin ortalamasma
bakilir ve nominal olarak karsilagtirma yapilir. Ancak iilke ve zaman farklilig1 varsa reel

karsilagtirma onerilmektedir (Akyildiz, 2010: 125).

Ucret oran1: Aylik ya da belirlenen bir bazda ddenen en diisiik {icretle en yiiksek
icret arasindaki farkla elde edilen iicret orani, dagitim adaletiyle de ilgili bir konudur.
En yiiksek gelirle en diisiik gelir arasindaki farkin az olmasi toplumsal yapida esitligin

daha fazla oldugu anlamina gelmektedir (Cakir, 2006: 4).



Ucretle ilgili maas, asgari iicret, nominal deger ve reel deger gibi farkli

tanimlamalar da bir sonraki baslikta verilecektir.

1.1.2.2. Ucretle Ilgili Tiirler

Ucrete ek 6demeler ilave edilip edilmemesi ya da vergi kesintisine ugrayip
ugramamasi gibi farklilastirmalar sonucunda farkli {icret kavramlari elde edilmektedir.
Gilinlik hayatta ¢ok sik karsilagilan bu kavramlar ve agiklamalar1 su sekildedir
(Benligiray, 2003: 42)

Asgari iicret: Piyasa ya da ortam sartlarina gore verilebilecek en diisiik ticret
diizeyini ifade eden asgari iicret, farkli yontemlerle tespit edilmekle birlikte isveren icin
alt sinir olusturmaktadir. Kanunla ya da toplu is s6zlesmeleriyle belirlenen asgari iicret,
calisanlarin ge¢im sartlart g6z Oniinde bulundurularak belirlendiginden daha az

O0denmesi yasal olarak engellenmistir. (Acar, 2007: 19)

Maas: Genellikle iicret kavramiyla maas kavrami birlikte kullanilmaktadir. Her
ikisi de bagimli is gorenlerin emeklerinin karsiiginda elde ettikleri geliri
deyimlendirmek icin kullanilmakta ve aralarinda bir 6nem farki bulunmamaktadir.
Sadece maas adi altinda elde edilen gelir, daha uzun devreyi kapsar. Maas1 bedeni
cabaya karsin zihinsel ¢abanin daha fazla s6z konusu oldugu islerde ¢alisanlara bir aylik
siire icin Odenen iicret olarak tanimlamak miimkiindiir. Maas ve iicret yonetimi, is
degerlendirmesi, licret yapisinin gelistirilmesi ve korunmasi, iicret arastirmalari, tesvik
edici iicret sistemleri, licret degisiklikleri ve ayarlamalari, destekleyici 6demeler, karmn
paylastirilmasi, 6deme maliyetlerinin denetimi ve iicretle ilgili diger konular1

icermektedir (Atalay, 2005: 18)

Ayni-nakdi ticret: Bu ayrim iicretin 6denme sekline gore yapilmis olup, emegin
karsiliginda ne alindigiyla ilgilidir. Nakdi ticrette adindan da anlasildig iizere nakit ya
da nakde donistiiriilebilir para 6demesi yapilirken, ayni iicrette bedel karsiligi mal,

yemek, ara¢ ya da giyecek gibi farkli lirlinler sunulmaktadir (Evren, 2007: 31).



Kok-giydirilmig ticret: Calisilmayan bazi zamanlarda ya da calisma karsiliginda
Odenen ilavesiz ham iicrette kok, ana ya da ¢iplak iicret denilmektedir. Hicbir eklenti
olmayan bu iicrette yalnizca isin bedeli s6z konusudur. Giydirilmis iicrette ise ek mesai,
sosyal yardim ya da prim 6demeleri gibi baz iicrete ilave olarak yapilan 6demeler dahil

edilmektedir (Isigicok, 2007: 5).

Briit-net iicret: Giydirilmis ve kok licrete benzer sekilde briit iicret, kesintiler
oncesinde elde edilen iicreti ifade ederken; net iicret kesintiler sonrasi is gbrenin eline
gecen tutardir. Aidat, vergi ve diger kesintilerden sonra c¢alisanin eline gecen gercek
bedel net iicret olarak degerlendirilmektedir c¢iinkii briit iicretin normalden fazla
goriilmekle birlikte farkli kurumlara giden 6demeleri de barindirmaktadir (Isigicok,

2007: 10).

Nominal-reel iicret: Parasal degerle ifade edilen kisim nominal {iicret olarak
adlandirilirken, paranin satin alma giicliyle iligkilendirilen gergek degeri ise reel iicret
olarak nitelendirilmektedir. Dolayisiyla isveren kagit iizerinde 6deyecegi miktarla yani
nominal Tcretle ilgilenirken, ¢aliganlar paranin alim giicliyle yani reel haliyle

ilgilenmektedir (Benligiray, 2007: 7).

Bir sonraki baslikta asgari iicret kosullarinin belirlenmesine neden olan

gelismelerden yani {icret kavraminin gelisiminden bahsedilecektir.

1.1.3. Farkh Acilardan Ucretin Onemi

Ekonomik ve sosyal yasamin hemen her alanimi etkileyen ¢ok yonlii bir kavram
olan iicret, ¢aliganlar, igverenler, sendikalar ve toplum acisindan olduk¢a Onemlidir.
Ucret ekonomik, sosyal ve motive edici yonleri bulunan bir kavramdir. Ucret, kisinin
gelir kaynagi olmasi nedeni ile ekonomik giiciinii, refah diizeyini belirlemesi
bakimindan onemlidir. Barinma, yeme igme, gilivenlik gibi temel insan ihtiyaglarmi
karsiladiktan sonra, kisinin egitim, eglence ve hobi gibi ihtiyaglarini karsiladig1 kaynak
olmas1 bakimimdan da onem arz etmektedir. Diger yandan iicret, kisinin sosyal
statiistinii de belirlemektedir. Elde edilen gelir, kisinin sosyal statiisiiniin, diger bireylere

gore sosyal swralamasmnm da belirleyicisidir. Bunun yaninda kisi, elde ettigi iicret



gelirini diger bireylerinki ile karsilagtirarak kisisel tatmine ulasabilmektedir (Cakir,
2006: 4).

1.1.3.1. isverenler Acisindan

Belirli bir riski goze alirken zihninde is fikrini hayata geciren girisimei ya da
igveren icin emek, iiretim faktorlerinin bir 6gesidir. Kisa vadeli bakis agisina gore ticret,
yalnizca bir maliyet unsurudur ve isletme karliligini azaltir. Ancak daha uzun vadeli ve
vizyon er bakis agisina gore, nitelikli isgiiciinii isletmeye ¢ekmenin ve onu motive
etmenin en 6nemli araglarindan biridir. Calisanin ise ve isletmeye bagliligi, enerjisini
ise yonelik kullanmasi ve optimum seviyede ¢aba harcamasi aldig1 licretle ve isletmenin

diger kosullariyla ilgilidir (Bing6l, 2006: 369).

Isletme acisindan iicret, yalnizca calisanin eline gegen maas anlamma
gelmemektedir. Vergi ve sigorta gibi yiikiimliilikkler ¢alisana yapilan 6demenin aslinda
daha fazla olmasi anlamma gelmektedir. Briit ve net iicret farkini1 yaratan bu tiir
odemeler, isletmelerin yiikiinii artirarak kayit dis1 ekonomi, daha az eleman calistirma
ve iicretlerde kesintiye gitme uygulamalarina neden olmaktadir. Ancak c¢alisanin mental
ve fizyolojik saglig1 acisindan ddenen ticret kadar is sagligi ve giivenligi ya da kamusal

zorunluluklarin yerine getirilmesi gerekmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 112).

1.1.3.2. isgorenler A¢isindan

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bireysel ihtiyaglar, temel ihtiyaglar ve
psikolojik ihtiyaclar olmak iizere iki temel siniflandirmada ele alinmaktadir. Yeme,
icme, barmma ve giivenlik gibi fizyolojik ihtiyaglar temel ihtiyaclar olarak
degerlendirilirken, sayginlik, statii, sevgi ve ait olma gibi ihtiyaclar psikolojik ihtiyaclar
olarak nitelendirilmektedir. Bu acidan bakildiginda iicret kavrami, bireyin yani is
gorenin hem yagamini devam ettirmesi i¢in hem de psikolojik olarak saglikli olabilmesi
icin gerekli ihtiyaclar1 etkilemektedir. Yani bireyin yasamsal ihtiyaglar1 ve psikolojik

dengesi ticretle ilgili olarak karsilanmaktadir. Ciinkii {icretin seviyesi bireyin toplumsal
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kabul gormesine, sayginlik duyulmasina yani bir statii gostergesine doniismektedir

(Aslan, 2009: 256).

Benzer bir bakis agisiyla Herzberg’in motivasyon teorisi de ihtiyaclarin
kargilanmasi gereken zorunlu ihtiyaclar -yani hijyen faktorleri- ve psikolojik ihtiyaglar -
yani motivasyon faktorleri- olarak siniflandirmakta ve bu ihtiyaglar karsilanmadigi
zaman Uziintii olacagi belirtilmektedir. Hijyenik faktorler olarak bilinen normal sartlarda
zaten karsilanmasi gereken ihtiyaglar iicret seviyesiyle ilgili yasamin devamliligina
yonelik ihtiyaclardir. Motivasyonel ihtiyaclar ise basari, saygmlik ve katilim gibi
orgiitsel ¢iktilar1 etkileyecek 6gelerdir (Yiiksel, 2000: 220).

1.1.3.3. Sendikalar A¢isindan

Calisanlar ve igverenler arasindaki gii¢ esitsizligini ortadan kaldirmak i¢in kurulan
sendikalar, iicretin belirlenmesinde etkin role sahiplerdir. Temel amaci calisanlarin
ekonomik ve sosyal hak ve ¢ikarlarin1 korumak olan sendikalar, karmasik yapilariyla
adil iicret i¢in miicadele etmektedirler. Sendikalagsma ile calisanlarin gelir seviyesi
arasinda olumlu bir artig bulunmaktadir. Ayrica ¢alisilan isyeri biiyiidiikce sendikalagsma
imkani artmakta ve calisanlar kisisel hak ve Ozgiirlikklerini sendika aracilifiyla

koruyabilmektedir (Uckan ve Kagnicioglu, 2009: 35).

Hizmet sektorii acisindan bakildiginda sendikalarin hizmet kalitesi lizerinde de
etkisi bulunmaktadir. Motivasyon, miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi gibi 6gelerin
daha da 6n planda oldugu hizmet sektoriinde, sendikalagsma bir maliyet unsuru olarak
degil de kaliteli calisani isletmeye ¢ekmek i¢in bir imaj yonetimi olarak gdriilmelidir.
Cilinkii haklar1 savunulan nitelikli isgiicti, goreceli olarak daha kurumsallagmis firmalar1
tercih edeceginden bu durum hizmet kalitesinde de artisa neden olacaktir. Ayrica
sendikalar ticret belirleme konusundaki faaliyetlerinin yani sira, is-gorev devir hizin1 da
diisiirdiigiinden ise alma ve egitim masraflar1 da diisecektir (Serin ve Cuhadar, 2015:

44).
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1.1.3.4. Devlet Acisindan

Ucret, devlet agisindan gelir dagilimini, istihdami, gelisme hizini, enflasyonu,
yatirimlart ve tasarruflari dogrudan etkileyen onemli bir faktordiir. Cilinkii devletin
amaci, ¢alisanlarin yasam seviyesini yiikseltmek, issizleri korumak, issizligi onlemeyi
saglayan ekonomik bir ortam yaratmak igin gerekli tedbirleri almaktir. Ucret,
isletmelerde istihdam edilenlerin emegi karsiliginda yapilan 6demedir. Bagka bir
deyisle, is¢inin iggiiciinii igverenin emrine tahsis etmesinin karsiliginda 6denen bedeldir

(Akyildiz, 2001: 33).

Gelir dagilimi, enflasyon, yatirim, tasarruf, istihdam ve gelisim gibi ekonomik
hedefleri bulunan devletin, baz1 sektorleri ve i alanlarmi destekleyerek toplumsal refah
icin de ugrasmaktadir. Birbirine bagli degiskenleriyle bir dengede duran ekonomik
sistemde yapilacak kiiciik degisiklikler, biiyiik sonuglara neden olabilmektedir. Ornegin
asgari licret ¢alisanin satin alma giiciinii ve ekonominin canlilig1 lizerinde etkiliyken,
isverenler i¢cin bir maliyet unsurudur ve bir¢ok iirliniin maliyeti asgari iicrete bagh

olarak hesaplanmaktadir (Ayan, 2011: 251).

1.1.3.5. Toplum Ac¢isindan

Sosyal yasamin birer parcasi olan isgorenler ve olusturduklari hanehalk: aslinda
bir lilkenin toplumu ve kiiltiirel yapisiyla da ilgilidir. Yasam bi¢imini, aligkanliklari,
tilketim tercihlerini ve diger tiim algi ve davranislar1 etkileyen toplumsal kabuller,
kendini olusturan 6gelerden de etkilenmektedir. Bu nedenle bir toplumun refah seviyesi
icinde barindirdig: iiyelerin is ve yasam kalitesiyle ilgilidir. Aile fertlerinin geliri,
saglig1 ve egitim alma kosullar1 gibi tiim sartlar, toplamda genel ekonomik ve sosyal

egilimi belirleyen temel yap1 taglaridir (Cakir, 2006: 4).

Tiiketim aligkanliklarini etkileyen ticret ve gelir beklentisi, bireylerin tasarruf
yapma ve gelecek kaygisi yasama gibi egilimlerini de etkilemektedir. Ayrica toplumun
en kiiciik birimi olan birey i¢in belirlenen asgari iicret, tiikketilen mazota kadar tiim
harcama kalemlerinin satis fiyatin1 da etkilediginden, ekonomik sistemin her

asamasinda birey ve iicret iliskisi goriilebilmektedir. lIyi egitim alan birey, nitelikli
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isgiicli olma yolunda ilerlerken, yeni fikirlere a¢ik bir isletmede yaratici ¢oziimler
sunarak lilkenin arastirma ve gelistirme derecesini bile etkileyebilmektedir. Bu nedenle
birey, toplum ve ekonomik sistem Oriintiisii hem mikro hem de makro sonuglar1 olan bir
konudur. Ornegin bireyin saghigmni dénemseyen is saghgi ve giivenligi uygulamalari,

toplumsal saglig1 ve refahi da belirleyen etmenlerdendir (Serin ve Cuhadar, 2015: 57).

Temel ticrete ilaveten yapilan is goren gelistirme, is zenginlestirme ve egitim gibi
cabalar da bireyin igine baglanmasina, orgiitsel fayda yaratmasina ve is yasam dengesi
kurmasma yardimci olmaktadir. Bu nedenle temel ihtiyaglarini karsilamanm otesine
gecerek kendini gerceklestirme firsati bulan bireyler, igverenler i¢in hizmet ederken
toplumsal fayda da yaratmaktadir. Tiiketicilerin istek ve ihtiyaglarinin yeni ¢éziimlerle
kargilanmasi, bireyin aldig licretten memnun olmasiyla ve katma deger yaratma c¢abasi
gosterme arzusuyla ilgilidir. Ciinkii toplumsal sayginlik ve gelecek nesiller i¢in deger
yaratma gibi psikolojik O6geler de {licret kadar ¢alisanlar1 motive eden ve bireyi

yonlendiren kavramlardir (Serin ve Cuhadar, 2015: 58).

Ucretin 6neminden bahsedildikten sonra isletmelerin iicretin belirlenmesine

yonelik bakis acismin birer gostergesi olan ticret sistemleri konusuna deginilecektir.

1.2. UCRET SiSTEMLERI

Ucret sistemleri, dikkate alman kritere ve isletmenin genel stratejisine gore
kurumdan kuruma farklilik gosteren bir yapiya sahiptir. Genel hatlariyla isletmeler
dogrudan isgiiciine dayali iicret sistemleri benimseyebildikleri gibi ise ya da
performansa dayali iicret belirleme kriterleri de benimseyebilmektedir. Is degerlemesi,
is analizleri, performans ve liyakat gibi kriterler baz alinarak belirlenmeye caligilan
iicret sistemi, degisen sartlara ve sektore uygun olmalidir. Calisanlarin gelecek plani
yapmasini ve kariyer yonetiminde etkin olmasini da etkileyen iicret sisteminin tagimasi
gereken bazi ilkeler bulunmaktadir. Bu ilkeler su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu,

2000: 211):

Sadelik: Calisan tarafindan sistemin anlasilabilmesi i¢in basit ve sade olmasi

gerekmektedir. Ucret sisteminin amaclarindan biri de ¢alisan1 motive etmesi ve gelecek
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plant yapmasini kolaylastirmasidir. Bu nedenle karmasik hesaplar ve vergilendirmeler

sistemin bagarisini etkileyecektir.

Aciklik: Calisanin ne kadar {icret alacagini ve hangi sartlarda bu licrette artis
saglayabilecegini bilmesi gerekmektedir. Bu nedenle dagitim adaletinin varligini
gostermek i¢in, c¢alisanlarin {icret sistemlerine ulasabilmesi ve algilayabilmesi

gerekmektedir.

Karsilastirila bilirlik: Calisant isletmeye baglayan ve enerjisini ise odaklamasini
saglayan bircok faktorden biri olan tiicret, kiyaslanabilir bir yapiya sahip olmazsa
nitelikli isgiicli kaybina neden olacaktir. Cok az bir iicret farkini bile dnemseyen
bireyler acisindan kiyaslama yapmak ve emeginin karsiligini alip almadigina dair tatmin

duygusu gelistirmek olduk¢a 6nemli olabilir.

Motivasyon araci: Basariy1 tesvik eden ve calisanin gelisimini destekleyen {icret
sistemleri, ¢alisan1 yonlendirmek i¢in bir ara¢ ya da 6diil sistemi olarak kullanilabilir.
Nitelige, performansa ve basartya gore verilen primler ya da ek ddemeler, ¢alisanlarda

ise yonelik istek uyandiracaktir.

Biitiinliik: Adaletli bir iicretlendirme sistemi oldugunu gostermek icin Ozel
durumlarda verilen odiillerle genel ticret politikasinin uyumlu ver herkes icin gecerli
olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde ¢alisanlar bazilarinin kayirildigini diisiinerek, ne

kadar caba gostersek bos diye diisiineceklerinden verimlilikleri azalacaktir.

Nesnellik: Ucret degerleme sisteminin, belirlenen kriterlere gdre kisi ayrimi
yapilmadan uygulanmasi olduk¢a Onemlidir. Uygulamada yapilacak her hangi bir

adaletsizlik ya da subjektiflik ¢alisanlarin giivenini ve tatmini zedeleyecektir.
Esitlik: Isin 6nemine, zorluguna ve sorumluluk derecesine gore esit is ise esit

icret verilmesi gerekmektedir. Ayni1 isi yapan kisilere farkli licret verilmesi, haksizlik

olarak algilanacagindan sonuclarin etkinligini azaltacaktr.
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Ucret belirlerken dikkate alinan kriterler degisebilir ya da gevresel degisimler
isletmeleri yeni uygulamalara itebilir bu nedenle {icret sisteminin degigime uyumlu yani
esnek olmasi gerekmektedir. Ayrica giincelligini yitiren uygulamalarin yeniden gézden
gecirilmesi ve yeni departmanlara ya da is dallarma gore ilaveler yapilmasi
gerekmektedir. Dessler (2000) insan Kaynaklar1 Yonetimi agisindan iicret konusunu
aciklarken, ticret sistemlerinden geleneksel ve geleneksel olmayan sistemleri sekil

yardimiyla a¢iklamaktadir (Y1lmaz ve Alparslan, 2010: 14):

is Dederleme
Liyakat Artisi
Gelensksel
Ocret
K Takdir Kisisel Performans Kazancg
“ Odiller Tesvikler Degerlendirmeleri Paylasimi® |
. Kiclk Gdiller Geleneksel
M Olmayan
™~ Rekabetci leret

Takim ve Grup Tesviki

Sekil 1: Geleneksel ve Geleneksel Olmayan Ucret Sistemleri
Kaynak: (Dessler, 2000: 418) ’den aktaran (Yilmaz ve Alparslan, 2010: 14):

Sekil 1°’de goriildiigii gibi licret sistemleri dnceden kazang paylasimi, kisisel
tesvikler, performans degerlemesi, ddiiller ve takdir edilmeyi igerirken, rekabetin daha
da sert hale geldigi giiniimiizde takim ¢aligmasinin 6n plana ¢ikmasi nedeniyle takim
tesviki ve takdir gibi 6geleri de kapsamaktadir. Bu nedenle iicret sistemlerinin degisen

kosullara gore giincellenmesi olduk¢a dnemlidir.

Bu noktadan hareketle, bu baslik altinda isletmeler tarafindan benimsenen ¢esitli
ticret sistemlerine deginildikten sonra {iretim isletmelerinde uygulanan {icret

sistemlerinden bahsedilecektir.
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1.2.1. Kisiye Dayah Ucretlendirme Sistemleri

Kisiye gore flcretlendirme ya da bilgiye dayali iicretlendirme olarak da
adlandirilan bu sistemlerin temelinde bilgi, beceri ve yetkinligi baz alarak iicretlendirme
yatmaktadir. Yani temel iicret diizeyi ve farkliliklar kisilerin beceriler ve yetkinlikleri
baz almnarak hesaplanmaktadir. Yalnizca isi ya da sonuglar1 dikkate alan geleneksel
yontemlerin aksine bireysel farkliliklara ve bireylerin kendisini gelistirmesine yonelik
bu tiir sistemler, rekabet avantajinin stratejik bir araci olarak goriilmektedir. Cilinki
isletmenin tek hedefi mal ya da hizmet liretmek ve karhilik degildir. Bunlarm yani sira
stirdiiriilebilirlik, sektor liderligi ve yenilik gibi farkli hedeflerde bulunmaktadir. Bu tiir
hedeflerin gergeklesebilmesi i¢in insana 6zgili olan yenilik, yaraticilik ve enerjinin ige
aktarilmasi gerekmektedir. Bu nedenle kisiye dayali {icretlendirme sistemin alt dallar1
olan yetkinlige ve beceriye ait iicretlendirme sistemleri modern isletmelerde oldukca

onemsenmektedir (Kaymaz, 2005: 118).

1.2.1.1. Yetkinlige Dayah Ucret Sistemleri

Yetkinlik kavrami iicretlendirmede, yeni isler ya da mevcut isleri iyilestirmek i¢in
beceri, davranig ve bilgi artirimi saglayan calisanin bu niteliginden dolayr 6deme
almasina dayanmaktadir. {s icin gerekli niteliklerin belirlenmesinden hareketle yola
cikilan bu yontemde, kisilerin sahip oldugu nitelikler ya da isin gerektirdigi 6zellikler
temel yani baz 6deme kriteri olarak kullanilmaktadir. Bireysel becerilerin temelinde
gecmisten gelen bilgiler, kisisel degerler ve tutumlar yatmaktadir. Bunun yani sira
birey, belirli bir konuyla ilgili bilgi sahibi olarak yeteneklerini ve becerilerini

gelistirebilir (Y1lmaz ve Alparslan 2010: 10).

Orgiitsel bazda genellikle dikkate alman yetkinliklerden bazilari; kalite odaklilik,
inisiyatif kullanabilme, basar1 odaklilik, miinazara yetenegi, hizmet yonelimi, ektileme
ve ikna etme sanati, farkindalik, kararlilik, takim caligmasma uygunluk, kisisel ve
orgiitsel gelisime yatkinlik, liderlik, uzmanlik, analitik diisiinme, kigsisel kontrol,
esneklik ve 6zgiiven gibi 6zelliklerden olugmaktadir. Kisisel farkliliklar nedeniyle daha

da genisletilebilen bu yeterlilikleri gelistirme, planl bir egitim siireci gerektirdiginden
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uzun zaman alabilir. Ayrica bu tiir faaliyetler, terfiler sonucu verilen ddiillendirme aract

olarak da kullanilabilir (Unsar, 2009: 43).

1.2.1.2. Beceriye Dayah Ucret Sistemleri

Calisanlar1 yeni beceriler kazandirmaya yonlendiren bu {iicretlendirme sistemi,
bilgiyi ya da beceriyi esas alarak 6deme yapma esasina dayanmaktadir. Rutin olarak
yalnizca kendi isine odaklanmak yerine farkli yani c¢apraz beceriler edinmeyi
ozendirmek amaciyla gelistirilen sistem, ige dayali 6deme sistemlerinin en Snemli
alternatiflerindendir. Yetkinlikliklere dayali iicretlendirme biligsel olarak farkli
yetkinlikler gerektiren islerle ugrastiklar1 icin beyaz yakalilara uygulanirken, bu sistem

genellikle mavi yakalilara uygulanmaktadir (Acar, 2007: 167).

Mavi yakali calisanlarin bilgi ve becerileri seviyelerine ve genigligine gore
yapilan ddemeler, performansa gore yapilan 6demeden farkli olarak ustalik diizeyine
gore belirlenmektedir. Ancak sistemin en zor kismi hangi becerilerin 6deme i¢in dikkate
alinacagina karar verilmesi, beceri siniflarinin olusturulmasi ve bu siiflandirmaya gore
0deme yapilmasidir. Ciinkii becerilerin parasal degerini belirlemek oldukga karmagiktir.
Sektorel karsilagtirma imkani oldukca gii¢ olan bu sistemde, belirlenen becerilerin ve
karsiliklarinin digerleri ile kiyaslanmasi her is dali i¢in miimkiin degildir. Ancak
calisanlar1 yeni beceriler kazanmaya tesvik ettigi icin motivasyona katkis1 olan bir

sistemdir (Kaymaz, 2005: 137).

Ogrenmeyi tesvik eden beceriye dayali iicretlendirme sistemi, ddeme arac1 oldugu
kadar tesvik araci olarak da kullanilmaktadir. Bireysel 6grenmenin yani sira takimsal ve
orglitsel 6grenmeyi de destekleyen sistem, igsel tatmin ve Orgiitsel gelisim icin uygun
bir ortam yaratmaktadir. Boylece 6grenen organizasyon gibi modern orgiit yapilarmin
isletmede benimsenmesi kolaylasmaktadir. Clinkii 6§renme bir yasam tarzi hatta bir
aligkanlik haline gelmekte ve farkli alanlara ilgi duyulmasini saglamaktadir (Kaymaz,

2005: 137).
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1.2.2. ise Dayah Ucret Sistemleri

Bu sistemde iicret Olglisi zamandir. Yapilan igin miktar1 ve kalitesi dikkate
alinmaksizin ¢alisanin iste gecirdigi zaman karsiliginda onceden belirlenen sabit bir
ticret ddenir. Ucret diizeyi saatlik, giinliik, haftalik ya da aylik olarak belirlenebilir.
Ulkemizde kamu calisanina maaslar1 zaman temeline dayali olarak denmektedir

(Benligiray, 2003: 36).

Kurumsal bir isletmede insan kaynaklar1 departmani tarafindan belirlenen is
analizi, is tanmimlar1 ve is nitelikleri, ise yonelik detayli bilgi vermekte ve bir standart
zemin olusturmaktadir. Bu zeminden hareketle, is hiyerarsisi, is derecelendirilmesi ve
iicret politikas1 belirlenmektedir. Bu politikanin smirlar1 ¢ercevesinde belirli bir
pozisyon icin deneyim, kidem ve performansa gore bireysel iicret olusumu
saglanmaktadir. is degerlemesine dayanan bu modelde, dncelikle isler analiz edilmekte
ardindan yapilan analize uygun olarak is tanimlar1 gelistirilmekte ve isin gerekleri
ortaya konulmaktadir. Bu nedenle is degerlemesinin detayli ve anlasilabilir bir sekilde
yapilmasi, sonucglarin verimliligini artrracaktir. Isin nitelikleri dikkate almnirken

icretlendirme zamana ve isin miktarina gore yapilmaktadir (Benligiray, 2003: 36).

1.2.2.1. Zamana Dayah Ucret Sistemleri

Yapilan igin kalitesine ya da niteligine bakilmadan isgdrenin igin baginda gegirdigi
stire baz alinarak yapilan {icret 6demesi, en eski ve yaygin sistemlerden biridir. Saat,
giin, hafta, ay ve yil gibi belirli siireler dikkate alinarak yapilan {icret 6demeleri, temel
iicret iizerinden yapilmaktadir. Boylece ¢alisan kisi belirlenen siire sonunda 6rnegin ay
sonunda ne kadar iicret alacagini bilmektedir. Hem anlagilmasi: hem de uygulanmasi en
kolay yontemlerden biri olan zamansal yapilanma, calisana ekonomik agidan giiven

hissi verirken igverene maliyet hesaplama kolaylig1 sunmaktadir (Acar, 2007: 50).

Sistemin en biiyiik sakincasi fazla ¢aba harcayan calisanin 6diillendirilmemesi ve
licretin motivasyon araci olarak kullanilamamasidir. s s6zlesmesi geregi, asgari bir
performans beklentisi olmasina ragmen, performansa dayali ddiillendirme yapilamadigi

icin disiplin cezasi ya da isten ¢ikarma gibi cezalandirma sistemleri kullanilmaktadir.
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Bunlara ilaveten, belirli siireler sonunda gerceklesen yiikselmeler, kideme dayali maas
artig1 anlamma da gelmektedir. Calisanin yipranmasmi 6nleyen bu yaklagimda, ¢ikti
miktarinda ¢alisan katkisi sinirlt derecede olmaktadir. Bu gibi sakincalardan kurtulmak
icin gelistirilen karma modellerde, zamana dayal iicretlendirme kok iicret hesaplamasi
olarak kullanilmakta ve c¢aligsana belirli bir siire sonunda garanti edilen 6deme miktarini

gostermektedir (Benligiray, 2003: 32).

1.2.2.2. is Miktarina Dayah Ucret Sistemleri

Uretilen is miktarma dayali iicret sistemlerini parga bag1 ve gétiirii iicret sistemleri
seklinde gruplandirmak miimkiindiir. Yapilan is miktarma gore hesaplanan iicret, akord
ticret olarak bilinmektedir. Bu iicret, parca sayisi, biiylikliik, uzunluk ya da agirlik gibi
birimlere gore saptanmaktadir. Her bir birim igin saptanan {icretin, birim sayisinin
toplamiyla ¢arpilmasi sonucunda bulunur. Bunun uygulamada goriilen en yaygin tiirii

parc¢a basina ticrettir (Benligiray, 2003: 33).

1.2.2.2.1. Gétiirii Ucret Sistemleri

Devamli nitelik gostermeyen ve birim saptamanin zor oldugu durumlarda
kullanilan gétiirii 6deme sisteminde, iicret Slglisli olarak isin tamami kullanilmaktadir.
Belirlenen siirede her iki tarafinda anlasildigi sekilde isin tamamlanmasiyla 6deme
yapilmakta ve sonu¢ odakli yaklasilmaktadir. Yani isin yapilis sekli degil tamamlanmasi
onemlidir. Bu nedenle isin ne kadar siirede yapildigi, miktar1 ve kalitesini 6lgmek gii¢
ise tamamlanma durumuna gore 6deme yapmak daha kolay bir sistem olmaktadir. Bina
ya da koprii yapimui gibi isler bu sekilde iicretlendirilirken konser, egitim ve heykel gibi
sanat ya da hizmet icerikli faaliyetlerde de gotiirii iicret sistemi kullanilmaktadir (Ergiil,

2006: 92).

1.2.2.2.2. Akort Ucret Sistemleri

Klasik ticret sistemlerinden biri olmasina ragmen tesvik etme amaci giiden bu

iicretlendirme sisteminde, yapilan isin miktarma ya da is basinda gecirilen siireye gore
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odeme yapilmaktadir. Oncelikle bir birimin iicreti belirlendikten sonra isgdrenin
tamamladig1 birim sayisina bakilarak elde edecegi iicretin saptandig1 bu sistemde amag,
calisani ise dzendirme ve daha c¢ok sonug elde etmeye tesvik etmektedir (Ince, 1990:

76).

Zaman Akordu: Bir igin tamamlanmasi i¢in ortalama bir ¢alisanin kullanmasi
gereken siire hesaplanarak birim zamanm bulundugu bu yontemde, her bir birim zaman
icin iicret 6denmektedir. Boylece ay, hafta ya da gilin sonunda bir kisinin isten elde
edecegi gelir, is sonunda elde ettigi {iriiniin standart siiresine gore is basinda gecirdigi
siireye gore hesaplanacaktir. Ancak burada onemli olan husus, c¢alisanin fiili ¢alisma
stiresi degil iretilen {rliniin standart siireleri toplamanmna gore iicretlendirme
yapilmasidir. Maliyetteki diisiise gore verimin arttigi, liretime bagh olarak is¢inin
gelirinin artt181 ve siirekli denetim gerektirmeyen bu yontemin en 6nemli avantaji kolay
hesaplanmasidir. Ancak tiim bu avantajlarina ragmen, daha fazla gelire ihtiyaci olan
calisanin kendini asir1 zorlamasi sonucu is kazalarmnin artmasi, teknik aksakliklar
sonucu iiretimin azalmast durumunda gelirin diismesi ve asir1 sonug odaklilik nedeniyle

kalitenin 6nemsenmemesi gibi sakincalar da bulunmaktadir (Acar, 2007: 52).

Parca Bas1 Ucret: Bu sistemde iicret, herhangi bir isin yapilmasi icin gerekli
zamana bakilmaksizin sadece iiretilen parca miktarina gore hesaplanir. Parca basma
ticret belirlenmesinde parganin iiretimi i¢in harcanan zaman bir rol oynamakla beraber,
isci harcadig1 zamana gore degil, iirettigi parca sayisma gore licret alir (Ergiil, 2006:

92).

Bu noktadan hareketle klasik {icretlendirme sistemleriyle ilgili yapilan bu

aciklamalardan sonra performansa dayali licret sistemleri agiklanacaktir.

1.2.3. Performansa Dayah Ucret Sistemleri

Belirlenen verimlilik standartlarmni kargilamanin otesine gegerek, normal verim
diizeyinin agilmast durumunda kok iicrete ek olarak bazi ilave ddemeler yapilmasini
ongoren bu sistemde, calisanin basarist objektif yontemlerle belirlenen kriterler baz

alinarak degerlendirilmektedir. Ucret ile performans arasinda baglanti kuran modern
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iicretlendirme sistemleri, ¢aliganlarin isletmeye olan katkilarinin fark edilmesiyle ve
sosyal dgelerin de dikkate alinmasiyla baglamistir. Tek amacin ¢alisanin para kazanmasi
olmadig1 bu sistemde, paranin yam sira bazi ddiiller de verilmektedir (Oztiirk, 2000:

74).

Performansa dayali {icret, c¢alisganlarin organizasyonel performansa katkilariyla
dogru orantili olarak oOdiillendirilmeleri anlamina gelir. Performansa dayali iicret
sistemleri bireysel performansi, grup performansmi ve Orgiit performansmi dikkate

alarak bir iicret sistemi kurulabilir (Barutgugil, 2004: 450).

Yapilan kok o6demeyle calisanin kendini giivende hissetmesi saglanarak, ise
yonelik ilgi artirildiktan sonra yeni fikirlerin ve yetenekli isgiiciiniin desteklendigi bir
ortam i¢in 0diil sistemine basvurulmaktadir. Performansa dayali iicret sistemleri ii¢

temel boyutta ele alimmaktadir (Uyargil, 2017: 205).

Performans Ol¢iimiinde kullanilan ydntem: Bir kurumun oOnceden belirlenen
amaglara ve hedeflere gore ortaya c¢ikan liriinleri, hizmetleri ve/veya sonuglar1 birlikte
degerlendirmesine yonelik analitik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka ifade
ile performans 6l¢iimii bir kurumun kullandig1 kaynaklari, iirettigi iirlin ve hizmetleri,
elde ettigi sonuclar1 takip edebilmesi i¢in diizenli ve sistematik bigimde veri toplamasi,
bunlar1 analiz etmesi ve raporlamasi olarak tanimlanmaktadir (Sayistay Raporu, 2003:
9). Kisacas1 performans Ol¢iimii, isletmelerin 6nceden belirlenen hedeflerine ne dlgiide

ulagildigini belirleyen bir islem dizisidir (Bayrakdaroglu ve Ege, 2007: 95).

Parasal odiiliin niteligi: Parasal oOdiilleri belirleyen faktorlerden biri olarak
performans degerlendirme sonuglarinin kullanildig1 igletmelerde, sistemin diger
amaclarmin degerlenenler goziinde 6nemini kaybetmesi, biitiin ilgi ve kaygilarmn {icret
sisteminin g¢evresinde yogunlasmasi sistemde sorun yaratmaktadir. Ciinkii bu sekilde
performans degerleme bu isletmelerde iicret - maas yonetimi kararlar1 ile
0zdeslestirilmekte ve degerlemeciler astlarin1 motive edebilmek i¢in ya da daha diger
degerlendirme hatalar1 nedeniyle degerlemelerinde yiliksek puan/ derecelere yonelme

egilimi gostermektedirler (Uyargil, 2008: 7).
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Performansa dayali iicretlendirme sistemleri ii¢ genel grupta ele alinmaktadir.
Bireysel iicret sistemleri, grupsal {icret sistemleri ve kurumsal {icret sistemleri olmak
iizere gruplanan sistemlerin kendi iclerinde farkli tiirleri de bulunmaktadir (Uyargil,

2008: 8).

1.2.3.1. Bireysel Ucret Sistemleri

Bireysel performansa dayal {icret sistemlerinin en temel 6zelligi performans ile
iicretin iliskilendirilmesidir. Bu nedenle sistemin etkili olabilmesi i¢in ddiillerin etkili
olmasi, odiillerin dagitimi ile performans diizeyleri arasinda pozitif bir iliski olmas1 ve
esit performans diizeyinde bulunan calisanlara O0denen Odiillerin de esit olmasi

gerekmektedir (Bilgin, 2002: 5).

Halsey Ucret Sistemi: Yaygimn olarak kullanilan bireysel performans iicretlendirme
sistemlerinden ilki Halsey sistemidir. Ciplak ya da ana {icret art1 prim olarak hesaplanan
bu sistemde, i3 basma gereken zaman hesaplanarak, kullanilan zamanla
oranlanmaktadir. Is belirlenen siire icerisinde biterse normal standart iicret ddenirken,
bu siireden daha kisa siirede biterse ilave iicret 6denmektedir. Tasarruf edilen siireye
gore hesaplanan primin bir kismi isverende birakilarak kalani ¢alisana 6denmektedir
(Benligiray, 2003: 40). Ciinkii bu tasarruf yalnizca c¢alisanin gayretiyle
gerceklesmemekte ayrica yonetici ve diger orglitsel desteklerin de katkis1t bulunmaktadir

(Akyiiz, 2001: 89).

Barth iicret sistemi: Standart zamana dayanmasima ragmen bu sistemin Halsey ve
Rowan sistemlerinden farki, garanti edilmis bir saat {icretinin olmamasidir. Bu sistem,
calisanlara standardin altindaki iiretimi i¢in belirli bir iicreti garanti etmemektedir. Bu
nedenle kazang egrisi de 0’ dan baglamakta, azalan bir oranda fakat dik olarak
yiikkselmekte ve yiiksek performans seviyelerinde hemen hemen diiz bir sekil
almaktadir. Isgorenin iicretini hesaplamak icin kullanilan formiil; isin zamam x
harcanan gercek zamanin karekokii ile iscilik {cretlerinin c¢arpimi seklindedir

(Benligiray, 2003: 42).
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Rowan Ucret Sistemi: Bu sistemde Halsey iicret sistemi gibi zaman tasarrufunu
Ozendiren bir {icret sistemidir. Bu sistemde de bir isin yapilabilmesi i¢in belirlenen
standart bir zamana baz iicret ddenmekte ve yapilan tasarruf i¢in de prim ddemesi
yapilmaktadir. Bu sistem, saglanan tasarruftan elde edilecek primin hesaplanma
yontemiyle Halsey sisteminden ayrilir. Rowan sisteminde prim tutari, tasarruf edilen
zamanin igin yapilabilmesi i¢in belirtilen standart zamana oranlanmasiyla hesaplanir.
Boylece tasarruf edilen zaman ne kadar artarsa prim tutari1 da o oranda artar (Yiiksel,

2007: 228).

Emerson iicret sistemi: Bu sistemde her is i¢in gerekli zaman dikkate alinarak
hesaplanan bir etkinlik endeksine gore hesaplanan prim tutari, ddemenin temelini
olusturmaktadir. Standart zaman saptandiktan sonra belirlenen 6deme devrelerine
ulasan c¢alisanin fiili zaman tiiketimine kaydedilir ve Onceden belirlenen oranlarda
O0deme yapilir. Yani bu sistemde normal bir ilicret garanti altindayken, belirli bir
verimlilik seviyesine ulagildikca prim kazanci elde edilmektedir (Bayraktaroglu, 2003:
174).

Taylor Ucret Sistemi: Calisanlarm 6diil ve ceza ile daha verimli olacagm diisiinen
Taylor, parca bast Ticretlendirme sistemini kurmustur. Belirli bir siirede
tamamlanabilecek i miktarnin hesaplanmasmin ardindan; bu siirede daha fazla is
cikaranlara prim Odenmesini Ongoren sistem, tersi sekilde standardin gerisinde

kalanlarm ticretlerinin kesilmesini 6ngérmektedir (Benligiray, 2003: 45).

Gantt Ucret Sistemi: Taylor’un iicretlendirme sistemini gelistiren Gantt, zaman
tasarrufu yerine ¢alisanin etkinligine odaklanmistir. Daha insancil kosullarda
ulagilabilecek ¢ikt1 miktarini hesaplayan Gantt, belirli diizeyde bir ana iicret ddemesini
garanti ederek calisanlar1 psikolojik olarak rahatlatmigtir. Boylece, standardi
yakalayamayan c¢alisan da belirli bir miktarda iicret alirken, beklenilenin iistiine ¢ikan

calisanlar prim almay1 hak etmektedir (Sahin, 2010: 151).

Bedeaux Ucret Sistemi: Analitik hesaplamalara dayanan bu sistemde, kesin is
Ol¢limii, is degerlemesi ve verim kontrolii ¢cer¢evesinde isin yapilma siiresi hesaplanarak

prim hakedisleri belirlenmektedir. Tasarruf edilen siire karsiliginda hesaplanan primin
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yiizde yetmisbesi ¢alisana ddenirken, kalan tutar bu tasarrufun elde edilmesine katk1
saglayan diger calisanlara verilmektedir. Bir is i¢in gerekli siire hesaplanarak
puanlanmakta ve c¢alisanin performansmni maksimuma ¢ikarmast hedeflenmektedir

(Ince, 1990: 99).

1.2.3.2. Grupsal Ucret Sistemleri

Islerin karmasiklik seviyesi arttik¢a ve is siireci uzadik¢a baskalarina olan ihtiyag
arttigindan bazi isletmelerde bireysel calisma yerine grupsal ya da takim g¢aligmasi
kullanilmaktadir. Gerek isin gerekse oOrgiitsel diger faktorlerin dogasi geregi tercih
edilen bu ¢aligma seklinde bireysel performans hesaplamasi kullanigli olmadigindan
grubun basarisina bakilmaktadir. Ancak takim calismasi herkesin ayni anda o isle
ilgilenmesi anlamina da gelmemektedir. Bazen benzer isler birbirine paralel ilerlerken
bazen alis geregi bir i tamamlandiktan sonra diger calisanlara iletilmektedir. Bu
nedenle birey bazinda denetim oldukga gii¢c olsa da grubun is bazinda kontrol edilmesi
daha kolay olmakta ve bireylerin kendi kendine denetimi sayesinde daha az denetleme
ihtiyac1 dogmaktadir. Bu nedenle basarili takimlar kurulmas: halinde daha az kayitla
daha kolay bir yonetim faaliyeti gerceklestirmek miimkiindiir. Elbette ki birlikte ¢alisma
s0z konusu oldugunda gruba ve iiyelere baglilik, etkin iletisim ve haberlesme gibi
unsurlar da On plana c¢ikmaktadir. Grubunun performanst Olgiilebiliyor ve

standartlastirilabiliyorsa bu yontem basarili olacaktir (Benligiray, 2003: 47).

1.2.3.2.1. Grup Prim Ucret Sistemi

Sabit bir kok iicrete ilave olarak hesaplanan prim {icreti, normal prim
hesaplamasinda oldugu gibi birey i¢in degil grup bazinda hesaplanir. Grup primi
hesaplandiktan sonra birey basina diisen birim tutarinin hesaplanmasi ve kime ne kadar
prim verilecegine karar verilmesi olduk¢a gii¢ olan bu yontemde, dikkat edilen grubun
tamamladig1 is miktaridir. Biten ise gore grup ¢iktisinin hesaplanmasmin ardindan eger
iyeler esit caba ve enerji sarfediyorsa esit prim dagitilirken bazen farkli da

olabilmektedir. Ciplak ticrete ilavaten kazanilan prim bazen grup liyelerinin saatlik
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iicretine oranlanir bazen de dnceden tespit edilen katilim yiizdelerine gore yapilmaktadir

(Unal, 2002: 18).

Grup prim fdcret sisteminin temel amaci, diger prim bazl iicret 6deme
sistemlerinde oldugu gibi calisan1 tesvik etmektir. Ancak isin dogasi geregi tek kisi
tarafindan tamamlanamayacak karmasiklikta ise farkli becerilere sahip c¢alisanlarin bir
arada bulundugu takimlar olusturulmaktadir. Takimm ya da grubun tamamladig: is
miktarina gore yapilacak 6demeye karar verildiginden, tek bir {iriinde birden fazla
kisinin katkist olmaktadir. Bu nedenle is ya da c¢ikti miktarina gore grup iiyesi
calisanlarin primi paylagmasi s6z konusudur. Belirli bir sabit geliri garanti altinda olan
bireylerin, grup etkilesimini ve uyumunu artirmak i¢in kullanilan basarili bir yontemdir

(Unal, 2002: 19).

1.2.3.2.2. Grup Akort Ucret Sistemi

Akort sistemini grup bazinda uygulamanin bazi zorluklar1 bulunmaktadir. Grup ya
da takimda her zaman esit hiyerarsik seviyede calisanlar bulunmamaktadir. Bazen
grubun i¢cinde mavi yakali calisanlar, onlarin sefleri ve amirleri ve hatta bazen
yoneticilerde yer almaktadir. Bu tiir karma seviyeye sahip grup ¢aligmalarinda her
calisanin akort {icretinin ayr1 heaplanmasi gerekmektedir. Ayrica herkes ayni seviyede
olsa bile gdsterilen ¢aba ayn1 derecede olmayabilir. Bu nedenle verimliligi daha yiiksek
olan calisanlarin tesviki ve sosyal kaytarmadan kagmilmasi icin orgiitsel katkiya gore
iicret 6denmesi gerekmektedir. Grup iiyelerinin ne kadar ¢aba harcadiklarini ve elde
edilen ¢iktidaki katkilarmi hesaplamak oldukca giic, bazen subjektif ve zaman alic1 olsa
da bireysel motivasyon kaybimin dnlenmesi ve adil iicret 6deme sistemi imaji1 yaratmak
icin bu konuya dikkat edilmesi gerekmektedir. Eger bireysel katki hesaplanamiyorsa

tiim gruba akort uygulanmasi s6z konusu olmaktadir (Mercan, 2010: 57).

Bireysel akort ile ayni sekilde hesaplanan grup akordunun dagitimi, grup
iiyelerinin ¢aligma siirelerine ve aldiklar1 licrete gore yapilmaktadir. Esit siirede ¢alisan
ayni licret seviyesinde kazanan {iyelerde elde edilen ek kazang esit olarak paylasilirken;
esit Ucretlilerde ¢alisma saatleri farkliysa, saat kriterine gore Odeme yapilmalidir.

Akordun dagilimini en ¢ok zorlayan karma gruplarda ise yani hem ¢aligma siireleri hem
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de tcretler farkliysa grup faktoriine gore ddeme yapilmaktadir. Grup faktorii olarak
adlandirilan hesaplama, grup {iicretinin grup iiyelerinin fiili ¢caligma saatlerinin akort

iicretiyle carpilarak toplama boliinmesidir (Sahin, 2010: 129).

1.2.3.2.3. Giinliik Yiiksek Ucret Sistemi

Yiiksek giinliik ticret sistemi iggorenler acgisindan dikkate alinan ve performans
diizeylerini arttiran bir sistem olarak goriilmektedir. Bu sistemde is gorenlerin bireysel
performanslarinin yaninda, onceden belirlenmis standart zaman birimleri de ticret
hesabina dahil edilmektedir. Yine bu sistem iiretilen iirlin miktarina dayali sistemlerden
aylikli sistemlere gecisin bir ara asamasi olarak kabul edilir. Bu sistemde is degerlemesi
sonucunda farkli is gruplar1 i¢in saptanan normal saatlik ticretlerin %10 fazlasi, yiiksek
giinliik ticret olarak kabul edilir. Hedeflenen genel performans diizeyine gelindiginde is
gorenlere yiiksek giinliik {icret {izerinden 6deme yapilmaya bagslanir. Bunun sonucu
olarak, herkesin ortak ¢abasiyla elde edilen kazang artis1 adil bir sekilde is gorenler

arasinda paylastirilmis olur (Mercan, 2010: 59).

1.2.3.2.4. ise Dayali Ucret Sistemi (Olciilen ve Kontrollii)

Kitle halinde iiretim yapan {iiretim isletmelerinde ya da bant sistemi kullanan
otomatik kontrollii iiretim siireclerinde ve kalite bazli iiretimde yaygin olarak tercih
edilen ise dayali iicret sisteminin bu tiirii dolayli bir performans iicretlendirmesidir.
Devresel olarak ii¢ ya da bir gibi bir hedef belirlenir ve bu hedefe ulasildik¢a hedef
artirilir. Ayni is icin bir dizi performans ve {icret oraninn belirlendigi sistemde, farkli
smifladirmalar mevcuttur. Kok licrete ilaveten yapilan bu 6ddemede, en fazla yiiksek
performans gdsteren calisana sabit {licret arti prim ddenirken beklenin daha da altinda
diisiik performans gosteren ¢aliganin {icreti kesilmektedir. Hatta hedefe ulasamayan is¢i
uyarilir ya da bagka bir konumda gorevlendirilir. Hesaplamalar 6nceden belirlenen
hedefe gore yapildigindan kimin ulasip kimin ulasamadigi hatta hedefin gerisinde

kaldig1 kolayca belirlenebilmektedir (Sahin, 2010: 155).
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1.2.3.3. Kurumsal Ucret Sistemleri

Kurum performansina dayali iicret sistemleri, ¢alisanlarin igbirligi ve Orgiitsel
hedeflerle biitlinlesmelerini saglamak amaciyla gelistirilen ve Orgiitin tamamimi
kapsayan bir uygulamadir. Bu sistemde, belirli bir donem sonunda elde edilen gelir
artis1 veya saglanan tasarruflar ile firmanmn elde ettigi kar, belirli kriterlere gore
calisanlara dagitilir. Bu degisken {cret planlari, kazang paylasimi/Scanlon, kar

paylasmmi ve iggoren hisse senedi sahipligidir (Bingdl, 2013: 483).

1.2.3.3.1. Kazan¢ Paylasimi

Calisan merkezli bir bakis agis1 olan kazang paylasiminin temel amact iggorenin
kontroliindeki faaliyetlere yogunlasarak katma deger, verimlilik, kalite ve maliyet
kontrolii saglamaktir. Tim faaliyetler gerceklestirilitken bir yOneticinin bireyleri
denetlemesi yerine kisilerin kendi kendilerini kontrol etmesi ve enerjilerini ise
yonlendirmesi i¢in tercih edilen bu yontem, katilimer felsefe ve finansal 6diil mantigiyla
calismaktadir. Kazang paylasimi yaygin olarak ii¢ sekilde uygulanmaktadir (Unal, 1998:
61).

Scanlon sistemi: 1927 yilinda Joseph Scanlon tarafindan gelistirilen plan, kazang
paylasimi gibi grup icindeki personeli maliyetleri azaltacak stratejiler Onerme
konusunda cesaretlendiren temel bir stratejiye sahiptir. Bununla birlikte bu kazanglarin
dagilimi agwlikli bir sekilde personele dogru yonelmistir ve personel genellikle bu
planla basarilan toplam maliyet tasarrufunun tigte ikisi ve dortte ii¢li arasinda bir rakam1

almaktadir (Denisi ve Griffin, 2001: 366).

Satis degerine gore prim sistemi: Bireysel performansa dayali {icret sistemlerinde
incelenen prim sistemlerinde licretler genellikle verimle iligkilendirilmektedir. Ancak
zaman lcretine dayali sabit aylik alan bazi personel gruplar1 bu tiir somut ¢iktilar
iretememektedirler. Bu da onlarmn iicretlerine verim birimi ya da parca basi gibi
Olgiitlere gore prim eklenmesini giiclestirmektedir. Bu durumda isletmenin kazang/zarar
durumuna gore ya da satislarin miktarina veya parasal degerine gore satiy primi

verilmesi bir se¢enek olmaktadir (Budak, 2008: 518).
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1.2.3.3.2. Kar Paylastirma

Kara katilma veya kar paylasimi, isletmeler de iyi iliskilerin ve is godrenlerin
isbirliginin saglanmasi geregine inanan yOnetimlerin bagvuracagi bir ara¢ olan kar
paylagtrma sistemleri, ¢alisanlarin, igletmenin karmndan, onceden belirlenmis bir
oranda, diizenli iicretlerine ilave olarak pay almalarimi saglayan anlagsmalardir

(Altayl1,2006: 29).

Kar paylasimi, dagitilabilir net déonem karmin sabit bir yiizdesi esasmna gore
calisanlara dagitilan bir 6demedir. Yani, kar paylasimi sabit {icret veya maasin dtesinde

dagitilabilir net donem karmin bir pargasidir (yu feng, 2005: 127).

Kar paylagimi sistemlerinde karm dagitilmasinda, is gérenin temel ticretinin belirli
bir ylizdesi olarak dagitilabilir. Diger yandan dagitim tiim is gorenlere esit olarak da
olabilecegi gibi kar, kidem, liyakat ve mesleki smiflara gore farklilik arz ederek de

dagitilabilir (Isik, 2006: 62).

1.2.3.3.3. Mali Istirak

Hisse senedi verme olarak da adlandirilan bu iicretlendirme sistemi, c¢alisanin
orglitsel baglilik hissetmesi ve Orgilitle kendisini biitiinlestirmesi amaciyla tercih
edilmektedir. Baz1 isletmelerde yalnizca iist diizey yoneticilerin katilimi saglanirken
bazilarinda tiim ¢alisanlara agik olarak uygulanan sistem, uzun vadeli bir bakis agisinin
eseridir. Kar1 dagitmak yerine, isletmeden hisse satin alan c¢aliganlara aktarma seklinde
gerceklesen sistem aslinda igletmeye yeniden yatirim yapmanm baska bir bi¢imidir.
Calisanlar emekli olana kadar ya da isten ayrilmadiklar1 siirece maaglarina gore ya da

aldiklar1 iicrete orantili olarak hisse satin alabilmektedirler (Bingdl, 2003: 372).

Hisseyi alan yani igletmenin mali istirak¢isi olan calisanin bu hakki elde
edebilmesi i¢in en az bir yil isletmede calismis olmasi gerekmektedir. Bir yilini
dolduran calisan, isletmeden hisse almak istediginde digerlerine goére yiizde 10
civarinda indirimle hisseyi alabilmektedir. Caliganlar ellerindeki hisseleri satmak

isterlerse yalnizca isletmeye geri satabilmektedirler. Nitelikli calisanlarin igletmeye
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cekilmesi ve kalici olarak ¢alismaya devam etmesi konusunda oldukga tesvik edici olan
mali istirak yOntemi, caliganlara isletmenin mali durumu ve gelecegi hakkinda bilgi

edinme hakk1 da vermektedir (Unal, 1998: 35).

1.2.4. Isgiicii Piyasasina Dayal Ucret Sistemleri

Uygulanmasi kolay ve basit gibi goriinen isgiicii piyasasina dayali iicret sistemi,
isletmenin ticret politikasmnin piyasa {icreti baz almarak belirlenmesidir. Piyasanin tek
bir standart iicret belirlemesinin bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Isgiicii piyasasi
isletmeye ait tiim degerlerle rtiismeyeceginden dolayr bu yaklasim sinirlt kalmaktadir.
Durumsallik faktorlerinin siirekli etkisi altinda olan isletmenin, kati bir sekilde tek bir
fiyat belirlemesi, esneklik ve degisime cevap verme acisindan yetersiz kalacaktir.
Cilinkii is aleminde tek bir fiyat s6z konusu degildir. Ayrica her is kolu piyasada yaygin
olarak bilinmemekte ve karsilig1 belirlenememektedir (Tokol, 2008: 224).

Ayrica bireysel, grupsal ve kurumsal iicretlendirme sistemlerinin karmasi olan
baz1 6deme planlar1 da kullanilmaktadir. Lincoln plani olarak adlandirilan tesvik sistemi
bunlardan biridir. Sistemin temeli, kara ortak olmak isteyen calisanlarin y1l sonunda
bonus fonundan fayda saglamasidir. Farkli seviyedeki tesvik sistemlerinin bir bilesimi
olan bu iicretlendirme sisteminde, maliyet azaltma ve verimlilik artis1 hedefleri ¢calisanin
cabasiyla ve orgiitsel iyilesmeler sonucu gergeklesmektedir. Uretimin hem niteligi hem
de niceliginin dikkate alindig1 sistemde, calisgan ve yonetici igbirligi saglanmakta ve

sonuglarin standartlarla uyumuna gore prim hakki sunulmaktadir (Sahin, 2010: 155)

Ucretlendirme  sistemlerinin tamammi &zetlemek gerekirse, bu sistemlerin
yukarida bahsedildigi gibi isgorene dayali, ise dayali, performansa dayali ve kisiye
dayali olmak iizere dort grupta ele alinmaktadir. Ancak bazen farkli kaynaklarda, bu
smiflandirmanin iki ana gruba ayrildigi gériilmektedir. Ucret sistemlerini iki biiyiik
gruba ayiran bu yaklagimin temel noktasi, ilave 6demeler yapilip yapilmamasidir. Bu
smiflandirmaya gore iicret sistemleri ve igerikleri su sekilde ele alinmaktadir (Ergiil,

2006: 97).
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1.2.5. Uretim isletmelerinde Ucretlendirme Sistemleri

Uriin niceligine bagl dzendirici iicret sistemlerin genellikle {iretim isletmelerinde
kullanildig1 soOylenebilir. Sistemlerin ortak faydasi calisanlar1 gayrete getirmesi,
verimliligi artirmast ve iicret maliyetlerini disiirmesidir. Bununla birlikte baz1
calisanlarin Ozellikle degisken {icret alamayanlarin sistemden olumsuz sekilde
etkilenmesi, ig tatminlerinin ve Orgiite baghliklarinin azalmasi, fazla {iretme hirsi
nedeniyle is kayiplariin artmasi ve igbirligini bozucu bir is atmosferinin olugmasi, bu
sistemlerin neden olabilecegi sorunlar olarak belirtilebilir. Sorunlarin azaltilabilmesi
icin, s6z konusu sistemlerin agik, anlagilabilir sekilde gelistirilmesi ve bu konuda
calisanlarla iletisim halinde bulunulmasi, gerceke¢i performans hedefleri konulmasi,
bunun i¢in de tiim ¢aligma ve etiitlerin eksiksiz yapilmasi, konulan tiim hedeflerin 6rgiit
strateji ve hedefleriyle uyumlu olmasi, performans farklhiliklarinin adaletli ve objektif
sekilde iicretlere yansitilmasit ve temel iicret ile degisken flicret arasindaki smirin

anlagilabilir sekilde belirlenmesi yararl olacaktir (Robert ve John , 2011: 174).

Calisanlarin insani yoniinii hesaba katmayan bireysel performansa dayali iicret
sistemleri, iiretim igletmelerinde ¢ok yaygin kullanim alani bulamasa da gelistirilen yeni
iicret modellerinin temelini olusturmaktadir. Uretim isletmelerinde yaygin olarak
kullanilan parca basi akort sistemi, gelistirilerek daha kullanigli hale getirilmistir.
Uretimde bir birimlik artisin kazangta bir birim artis saglayacagi bu sistem, ana iicret
O0demesi ile kullanilmaktadir. Ayrica yonetimden ya da isletmeden kaynaklanan
nedenlerle ¢alisanin hedefe ulasamamasi durumunda gelir kaybi1 yasamasi da
onlenmektedir. Daha insani kosullarda normal bir c¢alisanin belirlenen siirede
tamamlayacag1 is miktar1 belirlendikten sonra, bu miktarin asilan kismi kadar akort
iicret 6demesi yapilmaktadir. Uretim isletmeleri bu sistemi, garantili olan kok ya da ana
ficret art1 standart par¢a miktar: iizerine 6deme seklinde kullanmaktadir (Unal, 2000:

17).

Isletmelerin tercih ettigi diger iicretlendirme sistemi, zaman temeline gore
hesaplama yapilan zaman akordu iicretlendirme sistemidir. Isin belirlenen standart
stireden daha once bitirilmesiyle elde edilen zaman tasarrufuna gore prim ddenmesi

seklinde gercgeklestirilen bu sistem, onceden belirlenen oranlarda prim 6denmesini
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ongormektedir. Uretilen iiriiniin isletme tarafindan satis1 gergeklestirilirken, pazarlama
calisanlarint motive etmek icin kullanilan farkli sistemler de vardir. Bunlardan biri olan
kotali iicret sisteminde, sabit iicrete ek olarak belirlenen satis kotasina ulasan ¢aliganlara

prim verilmektedir (Oztiirk ve Yalgin, 2000: 274).

Uretim isletmelerinde usta basi, sef ve orta diizey yonetici gibi farkli seviyelerde
gdrev yapan ve takimin ¢aligsmasinda etkin rol olan ¢alisanlarin tegviki i¢in kigiye dayali
iicretlendirme sistemlerinden de faydalanilmaktadir. ikramiye, prim ya da periyodik
odemeler seklinde gergeklesen bu ek ddemeler kideme gore olabildigi gibi liyakata gore
de gerceklestirilebilmektedir. Hiyerarsik seviyedeki iicret dengesini bozmadan, her
kademeye kendi seviyesinde yapilan ek ddemeler yetkinlige ya da beceriye gore de
yapilabilmektedir. Ancak diisiik performans gosterilmesi durumunda etkinligini yitiren
bu yontemlerin dezavantajlarmi ortadan kaldirmak i¢in bireysel motivasyon saglayan

sistemler onerilmektedir (Benligiray, 2003: 47).

Ozellikle nitel performans verilerine dayanan iicret hesaplamalar1 hizmet
sektoriinde daha ¢ok benimsenmektedir. Mavi yakalilarin ¢ogunlukta oldugu iiretim
isletmelerinde, sendikalagma, esitlik¢i kiiltiir ve kitle halinde iiretim gibi ozellikler
tasidigindan nitel verilere basvurulmaktadir. Ozellikle sanayi sektoriinde ve kamuda ya
da yapilan isin 6zelliklerinin iyi belirlenmedigi ve dolayisiyla is iizerinde kontroliin
daha zayif oldugu yapilarda ¢ikt: miktar1 daha da 6nemli hale gelmektedir (Unal, 2002:
11).
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IKiNCi BOLUM

PERFORMANS

2.1. PERFORMANS KAVRAMI VE KAPSAMI

Bu boliimde oncelikle performans kavrammin tanimlanmasindan ve kapsamindan
ardindan  performansin  O6neminden ve performans kavramin gelisiminden

bahsedilecektir.

2.1.1. Performans Kavram ve Kapsami

Performans kavramiyla ilgili literatiir incelendiginde isletme ve ilgili diger
disiplinler tarafindan kavramin ele alindig1 ancak simnirlarinmn tam olarak ¢izilemedigi
goriilmektedir. Kavramin net simirlar ¢izilerek tanimlanamamasinin en biiyilk nedeni
cok boyutlu olmasi ve bircok faktdrden ayni anda etkilenmesidir. Tiirk¢eye “edim”
olarak cevrilen ancak kullanimda daha ¢ok “performans” olarak kabul géren kavram,
hem bireysel hem de oOrgiitsel temele dayali olarak makine, ¢ikt1 ve siire¢ olarak ele

alinmaktadir (Cakmak ve Ocakli, 2006: 214).

Insan kaynaklar1 ve ydnetim gibi alanlarda performans kavrami, faaliyetlerin
verimliligini degerlendirmek ve bilgi gelistirmek amaciyla ele alinmaktadir. Bu agidan
bakildiginda performans, oncelikle veri analizi ardindan performans Olglimii ve son
olarak da gelisim veya herekete gecme olmak lizere ii¢ temel icerikte ele alinmaktadir.
Genel sistem teorisinin dolayisiyla da yonetim teorilerinin performansla ilgili bakis agis1

tablo 1’°de ki gibi 6zetlenebilir (Altman, 1979: 32):
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Tablo 1: Farkh Disiplinlerde Performans Yaklasimlar

Genel Sistem Teorisi

Orgiit Davranis Uygulamali Ekonomi | Bilgi Teknolojileri
Teorisi Bilimleri Aragtirma

Yonetim Teorisi

Performans Degerleme Performans Analizi | Performans Olgiitleri
Stratejik diizenleme Istatistiki yontemler | Bilesenler, yap1

Durum analizi Oran analizleri Siire¢ yonetimi

Diger degerlemeler Verimlilik Teorisi Performans sonuglar1 pramidi

Kaynak: Altman, 1979: 32.

Tablo 1°de goriildiigli gibi performans bir ¢ok disiplin ve alt dallar1 tarafindan
farkli sekillerde ele alinmaktadir ancak temelde degerlendirme, analiz ve Olglit olarak
kullanilmaktadir. Genel olarak ii¢ temel amacla ele aliman performans kavramiyla ilgili
Tiirkge literatiirde yapilan ve yaygin kabul goren tanimlardan birinde Helvaci (2002)
performanst “belirli bir zaman birimi i¢inde iiretilen mal ya da hizmet miktar1” olarak
tanimlamaktadir (Helvaci, 2002: 126). Performansi elde edilen bir ¢ikt1 olarak géren bu
tanimin yani sira, bireysel agidan “bireyin yetenegi ve motivasyonu arasmndaki
etkilesimin bir sonucu” olarak nitelendirilen kavram; Orgiitsel agidan “bir Orgiitiin
kaynaklarmi etkin ve verimli bir bicimde kullanarak amagclarma ulasabilme yetenegi”

olarak nitelendirilmektedir (Altundas ve Donmez, 2010: 56).

Bir isi yapan bireyin, grubun ya da girisimin o isle amaglanan hedefe yonelik
olarak nereye varabildigini gdsteren performans, isin tamamlanmasiyla elde edilecek
olan sonuclarin nicel ve nitel bir anlatimidir (Cokins, 2004: 29). Bu yo0niiyle
performansi yalnizca sayisal veriler olarak diisiinmek dogru bir yaklasim olmayacaktir.
Stratejik bakis agisiyla ele alindiginda misyon ve stratejilerle iliskilendirilen kavram, su
sekilde tanimlanmaktadir; performans, misyon ve stratejilere gore farklilik gosterebilen,
isletme stratejisine uygun belirlenen hedefler dogrultusunda kullanilan kaynaklarin
Olclilmesi, belirlenen hedefe ulagsma diizeyi, hedefli bir faaliyetin verimliligi, etkinligi,
kalitesi, miisteri memnuniyeti, esnekligi, yeniligi, karlilig1 gibi unsurlarin arasindaki

iligkiler biitliniidiir (Agca ve Tunger, 2006: 175).
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Yapilan tanimlardan anlasildig: iizere performans kavrami hem bireysel hem de
orgiitsel agidan ele alinan ve sonuglarin hedeflerle olan uyumunu gosteren bir
kavramdir. Bireysel acidan basariyla iliskilendirilen kavram ayrica “galisanin kendisi
icin tanimlanan 0zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar iginde

gerceklestirmesi” olarak da tanimlanmaktadir (Boylu ve S6kmen, 2002: 3).

Orgiitte galisan birey acisindan ele alindiginda performansin gérev ve gorev dtesi
performans olmak iizere temelde iki 6nemli tiirii oldugu goriilmektedir. Calisanin
meslegi ve isle ilgili teknik beceri ve faaliyetleriyle ilgili kisim gorev performansi
olarak ele alinirken, mesai arkadaglarina yardimei1 olma, ekstra ¢aba sarf etme ve Orgiitii
gelistirme gibi goniillii davraniglar gérev 6tesi performans olarak nitelendirilmektedir

(Ozdevecioglu, 2011: 15).

Bireyin ¢iktilarinin toplamiyla elde edilen orgiitsel performans bazen bireysel ya
da grupsal verilerin toplamidan daha fazlasiyla sonu¢lanmaktadir. Bu nedenle belirli
amaglar1 gerceklestirmek tiizere kurulan bir isletme icin performans vazgecilmez
Ogelerden biridir (Col, 2008: 39). Bireyin oOrgiite sagladigi her katki isletme
performansii etkileyeceginden, bu konu yonetim alanindan onemli olmaya devam
edecektir. Kavrami bu acidan ele alan sistem yaklagimimna gore performans “bir 6rgiitiin
girdiler, doniigiim, ¢iktilar ve geri bildirimden olusan dort sistematik siiregle ilgilenme
yetenegidir”. Benzer bir bakis agisina gore performans “pazar payi, satiglarin biiyiimesi,
karlilik gibi drgiitsel amaglarin ve stratejik hedeflerin basarilmasidir”. Isletme agisindan
finansal, operasyonel ve orgiitsel boyutlariyla da incelenen performans kavrami, her {i¢
boyutta elde edilecek toplam basariyla ilgilidir. Yatirim karliligi, 6zsermaye karlilig1 ve
satig oranlar1 gibi muhasebe temelli dl¢iimler finansal performans olarak ele alinirken;
yatirmmin geri doniis orani, pazar payi, satiy hacmi gibi pazar temelli Olgiitler
operasyonel performans 6lgiitleridir. Bu siiflamada yer alan orgiitsel performans ise is
tatmini, sosyal sorumluluk ve kalite gibi algisal dlciimleri iceren performans tiiriidiir

(Tomas, 2004: 431).
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2.1.2. Performansin Onemi

Bir isletmede performansin gelisimi temel olarak {i¢ asama gerektirmektedir.
Birinci asamada temel amaglar belirlenmekte ve bu amaglara yonelik performans 6l¢iim
sistemi gelistirilmektedir. Ikinci asamada ise performans sistemi uygulanmakta, diizenli
Olctimler gerceklestirilmek i¢in veriler toplanmakta ve islenmektedir. Son asamada ise
gerceklestirilen faaliyetlerin etkinligini tespit edebilmek ve stratejinin tam olarak
neresinde oldugunu gorebilmek i¢in Olglim sonuclar1 gézden gecirilmekte ve geri
bildirim saglanmaktadir (Yiksel, 2004: 144). Bu iic temel asamada gerceklesen
performans yonetiminin en dnemli katkisi, geri bildirimler sonucu elde edilen raporlarin
karar alma sistemlerinin temel girdisi olmasi1 ve silire¢ tasarimlarinda bu verilerden
yararlanilmasidir. Ayrica gelistirilmek istenen 6zellik, elde edilen sonuglarla diizenli

olarak kiyaslanmakta ve siirekli iyilestirme saglanabilmektedir (Akal, 2000: 1).

Isletmenin amaglarma gore farkli performans gostergeleri kullanilsa da hem
calisanlar hem de yoneticiler agisindan sistemin benimsenebilmesi i¢in sade ve anlagilir
olmasi1 gerekmektedir. Ciinkii performans kavrami, esneklik ve pazara uyum gibi iiretim
ve pazarlama odakli veriler icerebilecegi gibi yiiksek katma deger yaratma ve siireg
kontrolii gibi isleyise yonelik Slclimler de igermektedir. Kaynak yonetimi, ¢alisanlarin
anlasilmas1 ve yoOnlendirilmesi gibi davramigsal ya da oOrgiitsel yonleri de olan
performansin olumlu katkilar saglamasi ancak iyi anlagilmasina ve etkin iletigime
baglidir. Temel nitelikte ve az olmasi, giivenilir veri sunmasi, hem gegmis hem de diger
gostergelerle karsilastirilabilir olmas1 ve makul bir maliyetle hayata gecirilmesi gibi
sartlar saglanirsa performans isletme icin bir yiik degil yonetsel bir ara¢ haline

gelecektir (Akgay, 2009: 89).

Performans kavraminin ve performans 6l¢iim sistemlerinin isletmeler agisindan

alt1 temel fonksiyonu bulunmaktadir (Chew, 2000: 5):

Elde edilen ¢iktilarin kalite agisindan gelistirilmesi: Performans, isletmeye i¢ ve
dis paydaslarin memnuniyet derecesini dgrenme ve bu seviyeyi ylikseltme firsati

sunmaktadir.
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Hesap verme sorumlulugu ile kontrol saglamasi: Calisan, yonetici ve girisimci ya
da yatirmmcilar elde edilen verilerle kendilerini degerlendirme sansi elde etmekte ve

yapilacak degerlendirme sonucunda gelisim olanag1 dogmaktadir.

YoOnetim uygulamalarinin gelisimi: Performans elde edilen tiim ¢iktilarin sayisal
bir gostergesi olarak planlama ve denetim aract olarak kullanilmakta ve ilerlemenin

temel gostergelerini olusturmaktadir.

Belirlenen politikalarda ilerleme saglama: Verilere dayali degerlendirme
sonucunda mevcut politikalarda neden iyilestirmelere gidilmesi gerektigi ve hangi

hususlarm bu ilerlemede 6nemli oldugu belirlenebilir.

Plan ve biitce hazirlanmasi: Kaynak biitcelemesi yaparken etkinlik ve verimlilik
kriterlerine gore hareket edebilmek icin performans verilerinden yararlanilmaktadir.
Katlanilmas1 gereken maliyetler ve kullanilmasi gereken kaynaklarm belirlenmesi ve bu
ihtiyaca yonelik fon saglanmasi performans ¢iktilar1 sonucu gerceklesmektedir (Orug,

2002: 7).

Hizmete erisim ve hizmet béliisiimiinde esitlik saglanmast: Isletmenin tiim
faaliyetlerini ilgilendiren siire¢lerde kullanilmak iizere ayrilan kaynaklarda dagitim
etkinligi bash basina bir meseledir. G6z Oniinde olan ve yildiz1 parlayan {iriin ya da
hizmetlere para akist normal goriiliitken ikinci planda kalan ancak memnuniyeti
etkileyen faktorler goz ardi edilebilmektedir. Performans, kaynaklarin etkin ve adaletli

dagitilmas1 konusunda da kullanilabilecek bir aractir (Zerenler, 2003: 192).

Farkli fonksiyonlara sahip performans kavrami olciildiigii birime gore farkl
seviyelerde cesitli icerikler saglamaktadir. Girdi, ¢ikti, verimlilik, sonu¢ ve kalite ile
ilgili gostergeleri igeren ve bu konularda bilgi saglayan performans isletmenin tiim
faaliyetlerine iliskin detaylar barmdirmaktadir. Isgiicii, materyali ekipman ve hedef kitle
gibi faktorleri igeren kisacasi iiretim igin gerekli beseri, mali ve fiziksel kaynaklar1
hakkinda bilgi veren girdi gostergeleri, dlgmeye esas olan baslangic durumudur.
Gergeklesen iiretim faaliyetleri sonucunda elde edilen mal ya da hizmet miktariyla ilgili

hedeflere ulasilip ulasilmadigi, hizmetin kalitesi ve etkinligi bilgisi ise ¢ikt1
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gostergelerden elde edilmektedir. Girdiyle ¢ikti arasindaki iliskiyi veren yani ¢iktinin
girdiye, zamanin ¢iktiya, maliyetin girdiye ya da sonuca olan oranlarmi veren olgiimler

performansin verimlilik gostergeleridir (Nelly, 2005: 1230).

Isletmenin temel hedeflerine ulasilip ulasiimadiginin en giiclii verilerinden biri
olan sonug¢ gostergeleri, amag¢ ve hedeflere yonelik faaliyetlerde ne kadar basari elde
edildigini vermektedir. Faaliyetler gerceklestirilirken yasanan siiregler ve kullanilan
programlarin etkinligi de performansin sonu¢ gdostergeleri tarafindan sunulmaktadir.
Son olarak paydas beklentilerinin karsilanip karsilanmadigmma dair veriler, {riinlerin
sagladig1 fayda ve memnuniyet derecesi kalite gostergeleri sonucu elde edilmektedir.
Bu nedenle isletmenin her agidan degerlendirilmesi ve ilerleme saglanmasi performans
kavraminin iyi anlagilmasina, kriterlerin orgiitsel yapiya uygun olarak belirlenmesine ve

uygulama i¢in benimsenmesine baglidir (Zerenler, 2003: 194).

2.1.3. Performans Kavraminin isletmelerde Gelisimi

Isletme tarihinin gelisiminde ydnetim yaklagimlarmm oncelikle klasik ardindan
davranigsal ve son olarak modern hale gelmesine paralel olarak performansla ilgili
terimlerde giderek daha c¢ok cevresel faktorleri dikkate alan durumsal ve biitlinciil
diistinmeyi gerektiren sistemsel bakis agisina dogru ilerlemistir. Kitle halinde iiretimin
baslamasiyla birlikte, yalnizca iiretimin ve iiretilen bu iirlinlerin pazarlanmasinin 6nemli
oldugu donemden giinlimiize kadar gegen siirecte performans ve performans dlgiimleri
farkli yaklagimlarla ele almmistir. Oncelikle hisse basmna kazang, yatirim getirisi, net
bugiinkii kazang ve muhasebe getirisi gibi yalnizca finansal olarak ele alinan
performans Ol¢iimleri 1960’lara kadar bu kullanimin1 korumustur. 1970’lerde hala
finansal olarak diisiiniilen performans, artik deger ve yatirimin getirisi olarak da ele
alinmaya baglanmistir. Ancak kalite yaklagimlari, davranigsal yaklasimlar ve diger
sosyal ozelliklerin fark edilmesiyle birlikte 1980’lerde yonetsel agidan da ele alinan
performans faaliyet karlari, nakit akislari, katma biitgeler ve birim maliyetlerin yan1 sira
1990’larda finansal olmayan verilere de onem verilmeye baslanmistir. Teknolojinin
ilerlemesi, rekabetin kiiresellesmesi ve sosyal medyanin tiiketici aligkanliklar1 iizerinde

degisime neden olmasi gibi etkenlerden dolay1r 2000’lerde internet esasli performans
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kriterleri de gelistirilmis ve isletmenin internet sayfasma giris sayisi, ilk defa isletmeyi
ziyaret eden katilimci sayis1 ve goriilen sayfa sayisi gibi sosyal medya bazli 6lgiim

kriterleri de dikkate alinmaya baslanmistir (Coskun, 2005: 7).

Tiim bu gelisim siirecinde Japon yonetim teknikleri ve bu tekniklere yonelik
Avrupa’da yapilan arastirmalar da katki saglamigs ve kisa vadeli performans bakis
acismim yeterli olmadigr vurgulanmistir. Giiniimiizde karma modelleri tercih eden
isletmelerin temel amaci, performansla ilgili hem nicel hem de nitel verilere ulasarak
etkin karar vermek ve siirdiiriilebilirlik saglamaktir. Performansla ilgili modellerin
stirekli olarak takip edilmesi degisen ¢evre kosullarina uyum saglamay1 kolaylastiracak
daha esnek yapilara ge¢ilmesini ve kapsamli analizleri kolaylastiracaktir (Kaya, 2003:

15).

Fonksiyonlar1 ve etkin kullanimiyla elde edilen faydalar nedeniyle performans
kavrami, biitiinsel yaklagimlarda daha detayli olarak ele alinmakta ve rekabet avantaji
icin dikkat edilmesi gereken kriterlerden biri olarak goriilmektedir. Bu noktaya gelene
dek performans kavraminin gegirdigi asamalar dikkate alindiginda giiniimiizde klasik
yaklasimi1 benimseyen isletmelerde de hala varligmi devam ettiren maliyet odakli
yaklasimdan yola ¢ikildig1 goriilmektedir. Kurumsal kapasite, rekabet giicii ve pazarla
ilgili detayl bilgi edinmek ve stratejik hedefleri belirlemek icin kullanilan performans
tarihte Eski Misir, Stimerler ve Finikeliler tarafindan genisleyen ticari sinirlarda basarili

olabilmek i¢in gelistirilmistir (Zerenler, 2005: 2).

Isletmenin iginde bulundugu sektdr, iiretim ya da hizmet verme sekli ve diger
organizasyonel ya da yapisal Ozelliklerine gore degisen performans Olgme tercihi,
kendine has teknik, ara¢ ve karar destek sistemi gerektiren yOnetsel bir siiregtir. Bu
nedenle bilgi edinme ve c¢ok boyutlu Olglim sistemleri olusturma igsel ve dissal
faktorlerin birlikte ele almmast i¢in gereklidir. Cilinkii performans maliyet ve c¢ikt1
bazinda ulasilmak istenen seviyeyi icerdigi kadar rakipler, pazar ve cevresel
degisimlerle ilgili detaylarda icermelidir. Orgiitsel ilerleme ve gelismenin bir araci
olarak performansin uygulamada basar1 saglayabilmesi icin agik, sade ve anlagilir
olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle yeni performans modelleri gelistikge daha kapsamli

ancak anlagilir sistemler tercih edilmeye baslanmaktadir. Ciinkii igletmeler biiytidiikce
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rutin faaliyetlerden siyrilmakta ve kiiresel rekabete uygun bir yapiya edindiklerinden

farkli 6l¢iim yontemlerine ihtiya¢c duymaktadirlar (Yiiregir ve Nakiboglu, 2007: 546).

2.2. ISLETMELERDE PERFORMANS GOSTERGELERI

Bu boliimde oncelikle isletme performans: ve boyutlar1 hakkinda bilgi verilecek
ardindan isletmelerde performans 6lgiimii saglayan gostergelere yani 6l¢iim sistemlerine

deginilecektir.

2.2.1. isletme Performansi1 Ve Boyutlar

Kapsam bakimindan olduk¢a genis olan isletme performans: kavrami, en
temelde is sisteminin sonucu olarak ele almmakta ve bu agidan ele alindiginda
“belirlenen siirede bir is sisteminden elde edilen ¢ikt1” olarak tanimlanmaktadir.
Isletmede gerceklestirilen faaliyetlerin bir sonucu olan performans, “isletme amagclarmin
gerceklestirilmesi i¢in gosterilen tiim ¢abalarin degerlendirilmesidir” (Zerenler, 2005:
2). Bir tiretimin gerceklesme siireci géz oniine alindiginda igletme girdileri ve ¢iktilari
olan bir sistemdir. Bu noktadan hareketle, sistem bakis acis1 isletme performansini “bir
orgiitiin girdiler, doniigiim, ¢iktilar ve geri bildirimden olusan dort sistematik siiregle
ilgilenme yetenegi” olarak agiklamaktadir. Bu degerlendirme performansimn isletmedeki
tiim faaliyetleri kapsayan yapisina vurgu yapmaktadir. Yalnizca elde edilen sonuglara
yonelik bir degerlendirme olmayan performans, isletmenin temel girdileri ve bu
girdilerin islenerek liretim ya da hizmete doniistiigii tiretim asamasini da kapsamaktadir.
Hatta sonuclardan elde edilen veriler, bir sonraki siirecin temel girdileri arasinda yer
aldigindan geri bildirim de bu asamada 6nem kazanmaktadir (Agca ve Tuncer, 2006:

191).

Isletme performans: genellikle isletmenin fonksiyonlarinda elde edilen basariyla
ele alinmaktadir yani finansal, operasyonel ve orgiitsel boyutlarda elde edilen toplam
basar1 isletmenin genel performansi olarak nitelendirilmektedir. Bu acidan ele
alindigmda yatirim karhiligi, 6z sermaye ve satis oranlart gibi muhasebe temelli

Olctimler finansal performanst verilen; geri doniis orani, pazar pay1 ve satis hacmi gibi
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veriler operasyonel performansi hakkinda bilgi vermektedir. Ayrica is tatmini, kalite ve
sosyal sorumluluk gibi yonetsel konular1 igeren ¢iktilar da orgiitse performans olarak
degerlendirilmektedir. Bu bakis acisma stratejik faktorler de eklendiginde isletmenin
rekabetteki pozisyonu da performansiyla ilgili bilgi vermektedir (Demir ve Okan, 2009:
60). Isletmenin mevcut yeteneklerini rakiplerine ve piyasaya karsi kullanabilme becerisi
de performansin gostergelerinden biridir. Ulasilmak istenen hedefler ile ger¢eklesen fiili
durum arasmndaki fark olarak goriilen performans, isletmenin pazardaki bulunmak
istedigi konumla rakiplerin hamleleri sonucu ger¢ekte elde ettigi konum arasindaki fark

yani rekabet gliciine dair bilgiler de igermektedir (Karman, 2003: 68).

Mevcut kosullarda, isletmenin elindeki potansiyelden faydalanmasini saglayan
performans, kaynaklarin etkin ve verimli kullanimmi da saglamaktadir. Cilinki
performans faaliyetleri sonucu elde edilen katkiyla ilgili bilgi verirken, sonraki
faaliyetler icin plan yapmayr ve yeni hedefler belirlemeyi kolaylastirmaktadir. Bu
nedenle isletmenin kendi Orgiit yapisma uygun isletme performanst Olgiitlerini
belirlemesi olduk¢a dnemlidir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken 6nemli noktalardan
biri sayisal kriterler kadar sayisal olmayan Orgiitsel kriterlere de yer verilmesi

gerektigidir (Tarim, 2004: 234).

Denetlenen 6zelligin uygunluk, dogruluk, verimlilik ve etkinliginin 6lglilmesi,
performansin boyutlar1 baz alinarak yapilmaktadir. Performans dlglimiinde boyutlarin
tasimas1 gereken oOzellikler Onceden belirlenir. Bu 0Ozelliklerin isletmenin genel
amaglaria uygun ve gergekci olmasi gerekmektedir. Ayrica tek bir boyut yerine birden
fazla ve kapsamli kriterlerin ele alinmasi da tavsiye edilmektedir. Ciinkii performans
Ol¢timii ile ulasilmak istenen hedef, siirekli olarak degismektedir. Dis ve i¢ ¢evrede yer
alan birgok faktorden es zamanli olarak etkilenen isletme, Orgiitsel beklentileri
kargilamaya c¢alisirken hedeflerde giincellemeler yapmasi gerekebilir. Bu yiizden tiim
¢ikar gruplarini dikkate alan biitiinsel sistemler daha basarili olacaktir (Ozer, 1997: 98).
Konuyu boyutlar agisindan detayli sekilde ele alan Tangen (2004), gelistirdigi modelde
isletme performansinin yedi boyuttan olusan bir biitiin oldugunu belirtmektedir.
Etkililik, kalite, etkinlik, caliyma hayatinin kalitesi, verimlilik, yenilik ve karlilik olarak
siralanan bu boyutlar, isletme performansini belirleyen ve birbirini karsilikli olarak

etkileyen kriterlerdir. Bu modeli gelistiren Cokins (2004) ise calisan ve miisteri

40



memnuniyeti lizerinde durarak, maliyet unsuru altinda etkinlik ve etkililik boyutunu ele
almistir. Bu nedenle Cokins’e (2004) gore performans kalite, maliyet, miisteri
memnuniyeti, verimlilik, ¢calisgan memnuniyeti, karlilikk ve yenilik olmak iizere yedi

boyuttan olusmaktadir (Cokins, 2004: 29).

Cokins’in performans boyutlar1 ve kapsamlar1 sekildeki gibi 6zetlenebilir:

Oz sermaye Karlihi Insan Kalitesi
Aktif Karliliz Sistem Kalitesi
Saus Karlihig Donamim Kalitesi
(Calizan Basina Karlilik Oram Mal ve Hizmet Kalitesi
KARLILIK KALITE
JSTERI
b L, Performans . -mt-'- IIYETI
MEMNUNIYETI Bovutlari MEMNUNIYETI
YENILIK MALIYET
VERIMLILIK ¥
l ¥ Isgict Maliveti
feotlcl Verimlilia: Malzeme Maliyeti
Alinan Patent Sayis: Isotict Verimliligi e A
Urtin Yasam stresi vs. Sermaye Verimliligi H““""m‘{]'l _h’ltf"'sf‘-llj_
Toplam Faktor Verimliligi Toplam Maliyetler vs.

Sekil 2: Performans Boyutlan

Kaynak: Cokins, 2004: 29.

Sekil 2’de goriildiigi gibi isletme performansini olusturan her yedi boyutun
dlciilmesi icin kendi i¢inde dlgiim sistemleri bulunmaktadir. isletmenin tiim siirecinde
temel bir girdi olan ve gergeklesen isin kalitesinde dogrudan etkiye sahip olan insan
kaynaginm kaliteye olan etkisi hem ¢alisgan memnuniyeti hem de kalite agisindan ele
alinmaktadir. Sistem, donanim, mal ve hizmet kalitesi gibi tiim 6gelerde yani toplamda
kalitesinin elde edilmesi amac1 diger boyutlarla da dogrudan ilgilidir. Ciinkii kalite
yalnizca bir sonu¢ degil ayni zamanda siirecin tamaminda yer almasi gereken bir
kriterdir. Bir mal ya da hizmetin ihtiyaglar1 ya da beklentileri karsilama yetenegi olarak
nitelendirilen kalite, performans kadar siirdiiriilebilirlik ve rekabet giiciiniin de temel

dayanagi olarak goriilmektedir. Yani kalite, miisteri isteklerini karsilama, isletme
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yeteneklerinin gelistirilmesi ve maliyet etkinligi gibi birgok orgiitsel katki saglayan bir

yonetim aracidir (Taskin ve Kara, 2004: 4).

Performansin diger boyutlarindan biri olan verimlilik ise hem calisanlar hem de
isletme hakkinda bilgi veren bir boyuttur. Sahip olunan kaynaklarin etkin ve verimli
olarak kullanilmas1 anlamina gelen verimlilik, girdilerin etkin bir sekilde
degerlendirilmesiyle ilgilidir. Ilerlemenin olmazsa olmaz sartlarmdan biri olarak goriilen
verimlilik, stirekli olarak degisen sartlara uymanin ve yeni yontemlerle kaynaklar1 daha
yetkin kullanmanm bir yontemidir. Isletme verimliligi denince akla gelen ilk sey bir
isletmenin mal ve hizmet {iiretirken kaynaklarmi ne kadar iyi kullandigmimn bir ifadesi
olmasidir. Ama¢ bazen kaynaklarin maksimum derecede kullanilmasi degil optimum
derecede kullanilmasidir. Ciinkii verimlilik en temelde elde edilirken mal ve hizmet i¢in
kullanilan tiretim faktorleri ile elde edilen {iriin arasindaki oranla bulunmaktadir.
Isletmenin genel performans: agisindan bakildiginda ise iiretimin yani sira calisanlar,

yonetici ve isgiiciiniin etkin kullanilmasi da bu kapsama girmektedir (Ozsever, 2009: 46).

Diger performans boyutlarindan biri de yeni bir {iriinii, hizmeti ya da is fikrini
yeni ya da gelismis dagitim yOntemine yani toplumsal hizmete doniistiirerek
ticarilesmeyi igeren yeniliktir. Yeni bir ig fikrinden yeni pazarlara hatta yeni siireglere
kadar bir¢ok alan1 kapsayan yenilik boyutu, isletmenin kendi kaynaklariyla i¢sel olarak
gelistirilebilecegi gibi dig iligkiler yoluyla da gelistirilebilir. Kaynaklarda, miisterilerde
ve pazarda saglanan yenilikler teknolojik ilerleme sonucu yeni {iriin iiretme, siire¢lerde
ve yonetsel yontemlerde gelisme saglama anlamina da gelmektedir. Yeniligin isletme
performansinin bir boyutu olabilmesi i¢in gerekli kriter, ticari sonuglar yaratmasidir.
Yeni ya da gelistirilmig {riinler, yeni ya da bigimsel olarak gelistirilmis siirecler ve
mevcut iriinlere yeni kullanim alanlar1 ve yeni pazarlar gelistirmek ticari sonuglari

oldugundan yenilik kapsaminda degerlendirilmektedir (Donmez ve Cevik, 2010: 24).

Diger boyut performans denince ilk akla gelen ve yaygin olarak bilinen karlilik ya
da biitgeye uygunluk boyutudur. Gelir ve gider arasindaki olumlu fark olan karlilik,
yatirimemin ya da girisimecinin  belirsizlik riski karsihiginda elde ettigi odiil ve
sermayenin kargihigidir. Verimlilikle de ilgili olan karlhilik, isletmenin temel

amaclarindan biri olan siirdiiriilebilirligin en 6nemli kistaslarindan biridir. Kar amac1
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gitmeyen isletmelerde karlilik yerine biitceye uygunluk terimi kullanilmakta ve
planlanan degerlerle gerceklesenler arasindaki olumlu fark olarak degerlendirilmektedir.
Yani kar amaci giiden isletmelerin ¢iktilar1 karlilik ile degerlendirilirken, kar amaci
giitmeyen isletmelerde biitceye uygunluk O6nemli bir performans boyutu olarak ele

alinmaktadir (Uyargil, 2008: 64).

Maliyet, tiim faaliyetlerin temelinde olan diger bir isletme performansidir. Maliyet
dogrudan diisiik fiyat1 etkilediginden isletmenin degisen ¢evreye uyum saglayabilmesi
ve rekabette istedigi konumu elde edebilmesiyle dogrudan ilgilidir. Diisiik maliyetle
yenilik saglayabilmek stratejik ve kapsamli bir hedef olarak performansi dogrudan
etkileyecektir. Ancak maliyetlere asir1 odaklanmak isletmede korlige neden
olabileceginden, kalite ve miisteri memnuniyeti gibi diger hedeflerle uygun performans

kriterleri gelistirilmelidir (Geylan, 2007: 12).

Miisterilerin beklenti, istek ve ihtiyaglarmin karsilanmasi ve bunlarin Otesine
gecilmesi anlamina gelen miisteri memnuniyeti boyutu, miisterilerin tanmnmasi, pazar
boliimlendirmesi yaparak miigteriye 0zel hizmet sunulmasi gibi faaliyetlerin bir
sonucudur. Cilinkii miisterilerin istekleri igletmelerin temel kararlarinda birer girdi olarak
kullanilmakta ve isletmenin gelecegine yon vermektedir. Miisteri sayisi, miisteri karlilig1
ve hedeflenen pazar pay1 gibi kriterlerle ya da miisteriyle dogrudan temasa gecilerek elde
edilen miisteri memnuniyeti verileri toplam kalite gibi yonetim yaklagimlarinin da temel
noktasint olugturmaktadir. Miisterilerin beklentileriyle elde ettikleri sonuglar arasindaki
subjektif farklilik olan miisteri memnuniyeti, miisterilerinin isletmeyle ya da iiriin ve

hizmetle ilgili tatmininin bir gostergesidir (Sabuncuoglu, 2000: 179).

En az dis miisteriler kadar 6nemli olan son performans boyutu, i¢ miisterilerin
yani g¢alisanlarin memnuniyetidir. Calisanlarin igletmeyle ilgili duygu, diisiince ve
inanclarinin bir gdstergesi olan calisan memnuniyeti, bireylerin c¢alisma hayatinda
onemli kabul ettikleri degerlerle, orgiitten elde ettiklerini karsilastirmasi sonucu ortaya
¢ikmaktadir. Isin tiirii, yapis, fiziki sartlar, yonetici etkilesimi gibi fizyolojik, sosyal ve
psikolojik bircok faktérden olusan kavram, yoneticiler tarafindan Onemsenirse
performansa ciddi katkilar sunacak ve isletmenin uzun vadede basarili olmasini

saglayacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 180).
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Aciklamalardan da anlasildigi gibi isletme performansi, isletmeyi etkileyen birgok
faktorden dogrudan etkilenen bir yapiya sahiptir. Bu nedenle genel olarak performansta
iyilesme elde edilmek istendiginde yalnizca karliliga ve maliyetlere degil ayn1 zamanda
miisteri ve calisgan memnuniyetine, kaliteye, yenilige ve verimlilige de odaklanmak
gerekmektedir. Ciinkii performans tek bir boyutla degerlendirilemeyecek kadar

kapsamli bir konudur.

2.2.2 isletme Performansi1 Ol¢me Sistemleri

Isletme performansini etkileyen birgok faktdr bulunmasi ve her bir faktoriin
kendine has farkli 6lgme kriterleri gerektirmesi, c¢esitli temellere dayanan farkli 6lgme
sitemlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Performans 6l¢liimii bireysel ve orgiitsel
olmak tizere farkli diizlemlerde ve kisa, orta ve uzun vade olmak tiizere farkli zaman
dilimlerinde gerceklestirilmektedir. Bu nedenle farkli niteliklere ve farkli kisitlamalara
maruz olan performansin, biitliinsel diisliniilerek tiim hatlariyla ele alinmasi yani
performans ydnetimine &nem verilmesi gerekmektedir. Isletme performansi &lgme

sistemlerinin kapsami ve nitelikleri Sekil 3°de 6zetlenmistir.

DEGERLENDIEME
DUZEY1
Loplumsal
Oreditsel

Grup ya da Balum

Bireysel
Kisa Orta Uzun Tt = p Objektif /  Subjektif /
usa - Orta  Uzun PERFORMANSIN BOYUTLARI | Pkl 7 Subjekt
Vade Vade Vade Etkililik ve Etkenlik Niceliksel “#‘“W]
7 AN A Kalite, Yenilik, Verimlilik f
J:}EE[?[] T T T Calisma Yagarmmin Kalitesi T ?.53%1[1“
Kalite ve Butgelenebilirlik )

Aym duzeyi koruma
Tyilegtirme

Gelistirme
AMACI

Sekil 3: Performans Ol¢me Sistemlerinin Kapsami

Kaynak: Aslantiirk, 2009: 22.
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Sekil 3’de goriildiigii gibi isletme performansi, bireyin, grubun ya da boliimiin
performans Olclimiiniin yan1 swra miisteri ve diger paydaslar1 kapsayan toplumsal
degerlendirmelere dair bilgileri icermektedir. Zaman agisindan siirekli olarak yapilan
Olclimlerin yani siwra uzun vadede daha az araliklarla ve genis kapsamli olarak
degerlendirilen olciimler, objektif verilerle analiz edilebilecegi gibi miisterinin ya da
calisanlarin memnuniyeti gibi subjektif kriterlere de dayanabilir. Hangi zaman
araliginda ne tiir verilerle yapilirsa yapilsin performans él¢limiiniin temel amaci, mevcut
diizeyi korumak, mevcut diizeyde iyilestirmeler yapmak ve mevcut durumu

gelistirmektir (Aslantiirk, 2009: 20).

Degerlendirilmek istenen varligm ya da 6zelligin, bir 6l¢ekle aslina uygun olarak
betimlenmesi olarak nitelendirilen 6lgme islemi, isletme performansi agisindan isletme

faaliyetlerinin verimlili§ine ve etkinligine dair bir fonksiyondur (Bititci, 1997: 525).

Performans Ol¢limii temel olarak ii¢ asamali sekilde gerceklesmektedir. Birinci
asamada igletmenin hedeflerine yonelik mevcut ve gelecekte istenen durumla ilgili bilgi
toplanir, ardindan bu bilgiler diizenlenir ve degerlendirilir ve son olarak ta performansi
iyilestirecek sekilde saglanan geribildirime dayanarak faaliyet planlamasi yapilir.
Istenen verimlilik ve etkililik i¢in dogru bilgiye ulasmak ve orgiitsel siirecleri iyi
degerlendirebilmek olduk¢a Onemli oldugundan performans o&lglim sistemlerinin
verimliligi de sonuglar {izerinde dogrudan etkili olmaktadir. Tam bir degerlendirme
yapabilmek i¢in farkli sistemlerin bir karmasini kullanmak yani biitiinlesik performans
Olclim sistemlerine bagvurmak performans yonetiminin etkinligini artacaktir. Ciinkii
isletme yalnizca sayisal verilere ve iiretilen mal ya da hizmet miktarmma baglh olarak
degerlendirilemeyecek kadar kapsamli bir yapiya sahiptir. Isletmede insan kaynagmnimn
sosyal 0zellikleri nedeniyle ekonomik veriler kadar psikolojik ve psiko-sosyal verilerin

analizi de gerekmektedir (Bilgen, 2001: 124).
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1. agama

f )
Performans
7. asama degerlendirilmesi
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eligtiritmesi igin On calismalar (misyon
.= - ) bildirisi hazirlanmas:,
firsatlann tespit edilmesi maliyetler hakkinda
- h T = —
ilgi vb.) yapimas:
6.a5ama g1vh.) yap .
3. asama
Performans tilglim
sistemlerinin uygulanmas: Calisma gruplarmimn
ve raporlama sirecinin cgiimi
celistirilmesi -
5. asama ~ ) Performans dlgim 4. asama
e P{.‘Tj_ﬂ]'mﬂnﬁ (‘J]I;Eum sistemberinin
L_ sislemlerinin selistirilmesi

hesaplanmas:

Sekil 4: Performans Olciim Sistemlerinin Performans Yonetimindeki Yeri

Kaynak: Graddy, 1991: 50.

Sekil 4’te goriildiigli lizere performans Slgme sistemlerinin gelistirilmesi i¢in
alaninda uzman ya da o konuda egitim almis ¢alisanlar tarafindan olusturulacak etkin
bir ekibe ve bazi 6n hazirliklara ihtiya¢ vardir. Bu ekip tarafindan gelistirilen 6l¢iim
sistemlerinin hesaplanmasi, uygulanmasi ve raporlanmasi karar verme mekanizmasi i¢in
gerekli asamalardandir. Geri bildirim sonucu elde edilen veriler, sonraki performans
degerlendirmelerinde girdi olarak kullanilacagindan performansin Slgiilmesi siireci
stirekli dongii halinde gerceklesen ve sonu olmayan bir yonetim siirecidir (Grady, 1991:
51). Bu siirecte hangi performans 6l¢iim sisteminin kullanilacagi dikkatle verilmesi
gereken bir karardwr. Ciinkii benimsenen sisteme gore yapilacak yOnetsel
degerlendirmeler, strateji se¢imleri ve ddiillendirmeler isletmenin siirdiiriilebilirligini ve
rekabetteki konumunu dogrudan etkileyecektir. Bu noktadan hareketle, siradaki baglikta
farkli sekillerde smiflandirilan temel performans gostergelerine yer verilecektir

(Zerenler, 2003: 205).

46



2.2.2.1. Niteliklerine Gore Isletme Performans Gostergeleri

Niteligi agisindan performans gostergeleri nicel ve nitel olarak ikiye
ayrilmaktadir. Bu ayrimin temeli 6l¢lime konu olan performans kriterinin sayisal olark
Olclilmesi ya da Olgiilememesine dayanmaktadir. Nitel performans gostergeleri daha ¢ok
orgiitsel kavramlarla ve memnuniyet, esneklik, entegrasyon gibi soyut kavramlarla
ilgilenirken, nicel gostergeler tiretim faaliyetleri sonucu elde edilen finansal

gostergelerle ilgilidir (MEGEP, 2009: 12).

2.2.2.1.1. Nitel Performans Gostergeleri

Nitel arastirmaya konu olan 6geler genel olarak isletme agisindan, yonetsel
acidan, miisteri ve calisan agisindan olmak iizere {i¢ temel grupta ele alinmaktadir.
Finansal olmayan gostergeler olarak da nitelendirilen nitel performans gostergeleri,
orgiit kiiltiirii, orgiit atmosferi ve ¢alisma ortami gibi soyut ¢iktilari 6lgmeye yonelik
sistemlerdir. Nitel performans kriterlerinin bazilar1 su sekilde siralanabilir (MEGEP,

2009: 13):

e Talepteki dalgalanmalara igletmenin uyum derecesini gosteren esneklik,
e ¢ ve dis miisteri memnuniyeti,

e Bilgi akis1 ve melzeme entegrasyonu,

e Riskleri en aza indirmek i¢in etkili risk yonetimi,

e Zamaninda ve istenen kaliteyi saglayan tedarik¢i performanst

Maddelerden de anlagildig1 gibi nitel performans, isletmenin tiim faaliyetlerini ve
cevresini kapsayan ancak sayisal olarak Olclilmesi gii¢ olan kalite, memnuniyet ve
gelisime yonelik algilamalar1 igcermektedir. Genel kapsama bakilarak nitel olarak ele
alinmas1 gereken isletme 6geleri temelde ii¢ grupta ele alinabilir. Isletme, yonetim ve

iletisim acisindan yapilan bu siniflandirma ve kapsami su sekildedir (Chan, 2003: 536):

Isletme agisindan: Planlama ve amaglar1 belirleme, bagimlilik, koordinasyon,

amac birligi, siire¢ yenilikleri, teknolojik degisim, iriin ¢esitlendirme ya da
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farklilagtrma gibi konular isletmenin genelini ilgilendirdiginden dikkate almmasi

gereken konulardir.

Yonetsel agidan: Bilgi yonetimi, ¢alisan katilimi, yetki paylagimi, ¢atigma, isten
ayrilma, moral ve motivasyon gibi konular yonetsel agidan degerlendirilmesi gereken

performans kriterleridir.

[letisim, miisteri ve ¢alisan agisindan: Orgiitsel iletisim, personel gelisimi, uyum,

is ortaminin kalitesi, ¢alisan becerisi, imaj ve miisteri memnuniyeti gibi konulardir.

Niteliksel gostergelere dikkat edilirse ¢alisanin ya da miisterinin algisini 6lgmeye
yonelik kriterler oldugu ve dikkatle incelenmesi gerektigi goriilmektedir. Arastirmaya
konu olan bireylerin subjektif degerlendirmelere dayanan bu 6l¢iim yontemleri, verilerin
iyi analiz edilmesini, siiflandirilmasint ve degerlendirilmesini gerektirmektedir. Belirli
bir zaman diliminde belirli bir durumu Olgen arastirma kisisel algilamalara dayali
oldugundan ve aragtirmacmin tutumundan etkileyebileceginden genellenmesi gii¢ olsa
da finansal veriler disinda kalan orgiitsel 6geler hakkinda bilgi vermektedir. Ciinkii
stireglerin gidisatini anlamak i¢in insan temelli performansin dl¢iimiinde dogrudan nicel
verilerle elde edileyemeyecek verilerde nitel bilgilere ihtiyag vardir. Kalite, verimlilik,
baglilik, memnuniyet ve tatmin gibi Orgiitsel kavramlarla ilgili yapilacak tahminler en

az finansal veriler kadar amaglara ulagsmada etkili olacaktir (Taskin ve Rosan, 2010: 39).

Kesin bilgi vermesi nedeniyle ¢ok kullanilan ve giivenilir olan finansal verilerin
de bazi eksikleri bulunmaktadir. Bu eksiklikler nicel verilerle tamamlandiginda tam bir
performans degerlendirme sistemi elde edilecektir. Ciinkii finansal veriler ge¢misi
yansitmakta, tahmin {iretirken her zaman yeterli olamamakta ve bazen kisa vadeli
olmaktadir. Gelecege yonelik verilen kararlar kesin veriler kadar bazi dngoriileri de
gerektirmektedir. Bu nedenle gelecege odaklanan stratejik kararlarda hem nicel hem de

nitel verilerin ortak kullanimi tavsiye edilmektedir (Turung, 2007: 764).
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2.2.2.1.2. Nicel Performans Gostergeleri

Genel satig artisi, karlilik, yatirim ve satig getiri oranlari, hisse basina kazanglar
gibi sayilara dayali 6l¢iim yontemleri nicel olarak adlandirilmakta ve yaygin olarak
kullanilmaktadir. Klasik yapilanmaya sahip isletmelerin tek degerledindirme kriterleri
oncelikle nicel gostergelerken giinlimiizde karma modeller kullanilmaktadir (Elitag ve

Agca, 2006: 354).

Arastirma gelistirme harcamalari, biitgeye uygunluk, degisim orani, geri doniis
stiresi, envanter miktari, likidite olanagi, nakit akisi, kar artis1 ve biiylime gibi dl¢timler
nicel performans Ol¢limleri olarak siniflandirilmakta ve temel olarak bir igletmenin
stratejisine  yonelik yiiriitme ve wuygulamalar1 gelistirme hedefine ydnelik
gerceklestirilmektedir. Hem stratejinin belirlenmesinde hem de uygulanmasmda gerekli
olan bilgi akis1 nicel olarak elde edilmekte ve karar verme siirecine dahil edilmektedir

(Elitas ve Agca, 2006: 355).

Nicel performans degerlendirmeleri bazi programlar ve analizler yardimiyla
yapilsa da sonuclarin degerlendirmeye alinabilmesi i¢in dogru raporlama ve yorumla
yani subjektiflife de ihtiyac vardir. Genis c¢apli sayisal verilerin ayni1 anda
degerlendirmeye sokulmasi analizler yardimiyla gergeklestirilen karmasik bir siirectir.
Ust diizey yoneticilere ve yatirimcilara sunulacak verilerin grafiklerle ve dzet halinde
sunulmasi isabetli karar almay1 kolaylastiracagi gibi karmasik ve zaman alict olan
degerlendirme siirecinin ¢iktilarindan faydalanmayi da saglacaktir. Yani nicel veriler
kars1 tarafa olayin daha net ve basit olarak aktarilmasini ve hedefe odaklanmayi
kolaylagtirmaktadir. Tiim bunlara ilaveten nicel ve nitel ayriminin yani sira faaliyetlere

gore yapilan performans ayrimlari da bulunmaktadir (Seymen ve Erdem, 2007: 778).

2.2.2.2. Faaliyet Tabanh Isletme Performans Gostergeleri

Isletmede yer alan her fonksiyonun kendine has girdileri ve ¢iktilar:
bulunacagindan ¢iktinin girdiye oraninin da farkli dlgme yontemleriyle hesaplanmasi
gerektigi varsayimina dayanan faaliyet tabanli smiflandrmada isletmenin temel

fonksiyonlar1 baz alinmaktadir. Finansman, pazarlama, iiretim, insan kaynaklar1 olmak
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tizere dort temel fonksiyonda ele alman performans degerlemenin yani swa bu
fonksiyonlarla ilgili farkli Ol¢iimlerin bir arada bulundugu karma yOntemler de

bulunmaktadir (Calik, 2003: 15).

Finansal performans gostergeleri nicel performansin temelini olusturan ve
isletmenin mevcut durumuyla ilgili bilgi veren bilango, gelir tablosu, nakit akis1 gibi
temel gostegeleri ve diger finansal tablolar1 kapsamaktadir. Ozellikle ydneticilerin,
yatirimcilarin ve borg verenlerin ilgilendigi bu tiir veriler isletmenin siirdiiriilebilirligini,
borglarmi geri ddeme giiciinii ve gelecekteki seyrini ortaya koymaktadir. Finansal
performanst belirli bir standartla karsilastirarak mevcut durum hakkinda yorum
yapabilmenin en temel araci oranlardir. Finansal hesap ve hesap gruplar1 arasindaki
iliskiler sonucu elde edilen oranlar, isletmenin likiditesi, kredi riski, verimliligi ve
sermaye durumu hakkinda bilgi vermekte ve igletmenin ge¢cmis donemlerle, rakiplerle
ve sektorel kiyaslama yapmasimni saglamaktadir. Isletmenin en temel amaglarmdan biri
olan karlilik, finansal verilerle oOl¢iilmekte ve varliklarin getirisi 6zsermaye ile
kiyaslanabilmektedir. Bunun yani swra stoklarin, varliklarm, alacaklarm ve hazir
degerlerin devir hiz1 da bu tiir hesaplamalar arasinda yer almaktadir. Ekonomik katma
deger ve artik gelir gibi finansal hesaplamalarin tamami objektif ve net verilerden
olustugundan, hedefleri sayilarla ifade etme imkani olugmaktadir. Bu yontemlerin en
biiyiik kisit1 ise dar goriislii olmasi, soyut dl¢limler yapilamamasi ve sorunun kaynagi

hakkinda bilgi verememesidir (Oyman, 2009: 20).

Pazarlama temelli performans gdstergeleri, rakiplerle yapilan kiyaslamalar sonucu
elde edilen degerlendirmelerden olugmaktadir. Rekabet derecesine ve pazardaki konuma
gore yapilan bu degerlendirmeler igletmenin pazarla arasindaki uyumu 6lgmektedir.
Miisteri memnuniyeti, sadakat, miisteriyi anlama ve tanima, reklam ve satigla miisteri
iletisimi, esnek fiyatlandirma, satislardaki artis, pazar pay1 degisimi ve diisiik maliyetli
dagitim gibi gostegeler bu siniflandirmada yer almakta ve igletmeyle miisteri ve pazar
arasindaki iliskiye dair bilgi saglamaktadir. Ayrica {iriin tarafindan siirdiiriilen pazar
basaris1 da bu snifta ele alinmakta ve mamiiliin hayat seyrinin uzun olmasi bir basar1
gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Pazar hedefini yakalama derecesi, pazar
paymndaki degisim, pazardaki biiylime ve pazarlama etkinligi gibi veriler, isletmenin

pazarlama faaliyetlerindeki genel performansi hakkinda bilgi vermekte ve dis cevreye
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yani misterilere uyum saglama konusundaki basarisim1i da gostermektedir. Bu
gostergede de digerlerinde oldugu gibi pazarlamayla ilgili tiim bilgi ihtiyacina cevap
verebilecek Olgilim kriterlerini ele alan karma ydntemler tavsiye edilmektedir. Ciinkii
pazarlama faaliyetleri i¢sel oldugu kadar digsal degisimlerden de etkilenmektedir

(Yavuz, 2010: 149).

Uretim temelli performans gostergeleri, iiretimin kalite, zaman, maliyet ve
esneklik gibi hem nicel hem de nitel verilere olan uygunlugunu denetleyen
gostergelerdir. Ozellikle iiretim yapan sanayi isletmelerinin en temel gostergelerinden
biri olan iiretim performansi, verimlilik, etkinlik ve iiretim kalitesi gibi temel 6l¢timlerle
ilgili bilgi vermektedir. Burada da oranlardan faydalanilmakta ve dogru iiretilen iiriin
parga sayismin toplam iiriin par¢a sayisma boliinmesiyle kalite oran1 elde
edilebilmektedir. Faaliyet kullanim orani, ortalama islem siiresi, talebe yonelik iiretimi
degistirebilme hizi, teslimat hizi, iiretim maliyeti, yeni iirlin gelistirme ya da iiriin
iyilestirme gibi iiretime, maliyetlere ve esneklige yonelik dlctimler, tiim fonksiyonlar1
ilgilendiren ancak {iretim temelli verilerdir. Bunlara ilaveten farkli cografyalarda
bulunan ya da farkli zamanlarda iiretim Olglimii gerektiren ¢esitli faaliyetler de
bulunabilir. Nicel performans verilerinin yani sira memnuniyete dayali olarak yapilan
nitel 6l¢iimlerde miisteri beklentileri ile ger¢eklesen iiretim performansi arasindaki fark
uriiniin algilanma sekliyle ilgili bilgi vermektedir. Dolayistyla c¢alisanlarn ve
miisterilerin tirlinle ilgili beklentilerini ve performans algilar1 da en az oransal dlglimler

kadar 6nemlidir (Apaydin, 2008: 129).

Insan kaynaklar1 temelli performans gostergeleri, isletmede yer alan caliganlarla
ilgili faaliyetlere dair verilerin sayisallastirildigi ve Olgiildiigii insan kaynaklari
boliimiiyle ilgili kriterlerdir. Isgiicii devir oram, devamsizlik orani, kisi basi insan
kaynaklar1 maliyeti, kisi bas1 gider, insan kaynaklarinin toplam maliyeti, kisi bas1 egitim
ve gelistirme masrafi, ortalama egitim saati ve insan kaynaklar1 faaliyet indeksi gibi
analiz ve veriler bu tiir performans gostergelerindendir. Bu tiir hesaplamalar igletmede
faaliyetleri gerceklestiren insan kaynagini ilgilendiren tiim maliyetlerle 1ilgili
ortalamalar1 ve bireysel sonuclari vermektedir. Bunun yani swra grafiksel ya da
davraniga dayali derecelendirmeler ve kendi kendini degerleme gibi yaklagimlarla da

insan kaynaklar1 performansina dair bilgiler elde edilmektedir. Ayrica calisanlarin

51



yoneticilerle, diger departmanlarla ve dis ¢evre gruplariyla olan iletisimleri de bu grupta
yer alan iletisime dair arastirmalardir. Ciinkli calisanlarin katilimi, etkin iletisim ve
yoneticiye ulasabilirlik gibi gostergeler isletme performansmi etkileyebilecek
psikososyal verilerdendir. Cilinkii ¢aliganlarin goniilliigiine dayanan caligmalar hem
kalite hem de katilime1 yonetim felsefesine uygun sekilde takim caligmasini destekler

niteliktedir (Yilmazer, 2010: 97).

Karma performans gostergeleri, adindan da anlasildig1 gibi isletmeyle ilgili bircok
fonksiyonun ayn1 anda &lgiilmesiyle ilgilidir. Ozellikle stratejik amaglarmn, performans
gostergelerine yansitilmasi amaciyla gelistirilen karma modeler hem finansal hem de
finansal olmayan yani nicel faktérleri barindirmaktadir. iginde bulundugu cevreye dair
degiskenlerden dogrudan etkilenen isletmenin degerlendirilmesi i¢in kapsamli ancak
dengeli ve sadece performans gostergelerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Yalnizca bir boyutu
ele alan gostergelerin eksikligini kapatmak icin karma modellerde, fonksiyonlar arasi
baglantilara da yer verilmektedir. Calisanlar1 ve paydaslar1 da dikkate alan isletmenin
amaclarma gore planlanan performans gostergeleri, tiretim tarzi farkliliklarina gore
adapte edilmektedir. Hem rekabet yetenegini hem de finansal yapiy1 dlgen gostergeler,
kalite ve esneklik ile ilgili bilgi sagladig1 gibi yenilik ve kaynaklarin kullanimiyla ilgili
de fikir sahibi olunmasini saglamaktadir (Agca ve Tunger, 2006: 173).

2.2.2.3. Genel Isletme Performansi

Kar, verimlilik ve yatirimin geri doniis orani gibi geleneksel modellerle dlciilen
genel igletme performansi, ¢coklu performans 6l¢iim modellerinden elde edilen karma
modellerle de degerlendirilmektedir. 1880’lerde isletmelerin performansi fark etmesiyle
baslayan klasik Olciimler 1950’lere kadar benimsenmeye devam etse de bilgi
teknolojilerindeki gelisim ve kiiresel rekabet gibi kistaslar nitel verilerin de Snemli
oldugunu gostermistir. Yonetici ve c¢alisanlarin  hatta miisterilerin  psikoljik
beklentilerinin de isletmeyi etkiledigi anlagilinca geleneksel olarak yalnizca verilere
dayanan performans Ol¢iimleri yerini hem verileri hem de algisal 6geleri barindiran,
isletmenin bir iletisim ag1 oldugunun farkinda olan modellere birakmistir (Barutcugil,

2004: 432).
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Isletmenin mevcut durumu ve gegmisi hakkinda bilgi veren nicel verilerin, nitel
verilerle desteklenmesi sonucunda hem finansal hem de gelecege yonelik tahminler
yapilabilmektedir. Geleneksel isletme performans: o6lgiimleri, finansal Olgiitlere
odaklanirken ¢ok boyutlu modeller isletmeyi bir sistem olarak ele almakta ve temel
degerlere odaklanmaktadir (Apaydin, 2008: 129). Uzun vadeli bir bakis agisiyla
faaliyetleri ve sonuglarmi birbirine bagli olarak Olgcen ¢oklu modeller, takim
performansi, siire¢, yetkilendirme ve belirsizligin kabuliine odaklanirken; geleneksel
modeller kisa vadede maliyetlere odaklanmakta ve denetim amaciyla yalnizca incelenen

birimle ilgili bilgi vermektedir (Apaydin, 2008: 127).

2.2.2.4. Diger Performans Gostergeleri

Isletmenin igsel faaliyetlerinin gruplandiriimas: sonucu elde edilen fonksiyonel
smiflandirmanin yan1 swa dis c¢evreyi dikkate alan performans gostergeleri de
kullanilmaktadir. Isletmenin esas rakibi karsisindaki durumunu, pazar paymi, karliligin
ve verimlilik diizeyini gosteren rekabet analizi diger performans gostergeleri arasinda
degerlendirilmektedir. Benzer sekilde pazari dikkate alan 6l¢iimlerin yani sira miisteriyi

dikkate alan dlciimler de bu grupta yer almaktadir (Gok, 2005: 59).

C1ikt1 performansi olarak bilinen ve degisen miisteri ihtiyaclarina cevap verebilme,
piyasa tehditlerine karsi tedbir alabilme ve yeni miisteri saglama gibi boyutlar1 iceren
piyasa performans: da diger performans gostergelerinden biridir. Isletmenin yeni bir
iirlin, siire¢ ya da fikir gelistirmesinin yani sira, var olan iirlin, siire¢ ya da hizmetlerde
ticari sonuglar yaratacak iyilestirmeler ya da degisiklikler yaratmasiyla ilgili olan
inovasyon performansi da diger performans gostergeleri arasinda gelecege yon verecek
onemli kriterlerden biri olarak yer almaktadir. Yenilik performansi olarak da bilinen bu
performans tiiri, orgilit kiiltiiriiniin yeni fikirlere a¢ik olmasi ve calisanlarin yeni

durumlara adapte olmasi gibi dlgiitleri de barindirmaktadir (Coskun, 2005: 52).

Tiim isletme faaliyetlerinin hizla degisen teknolojiye uyumunu dlgen performans
gostergesi cevresel dinamizm, isletmenin iirettigi mamuliin hayat seyrine, talebe ve
zamana gore dinamizmi Ol¢mektedir. Dig cevreye uyum saglamayr Onemseyen

isletmeler tarafindan dnemsenen bu performans gostergesi, dis ¢evre ve uyum iizerine
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odaklanmaktadir. Bu digsal yaklagimin yani swra isletmenin igsel faaliyetlerine
odaklanan iglevsel performans gibi gostergeler de bulunmaktadir. Faaliyetleri 6lgmek ve
degerlendirmek i¢in girdi ¢ikt1 karsilastirilmas: yapilan bu 6lgekte, getiri oranlar1 ve
verimlilik dl¢iimleriyle iyilestirmeye ve maliyet azaltmaya odaklanilmaktadir. Bu
noktadan hareketle isletmenin tek bir fonksiyonunu ilgilendirmeyeni hem i¢ hem de dis
faktorlere odaklanan farkli performans yaklagimlari oldugu sdylenebilir (Kavuzlu, 2007:

10).

2.3. CALISAN PERFORMANSI

2.3.1. Cahsan Performansi, Gelisimi ve Ozellikleri

Performans, bir is yerinde ¢alisan insanin, amaglanan hedef dogrultusunda isle
ilgili olarak neleri basarabildigini sayisal ve nitelik olarak belirten bir kavramdir.
Calisanin bireysel performansi orgiitler icin en dnemli performans kriteridir. Personelin
performanst ne kadar iyi olursa orgiitlerin performans1 da o diizeyde yiiksek olur
(Sehitoglu ve Zehir 2010: 144). Bir bagka tanima gore performans, bir bireyin, grubun
veya isletmeninin 6dnceden belirlenen hedefler ve bu hedeflere uygun standartlara belirli
bir donem sonunda, nicel ve nitel olarak varmis oldugu nokta olarak da belirtilmektedir
(Aydin, 2010: 47). Calisan performansi, arastirmacilar i¢cin oldugu kadar oOrgiitler,
yoneticiler ve calisanlar icinde temel bir olgudur. Nitekim, orgiitlerin kurumsal
hedeflerine ulasabilmeleri ve i¢inde bulunduklar1 sektorde rekabet giicii kazanabilmeleri
icin, yaptiklar1 iste yiiksek performans gosteren ¢aliganlara ihtiyaglar1 vardir. Calisan
performansinin yiiksek olmasi, orgiitler i¢cin oldugu kadar ¢alisanlar i¢inde dnemlidir.
Islerini geregi gibi yapmalar1 ve basar1 saglamalari, kisiler icin gurur, beceri ve tatmin
kaynagi oldugu gibi; calisan performansi, daha yiliksek gelir, daha iyi bir kariyer ve
sosyal itibar gibi bireyler i¢cin dnem tasiyan bir¢ok is sonucunun da temel kosuludur

(Yelboga, 2006: 196).
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2.3.2. Cahsan Performans Degerlendirme Amaci

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin onemli iglevlerinden
birisi olup, bireylerin 6rgiitsel amaglar dogrultusunda ve belirli bir donem igerisinde
iirettikleri sonuglarin analiz edilmesi ve ¢esitli alanlarda (iicret belirleme, terfi vb.)
kullanilmasidir (Akdemir, 2009: 487). Degerlendirme sisteminden beklenen faydanin
saglanabilmesi ve etkili sonug¢larin alinabilmesi i¢in; adil, siirekli, kapsamli, gelistirici,
motive edici, duruma uygun, gecerli ve giivenilir olmalidir. Ayn1 zamanda personelin
katillmina imkan vermelidir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 170). Performans
degerlendirme, bir biitiin olarak bireyin gorevdeki basarisini, isteki tutum ve
davraniglari, ahlaki durum ve ozelliklerini ayrintilariyla ele alan ve biitiinleyen,
bireyin Orgiitiin basarisina olan katkilarini degerlendiren planli bir aractir (Okakin,

2009: 95).

Performans degerlemenin amaci, isgdrenin gorevini yapmasiyla elde ettigi
sonucun, Orgilitsel amaglara gore degerini ortaya koymaktir. Degerlendirme sisteminin
genel amaci ise; Orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve orgiite katkilarmni siirekli
iyilestirmeleri icin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk istlendikleri bir kiiltiir
olusturmak, kisiyi biitlin yOnleriyle ele almak ve basarilarim1 6diillendirmek,

eksikliklerinin giderilmesine imkan hazirlamaktir (Oriicii, 2003: 201).

2.3.3. Cahsan Performansini Etkileyen Faktorler

Isverenlerin amagclar1 oldugu kadar c¢ahsanlarm da amaclar1 vardir. Insan
davraniglarinin nedenlerini aciklamaya calisan ¢esitli teoriler, igverenlerin amaglaria
ulagabilmek i¢in, iiyelerinin amaclarin1 dikkate almak zorunda olduklarin1 ortaya
koymustur. Ciinkii insan kendi amacglarina hizmet edecek davraniglar1 gosterme
egilimindedir. Kisilerin amaclar1 tatmin edilmemis ihtiyaclardan dogar. Ihtiyaglar;
fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasindan kaynaklanir. Kisi, bir ihtiyaci
uyarildiginda onu gidermek i¢in belirli bir davraniga ydnelir. Davranigin sonucu
ihtiyacin tatmini ise o ihtiyagla ilgili amaca ulagilmig demektir. O halde isverenler,
kendi amaglarima ulasmak ig¢in, c¢alisanlarinin ihtiyaglarini anlamak ve bu amaglar

dogrultusunda onlar1 motive etmek zorundadir (Asan, 2001: 225). Bireylere gereken
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degerler verilip onlar1 cesaretlendirmek ve tesvik etmek, basarili olanlara yiikselme ve
ilerleme sans1 tanimak, calisanlar1 siirekli egitmek ve onlara esit davranmak, calisana
baskalar1 yaninda kiigiik diisiiriicli elestirilerde bulunmamak, c¢alisanlarin sorunlari ile
ilgilenmek, calisanlara 6rnek olmak ve onlarin basar1 ve basarisizliklar1 konusunda bilgi

vermek ve ¢oziimler bulmaya ¢aligmak gerekmektedir (Efil, 2009: 163).

2.3.4. Cahsan Performansi Degerlendirmede Kullanilan Teknikler

Calisanlarm  performansim1  degerlendirmek amaciyla ¢esitli  yontemler
gelistirilmistir. Her orgiitiin farkli 6zelliklere sahip olmasi, onun kendine 6zgii bir
performans degerlendirme yontemi uygulamasini gerektirir. Degerlendirme bilimsel
Olciitlere gore yapimali ve bu konudaki evrensel yontemler kullanilmalidir. Ciinkii
secilen yontemin Orgiitsel yapiya uygun olmamasi ya da basarisizlig1 ¢alisanlarin moral
ve motivasyonlarinin diismesine ve Orgiitsel performansin gerilemesine neden olur.
Boyle bir durum orgiitsel amaclarin etkin ve verimli gergeklestirilmesini engeller.
Degerlendirme; grafik dereceleme, zorunlu se¢im, karsilastirma, zorunlu dagilim, kritik
olay, kontrol listesi, sonuglara dayali ve davranisa dayali degerlendirme (Byars ve Rue,
1991: 251), ile 360 derece degerlendirme, takima dayali performans degerlendirme ve
alan incelemesi gibi yontemlerle yapilir. Degerlendirme yontemleri; orgiitiin yapisina,
yOnetimin amacina, iggorenlerin beklentilerine, ¢evreye, teknolojik faktorlere ve terfl

planlarina gore degisebilir (Kingir ve Taskiran, 2006: 200).
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UCUNCU BOLUM

ISLETMELERDE UCRETLENDIRME SiISTEMLERININ CALISAN
PERFORMANSINA ETKISI

3.1. METODOLOJi

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma yontemi, anket sorularmin hazirlanmasi
yani verilerin nasil toplandigi, arastirmanin kapsam ve smirliliklari, verilerin analiz
yontemi evren ve Orneklem se¢imi, verilerin nasil analiz edildigine iliskin agiklamalar

yer almaktadir.

3.1.1. Arastirmanin Tipi

Arastirma nicel bir arastirma olup, iliskisel tarama modelinde yapilmistir. iliskisel
tarama modeli, iki ya da daha fazla sayida degisken arasindaki birlikte degisimin varligi
ve/veya derecesi belirlenmeye calisilir. iliskisel tarama, korelasyon tiirii iliski ve

karsilagtirma yolu ile elde edilen iligki olmak iizere iki tiirlii yapilir (Karasar, 1999).

3.1.2. Arastirmanin Evreni Ve Orneklem Secimi

Arastrmanin ana kiitlesini Konya ili Karatay ilgesi Bugday pazarinda c¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan calisanlar kolayda Orneklem ile sec¢ilmistir.
Arastrmada 500 anket gonderilmis, dagitilan anket formlarmmda eksikler ve geri

doniislerde yasanan aksakliklar sonucunda 260 anket degerlendirmeye alinmistur.
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3.1.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Teknigi Ve Araclan

Bu arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmigtir. S6z konusu anket
Dr. Ogr.Uyesi Fatma Ince’nin, Devlet Hastanelerinde Ucretlendirme Sisteminin
Performansa Etkisi Ve Nevsehir Devlet Hastanesinde Hemsireler Uzerinde Bir
Uygulama adli makalesinden alinmustrr. Fatma Ince’nin kendi anketi olup, anket
kullanimi konusunda mail yoluyla izin alinmistir. Uygulanan anketin tamami fii¢
boliimden olusmaktadir. ilk boliimiinde, demografik bilgilere yer verilmistir. Bu
bilgiler, cinsiyet, medeni durum, yas, gelir durumu, egitim diizeyi, kurumda caligma
stireleri, toplam caligma siireleri, kurumdaki iinvan ve kurumun faaliyet gosterdigi
sektdr sorular1 yer almaktadir. Ikinci boliimde, iicretlendirme sistemine dair konular yer
almakta ve 15 sorudan olusmaktadir. Séz konusu Uciincii soru tek boyutta ele
alinmigtir. Anketin ii¢lincii béliimiinde ise performans sorular1 yer almakta ve bu boliim
7 sorudan olusmaktadir. Toplamda 30 sorudan olusmaktadir (Ince, 2015). Ankette
performans ve iicrete ait sorular besli likert tipi sorularla Ol¢iilmiistiir. Bu sorular,
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, ne katiliyorum ne katilmiyorum, katiliyorum ve

kesinlikle katiliyorum seklindedir.

3.1.4. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler

Arastirmanin uygulama boliimiinde aragtrma verilerinin elde edilmesi igin,
bagimli ve bagimsiz degiskenlere iligkin verilerin toplanmasinda kigisel bilgi anket
formlar1 kullanilmigtir. Verilerin test edilmesinde SPSS IBM (Statistical Packet for
Social Science) paket programi kullanilarak oncelikle sosyo-demografik 6zelliklerini
ortaya koymak i¢in frekans dagilimlar1 ve bu dagilimlardan yararlanilarak olusturulan
tanimlayici istatistiklere yer verilmis, sonrasinda ise faktor analizleri, giivenirlik testleri,
sorularm normal dagilimmi tespit etmek icin normallik testleri ve varyanslarin
homojenligi testleri, iki degisken arasinda kurulan hipotezlerin farklilifina incelemek
icin tek degiskenli t- testleri, ANOVA testleri, korelasyon ve regresyon analizleri

yapilmustir.
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3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Hla; Calisanlarin Ucretlendirme Sistemine doniik algilarinda cinsiyete gore

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H2a; Calisanlarin Performans ifadelerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H1b; Calsanlarm Ucretlendirme Sistemine doniik algilarnda medeni

durumlarina gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2b; Calisanlarin Performansina doniik ifade algilarinda medeni durumlarina

gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hlc; Cabsanlarin Ucretlendirme Sistemine doniik algilarinda yaslarina gore

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H2c¢; Calisanlarm Performansma doniik ifade algilarinda yaslarina gore anlamli

bir farklilik bulunmaktadir.

H1d; Cabhsanlarm Ucretlendirme Sistemine doniik bakis acilarinda, gelir

durumlarina gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2d; Calisanlarin Performansina doniik ifade algilarinda gelir durumlarma gore

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Hle; Calisanlarin Ucretlendirme Sistemine déniik bakis agilari algilarinda egitim

durumlarina gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2e; Calisanlarin Performansina doniik ifade algilarinda egitim durumlarina gore

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H1f; Calisanlarm Ucretlendirme Sistemine doniik algilarinda kurumda calisma

stirelerine gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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H2f; Calisanlarin Performansina doniik ifade algilarinda kurumda g¢aligma

stirelerine gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hlg; Calisanlarin Ucretlendirme Sistemine déniik algilarinda toplam calisma

stirelerine gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2g; Calisanlarin Performansina doniik algilarinda toplam c¢alisma siirelerine

gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3; Calisanlarin iicretlendirme sistemine doniik goriisleri ile c¢alisanlarin

performansa dayali ¢aligma sekline ait goriisleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4; Calisanlarin iicretlendirme sistemine doniik goriislerinin, performansa dayali

calisma sekli tizerinde anlamli bir iliski vardir.
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3.2. BULGULAR

DEMOGRAFIK OZELiKLER

3.2.1. Cinsiyete Gore Frekans Analizi

Tablo 2: Cinsiyete Gore Frekans Dagihm Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 4 1,5 1,5
Erkek 256 98,5 100,0
Toplam 260 100,0

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin cinsiyetlerine iliskin frekans dagilimlar1 yukarida

verilmigtir. Arastirmadaki katilimecilarin = %1,5’1  kadin, 9%98,5’1 ise erkektir.

Katilimcilarin tamamina yakini erkeklerden olugmaktadir. Kadinlar ise %1,5 gibi ¢ok

kiigiik bir oran1 teskil etmektedir.

3.2.2. Medeni Duruma Gore Frekans Analizi

Tablo 3:Medeni Duruma Gore Frekans Dagilim Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bekar 119 45,8 45,8
Evli 141 54,2 100
Toplam 260 100,0

Arastrmaya katilan caliganlarin medeni durumlarina gore frekans dagilimlar:
tablo 3’de verilmistir. Arastirmadaki katilimcilarin %45,8’1 bekar, %54,2’1 evli

kisilerden olusmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisan kisilerin yaridan fazlasinin

evlilerden olustugu goriilmektedir.
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3.2.3. Yas Durumuna Gore Frekans Analizi

Tablo 4: Yas Durumuna Gore Frekans Dagilim Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
16 ile 18 yas 10 3.8 3,8
19 ile 25 yas 58 22,3 26,2
26 ile 32 yas 87 33,5 59,6
33 ile 39 yas 63 24,2 83,8
40 ile 46 yas 30 11,5 95,4
47 yas ve lizeri 12 4,6 100,0
Toplam 260 100,0

Arastrmaya katilan c¢alisanlarin yaslarina gore frekans dagilimlar: tablo 4° de
verilmigtir. Arastirmadaki katilimcilarin %3,8°1 16 ile 18 yas arasinda, %22,3’i 19 ile
25 yas arasinda, %33,5’1 26 ile 32 yas arasinda, %24,2’si 33 ile 39 yas arasinda,
%11,5’1 40 ile 46 yas arasinda ve %4,6’s1 ise 47 yas ve lizeri ¢alisan kisilerden
olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %80 ‘nin 19-39 vyas arasinda oldugu

goriilmektedir.

3.2.4. Gelir Durumuna Gore Frekans Analizi

Tablo 5: Gelir Durumuna Gore Frekans Dagihm Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
OTL ile 3000TL aras1 149 57,3 57,3
3000TL ile 5000TL aras1 100 38,5 95,8
5000TL ve tizeri 11 4,2 100,0
Toplam 260 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin gelir durumlarma gore frekans dagilimlar: tablo
5’de verilmistir. Arastirmadaki katilimcilarin %57,3’4 OTL ile 3000TL arasinda gelire
sahip olan ¢alisanlardan olugsmakta, %38,5’1 3000TL ile S000TL arasinda gelire sahip
olan calisanlardan olusmakta ve %4,2’si ise 5000TL ve iizeri gelire sahip olan

calisanlardan olugmaktadir. Arastirmaya katilan ¢aliganlarin kisilerin ¢ok kiigiik bir
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kismmnin gelir durumu yiiksek gelir seviyesinde olan kisilerden olustugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin tamamia yakiminm 0 — 5000 TL gelire sahip oldugu

gorilmiistiir.

3.2.5. Egitim Durumuna Gore Frekans Analizi

Tablo 6: Egitim Durumuna Gore Frekans Dagilim Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
[1Ikogretim 50 19,2 19,2
Lise 146 56,2 75,4
On Lisans 27 10,4 85,8
Lisans 14 5,4 91,2
Yiksek Lisans 23 8,8 100,0
Toplam 260 100,0

Arastrmaya katilan calisanlarin egitim durumlarmma gore frekans dagilimlar:
Tablo 6’ da verilmistir. Arastirmadaki katilimcilarin %19,2’si ilkdgretim mezunu,
%56,2’s1 lise mezunu, %10,4’1 6n lisans mezunu, %5,4’1 lisans mezunu ve %8,8’°1 ise
yiikksek lisans mezunu kisilerden olusmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin

%75,4’niin ilkogretim ve lise mezunu oldugu gorilmiistiir.

3.2.6. Kurumda Calisma Siiresine Gore Frekans Analizi

Tablo 7: Kurumda Calisma Siiresine Gore Frekans Dagilim Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Oile 1 yil 45 17,3 17,3
Lile 5 yil 133 51,2 68,5
6 ile 10 y1l 45 17,3 85,8
11 ile 15 yil 24 9,2 95,0
15 y1l ve tizeri 13 5,0 100,0
Toplam 260 100,0
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kurumlarindaki c¢alisma siirelerine gore frekans
dagilimlar1 tablo 7°de verilmistir. Arastirmadaki katilimcilarin %17,3’i4 0 ile 1 yil
arasinda ¢aliganlardan, %51,2°si 1 ile 5 yil arasinda ¢alisanlardan, %17,3°i 6 ile 10 yil
arasinda ¢alisanlardan, %9,2’si 11 ile 15 yil arasinda ¢alisanlardan ve %5°1 ise 15 yildan
daha uzun siiredir ¢alisan kisilerden olusmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %
68,51 0 — 5 yil arasinda kideme sahiptir. Bu durum ¢alisan tecriibesinin diisiik oldugunu

gostermektedir.

3.2.7. Toplam Cahsma Yilina Gore Frekans Analizi

Tablo 8: Toplam Cahsma Yilina Gore Frekans Dagilim Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Oile 1 yil 36 13,8 13,8
lile 5 yil 125 48,1 61,9
6 ile 10 y1l 45 17,3 79,2
11 ile 15 yil 27 10,4 89,6
15 y1l ve tizeri 27 10,4 100,0
Toplam 260 100,0

Arastirmaya katillan c¢aliganlarin  toplam ¢alisma siirelerine gore frekans
dagilimlar1 tablo 8’de verilmistir. Arastirmadaki katilimcilarin %713,8’1 0 ile 1 yil
arasinda ¢alisanlardan, %48,1’1 1 ile 5 yil arasinda ¢alisanlardan, %17,3’1 6 ile 10 yil
arasinda ¢aliganlardan, %10,4’4 11 ile 15 yil arasinda caligsanlardan ve %10,4°1 ise 15
yildan daha uzun siiredir c¢alisan kisilerden olugmaktadir. Katilimcilarin biiyiik

cogunlugu toplam caligma siiresi agisindan 10 yil ve daha az ¢aligma siiresine sahiptir.
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3.2.8. Faaliyet Gosterilen Sektor Frekans Analizi

Tablo 9:Faaliyet Gosterilen Sektor Frekans Dagilim Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gilivenlik 1 4 4
Hububat 251 96,5 96,9
Insaat 2 ,8 97,7
Kargo 1 4 98,1
Otomasyon 1 4 98,5
Pastane 1 4 98.8
Plastik 1 4 99,2
Satis 1 4 99,6
Sigorta Sirketi 1 4 100,0
Toplam 260 100,0

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin kurumlarinin faaliyet gdsterdigi sektorlere gore
frekans dagilimlari tablo 9°da verilmistir. Arastirmadaki katilimcilarm %0,4°1 glivenlik
sektoriinde calisanlardan, %96,5’1 hububat sektoriinde c¢alisanlardan, 90,81 ingaat
sektoriinde ¢alisanlardan, %0,4’1 kargo sektoriinde calisanlardan, %0,4’i otomasyon
sektoriinde calisanlardan, %0,4’li pastane sektoriinde calisanlardan, %0,4’l plastik
sektoriinde calisanlardan, %0,4’1 satig sektoriinde galisanlardan ve %0,4’1 ise sigorta
sirketinde calisan kisilerden olusmaktadir. Sektorlere gore dagilimda tamamina
yakinmin hububat sektoriinde calistigr goriilmektedir. Diger sektorlerde ise bu sektorii

destekleyen sektorle alakali, cok kiigiik oranlarda olduklar1 goriilmektedir.
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3.2.9. Kurumdaki Unvana Gore Frekans Analizi

Tablo 10:Kurumdaki Unvana Gére Frekans Dagihm Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Depocu 80 30,8 30,8

Miidiir 5 1,9 32,7

Isci 43 16,5 49,2

Muhasebeci 7 2,7 51,9

Miihendis 1 4 52,3

Pazarlamaci 122 46,9 99,2

Sekreter 2 ,8 100,0

Toplam 260 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  kurumlarindaki iinvanlarina goére frekans
dagilimlar1 tablo 10 ‘da verilmistir. Arastirmadaki katilimcilarin %30,8’1 depocu,
%1,9’u miidiir, %16,5’1 is¢i, %?2,7’si muhasebeci, %0,4’ti miihendis, %46,9’u
pazarlamaci ve %0,8’1 sekreter unvaniyla ¢alisan kisilerden olugsmaktadir. Katilimcilarin
biiyiik ¢ogunlugu pazarlamacilardan olusmaktadir. onlar1 depocu ve isgiler takip

etmektedir. En diisiik iinvanlar ise miithendis ve sekreterlerdir.

3.2.10. Cahsilan Departmana Gore Frekans Analizi

Tablo 11: Cahsilan Departmana Gore Frekans Dagilhim Tablosu

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Ar-ge 1 4 4
Depo 29 11,2 11,5
Isci 77 29,6 41,5
Kargo Tasima 1 4 41,9
Mali Isler 6 2,3 44,2
Muhasebe 1 4 44,6
Idare 2 ,8 56,9
Satn Alma 15 5,8 50,8
Satis 124 47,7 98.5
Yok 4 1,5 100,0
Toplam 260 100,0
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Arastirmaya katillan calisanlarin, c¢alistiklar1 departmanlara gore frekans
dagilimlar1 tablo 11°de verilmistir. Arastirmadaki katilimcilarin = %0,4’i  ar-ge
departmaninda ¢alisanlardan, %11,2’si depo departmanin da ¢alisanlardan, %0,8’1i idare
departmanin da ¢alisanlardan, %29,6’s1 is¢i departmanin da ¢alisanlardan, %0,4’l kargo
tagima departmanin da calisanlardan, %2,3’ii mali isler departmanin da c¢alisanlardan,
%0,4’i muhasebe departmanin da c¢alisanlardan, %5,8’1 satin alma departmanin da
calisanlardan, %47,7’si satis departmanin da calisanlardan ve %1,5’1 ise departmani
olmayan ¢alisan kisilerden olusmaktadir. En yiiksek departman satis ve is¢i iken, en

diisiik departmanlar ise Arge, Idare, Kargo tasima, Muhasebe ve ofis birimleridir.

Giivenilirlik Testi;

0.00< a < 0.40 ise dlcek giivenilir degildir,
0.40< a < 0.60 ise dlcegin giivenilirligi diistik,
0.60< o < 0.80 ise 6l¢ek oldukea giivenilir, ve

0.80< a < 1.00 ise dlcek yiiksek derecede giivenilirdir (Ozdamar, 2004: 633).

3.2.11. Anket Ucretlendirme Boliimii Giivenilirlik Testi

Tablo 12: Anket Ucretlendirme Boliimii Giivenirlik Testi

Diizeltilen Madde Madde Silinirse o Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dabhil iken cx
Madde 1 ,533 ,833
Madde 2 ,588 ,830
Madde 3 ,505 ,835
Madde 4 ,574 ,830
Madde 5 ,391 ,842
Madde 6 ,574 ,830
Madde 7 ,540 ,833
Madde 8 ,331 ,845
Madde 9 ,334 ,844
Madde 10 ,562 ,833
Madde 11 ,303 ,846
Madde 12 ,549 ,832
Madde 13 ,508 ,835
Madde 14 ,545 ,833 ,846
Madde 15 ,313 ,846
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Tablo 12’deki giivenilirlik testi sonucuna bakildiginda iicretlendirme sistemi
Olceginde yer alan 15 maddenin madde toplam korelasyon degerleri 0,303-0,588
arasinda degismektedir. Madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger alan madde
gozlenmemis ve silindiginde 6lgegin giivenilirligini 6nemli derecede ylikseltecek madde
tespit edilmemistir. Bu 15 madde {lizerinden elde edilen iicretlendirme sistemi dlgeginin
bu calisma ic¢in giivenilirligi 0,846 olarak elde edilmis ve Olgegin yliksek derecede

giivenilir oldugu saptanmustur.

3.2.12. Anket Performans Testi Giivenilirlik Testi

Tablo 13: Anket Performans Testi Giivenilirlik Testi

Diizeltilen Madde Madde Silinirse o< Tim Maddeler
Toplam Korelasyon Dahil iken o<

Madde 1 ,238 ,858

Madde 2 ,704 ,784

Madde 3 ,688 ,786

Madde 4 ,645 ,794

Madde 5 ,677 ,789

Madde 6 ,627 ,798

Madde 7 475 821 ,829

Tablo 13’deki giivenilirlik testi sonucuna bakildiginda performans ifadeleri
Olgeginde yer alan 7 maddenin madde toplam korelasyon degerleri 0,238-0,704 arasinda
degismektedir. Madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger alan sadece 1 madde
gozlenmis fakat gozlemlenen bu madde silindiginde Olgegin gilivenilirligini dnemli
derecede yiikseltmeyeceginden dolay1 silinmemistir. Bu 7 madde {izerinden elde edilen
performans ifadeleri 6l¢eginin bu ¢aligma i¢in giivenilirligi 0,829 olarak elde edilmis ve

Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu saptanmustir.
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3.2.14. Faktor Analizi

3.2.14.1. Ucretlendirme Sistemi Faktor Analizi

Tablo 14:Ucretlendirme Sistemi Faktor Analiz Tablosu

Faktor Sayisinin

Yideri  Varansoo  OceerliE

KMO '
Ucretlendirme sistemi 1 ,696
Ucretlendirme sistemi 2 774
Ucretlendirme sistemi 3 ,600
Ucretlendirme sistemi 4 ,770
Ucretlendirme sistemi 5 ,648

Ucretlendirme sistemi 6 482 60,355 ,757 ,000
Ucretlendirme sistemi 7 ,594
Ucretlendirme sistemi 8 ,661
Ucretlendirme sistemi 9 ,640
Ucretlendirme sistemi 10 ,543
Ucretlendirme sistemi 11 ,715
Ucretlendirme sistemi 12 ,555
Ucretlendirme sistemi 13 ,512
Ucretlendirme sistemi 14 ,482
Ucretlendirme sistemi 15 ,382

Tablo 14’de Kiimalatif Oran ve Brartlett’s testinin degeri 0,757 ve anlamlilik

degeri ise 0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun

oldugunu gostermektedir. Kiimalatif Oran degeri 0,60’1n iizerinde kabul edilmektedir

(P<0,05). Faktor analizi sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine

bakildiginda, faktorler varyansin %60,355’ini agiklamaktadir.
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3.2.14.2. Performans ifadeleri Faktor Analizi

Tablo 15: Performans ifadeleri Faktor Analiz Tablosu

Faktor Fakior
Yiikleri Aciklanan Varyans %  Sayisinin )
Gegerliligi 18-
Performans Ifadeleri 1 ,897
Performans Ifadeleri 2 ,717
Performans Ifadeleri 3 ,653
Performans Ifadeleri 4 ,634 65,923 781 000
Performans Ifadeleri 5 , 705
Performans Ifadeleri 6 ,615
Performans Ifadeleri 7 ,394

Tablo 15°de Kiimalatif Oran ve Brartlett’s testinin degeri 0,781 ve anlamlilik

degeri ise 0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun

oldugunu gostermektedir. Kiimiilatif Oran degeri 0,60’1n iizerinde kabul edilmektedir

(P<0,05). Faktor analizi sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine

bakildiginda, faktorler varyansin %65,923’linii agiklamaktadir.
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3.2.15. Normallik Testi

3.2.15.1. Ucretlendirme Sistemi Normallik Testi

Tablo 16: Anketin Ucretlendirme Sistemi Boliimii Normallik Testi Tablosu

Normallik Testi
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Istatistik Df Sig. Istatistik Df Sig.
,186 260 ,000 ,887 260 ,000
Istatistik Standart Hata
Ortalama 2,6369 ,03430
Medyan 2,4667
Varyans ,306
Standart Sapma ,55305
Minimum 1,67
Maximum 4,20
Skewness -,961 ,151
Kurtosis -,106 ,301

Ankete katilan ¢aliganlarin iicretlendirme sistemi sorularmnin yer aldigi normallik
testi ve tanimlayici istatistikleri tablo 16’da gosterilmistir. Verilerin normalliginin
belirlenebilmesi i¢in yukarida bulunan tek 6rneklem Kolmogorov-Smirnov Testine ve
Shapiro-Wilk Testlerinden verilerin normal dagilip dagilmadigint anlamak amaciyla en

dogru sonucu Shapiro-Wilk Testine bakilmalidir.

Shapiro-Wilk sig. degerine bakildiginda da anlamli ¢iktig1 (Sig.<0,05)
goriilmektedir. Normallik testinde sig. degerinin anlamli ¢ikmasi istenilmeyen bir
durumdur. Bu durum teste tabi tutulan verilerin normal dagilmadigin1 sdylemektedir.
Fakat sosyal bilimler SPSS analizlerinde genellikle degerlerin normal dagilim
gostermesi ¢ok nadir rastlanan bir durumdur. Sosyal bilimlerde anket sorular1 likert

Olcekli sorular oldugundan dolay1 normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak i¢in
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ikinci tablo da bulunan Skewness Degeri ve Kurtosis Degerine (basiklik ve ¢arpiklik kat

sayilar1) bakilmasi gerekmektedir.

Carpiklik ve basiklik katsayilart +1,5(tabashnik) degerleri arasinda oldugunda
degerleri normal kabul edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin hepsinin £1,5 degeri
arasinda bulunmasindan dolay1 iicretlendirme sistemi sorularmin normal dagildig:

sOylenebilir.

3.2.15.2. Performans ifadeleri Normallik Testi

Tablo 17: Anketin Performans ifadeleri Boliimii Normallik Testi Tablosu

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk

Istatistik Df Sig. Istatistik Df Sig.

,146 260 ,000 ,942 260 ,000

Istatistik Standart Hata

Ortalama 2,8176 ,04870
Medyan 2,5714
Varyans ,617
Standart Sapma , 78528
Minimum 1,14
Maximum 4,71
Skewness -,624 ,151
Kurtosis -,468 ,301

Ankete katilan caliganlarin performans ifadeleri sorularmin yer aldigir normallik
testi ve tanimlayici istatistikleri tablo 17°de gosterilmistir. Verilerin normalliginin
belirlenebilmesi i¢in yukarida bulunan tek 6rneklem Kolmogorov-Smirnov Testine ve
Shapiro-Wilk Testlerinden verilerin normal dagilip dagilmadigint anlamak amaciyla en

dogru sonucu Shapiro-Wilk Testine bakarak bulunabilir

Shapiro-Wilk sig. degerine bakildiginda da anlamli ¢iktig1 (Sig.<0,05)

goriilmektedir. Normallik testinde sig. degerinin anlamli ¢ikmasi istenilmeyen bir
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durumdur. Bu durum teste tabi tutulan verilerin normal dagilmadigin1 sdylemektedir.
Fakat sosyal bilimler SPSS analizlerinde genellikle degerlerin normal dagilim
gostermesi ¢ok nadir rastlanan bir durumdur. Sosyal bilimlerde SPSS anket sorulari
likert 6lgekli sorular oldugundan dolayr bulunan degerlerin normal dagilim gosterip
gostermedigini anlamak i¢in ikinci tablo da bulunan Skewness Degeri ve Kurtosis

Degerine (basiklik ve ¢arpiklik kat sayilar1) bakilmasi gerekmektedir.

Carpiklik ve basiklik katsayilar1 +1,5(tabashnik) degerleri arasinda oldugunda
degerler normal kabul edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerlerin hepsinin +1,5 degeri
arasinda bulunmasindan dolayr performans ifadeleri sorularinin normal dagildigi

sOylenebilir.

3.2.16. Hipotez Analizleri

3.2.16.1. Cinsiyet Durumuna Gore T Testi

Hla; Cahsanlarin Ucretlendirme Sistemine bakis acilar1 algilar1 cinsiyete gore

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H2a; Calisanlarin Performans ifade algilar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Tablo 18: Cinsiyet Durumuna Gore T Testi Tablosu

Cinsiyet N X SS t Sig.

Kadn 4 3,4167 25166 115
Ucretlendirme  priek 256 2,6247 54793  2.882

Kadin 4 4,0357 , 33756 ,077
Performans Erkek 256 2,7985 77547 3181

Arastirmaya katilan ve standart sapmalar1 0,25 olan kadmn ¢alisanlarin
iicretlendirme sistemi algilarina iligkin ortalama skorlar1 3,4167+,25166 iken erkek

calisanlarin ortalama skoru 2,6247+,54793 olarak elde edilmis olup ortalamalar arasi
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gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (Sig.=0,115>0,05). Bu durumda H,, hipotezi reddedilmistir. Yani, erkek
ve kadin c¢alisanlarin ticretlendirme sistemi algilari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin performans ifade algilarina iligkin ortalama
skorlar1 4,0357+,33756 iken erkek c¢alisanlarin ortalama skoru 2,7985+,77547 olarak
elde edilmis olup ortalamalar arasi1 gozlenen matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,077>0,05). Bu durumda H», hipotezi
reddedilmistir. Yani, erkek ve kadin calisanlarin performans ifade algilar1 arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

3.2.16.2. Medeni Durumu Gore T Testi

H1b; Calisanlarin Ucretlendirme Sistemine bakis acilar1 algilart medeni

durumlarina gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2b; Calisanlarin Performans ifade algilari medeni durumlarina gére anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Tablo 19:Medeni Durum T Testi Tablosu

Pedeni -y X SS t Sig.
Bekar 119 2,5703 ,50097

Ucretlendirme  pyj 141 2,6931 58937 -1,792 007
Bekar 119 2,7347 , 71460

Performans Evli 141 28875 83645  -1.568 009

T testi degerleri tablo 19’da goriilmektedir. Medeni durumu bekar olan
calisanlarin {icretlendirme sistemi ortalamalar1 2,5703+,50097 iken medeni durumu evli
olan c¢aligsanlarin {cretlendirme sistemi ortalamalart 2,6931+,58937 olarak elde
edilmigtir. Ortalamalar arast gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,007<0,05). Bulgulara gore evlilerin
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iicretlendirme algilar1 bekarlara gore daha yiiksek olmaktadir. Yani ¢alisanlarin
iicretlendirme sistemi, ¢alisanlarin medeni durumlar: ile alakalidir. Bu durumda H1b

hipotezi kabul edilmistir.

Medeni durumu bekar olan calisanlarin performans ifadeleri faktor algilari
2,7347+,71460 iken medeni durumu evli olan ¢alisanlarin performans ifadeleri faktor
algilar1 2,8875+,83645 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gézlenen matematiksel
fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,009<0,05).
Yani, ¢alisanlarin medeni durumlari ile ¢alisanlarin performans ifade algilar1 arasinda
farklilik olugmaktadir. Evlilerin performans algilar1 bekarlara gére daha yiiksektir. Bu

durumda Hjy, hipotezi kabul edilmistir.

3.2.16.3. Yas Durumuna Gore Tek Yonlii Anova Testi

Hlc; Calisanlarm Ucretlendirme Sistemine bakis agilar1 algilar1 yaslarma gore

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H2c¢; Calisanlarin Performans ifade algilar1 yaslarma gore anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
Tablo 20: Varyanslarin Homojenligi Testi Tablosu
Levene .
Statistic dfl df2 Sig.
Ucretlendirme 2,023 5 254 ,076
Performans 2,633 5 254 ,024

Tablo 20’ye bakildigi zaman calisanlarin ticretlendirme sistemi ile yaslari
arasindaki farklilik, performans ifadeleri ile yaglar1 arasindaki farklilik ve stres ifadeleri
ile yaslar1 arasindaki farklilik homojenlik testi sonucglarini goériiyoruz. Bu
degiskenlerden 2 degiskeninde p degerlerinin 0,05’ten kiiciik oldugu, 1 degiskenin ise p
degerinin 0,005’ten biiyilk oldugu tablo 20°de goriilmektedir. Calisanlarin
iicretlendirme sistemi boyutu (p=0.076>0,05), calisanlarin performans ifade boyutu
(p=0,024<0,05), varyanslarmm homojen dagilmadigini séyleyebiliriz. Varyanslarin

homojen olmamasi farklilik testimize gegmemize engel degildir fakat dogru sonuglar1
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verme olasiligini diisiiriir. Bu testimizden sonra farklilik olup olmadigmni anlamak i¢in

anova testine bakilmasi gerekir.

Tablo 21: Yasa Gore Tek Yonlii Anova Testi Tablosu

Yas N X SS F Sig.

Ucretlendirme 16 ile 18

10 2,5267 ,48223
yas arasinda
19 ile 25

58 2,5851 ,54648
yas arasinda
26 ile 32

87 2,5295 ,47668
yas arasinda 5,579 ,000
33ile 39

63 2,5968 ,54377
yas arasinda
40 ile 46

30 2,9578 ,59512
yas arasinda
47 yas ve lizeri 12 3,1667 ,61200
16 ile 18

Performans te 10 28143 79696

yas arasinda
19 ile 25

58 2,7980 , 70750
yas arasinda
26 ile 32

87 2,6732 ,60326
yas arasinda 4,876 ,000
33 ile 39

63 2,6939 ,82460
yas arasinda
40 ile 46

30 3,2905 ,89606
yas arasinda
47 yas ve lizeri 12 3,4286 ,86361

Anova degerleri tablo 21°de goriilmektedir. 16 ile 18 yas arasinda bulunan
calisanlarin {icretlendirme sistemi ortalamasi 2,5267+,48223 iken 19 ile 25 yas arasinda
bulunan ¢alisanlarin {icretlendirme sistemi ortalamasi 2,5851+,54648, 26 ile 32 yas
arasinda bulunan calisanlarin ortalama skoru 2,5295+,47668, 33 ile 39 yas arasinda
bulunan ¢aliganlarin ortalama skorlar1 2,5968+,54377, 40 ile 46 yas arasinda bulunan
calisanlarin ortalama skoru 2,9578+,59512 ve 47 yas ve lizerinde bulunan c¢alisanlarin
ortalama skoru ise 3,1667+,61200 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gézlenen
matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(Sig.=0,00<0,05). Yani, calisanlarin yaslar1 ile calisanlarin tcretlendirme sistemi
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arasinda farklilik olusmakta ve her yas grubundan g¢alisanin {icretlendirme sistemi
algilar1 farkli olmaktadir. Yani ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi algilari, ¢alisanlarin
yaslar1 ile alakalidir. Bu durumda H,. hipotezi kabul edilmistir. Caliganlarin
iicretlendirme sistemi en ¢ok hangi yas durumuna gore farklhilik gosterdigini ise tukey
testine bakarak acilanabilir. Bu test sonucuna baktigimizda ¢alisanlarin {icretlendirme
sistemi algilar1 arasinda en biiyiik farkliligin yas gruplarindan 47 ve iizeri yas
grubundan ¢alisanlardan  kaynakli oldugu goriilmektedir. Yani calisanlarin
iicretlendirme sistemi algilar1 arasinda bir farklilik vardir. En biiylik farklilik ise 47 ve

iizeri yastaki ¢alisanlardan kaynaklanmaktadir.

Anova degerleri tablo 21°de goriilmektedir. 16 ile 18 yas arasinda bulunan
calisanlarin performans ifadeleri faktor algilar1 2,8143+,79696 iken 19 ile 25 yas
arasinda bulunan ¢alisanlarin performans ifadeleri faktor algilar1 2,7980+,70750, 26 ile
32 yas arasinda bulunan calisanlarin ortalama skoru 2,6732+,66326, 33 ile 39 yas
arasinda bulunan calisanlarin ortalama skorlar1 2,6939+,82460, 40 ile 46 yas arasinda
bulunan g¢alisanlarin ortalama skoru 3,2905+,89606 ve 47 yas ve lizerinde bulunan
calisanlarin ortalama skoru ise 3,4286+,86361 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (Sig.=0,00<0,05). Yani, calisanlarin yaslar1 ile ¢alisanlarin performans
ifadeleri arasinda farklilik olugmakta ve her yas grubundan calisanin performans
ifadeleri algilar1 farkli diizeydedir. Yani ¢alisanlarin performans ifade algilari,
calisanlarin yaslari ile alakalidir. Bu durumda Hy, hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin
performans ifadeleri algilarmin en ¢ok hangi yas durumuna gore farklilik gosterdigini

ise games-howell testine bakarak agilanabilir.

Yas durumu ile ¢alisanlarin performans ifade algilar1 arasindaki farkliligin en ¢ok
hangi yas grubundan dolay1 kaynaklandigini anlamak ic¢in yukarda yer alan teste;
games-howell testine bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda
calisanlarin performans ifadeleri algilari arasinda en biiyilik farkliligin yas gruplarindan
16 ile 18 yas arasinda bulunan g¢aliganlardan kaynakli oldugu goriilmektedir. Yani
calisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasinda bir farklilik vardir. En biiyiik farklilik

ise 16 ile 18 yas arasinda ¢alisanlardan kaynaklanmaktadir.
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Tablo 22:Ucretlendirme Sistemi Tukey Testi Tablosu

(f;;ll(;al:l‘;:l Standart Hata Sig.
16 ile 18 19 ile 25 yas arasinda -,05839 ,18151 1,000
yas arasinda 26 ile 32 yas arasinda -,00284 ,17701 1,000
33 ile 39 yas arasinda -,07016 ,18045 ,999
40 ile 46 yas arasinda -,43111 ,19357 ,229
47 yas ve lizeri -,64000 ,22698 ,058
19 ile 25 16 ile 18 yas arasinda ,05839 ,18151 1,000
yas arasinda 26 ile 32 yas arasinda ,05556 ,08986 ,990
33 ile 39 yas arasinda -,01177 ,09647 1,000
40 ile 46 yas arasinda 37272 ,11922 ,024
47 yas ve lizeri -,58161* ,16812 ,008
26 ile 32 16 ile 18 yas arasinda ,00284 ,L17701 1,000
yas arasinda 19 ile 25 yas arasinda -,05556 ,08986 ,990
33 ile 39 yas arasinda -,06732 ,08770 973
40 ile 46 yas arasinda -,42828" ,11224 ,002
47 yas ve lizeri -,63716* ,16324 ,002
33 ile 39 16 ile 18 yas arasinda ,07016 ,18045 ,999
yas arasinda 19 ile 25 yas arasinda ,01177 ,00647 1,000
26 ile 32 yas arasinda ,06732 ,08770 973
40 ile 46 yas arasinda -,36095* ,L11759 ,028
47 yas ve lizeri -,56984* ,L16697 ,010
40 ile 46 16 ile 18 yas arasinda ,43111 ,19357 ,229
yas arasinda 19 ile 25 yas arasinda ,37272" ,11922 ,024
26 ile 32 yas arasinda ,42828" ,11224 ,002
33 ile 39 yas arasinda ,36095" ,L11759 ,028
47 yas ve lizeri -,20889 ,18107 ,858
47 yas ve 16 ile 18 yas arasinda ,64000 ,22698 ,058
Uzeri 19 ile 25 yas arasinda ,58161 ,16812 ,008
26 ile 32 yas arasinda ,63716* ,16324 ,002
33 ile 39 yas arasinda ,56984* ,L16697 ,010
40 ile 46 yas arasinda ,20889 ,18107 ,858

Yas durumu ile ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasindaki farkliligin en
cok hangi yas grubundan dolay1 kaynaklandigini anlamak i¢in tablo 22’de yer alan teste

bakilmasi gerekir. Bu test sonucuna bakildiginda caliganlarin iicretlendirme sistemi
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algilar1 arasmda en biylik farkliligin yas gruplarmdan 47 ve iizeri yas grubundan
calisanlardan kaynakli oldugu goriilmektedir. Yani ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi
algilar1 arasinda bir farklihik vardwr. En biiylik farklilik ise 47 ve {lizeri yastaki

calisanlardan kaynaklanmaktadir.

Tablo 23:Performans ifadeleri Games-Howell Testi Tablosu

(fjt;ll(zlianll‘::;l Standart Hata Sig.
161ile 18 19 -25 ,01626 ,26860 1,000
yas arasinda 26 -32 ,14105 ,26186 ,993
33-39 ,12041 ,27259 ,997
40 - 46 -,47619 ,30046 ,018
47 yas ve lizeri -,61429 ,35450 ,528
19 ile 25 16-18 -,01626 ,26860 1,000
yas arasinda 26 -32 ,12479 ,11699 ,894
33-39 ,10415 ,13937 ,975
40 - 46 -,49245 ,18814 ,113
47 yas ve lizeri -,63054 ,26605 ,230
26 ile 32 16 - 18 -,14105 ,26186 ,993
yas arasinda 19 -25 -,12479 ,11699 ,894
33-39 -,02064 ,12589 1,000
40 - 46 -,61724" ,17838 ,015
47 yas ve lizeri -, 75534 ,25925 ,100
33ile 39 16-18 -,12041 ,27259 ,997
yas arasinda 19 -25 -,10415 ,13937 ,975
26 - 32 ,02064 ,12589 1,000
40 - 46 -,59660" ,19380 ,037
47 yas ve lizeri -,73469 ,27008 ,128
40 ile 46 16-18 47619 30046 618
19 -25 ,49245 ,18814 ,113
26 -32 ,61724° ,17838 ,015
33-39 ,59660" ,19380 ,037
47 yas ve lizeri -,13810 ,29819 ,997
47 yas 16 - 18 ,61429 ,35450 ,528
ve tizeri 19 -25 ,63054 ,26605 ,230
26 -32 , 75534 ,25925 ,100
33-39 ,73469 ,27008 ,128
40 - 46 ,13810 ,29819 ,997
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Yas durumu ile ¢alisanlarin performans ifade algilar1 arasindaki farkliligin en ¢ok
hangi yas grubundan dolay1 kaynaklandigini anlamak i¢in tablo 23’de yer alan teste
bakmak gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda ¢alisanlarin performans ifadeleri
algilar1 arasinda en biiylik farkliligin yas gruplarindan 16 ile 18 yas arasinda bulunan
calisanlardan kaynakli oldugu goriilmektedir. Yani calisanlarin performans ifadeleri
algilar1 arasinda bir farklilik vardir. En biiylik farklilik ise 16 ile 18 yas arasinda

calisanlardan kaynaklanmaktadir.

3.2.16.4. Cahisanlarin Gelir Durumuna Gore Tek Yonlii Anova Testi

H1d; Cabsanlarin Ucretlendirme Sistemine bakis agilar1 algilar1 gelir durumlarma

gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2d; Calisanlarin Performans ifade algilar1 gelir durumlarina gore anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Tablo 24:Varyanslarin Homojenligi Testi Tablosu

Levene

Statistic df df2 Sig.
Ucretlendirme 1,287 2 257 278
Performans 3,343 2 257 ,037

Tablo 24’e bakildig1 zaman calisanlarin iicretlendirme sistemi ile gelir durumu
arasindaki farklilik, performans ifadeleri ile gelir durumu arasindaki farklilik
homojenlik testi sonuglarmi goriiyoruz. Bu degiskenlerden 2 degiskeninde p
degerlerinin 0,05’ten biiyiik oldugu, 1 degiskenin ise p degerinin 0,005’ten kiigiik
oldugu yukarida goriilmektedir. Caliganlarin  {icretlendirme sistemi boyutu
(p=0.278>0,05), calisanlarin performans ifade boyutu (p=0,037<0,05) oldugundan
dolayr performans ifadeleri varyanslarinin homojen dagilmadigmi fakat diger iki
degiskenin varyanslarmm homojen dagildigini sdylenebilir. Varyanslarin homojen
olmamas1 farklilik testine gecilmesine engel degildir fakat dogru sonuglari verme

olasiligini diisiiriir.
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Gelir Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Tablo 25: Gelir Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analiz Tablosu

Gelir Durumu N X SS F  Sig.

OTL ile 3000TL arasi1 149 2,6438 56700
Ucretlendirme 3000TL ile 5000TL arast 100 2,5987 52219 1,415 ,245
5000TL ve tlizeri 11 2,8909  ,61483

OTL ile 3000TL arasi1 149 2,8313  ,81831
Performans 3000TL ile 5000TL aras1 100 2,7614 70457 1,224 ,296
5000TL ve tlizeri 11 3,1429 99796

Anova degerleri tablo 25°de goriilmektedir. Gelir durumu OTL ile 3000TL
arasinda olan caligsanlarin {icretlendirme sistemi ortalamasi 2,6438+,56700 iken gelir
durumu 3000TL ile S000TL arasinda olan ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi ortalamasi
2,5987+,52219 ve gelir durumu 5000TL den daha fazla olan ¢aliganlarin {icretlendirme
sistemi ortalama skoru ise 2,8909+,61483 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (Sig.=0,245>0,05). Yani, calisanlarin gelir durumu ile ¢alisanlarin
iicretlendirme sistemi algilar1 arasinda farklilik olusmamaktadir. Bu durumda Hiq4

hipotezi reddedilmistir.

Anova degerleri tablo 25°de goriilmektedir. Gelir durumu OTL ile 3000TL
arasinda olan calisanlarin performans ifadeleri ortalamasi 2,83134,81831 iken gelir
durumu 3000TL ile 5000TL arasinda olan g¢aliganlarin performans ifade ortalamasi
2,7614+,70457 ve gelir durumu 5000TL den daha fazla olan ¢aliganlarin performans
ifadeleri ortalama skoru ise 3,1429+,99796 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (Sig.=0,296>0,05). Yani, calisanlarin gelir durumu ile ¢alisanlarin
performans ifadeleri algilar1 arasinda farklilik olugsmamaktadwr. Bu durumda Hjqg

hipotezi reddedilmistir.
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3.2.16.5. Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii Anova Testi

Hle; Calisanlarn  Ucretlendirme Sistemine bakis agilar1 algilari egitim

durumlarina gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2e; Calisanlarin Performans ifade algilar1 egitim durumlarina gére anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Tablo 26: Varyanslarin Homojenligi Testi Tablosu

Levene Statistic df1 df2 Sig.
Ucretlendirme 7,044 4 255 ,000
Performans 4,087 4 255 ,003

Tablo 26’ya bakildiginda calisanlarin iicretlendirme sistemi ile egitim durumlari
arasinda farklilhk, performans ifadeleri ile egitim durumlar1 arasinda da farklilik
oldugunu goriiyoruz. Bu 2 degiskeninde p degerlerinin 0,05 ten kii¢lik oldugu yukarida
goriilmektedir. Caliganlarin {icretlendirme sistemi boyutu (p=0.000<0,05), ¢alisanlarin
performans ifade boyutu (p=0,003<0,05). Varyanslarin homojen olmamasi farklilik
testine gecilmesine engel degildir fakat dogru sonuglar1 verme olasiligini diisiiriir. Bu

testten sonra farklilik olup olmadigini anlamak i¢in anova testine bakilmas1 gerekir.

Tablo 27:Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii Anova Testi Tablosu

Egitim N X SS F Sig.
Durumu

Ucretlendirme  Ilkdgretim 50  2,7720 ,53522
Lise 146  2,4653 ,45878
On Lisans 27 2,6938 ,51978 12,515 ,000
Lisans 14 3,1571 , 43568
Yiiksek Lisans 23 3,0493 , 74379

Performans [1Ikogretim 50 3,0943 ,80067
Lise 146  2,5450 ,64611
On Lisans 27 2,9788 ,81941 14,140 ,000
Lisans 14 3,6122 ,52692

Yiiksek Lisans 23 3,2733 ,89724
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Anova degerleri tablo 27°de goriilmektedir. 1lkdgretim mezunu olan calisanlarin
iicretlendirme sistemi ortalamasi 2,7720+,53522 iken lise mezunu olan c¢alisanlarin
iicretlendirme sistemi ortalamasi 2,4653+,45878, on lisans mezunu olan g¢alisanlarin
ortalama skoru 2,6938+,51978, lisans mezunu olan c¢alisanlarin ortalama skoru
3,1571+,43568 ve yiksek lisans mezunu olan c¢aliganlarin ortalama skoru ise
3,0493+,74379 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,00<0,05). Yani,
calisanlarin mezuniyetleri ile calisanlarin ticretlendirme sistemi arasinda farklilik
olusmakta ve her mezuniyet grubundan ¢alisanin iicretlendirme sistemi algilar1 farkl
diizeydedir. Yani calisanlarin iicretlendirme sistemi algilari, ¢alisanlarin mezuniyet
seviyeleri ile alakalidir. Bu durumda H;. hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin
iicretlendirme sistemi en ¢ok hangi mezuniyet durumuna gore farklilik gosterdigini ise

games-howell testine bakarak acilanabilir.

Tablo 28: Ucretlendirme Sistemi Games-Howell Testi Tablosu

Farklarin

Ortalamasi Standart Hata Sig.

Hkégretim Lise ,30670° ,08468 ,005
On Lisans ,07817 ,12544 971

Lisans -,38514 ,13888 ,071

Yiiksek Lisans -,27728 ,17258 ,504

Lise [kogretim -,30670" ,08468 ,005
On Lisans -,22853 ,10700 ,229

Lisans -,69185° ,12247 ,000

Yiiksek Lisans -,58398" ,15967 ,010

On Lisans  Ilkégretim -,07817 ,12544 ,971
Lise ,22853 ,10700 ,229

Lisans -,46332" ,15351 ,038

Yiiksek Lisans -,35545 ,18455 321

Lisans [kogretim ,38514 ,13888 ,071
Lise ,69185" ,12247 ,000

On Lisans ,46332" ,15351 ,038

Yiiksek Lisans ,10787 ,19394 ,980

Yiiksek [kogretim ,27728 ,17258 ,504
Lisans Lise ,58398° ,15967 ,010
On Lisans ,35545 ,18455 ,321

Lisans -,10787 ,19394 ,980
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Egitim durumu ile ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasindaki farkliligin
en ¢ok hangi egitim durumundan dolay1 kaynaklandigin1 anlamak icin tablo 28’de yer
alan teste bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda calisanlarin
iicretlendirme sistemi algilar1 arasinda en biiyiik farkliligin egitim durumlarindan lise
mezunu ¢alisanlardan kaynakli oldugu goriilmektedir. Yani ¢alisanlarmn iicretlendirme
sistemi algilar1 arasinda bir farklilhik vardwr. En biliyliik farklilik ise lise mezunu

calisanlardan kaynaklanmaktadir

Anova degerleri tablo 28°de goriilmektedir. 1lkdgretim mezunu olan calisanlarin
performans ifadeleri ortalamasi 3,0943+,80067 iken lise mezunu olan ¢alisanlarin
performans ifadeleri ortalamasi 2,5450+,64611, 6n lisans mezunu olan c¢alisanlarin
ortalama skoru 2,9788+,81941, lisans mezunu olan c¢alisanlarin ortalama skoru
3,6122+,52692 ve yiksek lisans mezunu olan c¢alisanlarin ortalama skoru ise
3,2733+,89724 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,00<0,05). Yani,
calisanlarin mezuniyetleri ile ¢alisanlarin performans ifadeleri arasinda farklilik
olusmakta ve her mezuniyet grubundan ¢alisanin performans ifadeleri algilar1 farkli
diizeyde olmaktadir. Yani calisanlarin performans ifadeleri algilari, calisanlarin

mezuniyet seviyeleri ile alakalidir. Bu durumda Hj. hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 29: Performans ifadeleri Games-Howell Testi Tablosu

Farklarin .
Ortalamasi Standart Hata Sig.

Lise ,54928° ,12522 ,000
] On Lisans ,11545 ,19414 ,975
[kogretim

Lisans -,51796 ,L18070 ,053

Yiksek Lisans -,17901 , 21868 ,923

ilkogretim -,54928" ,12522 ,000

On Lisans -,43383 ,16651 ,093
Lise "

Lisans -1,06724 ,15063 ,000

Yiksek Lisans -,72828* ,19458 ,008

[Ikdgretim -,11545 ,19414 ,975
. Lise ,43383 ,16651 ,093
On Lisans -

Lisans -,63341 ,21142 ,037

Yiksek Lisans -,29446 ,24468 , 749

[1Ikogretim , 51796 ,18070 ,053

) Lise 1,06724" ,15063 ,000

Lisans ” "

On Lisans ,63341 , 21142 ,037

Yiiksek Lisans ,33895 ,23416 ,602

[Ikogretim ,17901 , 21868 ,923

Lise ,72828" ,19458 ,008
Yiksek Lisans —

On Lisans ,29446 ,24468 ,749

Lisans -,33895 ,23416 ,602

Egitim durumu ile ¢alisanlarm performans ifadeleri algilar1 arasindaki farkliligin
en ¢ok hangi egitim durumundan dolay1 kaynaklandigini1 anlamak i¢in tablo 29°da yer
alan teste bakilmas1 gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda ¢alisanlarin
performans ifade algilar1 arasinda en biiyiik farkliligin egitim durumlarindan lise mezunu
calisanlardan kaynakli oldugu goriilmektedir. Yani ¢alisanlarin performans ifade algilari
arasinda bir farklilk vardiwr. En biiyiik farklilik ise lise mezunu c¢alisanlardan

kaynaklanmaktadir.
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3.2.16.6. Kurumda Cahsma Siiresine Gore Tek Yonlii Anova Testi

H1f; Calisanlarin Ucretlendirme Sistemine bakis agilar1 algilar1 kurumda calisma

stirelerine gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2f; Calisanlarin Performans ifade algilar1 kurumda c¢alisma siirelerine gore

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Tablo 30:Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene

Statistic dfl df2 Sig.
Ucretlendirme 2,589 4 255 ,037
Performans 1,267 4 255 ,283

Tablo 30’a bakildigi zaman calisanlarin iicretlendirme sistemi ile kurumda
calisma siiresi arasindaki farklilik, performans ifadeleri ile kurumda calisma siiresi
arasindaki farklilik goriilmektedir. Bu degiskenlerden 2 degiskeninde p degerlerinin
0,05’ten kiiciik oldugu, goriilmektedir. Calisanlarin iicretlendirme sistemi boyutu
(p=0.037<0,05), calisanlarin performans ifade boyutu (p=0,283>0,05) ve calisanlarin
stres ifade boyutu (p=0,002<0,05) oldugundan dolayr performans ifadeleri
varyanslarinin homojen dagildigmi fakat diger iki degiskenin varyanslarinin homojen
dagilmadig1 sdylenebilir. Varyanslarin homojen olmamasi farklilik testine gegilmesine
engel degildir fakat dogru sonuglar1 verme olasiligini diistiriir. Bu testden sonra farklilik

olup olmadigini anlamak i¢in anova testine bakilabilir.

86



Tablo 31: Kurumda Cahsma Siiresi Tek Yonlii Anova Testi;

Kurumda Cahsma N X SS F Sig.
Siiresi

0 ile 1 y1l aras1 45 2,7022 ,61736

Ucretlendirme 1 ile 5 yil aras: 133 2,5424 ,49894
6 ile 10 y1l aras1 45 2,6311 , 50744 4,369 ,002
11ile 15 yil aras1 24 2,7806 ,57935
15 yil ve tizeri 13 3,1333 ,67440

0 ile 1 y1l aras1 45 3,0063 , 75957
1 ile 5 y1l arast 133 2,6702 , 74005
Performans 6 ile 10 y1l aras1 45 2,8254 , 78594 3,628 ,007
11ile 15 yil aras1 24 2,9881 ,82863
15 yil ve lizeri 13 3,3297 ,93384

Anova degerleri tablo 31°de goriilmektedir. 0 ile 1 yil arasinda galigma siiresine
sahip olan ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi ortalamasi 2,7022+,61736 iken 1 ile 5 yil
arasinda c¢alisma siiresine sahip olan c¢alisanlarin iicretlendirme sistemi ortalamasi
2,5424+,49894, 6 ile 10 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip olan ¢alisanlarin ortalama
skoru 2,6311+,50744, 11 ile 15 yil arasinda c¢aligma siiresine sahip olan c¢alisanlarin
ortalama skoru 2,7806+,57935 ve 15 yildan daha uzun zamandir ¢alisma siiresine sahip
olan g¢alisanlarin ortalama skoru ise 3,1333+,67440 olarak elde edilmistir. Ortalamalar
aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. (Sig.=0,002<0,05). Yani, c¢alisanlarin kurumda calisma siireleri ile
calisanlarin {icretlendirme sistemi arasinda farklilik olusmakta ve her kurum da ¢alisma
stiresi grubundan calisanin {cretlendirme sistemi algilar1 farkli diizeydedir. Yani
calisanlarin {icretlendirme sistemi algilari, ¢alisanlarin kurum da calisma siireleri ile
alakalidir. Bu durumda H;¢hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin ticretlendirme sistemi
en ¢ok hangi kurumda g¢aligma siiresine gore farklilik gdsterdigini ise Games - Howel

testine bakarak agiklanabilir.

Kurumda caligsma siiresi ile ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasindaki
farkliligin en ¢ok hangi caligma siiresi durumundan dolay1 kaynaklandigini anlamak i¢in

tablo 31’de yer alan teste bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda
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calisanlarin {cretlendirme sistemi algilar1 arasinda en biiyiikk farkliligin kurumda
calisma siiresi gruplarindan 15 yil ve daha uzun zamandir ¢alisanlardan kaynakli oldugu
goriilmektedir. Yani ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasinda bir farklilik
vardir. En biiyiikk farklilk ise 15 yil ve daha uzun zamandir c¢alisanlardan

kaynaklanmaktadir.

Anova degerleri tablo 31°de goriilmektedir. 0 ile 1 yil arasinda galigma siiresine
sahip olan ¢alisanlarin performans ifadeleri ortalamasi 3,0063+,75957 iken 1 ile 5 yil
arasinda caligma siiresine sahip olan calisganlarin performans ifadeleri ortalamasi
2,6702+,74005, 6 ile 10 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip olan ¢alisanlarin ortalama
skoru 2,8254+,78594, 11 ile 15 yil arasinda c¢alisma siiresine sahip olan c¢alisanlarin
ortalama skoru 2,9881+,82863 ve 15 yildan daha uzun zamandir ¢aligma siiresine sahip
olan g¢alisanlarin ortalama skoru ise 3,3297+,93384 olarak elde edilmistir. Ortalamalar
aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. (Sig.=0,007<0,05). Yani, c¢alisanlarin kurumda calisma siireleri ile
calisanlarin performans ifadeleri arasinda farklilik olusmaktadir. Yani calisanlarin
performans ifadeleri algilari, ¢alisanlarin kurum da calisma siireleri ile alakalidir. Bu
durumda Hos hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin performans ifadeleri en ¢ok hangi
kurumda calisma siiresine gore farklilik gosterdigini ise tukey testine bakarak

aciklanabilir.
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Tablo 32: Ucretlendirme Sistemi Games-Howell Testi Tablosu

(i?t;ll(;?;:;l Standart Hata Sig.
lile 5 yil ,15987 ,L10169 ,520
Oile 1 y1l 6 ile 10 y1l 07111 ,11913 975
arasi 11 ile 15 yil -,07833 ,14985 ,985
15- y1l ve iizeri -43111 ,20846 ,275
Oile 1 y1l -, 15987 ,L10169 ,520
1ile 5 yil 6 ile 10 y1l -,08876 ,08714 ,846
arasi 11 ile 15 yil -,23820 ,12592 ,344
15- y1l ve iizeri -,59098 ,L19198 ,056
Oile 1 y1l -,07111 ,11913 975
6 ile 10 y1l lile 5 yil ,08876 ,08714 ,846
arasi 11 ile 15 yil -,14944 ,14038 ,823
15- y1l ve iizeri -,50222 ,20176 , 142
Oile 1 y1l ,07833 ,14985 ,985
Mile15y1l  lile5yl 23820 ,12592 344
arasinda 6 ile 10 yil ,14944 ,14038 ,823
15- yil ve iizeri -,35278 ,22129 516
Oile 1 y1l 43111 ,20846 ,275
15- yil ve lile 5 yil , 59098 ,L19198 ,056
lizeri 6 ile 10 y1l ,50222 ,20176 , 142
11 ile 15 yil , 35278 ,22129 , 516

Kurumda caligsma siiresi ile ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasindaki
farkliligin en ¢ok hangi caligma siiresi durumundan dolay1 kaynaklandigini anlamak i¢in
tablo 32’ de yer alan teste bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda
calisanlarin {cretlendirme sistemi algilar1 arasinda en biiyiikk farkliligin kurumda
calisma siiresi gruplarindan 15 yil ve daha uzun zamandir ¢alisanlardan kaynakli oldugu
goriilmektedir. Yani ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasinda bir farklilik

vardir. En biiyiikk farklilk ise 15 yil ve daha uzun zamandir c¢alisanlardan

kaynaklanmaktadir.
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Tablo 33: Performans ifadeleri Tukey Testi Tablosu

(i?t;ll(;?;:;l Standart Hata Sig.
1ile 5 yil 133610 ,13276 ,087
Oile 1 yil 6 ile 10 y1l ,18095 ,16229 ,799
arast 11 ile 15 yil ,01825 ,19458 1,000
15- yil ve izeri ~ -,32332 24239 ,670
Oile 1 yil -,33610 ,13276 ,087
1ile 5 yil 6 ile 10 yil -,15515 ,13276 769
arast 11 ile 15 yil -,31785 ,17073 341
15- yil ve iizeri -,65942" 22370 ,029
0ile 1 yil -,18095 ,16229 ,799
6ile 10yl lile5yil 15515 ,13276 ,769
Arasi 11ile 15 yil -,16270 ,19458 ,919
15-yil ve izeri ~ -,50427 24239 232
0ile 1 yil -,01825 ,19458 1,000
1lile15yil  lile5yil ,31785 ,17073 ,341
arasinda 6 ile 10 yil ,16270 ,19458 919
15- yil ve -,34158 26510 ,699
0ile 1 yil ,32332 24239 ,670
15- yil ve Lile 5 yil 65942 22370 ,029
Uzeri 6 ile 10 y1l ,50427 24239 232
11 ile 15 yil ,34158 26510 ,699

Kurumda caligma siiresi ile ¢alisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasindaki
farkliligin en ¢ok hangi caligma siiresi durumundan dolay1 kaynaklandigini anlamak i¢in
tablo 33’de yer alan teste bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda
calisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasinda en biiyiik farkliligin kurumda caligma
siiresi gruplarindan 15 yil ve daha uzun zamandir ¢alisanlardan kaynakli oldugu
goriilmektedir. Yani calisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasinda bir farklilik
vardir. En biiyiikk farklilk ise 15 yil ve daha uzun zamandir c¢alisanlardan

kaynaklanmaktadir.
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3.2.16.7. Toplam Cahsma Siiresine Gore Tek Yonlii Anova Testi

Hl1g; Calisanlarm Ucretlendirme Sistemine bakis agilar1 algilar1 toplam calisma

stirelerine gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2g; Calisanlarin Performans ifade algilar1 toplam c¢alisma siirelerine gore

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Tablo 34: Varyanslarin Homojenligi Testi Tablosu

Levene .
Statistic dfl df2 Sig.
Ucretlendirme 1,347 4 255 ,253
Performans ,908 4 255 ,460

Tablo 34’e bakildiginda calisanlarin {icretlendirme sistemi ile toplam c¢aligma
stireleri arasindaki farklilik, performans ifadeleri ile toplam caligma siireleri arasindaki
farklilik ve homojenlik testi sonuglar1 goriiliyor. Bu 2 degiskeninde p degerlerinin
0,05’ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Calisanlarin iicretlendirme sistemi boyutu
(p=0.253>0,05), calisanlarin performans ifade boyutu (p=0,460>0,05) oldugundan
dolay1 2 degiskenin varyanslarinin da homojen dagildigi s6ylenebilir. Bu testten sonra

farklilik olup olmadigini anlamak i¢in anova testine bakilmasi gerekir.

Tablo 35: Kurumda Kalma Siiresi Tek Yonlii Anova Testi Tablosu

Toplam v .
Cahsn?a Siiresi N X S8 F Sig.
Ucretlendirme 0 ile 1 yil 36 2,5574  ,55963
lile 5 yil 125 2,5008 ,47054
6 ile 10 y1l 45 2,6385 ,56649 11,257  ,000
11 ile 15 yil 27 2,8074  ,56760
15 y1l ve 27 3,2000  ,49683
Performans Oile 1 y1l 36 2,8294 68709
lile 5 yil 125 2,6011 ,68950
6 ile 10 y1l 45 2,7619 74543 14,543  ,000
11 ile 15 yil 27 2,9735 78949

15 y1l ve tizeri 27 3,7407 73170
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Anova degerleri tablo 35’de goriilmektedir. O ile 1 y1l arasinda ¢aligma siiresine sahip
olan calisanlarin iicretlendirme sistemi ortalamasi 2,5574+,55963 iken 1 ile 5 yil arasinda
calisma siiresine sahip olan {icretlendirme sistemi ortalamasi 2,5008+,47054, 6 ile 10 yil
arasinda ¢aligma siiresine sahip olan c¢alisanlarin ortalama skoru 2,6385+,56649, 11 ile 15
yil arasinda ¢alisma siiresine sahip olan ¢alisanlarin ortalama skoru 2,8074+,56760 ve 15
yildan daha uzun zamandir ¢alisma siiresine sahip olan ¢alisanlarin ortalama skoru ise
3,20004,49683 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (Sig.=0,000<0,05). Yani,
calisanlarin toplam caligsma siireleri ile caliganlarmn algilar1 arasinda farklilik olugsmakta ve
her toplam calisma siiresi grubundan c¢alisanin T{icretlendirme sistemi algilar1 farkli
olmaktadir. Yani ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi iicretlendirme algilari, c¢alisanlarin
toplam caligma stireleri ile alakalidir. Bu durumda H;, hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin
icretlendirme sistemi en ¢ok hangi toplam ¢aligma stiresine gore farklilik gosterdigi ise

teste bakarak agiklanabilir.

Toplam c¢alisma siiresi ile calisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasindaki
farklilign en ¢ok hangi toplam calisma stiresi durumundan dolay1 kaynaklandigmi anlamak
icin tablo 35’de yer alan teste bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda
calisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasinda en biiyilik farkliligin toplam ¢alisma siiresi
gruplarmdan 15 y1l ve daha uzun zamandir ¢aliganlardan kaynakli oldugu goriilmektedir.
Yani ¢alisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasinda bir farklilik vardir. En bilyiik

farklilik ise 15 yil ve daha uzun zamandir ¢alisanlardan kaynaklanmaktadir.

Anova degerleri tablo 35’de goriilmektedir. O ile 1 y1l arasinda ¢aligma siiresine sahip
olan c¢alisanlarm performans ifadeleri ortalamasi 2,82944,68709 iken 1 ile 5 yil arasinda
calisma siiresine sahip olan performans ifadeleri ortalamasi 2,8294+,68950, 6 ile 10 yil
arasinda ¢aligma siiresine sahip olan calisanlarin ortalama skoru 2,7619+,74543, 11 ile 15
yil arasinda ¢alisma siiresine sahip olan ¢alisanlarmn ortalama skoru 2,9735+,78949 ve 15
yildan daha uzun zamandir ¢alisma siiresine sahip olan ¢alisanlarin ortalama skoru ise
3,74074,73170 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi1 gézlenen matematiksel fark 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (Sig.=0,000<0,05). Yani,
calisanlarin toplam caligma siireleri ile ¢alisanlarin performans ifadeleri arasinda farklilik

olusmaktadir. Her toplam ¢alisma siiresi grubundan calisanin performans ifadeleri algilari
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farkli diizeydedir. Yani caliganlarin performans ifadeleri algilari, calisanlarm toplam
calisma siireleri ile alakalidir. Bu durumda H,, hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin
performans ifadeleri en ¢ok hangi toplam caligma siiresine gore farklilik gosterdigini ise

teste bakarak agiklanabilir.

Toplam c¢alisma siiresi ile calisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasindaki
farkliligin en ¢cok hangi toplam caligma stiresi durumundan dolay1 kaynaklandigmi anlamak
icin tablo 35’de yer alan teste bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna bakildiginda
calisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasinda en biiyilik farkliligin toplam ¢alisma siiresi
gruplarmdan 15 y1l ve daha uzun zamandir ¢alisanlardan kaynakli oldugu goriilmektedir.
Yani ¢alisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasinda bir farklilik vardir. En bilyiik

farklilik ise 15 yil ve daha uzun zamandir ¢alisanlardan kaynaklanmaktadir.

Tablo 36: Ucretlendirme Sistemi Tukey Testi Tablosu

Farklarin

Ortalamasi Standart Hata Sig.

0ile 1 yil 1ile 5 yil ,05661 ,09719 978
arasi 6 ile 10 yil -,08111 ,11490 955
11 ile 15 yil -,25000 ,13082 314

15- yil ve iizeri ~ -,64259° ,13082 ,000

1ile 5 yil 0ile 1 yil -,05661 ,09719 978
aras1 6 ile 10 yil -, 13772 ,08933 ,536
11 ile 15 yil -,30661" ,10905 ,042

15- yil ve iizeri ~ -,69920° ,10905 ,000

6 ile 10 yil Oile 1 yil 08111 ,11490 955
arast 1ile 5 yil 13772 ,08933 ,536
11 ile 15 yil -,16889 ,12509 ,660

15- yil ve iizeri  -,56148" ,12509 ,000

11 ile 15 yil Oile 1 yil ,25000 ,13082 314
arasinda 1ile 5 yil ,30661° ,10905 ,042
6 ile 10 yil ,16889 ,12509 ,660

15- yil ve -,39259" ,13985 ,043

15- yil  ve Oile 1 yil ,64259" ,13082 ,000
lizeri 1ile 5 yil ,69920" ,10905 ,000
6 ile 10 yil ,56148" ,12509 ,000

11 ile 15 yil ,39259" ,13985 ,043
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Toplam c¢aligma siiresi ile ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasindaki
farkliligin en c¢ok hangi toplam caligma siiresi durumundan dolay1 kaynaklandigini
anlamak icin tablo 36’da yer alan teste bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna
bakildiginda calisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasinda en biiylik farkliligin
toplam caligma siiresi gruplarindan 15 yi1l ve daha uzun zamandir ¢aliganlardan kaynakli
oldugu goriilmektedir. Yani calisanlarin iicretlendirme sistemi algilar1 arasinda bir
farklilik vardir. En biiylik farklilik ise 15 yil ve daha uzun zamandir ¢alisanlardan
kaynaklanmaktadir.

Tablo 37: Performans ifadeleri Tukey Testi Tablosu

(i?t;ll(;?;:;l Standart Hata Sig.
1ile 5 yil 22822 ,13508 442
Oile 1 yil 6 ile 10 yil 06746 ,15969 ,993
arast 11 ile 15 yil -,14418 ,18181 932
15- yil ve -,91138" ,18181 ,000
Oile 1 yil -,22822 ,13508 442
1ile 5 yil 6 ile 10 yil -,16076 ,12415 ,695
arast 11 ile 15 yil -,37240 ,15155 ,104
15- yil ve iizeri -1,13960" ,15155 ,000
Oile 1 yil -,06746 ,15969 ,993
6 ile 10 yil 1ile 5 y1l ,16076 12415 ,695
arast 11 ile 15 yil -21164 ,17384 741
15- yil ve iizeri -,97884" ,17384 ,000
0Oile 1 yil ,14418 ,18181 932
11ile 15 yil lile 5 yil ,37240 , 15155 ,104
arasinda 6 ile 10 yil 21164 ,17384 741
15- yil ve tizeri -,76720" ,19436 ,001
0ile 1 yil 91138 ,18181 ,000
15- yil ve 1ile 5 yil 1,13960° ,15155 ,000
lizeri 6 ile 10 yil ,97884" ,17384 ,000
11 ile 15 yil ,76720° ,19436 ,001
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Toplam caligma siiresi ile ¢alisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasindaki

farkliligin en c¢ok hangi toplam caligma siiresi durumundan dolay1 kaynaklandigini

anlamak icin tablo 37’de yer alan teste bakilmasi gerekmektedir. Bu test sonucuna

bakildiginda c¢alisanlarin performans ifadeleri algilari arasinda en biiylik farkliligin

toplam caligma siiresi gruplarindan 15 yi1l ve daha uzun zamandir ¢aliganlardan kaynakl

oldugu goriilmektedir. Yani calisanlarin performans ifadeleri algilar1 arasinda bir

farklilik vardir. En biiylik farklilik ise 15 yil ve daha uzun zamandir ¢alisanlardan

kaynaklanmaktadir.

3.2.17. Korelasyon Analizi

EK BILGI;

0,000< r<0,250 ise aralarindaki iliskinin ¢ok zayif

0,260< r<0,490 ise aralarindaki iligkinin zay1f

0,500< r<0,690 ise aralarindaki iliskinin orta derecede

0,700< r<0,890 ise aralarindaki iliskinin yiiksek

0,900< r<1,000 ise aralarindaki iligkinin ¢ok yiiksek oldugunu gosterir (Ural,

2005: 185).

H3; Calisanlari iicretlendirme sistemine ait goriisleri ile ¢alisanlarin performansa

dayali ¢calisma sekline ait goriigleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ucretlendirme Performans
Sistemi Ifadeleri

Ucretlendirme Pearson ! 208"
Sistemi Korelasyon ’

Sig. ,000

Toplam 260 260
Performans Pearson 208" 1
Ifadeleri Korelasyon ’

Sig. ,000

Toplam 260 260
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Pearson Korelasyon arastrmasmin hipotezinin testi i¢in gerekli olan degerler
yukaridaki tabloda gosterilmistir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin iicretlendirme sistemi
algilar1 ile c¢alisanlarin performansa dayali calisma sekline ait goriisleri algilari
arasindaki iliskiyi belirten r=0,808 korelasyon katsayis1 0,01(") énem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (Sig.=0,000<0,01). Yani arastirmaya katilan
calisanlarin iicretlendirme sistemleri algilari ile ¢alisanlarin performansa dayali ¢alisma
sekline ait goriisleri algilar1 arasinda yliksek derecede bir iligski oldugunu sdylenebilir.

Bu durumda Hj hipotezi kabul edilmistir.

Ucretlendirme sistemi algis1 yiiksek olan g¢alisanlarin performans: da yiiksek
olmaktadir. Ucret algisi yiikseldikce performans yiikselmekte, alg1 diistiikce performans
da diismektedir.

3.2.18. Resgresyon Analizi

H4; Calisanlarin {icretlendirme sistemine ait goriiglerinin, c¢alisanlarin

performansa dayali ¢galigma sekli tizerinde anlamli bir iligki vardir.

Tablo 38: Ucretlendirme Sistemine Ait Goriisleri ile Performansa Dayah Cahsma
Sekli Arasindaki Model Ozeti Tablosu

Ucretlendirme Sistemine Ait Géoriisleri ile Performansa Dayali Cahsma Sekli Arasindaki

Model Ozeti
" o . Standart
Model R R Duzeiitzllmls Hatalar Sig.
Tahmini
1 ,808" ,653 ,651 , 46377 ,000
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Tablo 39: Ucretlendirme Sistemine Ait Goriisleri ile Performansa Dayah Cahsma

Sekli Arasindaki Anova Tablosu

Ucretlendirme Sistemine Ait Goriisleri ile Performansa Dayah Cahsma Sekli Arasindaki Anova Tablosu

Kareler Diferansiyel Kareler F Sig.
Toplamu Ortalamasi
Regresyon 104,224 1 104,224 484,580 ,000°
Artan 55,491 258 215
Toplam 159,716 259

Tablo 40: Ucretlendirme Sistemine Ait Goriisleri ile Performansa Dayah Cahsma

Sekli Arasindaki Katsayilar Tablosu

Ucretlendirme Sistemine Ait Goriisleri ile Performansa Dayah Cahsma Sekli Arasindaki Katsayilar

Standardize Standardize edilmis
edilememis Katsayilar t Sig.
Katsayilar
B Standart Beta
Hata
Sabit -,207 ,140 -1,475 ,000
Ucretlendirme Sistemi 1,147 ,052 ,808 22,013 ,000

Tablo 38, 39, ve 40°’da ki degerlere bakildig1 zaman {icretlendirme sistemine ait
goriislerin, performansa dayali calisma sekli ile ilgi tahmin edilen regresyon modeli
0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=484,580,
Sig.=0,000<0,010). Bu durumda H4 hipotezi kabul edilmistir.

Ucretlendirme sistemi=1,147+(-0,207 X performans ifadeleri)

Yukarida formiilize edilmis durum agiklanirsa {iicretlendirme sistemi 1 birim
arttiginda performansa dayali calisgma sekli 0,557 birim azalmaktadir (B=-,207).
Ucretlendirme sistemine ait goriislerin %65,3’ii performansa dayali calisma seklini

aciklanmaktadir (R*=0,653)
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3.3. TARTISMA

Bilecen (2007), Istanbul’da faaliyet gdsteren orta dlgekli bir isletmede calisanlarla
yaptig1 ¢aligma sonucunda; performans ile ticret arasindaki iliskiyi incelemek ve secilen
ornek isletmede performans ile iicret arasindaki iligkinin derecesini ortaya koymaktir.
Bu isletme imalat sektoriinde yer alip faaliyet alami olarak Tiirkiye’nin lider
isletmelerinden biri olma 6zelligine sahiptir. Yapilan ¢aligmada, performans puanlari ile
ortalama licret artis yiizdesel oranlar1 arasinda dogru yonlii olmakla birlikte kuvvetli bir
iliskinin oldugu saptanmistir. Bilecen’in ¢alisma sonuglart bu ¢aligmanin sonuglari ile

benzerlik gostermektedir.

Kalyoncu (2010), Performans degerleme sistemi ve iicret yonetimi arasindaki
iliskiyi incelemistir. Calisma 76 kisi lizerinde, yiiz yiize gdoriisme ile arastirici tarafindan
bire bir goriisiilerek ¢alisanlara uygulanmistir. Anket sonuglarinda ise; katilanlardan 73
kisi, primlerin aylik olarak 6denmesini tercih etmektedir. Sadece 3 kisi, primlerin aylik
O0denmesini tercih etmemektedir. Calisanlar maaslarimin ve zam oranlarinin yeterli
olmadigin1 diistindiiklerinden, kazanilan prim tutarlar1 aylk yatirilarak, calisanlarda
motivasyon saglanmig olacaktir. Calisanlarin neredeyse tamami bu diisiinceyi olumlu
bir degisiklik olarak belirtmistir. Maagin tiimiiyle prim sistemi iizerinden verilmesini
isteyen kisi sayist ise oldukca azdir. Ankete katilan 69 kisi maasinin tiimiiyle prim
sistemi lizerinden verilmesini istemedigi goriilmektedir. Genel olarak primin maas i¢in
belirleyici olmasma calisanlar, soguk bakmaktadir. Yas yiikseldikge bu diisiinceye
katilim ayn1 yonde artmaktadir. Her ay degisebilecek, bir 6nceki aya gore azalabilecek
tutarlarin riskine girmek istememeleri, aylik hedeflerin ay sonuna dogru hatta ay
bittikten sonra belirlenmesi, yatacak prim tutar hesaplamalarinin sonradan degisme
ihtimaline karsi calisanlar kendilerini daha giivende hissetmek istemektedirler. Bu
durumda calisanlar bu riske girmek istememekte ve primin ek gelir olarak kalmasini
istemektedirler. Kalyoncu’nun c¢alismasmin sonuglarina bakildiginda bu c¢alismanin

sonuglari ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

Unsar (2011), Motivasyonunun isten ayrilma egilimine etkisini inceleyen bir alan
aragtirmasi yapmig olup arastirmaya Edirne ilinde gorev yapan bir tekstil

firmasindaki.113 is¢i degerlendirme siirecine dahil olmustur. Calisma sonuglarinda;
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ticretin diisiikliigiinlin isten ayrilma egilimini arttiran, tersi diisiiniildiigiinde {icretin
yiiksek olusunun isten ayrilma egilimini azaltan bir unsur oldugu, is gorenin isiyle ilgili
olarak aldig1 egitimin isten ayrilma egilimini azaltan veya tersi diislintildiglinde
goreviyle ilgili egitim eksikliginin isten ayrilma egilimini arttiran bir durum oldugu
sonuclarina ulagilmistir.  Arastirmanin bulgulart genel olarak degerlendirildiginde
motive olmus bir ig gbrenin isten ayrilma egiliminin diisiik, tersi durumunda ise yiiksek
oldugu belirlenmistir. Yoneticilerin ¢alisanlar1t motive etme yollar1 konusunda bilgili ve
duyarli olmalar1t hem ydneticilerin hem de is gorenlerin basarisini yiikseltecegi
goriilmiistiir. Calismanin yapildigr grup demografik 6zellikler agisindan da benzerlik
gostermesi ile birlikte Unsar’m ¢ahsma sonuglar1 bu calismanm sonuclar1 ile

ortiismektedir.

Ilyas (2016), hizmet isletmelerinde uygulanan iicretlendirme ydnetiminin
calisanlarm performans: ile iligkisini incelemek amaci ile Istanbul itfaiye teskilati
calisanlar1 {lizerine bir alan arastirmasi yapmustir. Arastirmanin evreni ve Orneklem
biiyiikliigii istanbul itfaiye teskilatinda gérev yapan personeli kapsamaktadir. Analizler
sonucunda, iicret ile performansin ¢alisan verimliligini pozitif yonde etkiledigine ve
aralarindaki iliskinin pozitif yonde olduguna dair bulgular elde edilmistir. Bu caligmada,
bir hizmet isletmesi olan itfaiye teskilatlarinda, calisanlarin performanslari, kurtarmis
olduklar1 canlilarla en iist seviyede olmasina ragmen, ayni isleri yaptiklar1 halde, almig
olduklar1 ticretin ve ozliikk haklarmin degisik statiilerle diizenlenmis olmasi, itfaiye
calisanlarmin performansmni olumsuz ydnde etkiledigi sonucu ortaya c¢ikmustir. Ilyas
(2016), calismasmin sonuglar1 ile bu ¢alisma sonuglar1 ¢alisilan sektorler farkl olsa da

ticret ve performans agisindan benzerlik gostermektedir.

Giirkaynak (2017), c¢alisan is performansmin degerlendirilmesinde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmnin etkililigi ve kisilik 6zelliklerinin rolii iizerine
yaptig1 calismasmin evreni Ankara’da havacilik sektoriinde faaliyet goOsteren 240
calisandan olusmaktadir. Elde edilen veriler dogrultusunda arastirma yapilmistir.
Arastirma verilerine gore insan kaynaklar1 uygulamalaridan is giicli segme yerlestirme,
performans degerlendirme, egitim, iicretlendirme, is giivenliginin algilanan 1is
performansi ile anlamli bir iliski bulunmustur. Calisilan sektorler farklilik gostermis

olsa da Giirkaynak’in ¢aligmasi bu ¢aligma sonuglart ile 6rtiismektedir.
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Arslanalp (2017), hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 10 isletmenin farkl
gorevlerinde c¢alisan 210 kisi ile yaptigit calisma sonucunda; katilimcilarin
isletmelerindeki genel insan kaynaklar1 ve iicret uygulamalarindan memnun olmakla
birlikte kendilerine hak ettikleri 6l¢iide sunulacak olan iicret diizeyi ve bu diizeyin yine
hak ettikleri sekilde artiginin beklentisi i¢erisinde bulunmaktadirlar. Bunun yani sira s6z
konusu katilimcilar, bu durumun kendilerini ¢alisma temposu, verimlilik ve performans
acisindan olumlu etkileyecegi yoOniinde goriis belirtmektedirler. Ayrica; isletme
yonetimleri ve insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bilgilendirici bir nitelik tasiyacak
sekilde, hak ettikleri ticret diizeyinde c¢aligmadiklar1 ya da hak ettikleri iicreti elde
etmedikleri siire zarfinda bu durumun kendilerini ¢aligma tempolar1 agisindan olumsuz
yonde etkileyecegini belirtmektedirler. Bu durum, arastirmanin bir ¢iktist oldugu kadar
isletmelerinden yana olan kritik bir beklentiyi de ortaya koymaktadir. Bu beklenti,
miimkiin oldugunca, Ozellikle finansal konulardaki goriislerinin dikkate alinmasi
yoniindedir. Son olarak; katilimcilarin 6zellikle tecriibeli ve egitim diizeyi yliksek
olanlarinin konuyu degerlendirme agisindan daha dikkatli sekilde hareket ettikleri ve
daha nitelikli bir tutum sergiledikleridir. Buna gore s6z konusu arastirma katilimcilari,
isletmelerinin durumunu, kisithliklarini, imkanlarini, piyasa sartlarini ve kendi
beklentilerini ayn1 ¢at1 altinda degerlendirebilmekte ve konuya dair goriislerini ortaya
koymaktadir. Boylelikle de bu katilimeilarin isletmelerini yonlendirme ve isletmelerinin
insan kaynaklar1 temelindeki {icret politikalarina nasil yaklastiklarmi ya da nasil
yaklagsmalar1  gerektigini, genel olarak, daha nitelikli bir sekilde ortaya
koyabilmektedirler. Tiim bu bilgiler 1s1§inda Arslanalp’in ¢alisma sonuglar1 bu ¢alisma

sonuclari ile ortlismektedir.
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SONUC VE ONERILER

Ucret, belirli bir zaman icinde yapilan bedensel veya zihinsel bir hizmetin
karsilig1 olarak calisan i¢in yasam standartlarini belirlemesine ve parasal agidan hayatini
devam ettirmesini saglamasi i¢in bir unsurdur. isverenler agisindan ise isletmenin kar
etmesi, daha az maliyetlerle daha ¢ok verim almabilmesi amaglandig1 i¢in, performansin
ve calisanlarin motivasyonunun bu noktada kilit bir durum oldugunu bu caligma
neticesinde anlamak miimkiindiir. Isverenin, ¢alisanin emeginin karsiligmi iicret olarak
O0demesinin yaninda adaletli bir {icret sistemini de benimsemesi, ¢alisanin performansini
onemli diizeyde artiracak ve calisanlarin ise olan motivasyonlarmi da katki

saglayacaktur.

Isverenin calisana emegine karsilik olarak ddedigi iicretin birden ¢ok 6deme sekli
oldugunu bu ¢alismadaki literatiir arastirmalarinda goriilebilir. Ucrete ilaveten yapilan is
gelistirme, is zenginlestirme ve egitim gibi c¢abalar da bireyin isine baglanmasina,
orgiitsel fayda yaratmasina ve ig yasam dengesi kurmasina yardimci olmaktadir. Bu
nedenle temel ihtiyaglarini karsilamanin G6tesine gecerek kendini gergeklestirme firsati
bulan bireyler, isverenler i¢in hizmet ederken toplumsal fayda da yaratmaktadir.
Tiiketicilerin istek ve ihtiyaglarinin yeni ¢oziimlerle kargilanmasi, bireyin aldigi licretten
memnun olmasiyla ve katma deger yaratma ¢abasi1 gosterme arzusuyla ilgilidir. Cilinkii
toplumsal saygimlik ve gelecek nesiller i¢in deger yaratma gibi psikolojik 6geler de

icret kadar caliganlar1 motive eden ve bireyi yonlendiren kavramlardir.

Calismada literatiir kisminda da belirtildigi ilizere giinlimiizde kullanilan en ¢ok
iicretlendirme sistemi ¢alisanlarin ¢alistiklar1 saat kadar {icret almalaridir. Prim ticretli
calisma ne kadar da performansi artiracagi diisiiniilse de bu durum calisanlarin {izerinde
bask1 olusmasina neden olabilir. Uretim isletmelerinde saat iicretli ¢calismanm etkili
oldugu kadar, satig sektorlerinde prim ticretli uygulamanin etkili oldugu goriilmektedir.
Isletmenin iginde bulundugu sektor, iiretim ya da hizmet verme sekli ve diger
organizasyonel ya da yapisal Ozelliklerine gore {icretlendirme sistemini kendi
belirlemelidir. Caligan performansmi artirmak i¢in hangi ydntemin kullanilmasi

gerektigine karar vermelidir.

101



Mevcut kosullarda, isletmenin elindeki potansiyelden faydalanmasini saglayan
performans, kaynaklarin etkin ve verimli kullanimmi da saglamaktadir. Cilinki
performans faaliyetleri sonucu elde edilen katkiyla ilgili bilgi verirken, sonraki
faaliyetler icin plan yapmayr ve yeni hedefler belirlemeyi kolaylastirmaktadir. Bu
nedenle isletmenin kendi Orgiit yapisma uygun isletme performanst Olgiitlerini
belirlemesi olduk¢a dnemlidir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken 6nemli noktalardan
biri sayisal kriterler kadar sayisal olmayan Orgiitsel kriterlere de yer verilmesi
gerektigidir. Ornegin calisanin giiclendirilmesi, motivasyonu ve gelisiminin saglanmas1
gibi soyut faktorler, basarili sonuglar elde edilmesinde en az finansal veriler kadar
onemlidir. Bu nedenle isletme performansmin hem nicel hem de nitel verilere dayanan

farkli boyutlara sahip oldugu sdylenebilir.

Uretim isletmelerinde iicretlendirme sisteminin calisan performansmna etkisini
incelemek amaciyla yapilan ¢aligmanin sonucunda; ¢alismaya katilanlarin ¢ogunlugu
erkek, evli ve orta yastadir. Arastirmaya katilan ¢aliganlarin; yarisindan fazlasinin lise
mezunu oldugu, ¢cogunlugunun bes bin Tiirk lirasmin altinda bir gelire sahip oldugu,
tamamina yakminin hububat sektoriinde ¢alistigi, cogunlugunun bes yildan daha az
stiredir kurumlarinda calistiklar1 ve ¢aligmaya katilanlarin yarisina yakini pazarlama

departmaninda ¢alismakta oldugu goriilmektedir.
Calisma sonucunda;

a. Calisanlarin iicretlendirme sistemine doniik ve performans ifadelerine doniik

algilar1 arasinda cinsiyete gore anlamli bir farklilik bulunmadigi,

b. Calisanlarin iicretlendirme sistemine doniik ve performans ifadelerine doniik

algilar1 arasinda medeni duruma gore anlamli bir farklilik bulunmadigi

c. Caliganlarin yaglar1 ile iicretlendirme sistemi ve performans ifade algilari
arasinda anlamli bir farklilik bulundugu, bu farkliligin 47 yas ve iizerinde olanlardan

kaynaklandigi,
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d. Calisanlarin {icretlendirme sistemine doniik ve performans ifadelerine doniik

algilar1 arasinda gelirlerine gére anlaml bir farklilik bulunmadig:

e. Calisanlarin icretlendirme sistemine doniik ve performans ifadelerine doniik
algilar1 arasinda egitim durumuna gore anlamli bir farklilhik bulundugu, bu farkliligin

lise mezunlarindan kaynaklandigi,

f. Calisanlarin iicretlendirme sistemine doniik ve performans ifadelerine doniik
algilar1 arasinda c¢aligma siiresine gére anlamli bir farklilik bulundugu, bu farkin 15 yil

ve daha fazla ¢alisanlardan kaynaklandigy,

g. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin iicretlendirme sistemleri algilar1 ile ¢calisanlarin
performansa dayali ¢alisma sekline ait goriisleri algilar1 arasinda yiiksek derecede bir
iliski oldugu, buna gore tlicret algisi yiikseldikge, performansin da yiikseldigi tespit

edilmistir.

Bu sonuglara dayanarak; igletme sahiplerinin, ¢alisanlarin ¢alisan birer makine
oldugu diisiincesinden siyrilip onlarin da birer birey olduklarini kabul edip,
performanslarini artirmaya yonelik yapilan caligmalarin hem isletme adma hem de
calisanlar adina en verimli yontem oldugunu kabul etmeleri gerekmektedir. Calisanlarin
performans dereceleri primler, tesvikler, odiiller ile sonuglandirildigi zaman caligma

ortaminda pozitif bir rekabet olusturulup isletmenin hizla gii¢ kazanacag asikardir.

Performansa dayali calisma sistemi, liberal ekonomi politikalar1 paralelinde
uygulanan esnek c¢aligma modellerine uygun bir {icretlendirme yontemi olarak,
calisanlarin {licret tesviki sayesinde moral-motivasyon ve beraberinde performanslarinin
yiikseltilmesi, buna paralel olarak iiretim ve hizmet kalitesinin artisini saglamayi
amaglayan bir yontemdir. Orgiitlerin destegi altinda dahi olsa calisan gelisiminin
saglanmasi her zaman kolay olmamaktadir. Bu tiir uygulamalarin gerceklesmesi ve
amacina ulagmasi hem orgiitiin hem de bireyin ayn1 gelisim hedefleri yoniinde hareket
etmesi ile miimkiindiir. Ayn1 seviyedeki ¢alisanlar birbirleri arasinda yetkinlik farki

olustugunu hissettiklerinde, bu acig1 kapatma egilimine yonelebileceklerdir. Bu egilim
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bir 6diil ile desteklendiginde ¢aliganin gelisimine yonelik uygulamalarin verimliligi de

artacak bu sayede orgiitsel performansta da artis saglanabilecektir.

Arastirmanin sonuglar1 1g1ginda ortaya konulan oneriler su sekildedir:

Calisanlarin  islerinden memnun olmama sebeplerinin sistemle iliskisinin
arastirilmas1 yerinde olacaktir. Ozellikle, performans kriterleri ¢ok iyi belirlenip,
calisanlar arasinda adil bir sekilde uygulanmas: saglanmalidir. flave olarak, gosterilen
¢abanm hizi ve niceligi yani sira, niteligi de 6n plana ¢ikarilmalidir. Isini 6zenle ve
kaliteli yapan g¢alisanin, emeginin tam olarak karsilik bulmasina yardimci olacak sis-

temler uretilmelidir.

Kisilerin motivasyon, memnuniyet ve performanslarini artirmada i¢c ve dis
tesvikler olmak iizere bircok yontem bulunmaktadir. Ucret de bunlardan biridir. Ancak,
tek basina yeterli olmamaktadir. Performansa dayali ticretlendirme sistemi dogru ve adil
kullanilirsa etkili bir ara¢ olmaktadir. Bu sebeple, 6ncelikle meslek, sektor ve miisteri

yapisi ¢ok iyi analiz edilmeli ve buna gore bir yap1 olusturulmalidir.

Sistemin sektorler, meslekler ve birey ile gruplar arasinda uygulanist farkli
sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sebeple, bir sektorde basarili olarak uygulanan bir
yontem, bagka bir sektdr veya meslek grubunda basarili olmayabilir. Bu sebeple her
sektor, orglit, meslek, grup ve birey bazinda kendine 6zgii bir sistemin uygulanisi basari

oranini artiracaktir.

Yalnizca oOrgiitiin elde edecegi faydanin degil ayn1 zamanda ¢aliganlarin elde
edecegi faydanin da g¢alisan tarafindan anlagilmasinin bu tiir ¢aligmalarin etkinligi

acisindan dnemli oldugu degerlendirilmektedir.

Performans degerlendirmeleri sonucunda olusturulan {cret planlari, igletme
calisanlarinin siirekli kendilerini gelistirmelerini saglar. Bu imkani ¢alisanlarina sunan
isveren boylelikle onlara igletme i¢in 6nemli ve yatirim yapmak i¢in giivenilen ¢alisan
olduklarmnin igareti olarak algilanacak ve ¢alisanlar da ¢aligmalarinda ve isletmeye olan

bagliliklarmda bu unsuru gbz oniinde bulundurarak calismaya devam edeceklerdir. Bu
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yiizden performans degerlendirmesi sadece isletmenin ihtiyaclarini degil ¢alisanlarinda

ihtiya¢larini da karsilayacaktr.

Performans ve iicret sistemini saglam temeller iizerine kuran, ticret 6demelerinde
sorun olmayan, ¢alisanlarinin 6nerilerine deger veren bir isletmede ¢alisan sirkiildsyonu

diisiik olacaktir.

Bu calismanin benzeri hem caligana hem de yoneticilere, igverenlere de yapilsin.

Sonu¢ olarak; isverenler calisan performansini artirabilmeleri ig¢in uygun
iicretlendirme sistemini uygulamalidirlar. Bu durumda isletmenin verimliligi ve kar1
artacak, bdylece hem isverenler hem de calisanlar kazanglh ¢ikacaklardir. Ucretlendirme
sisteminin, ¢aligan performansina etkisi literatiir taramalarinin ve anket ¢aligmalarmin
sonucunda birbirleriyle baglantili oldugu kanisina varilmistir. Calisan ne kadar ¢ok

icretten memnun olursa performansi da ayni oranda artmaktadir.
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EKLER

EK: 1. ANKET FORMU

ISLETMELERDE UCRETLENDIRME SISTEMININ CALISAN
PERFORMANSINA ETKISINI ARASTIRMAYA ILISKIN ANKET FORMU

Saymn Katilime,

Bu anket, KTO Karatay Universitesi Isletme Tezli yiiksek lisans program
ogrencisi M. Safa ACIKGOZ tarafindan yapilan ve Yrd.Do¢.Dr. Birol
BUYUKDOGAN danismanhgmda yiiriitiilen “Isletmelerde Ucretlendirme Sisteminin
Calisan Performansina Etkisi” konulu yiiksek lisans tez ¢aligmasinin arastirma
boliimiinii olusturmaktadir. Anketin amaci, s6z konusu isletmedeki {icret sistemini ve
calisan performansini inceleyip ikisi arasindaki iligkiyi belirlemektir. Arastirmadan elde
edilecek veriler tamamen bilimsel amagl olarak kullanilacak ve degerlendirmeye tabi
tutulacaktir. Bu nedenle anket formunun herhangi bir yerinde isim ya da sirket bilgileri
istenmemektedir. Arastirmada elde edilecek sonuglarin gecerliligi, sorulara vereceginiz
icten yanitlara bagh olacaktir. Bu nedenle hi¢bir soruyu bos birakmamaniz oldukca
onemlidir. Verilen her ifadeye yonelik size en yakin gelen se¢enegi isaretleyiniz. Zaman
ayrrdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Demografik 6zellikler
Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
Medeni Haliniz: () Bekdr () Evli
Yasimiz: ()16-18 () 19-25 () 26-32 () 33-39 () 40-46( ) 47 ve listii
Aile gelir durumu: ()3000tI’den az () 3000-5000tl () 5000tl’den fazla
Egitim: () [lkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek lisans
Kurumda calisma siireniz: () 1 yildanaz () 1-5Syilarast () 6-10y1l () 11-15 yil () 15 yildan fazla
Toplam ¢aligma siireniz: () 1 yildanaz ()1-5yil () 6-10yil () 11-15yil () 15 yildan fazla

Kurumdaki Ginvammz: ...........................
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Liitfen her ciimlenin size uygunluguna gore sag taraftan bir segenegi % E §
No | isaretleyiniz. é‘ ) S
ERRE: E
A2 B 5 g | &
.. L g > 2 ﬁ
Ucretlendirme sistemi ifadeleri: = g = S | =
£ | =5 S| =15
& | & v | = 4
M| M| Z | M| M
1 | Mevcut iicretlendirme sisteminden memnunum
2 | Ucretlendirme sistemi adil bicimde isliyor
3 | Ucretlendirme sisteminin performansa olumlu katki yapti§ina
inantyorum
4 | Ucretlendirme sisteminin gelirime olumlu katk1 yaptigini
diisiiniiyorum
5 | Ucretlendirme sisteminin is yiikiimii artirdigim diisiiniiyorum
6 | Ucretlendirme sisteminin hizmet kalitesini artirdigim diisiiniiyorum
7 | Ucretlendirme sisteminde basarili ¢alisanlarm &diillendirildigini
diigiiniiyorum
8 | Ucretlendirme sisteminin is stresini artirdigim diisiiniiyorum
9 | Ucretlendirme sisteminin calisanlar arasinda huzursuzluga neden
oldugunu diistiniiyorum
10 | Ucretlendirme sisteminin hizmet kalitesi agisindan yararli oldugunu
diigiiniiyorum
11 | Ucretlendirme sisteminin suiistimal edildigini diisiiniiyorum
12 | Ucretlendirme sisteminin motivasyonumu olumlu yonde etkiledigini
diisiiniiyorum
13 | Ucretlendirme sisteminin fiili caligma saatlerini artirdigini
diisiiniiyorum
14 | Ucretlendirme sisteminin mesleki bilgi ve becerilerimi olumlu
etkiledigini diigiiniiyorum
15 | Bu ticretlendirme sisteminin kalict olacagina inantyorum
Performans ifadeleri:
1 |Is hedeflerime fazlastyla ulasirim
2 | Yaptigim iste kalite standartlarina fazlasiyla ulagtigima eminim
3 | Gorevlerimi tam zamanimda tamamlarim
4 |Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢oziim tiretirim
5 |Moralim yiiksektir
6 |Devamsizlik oranlarim diigiiktiir
7 | Ucretlendirme sistemi ¢aligma performansimi artirmaktadir
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*  Muhassbe ve finans Crganizasyonun Kuruimas: Ve v'onetiimesi

*  Fatura Ver Ginigleninin Muhasebe Kaydinin Clusturulmas:

* Barka Havalelerinin Takibinin Yapimas: ve Muhasebes Kaydinin Olusturulmas)
*  Ginlik Nakit Alis Cizelgesinin olugtundmas: Ve Yonstime Rapordanmas:

* Hafialk Satrg Raporunun hazidanip Yonetime Sunulmas:

+  Can Mutabakatiznn Yapilmas: ve Senuglandmimas:

+ 3 Aylk Grup igiSirket Eiminasyoniannin Yapimas:

*  Mistahsil Almmlannn Beigelendnimesi Ve Konya Ticaret Borsasindan Cnaylatiimas:
+ KDV beyannamesinin Hazofdanmas: Ve Kontrol Edim esi

*  BA-BS Kontrollennin Yapalmas

*  Bilango Ve Gelir Tablosu Hazidanirken YoneSme Yardim Edimesi

+  iade Fatura SirecininTakibi Ve Y onetmi

»  E-Fatura Fullarm ve Syhk Beratlann Verlmesi

18 Agu 201 5-04 Eki 2017 I:Tnms‘fehhhas_&_ebe&mrrhsu
Cmer Zengin Tanm Urinleri Ve Hububat , Konya(Tirkiye)

*  Resmive On muhasebinin Takibi

*  Gek ve havale takiplen

* BA-BS kontrolleninin yapilmas)

*  Migten hesaplanndaki Gdenmemis, Gdemesi gecikmis durumlan incelem ek

*  Tahsiatfann kibi ve kaytlan

*  Beliri zamanlards faturalama, tahsilat ve rapordama faalyetlerni ylnitmelk

*  Hesap mutabakatlannmn yapamas:

+  Odemelerde chusan sorunlann arastnimas: ve giziimes:

* Alacak hesaplanndaki misgten dosyalanmin ve kayilannin dizeniemelenini yapmak

*  Misterlarle birebir muhatap olup sabs a ve satin almaya yardim etmek

* Ayhk ve yillik kapanis iglemierini gergeklestmmek

*  iade fatura siirecinin takibi ve yonesmi.

* Beyanname Hazrlanmas: Ve Hontol Edimesi

*  Takasa Verilen Ceklenn Takibi
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1 Tem 2014-1 Eyl 2014

15 Tem 2013-16 Agu
203

EGITIM

10 Eyl 2015 — Halen Devam
Etmekieyim

1 Byl 2010-07 Tem 2015

GONULLD DENEYIMLER

1 Eyl 2010-30 Tem 2015

1 Byl 2012-20 May 2014

Mali lsler Stajyeri

Yumak Otomotiv San Tic.Ltd. §ti, Konya (Turkiye)

“feni migteriler igin fatura ve konirat hazidanmasinda finans midirine destek olmak
Satiglar igin iadelerin kontrolinde finans modinine destek olmak

Kayitlann kontrold

Fatura, satinalmalar, banka we giderenin muhasebe sistemine kayd

Tahsilatiann kontroll ve takibi

Bordrolanin koniroli

Sirketin nakit akiglanmin dogrulanmas

Faturalann Metsis muhasebe sisteminde kontrol edilmesi

Haftalik satiglann maliyetinin hafialik kar ile analz edimesi

Finansal verlerinm Metsis muhasebe sisteminde gincellenmesi

Mersin Universitesi Kalkindima Ve Gelistirme Programi Géreviisi
Mersin Universitesi, . Yilksekagretim Stratejiled ve Kurumsal Isbirigi Sempozyumu

Fakilte Balumleninin Crganize Edilmesi Ve Etkinliklere Davet Edilmesi
Diizenlenen Yangmalann Sonuglann Belifeme Komitesini Kurma

Isletme Tezli Yitksek Lisans,

KTO Karatay Universitesi Sosyal Ve Besgeri Bilimler Fakiiltesi (Konya)
www karatay edu.tr

Aralik{2018) Sonu ithari ile bitinyonam. .

Isletme Bilgi Yonetimi (LISANS) 2,78 /4.00
Mersin Lniversitesi, Mersin (Tiirkiye)

wwwm ersin.edu tr

Uye

Silifle Uygulamah Teknoloiji ve isletmecilik Yilksek Okulu Sosyal ve Kiiltiirel Etkinlikler
Toplulugu

wwwmersin.edu tr

Toplulugun dyesiydim. Uyelifim boyunca sosyal etkinlerderin,gezilerin, organizasyonel iglemlerin
yapiimasimnda rolaldim.

Oyuncu ve Yonetmen

Silifle Uygulamah Teknoloiji ve isletmecilik Yiiksek Okulu Tiyatro Toplulugu

wanw mersin.edw fr

Tiyatro topluugunda 1 sene oyunculuk yaptim ikinci senede ise hem oyunculuk yaptm hem de
topluluga yonetmeniik yaptim. Tiyatro oyunlanndan elde etijimiz kazanc da Silifke Belediyesi Engelii
Basketbol Takimmna destek olarak sunduk.
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KISISEL OZELL IKLER
Dilfler}

I it figil / drglitse] | yonetimsel
zedlikder

EX BILGILER

Referanslar

English, Turkge

‘enilikgi, proktif ve sorumiuluk sahibiyim

Al ve dnemli arasindaki farklan ayrt edebilinm

Cirganizasyond farkindahk sahibiyim

iyi seviyede MS Office programian bilgisi

fetigim beceriler (s8zil ve yazih) - Szellikle karmagik bilglerin agikea ve kisaca aktarabilme becarisi.
Bekir AYTOG AN Emre BABAYIGIT

Kito Karatay Universitesi Mirteveli Eski Geng MUSIAD Baskar

Heyet Bagkan Yardimeisi Tel - 0533 817 DB 67

Tel - 0532 355 37 11

Hiiseyin SAN Omer ZENGIN

‘Yumak Ciomotiv San TieLtd 56 — Omer Zengin Tanm Urin{ FIRMA SAHIBI)
Mail isler Midin Tl - D530 405 T447

Tel : 0505 211 BB &2

Ali YIGIT Murat ALTUN
Acron Bilisim A5 Ittifak Holding A.§.
| Finansal Uygulamalar Dianisman) {Muhasebe Midoni)
Tal: 0545 82300 13 Tel:0530 232 28 62
Yusuf OZTURK

Selet Entegre Et Ve Siit Urin. Ve San. Ve Tic AS.

{itifak Holding)

{Mali isler Midiird)
Tel: 0530 875 47 49
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