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iS DEGERLENDIRMESININ CALISANLARIN UCRET HAKKANIYETI
ALGISINA ETKISI:

BiR ALAN ARASTIRMASI
Seda MARMARA

Bu arastirmanin amaci, is degerlemesinin calisanlarin iicret hakkaniyeti algisina

etkisini analiz etmektedir.

Gegmisten gilinlimiize insanlar, yasamlarini idame ettirebilmek ve sosyal statii
kazanimi i¢in calismaktadir. Bu yiizden emeklerinin karsiliginda aldiklar1 ticretin
miktarinin hakkaniyetli olup olmadiklartyla yakindan ilgilenirler. Kazandiklar1 iicretin
hakkaniyetli olup olmadiklarina dair olan diisiinceleri ise, ¢aligma motivasyonlarini, is

tatminlerini, bagliliklarin1 dogrudan etkileyebilmektedir.

Bu calisma, {icret yonetim sistemi olan is degerlemesinin ana politikasi olan “esit ise
esit licret” prensibinin uygulamada adil iicret algis1 yaratip yaratmadigini 6lgme amaci

dogrultusunda olusturulmustur.

Adil iicret algisi, durumsal bir sonug¢ olmasi itibariyle demografik degiskenlere bagh
olarak c¢ok fazla farklilagmamakta ancak, is degerlemesi olan isletmelerde daha geng
yastaki ve daha az kidemli ¢alisanlarin iicret adalet algisinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte is degerlemesi olan isletmede {icret artig1 adil iicret
algisinin en yiiksek diizeyde yordayicisi olarak kendini gdstermesine karsin, is
degerlemesi olmayan isletmede ig-licret uyumu birincil yordayici olarak kendini

gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: is degerlemesi, licret, esit ise esit licret, adil iicret, 6rgiitsel adalet.

11



ABSTRACT

THE EFFECT OF JOB VALUATION ON PERCEIVED FAIRNESS OF THE
WAGE EQUITY OF WORKERS AND A RESEARCH

Seda MARMARA

The aim of this study is to demonstrate how job evaluation affects employees'

perception of wage equity

From the past to today, people have been working to save their lives and gain social
status. That is why they are very interested in whether the amount of wage they receive
for their labor is appropriate. Their thoughts about whether their wage is appropriate

or not have a direct influence on their work motivation, job satisfaction, and loyalty.

This study was designed to measure whether the principle of job evaluation, which is
a wage management system, of equal wage for equal work creates a fair wage
perception in practice. Even though the fair wage perception is not very different
depending on the demographic variables as it is a situational result, it is understood
that the wage justice perception is higher among the young workers and workers who
have less experiences in the business evaluation enterprises. In the meanwhile, the
wage increase in the business with the business evaluation shows itself as a predictor

of the highest level of appropriate salary/wage perception.

Key Words: job evaluation, wages, equal pay for equal work, fair wages,

organizational justice.
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ONSOZ

Ucret isveren icin maliyet unsuru olustururken, ¢alisanin temel gecim kaynagidir. Bu
nedenle calisanlar, kazandig: iicret diizeyi ve hakkaniyetiyle yakindan ilgilenirler.
Hem igveren hem calisanin ihtiyaglarin1 karsilayabilecek iicret yapisinin kurulmasi
onemlidir. Kurulan bu yapi, ayn1 degerde isi yapan calisanlara, isletme i¢i ve disi
dengeyi saglayabilen bir iicret diizeyi sunabildiginde ¢alisan motivasyonu, is tatmini
ve Orgiitsel bagliliginin saglanmasi, isverenin de yiiksek verim alabilecegi ¢iktilarin
olusabilmesine yarar saglanmis olacaktir. Boyle bir yapinin kurulabilmesi i¢in de is
degerlemesi yontemine ihtiyag¢ vardir.

Is degerlemesi sistemi, bir orgiit i¢indeki islerin biitiin dzellikleriyle sistematik bir
sekilde incelenmesi, karsilastirilmasi, bunlara ait goreli degerlerin saptanmasi ve bu
degerlerin bir araya toplanmastyla isler arasinda matematiksel bir iligkinin gelistirilip

kurulmasi eylemi olarak tanimlanmaktadir.

Bu calisma, {icret yonetim sistemi olan is degerlemesinin ana politikasi olan “esit ise
esit licret” prensibinin uygulamada adil iicret algis1 yaratip yaratmadigini 6lgme amaci

dogrultusunda olusturulmustur.

Amaglanan arastirmalar neticesinde, bu sistemin uygulandigi isletme ¢alisanlarinin
ticretlerini adil algilay1p algilamadig, sistemin uygulanmadigi isletmedeki ¢alisanlarin
ticret hakkaniyeti algilari ile arasinda fark olup olmadig1 sonucuna ulagmak istemistir.
Bu ¢alisma yapilirken en ¢ok kaynak konusunda giigliik yasanmustir. Is degerlemesi
ve licret adaleti algisina iligskin dogrudan ve birebir Tiirkiye’de ve Diinya’da az sayida
kaynaga rastlanilmistir.
Calisma stlirecim boyunca benden destegini esirgemeyen Danigman Hocam Prof. Dr.
Tekin Akgeyik’e ve yliksek lisans siirecimde desteklerini, tesviklerini ve yardimlarini
esirgemeyen canim annem ve ablalarima sonsuz tesekkiir ederim.
Bu ¢aligmay1; sonucunu géremeyen, ancak bitirmem gerektigi konusunda 1srar eden
ve bitirebilecegime dair her zaman beni motive eden, 5 kizinin okumasi ve meslek
sahibi olmas1 i¢in elinden gelenin fazlasim yapan CANIM BABAM’a armagan
ediyorum.

Seda Marmara

istanbul, 2019
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GIRIS

Uretim faktorlerinden emek ve emegin varolus tartismalar1 yiizyillardir ilgi géren bir
konudur. Sanayi Devrimiyle birlikte, gelisen bilimsel yonetim akiminin odak noktasi
isgliciiniin verimliligi olmustur. Bu ve benzer akimlarin sonucunda ¢alisanin isi nasil
algiladigy, ise dair faktorleri nasil degerlendirdigi giderek 6nemli hale gelmis ve daha
yogun olarak dikkate alinmistir (Ataay, 1990: 1). Bu tartismalarin en 6nemli basliklar
ise, emegin degeri ve baslica unsuru licret olmustur. Bu sebepledir ki; yillarca
calisanlarin, igverenlerin ve sendikalarin odak noktasini {icret degiskenleri
olusturmustur. Ucret degiskenlerinin basinda isin kendisi gelmektedir. Bu nedenle isin
tanimina bakildiginda bir¢ok agiklamasi bulunmaktadir. Genel olarak is, kisilerin
fiziksel veya diistinsel, gogunlukla bu iki giiclinii de kullanarak harcadig1 emek sonucu
yapilan eylem ve ortaya konulan iiriindiir. Bu eylemler birgok degiskene gore isletme

icin farkli degerlere sahiptir (Benligiray, 2007: 103).

Farkli degerdeki isler i¢in harcanan caba ve ¢alisma kavraminin temelinde bireyin
ihtiyaglarin1 karsilama istegi yer alir. Buna gore bu ¢abanin karsiligi olan iicret,
calismanin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle, iicretin yapilan isin
mabhiyetine gore belirlenmesi en 6nemli unsurlardan biridir. Diger taraftan ¢alisma
eylemi duragan bir yapida degildir. Isletmenin ve calisanin gelisimine bagl olarak
dinamik bir yap1 sergiledigi i¢in iicretin de bu paralelde giincel tutulmasi gerekir. Diger
bir ifadeyle, isletmenin amaglarina ve ¢alisanin yaptigi ise bagli olarak ticretler stirekli

giincellenebilmelidir.

Isletme iginde bulunan farkli degerlere sahip islerin, bilimsel esaslara gore
belirlenmesi ve {icret adaletine temel olusturabilmesi icin siralanmasi gerekir

(Benligiray, 2007: 103). Bu siralamay1 uygulamanin yontemi is degerlemesidir.

Ucret yonetiminin is degerlemesi sistemine gdre olusturulmasi, benimsenen iicret
politikasinin bilimsel ve sistematik olmasini, {icret adaleti saglamasini, calisanlar
tarafindan rahat anlasilmasini, yasal diizenlemelere uygun ve performansa dayali
iicretlendirme belirleyebilmeyi saglayacaktir. Ucretlerin giincel ve dengede tutulmasi
da ancak is degerlemesi sistemi ile saglanabilir. Is degerlemesi, insan kaynaklari

yOnetimi siirecinin dnemli fonksiyonlarindan birisidir.



Is degerlemesi sistemi, ilk olarak Taylorizm etkisi ile ABD’de uygulama alam
bulmustur. Sonrasinda bati iilkelerinde goriilmeye baslanmistir. Ulkemizde ise,

1940’11 yillarda Karabiik Demir Celik fabrikalarinda uygulanmaya baslamistir.

Is degerlemesi sistemi isi temel alarak, isletmede farkli isler arasindaki géreceli katma
deger farklarimi ortaya ¢ikarmak icin kullanilan bir yontemdir. Sistem, calisanin
kendisini degil, isin ihtiva ettigi degerleri dikkate alarak, isletme i¢i ve isletme disi
benzer nitelikteki ya da ayn1 mahiyetteki islere ayni iicret politikasinin uygulanmasini
esas almaktadir. Diger bir ifade ile sistemin amaci “esit ise esit licret” 6denmesi
seklinde ifade edilebilir. Is degerlemesinin uygulanmasi siirecinde, dogruluk,
diiriistliik ve seffaflik ilkelerinin gdz 6niinde bulundurulmasi biiyiik 5neme sahiptir. Is
degerlemesinin uygulanmasi Oncesinde yapilacak olan arastirma neticesinde elde
edilen bulgulara bagli olarak iicretlendirme kararlar1 alinmasi s6z konusu olmaktadir.
Bununla birlikte mevcut licretlendirme sistemi de yine bu arastirma neticesinde elde

edilen bulgulara gore giincellenecektir.

Is degerlemesi yontemleri sayisal ve sayisal olmayan yontemler seklinde iki ana baslik
altinda uygulama alani bulmaktadir. Sayisal yontemlerin basinda puanlama, faktor
karsilastirma ve hay yontemleri gelmektedir. Sayisal yontemlerde, tarafsiz ve objektif
bir yaklagim perspektifinde faktor agirliklar1 dogrultusunda degerleme yapilmaktadir.
Siralama ve siniflandirma yontemleri de sayisal olmayan yontemlerdir. Bu yontemler

islerin caba ve sorumluluga gore gruplandirilmasi esasina dayanirlar.

Bir isletmede is degerlemesine olan ihtiya¢ ortaya konulduktan sonra, oncelikle
sistemin amaci ve izlenecek yaklasim net bir bicimde belirlenmelidir. Ardindan, is
analizleri yapilmali, is tanimlar1 ve is gereklilikleri olusturulmali, degerlenecek isler
ve kullanilacak yontem sec¢ilmeli, ilgili herkes bilgilendirilmeli ve sonrasinda is
degerlemesi eylemine gecilmelidir. Is degerlemesine dair bu siireclerin basinda
sistemin uygulama amaci “adil bir licret yonetimi olusturmak” olmali ve bu amag

cercevesinde hareket edilmelidir.
Is degerlemesi sisteminin amaci; objektif ve bilimsel iicret politikasinin ve “Esit ise
esit ticret” prensibinin gelistirilmesi ve ¢alisan ticretlerini, igin gerektirdigi sorumluluk

ve becerilere gore belirleyerek iicret adaletinin desteklenmesidir. Calisanin daha



motive ve isini benimseyerek ¢alismasi iicret adaletinin saglanmasi yoluyla miimkiin
olabilir. Is degerlemesi ile ¢alisanlara ayrilan biitce ve bunlara yonelik olarak olusacak

sorumluluklarin da kontroliiniin saglanmasi1 miimkiin olacaktir.

Diger taraftan is degerlemesinin basarili bir seyir yakalamasinda ¢alisan katiliminin da
pay1 sdz konusudur. Is degerlemesi neticesinde olusacak olan iicretin “hakkaniyet” ve
“esitlik” ilkelerine uygun olmas1 gerekmektedir. Ucret hakkaniyetine yonelik ¢alisan
algisi, “dagitim adaleti” ile dogrudan iligkilidir. Dagitim adaleti; c¢alisanin sahip
oldugu egitim diizeyine, deneyim siiresine, is yerindeki ¢alisma siiresine gore ve maruz
kalabilecegi tehlike ve strese bagli olarak; licretinin bu kriterleri ne diizeyde karsiladigi
ile ilgilidir. Calisanin 6zellikle {icret konusunda bir adaletsizlik oldugunu diisiinmesi,
orgiitsel vatandaslik, baglilik, devamlilik, sadakat gibi bir¢ok konuyu da dogrudan ve
negatif yonlii etkileyecektir. Bu tiirden calisanla ilgili negatif durumlar ise, isletmede
isleyisin aksamasi, verimlilik kaybu, itibar kayb1 gibi bir¢ok olumsuz sonuglari ortaya

cikarabilir.

Bu tezin amaci, igyerinde uygulanan is degerlemesi sisteminin iicret hakkaniyeti

algisina etkisini analiz etmektir.

Yapilan anket neticesinde, bu sistemin uygulandigi ve uygulanmadig isyerlerindeki
calisanlarin ticretlerini adil algilayip algilamadigi, sistemin uygulandig: isletmedeki
caliganlar ile sistemin uygulanmadigi isyerindeki ¢aliganlarin ticret hakkaniyeti algilari

arasinda fark olup olmadig1 sonucuna ulagmak istemistir.

Bu tez ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde is degerlemesine genel bir bakis
cercevesinde temel kavramlar incelenmistir. Is degerlemesinin tanmm, tarihsel
gelisimi, ilkeleri, ticret hakkaniyetinin unsurlar1 ve {icret hakkaniyetine etki eden

faktorler ele alinmustir.

Tezin ikinci boliimiinde is degerlemesinin {icret adaleti ile iligkisi incelenerek; is
degerlemesi sisteminin, {icret hakkaniyeti faktorlerinden olan isin niteligi, ilicret
diizeyi ve iicret tatminini nasil etkiledigine yer verilmistir. Ayrica is degerlemesinin
uygulandigr isletmelerde ne gibi sonuglarin olustuguna dair pozitif ve negatif yonlii

ampirik ¢calismalara yer verilmistir.



Calismanin tgilincli boliimiinde ise, is degerlemesi sistemi olan ve olmayan
isletmelerde calisanlarin adil ticret algisinin is degerlemesi olma durumuna ve
belirlenmis demografik degiskenlere bagli olarak nasil degistigini belirlemek amaciyla

yapilan anket arastirmasinin yontem ve bulgularina yer verilmistir.



BIiRINCIi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. iS DEGERLEMESI

Caligma kavrami insandan ayrilmaz bir unsur olarak, insanin yasamsal gereklilikleri
icin bir sart, sosyal statii ve itibari i¢in zorunluluk sayilmaktadir (Omay, 2009: 43). Is
gorenin nihai amaci olan {icret igveren i¢in bir maliyet unsuru iken, c¢alisanin
gereksinimlerini karsilama kaynagidir. Bunun yaninda c¢alisanlar, emeginin
karsiliginda kazandig ticret diizeyi ve hakkaniyetiyle yakindan ilgilenirler. Bu nedenle
her iki tarafin da isteklerine cevap veren licret yapisinin kurulmasi, kurulan bu yapi ile
calisan motivasyonu, is tatmini ve Orglitsel bagliliginin saglanmasi, isverenin de
yilksek verim alabilecegi c¢iktilarin olusabilmesi onemlidir. Boyle bir yapinin
kurulabilmesi i¢in i degerlemesi yontemine ihtiyag¢ vardir (Y1ldiz ve Balaban, 2006:

52-53).

Is degerlemesi, islerin onem sirasin1 belitleyen ve gruplayan bir karsilastirma
yontemidir (Ataay, 1990: 4). Bir isletmede, yapilan islerin birbirleriyle mukayese
edilmesinin yani sira, onem seviyelerine gore siralanmasi isin biitiin taraflari
bakimindan fayda sergilemektedir. Ciinkii taraflarin ise ve calismaya yiikledikleri

anlamlar objektif ve bilimsel kriterler ile 6lgiilebildiginde somutlasabilir.
1.1.1. Tanim

Glinliimiizde 1s degerlemesi sisteminin isletmelerde giin gectikge yayginlasmaya
basladif1 goriilmektedir. Is degerlemesi, uygulama sekli bakimindan bir isletmede
mevcut islerin kendi aralarinda goreceli olarak isletmeye kattig1 degeri saptayan bir

yontem olarak ifade edilmektedir (Benligiray, 2007: 103).

Milkovich ve Boudreau, (1991: 470) is degerlemesini, “Orgiitteki islerin biitiin
ozellikleriyle sistematik bir sekilde incelenmesi, karsilastirilmasi, bunlara ait goreli
degerlerin saptanmasi ve bu degerlerin bir araya toplanmasiyla isler arasinda

matematiksel bir iligskinin gelistirilip kurulmasi eylemi” seklinde tanimlamaktadirlar.

Benzer sekilde Askun (1969: 13) is degerlemesini “Is degerlemesi, isletmede diger

islerle ilgili olarak tek bir isin degerini belirleme eylemlerinin tamamudir. Is tanimlari
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ve i gereklerini saglamak i¢in is analizleriyle baslar ve sonra is ya da is gruplarinin
goreli degerlerini belirlemek i¢in diizenlenmis bir sisteme gore tanimlarla ilgili siireci

kapsar” seklinde nitelendirmekte ve tanimlamaktadir.

Ucret-deger iliskisi perspektifinden Benligiray’a gore (2007: 104) “islerin ayrintili
analiz ve tanimlarinin yapilip aralarindaki 6nem ve giigliik farklar1 ve benzerlikleri
dikkate alinarak agirliklandirilmalart ve objektif bir {icret- deger iligkilerinin

kurulmasidir”.

Netice itibariyle is degerlemesine iligkin tanimlarin ortak yoniiniin belirlenen degere
karsilik dengeli iicretlendirme yaklagiminin oldugu goriilmektedir. Ancak bu ve
benzer tanimlara dayanarak is degerlemesinin bir iicret sistemi oldugu kanisina
kapilmamak gerekir. Is degerlemesi bir iicret sistemi degil, ise dayal adil bir {icret
sisteminin kurulmasina temel dayanak olusturulan objektif ve bilimsel standartlar elde
etmek i¢in kullanilan bir tekniktir. Ancak bu teknik ¢ok asamali bir siire¢ 6zelligi
tagimaktadir. Bu bir orgiitte is degerlemesi temeline dayal1 bir ticret sistemi kurmak

icin belirli asamalardan gegmek gerektigi anlamina gelmektedir.

Orgiitlerin is degerlemesi sistemi uygulamasinin temel amact; her bir isin katma
degerini 6l¢ciimlemek ve ona gore iicretleri kademelendirmektir. Is degerlemesi, isler
hakkinda bilgi liretmeyi ve 6zel olarak yapilandirilmis skalalar kullanilarak onlar
karsilastirmayr igerir. Bu karsilastirmanin sonucunda, her bir isin isletmenin
etkililigine yaptigi katkmin boyutlarma dayali bir is hiyerarsisi elde edilir. Is
hiyerarsisi, isletmenin farkli pozisyonlari i¢in farkli 6deme diizeylerini kurmak ve

dogrulamak i¢in kullanilir (Benligiray, 2007: 104).
1.1.2. Tarihsel Gelisim

Bir¢ok ekonomik ve teknolojik gelisimin baslangi¢ noktasi olan Sanayi Devrimi’yle
gelisen siirecte, 20°nci ylizyilin baslarinda ortaya ¢ikan bilimsel yonetim yaklasimlari
ve endiistriyel gelismeler, verimlilik, performans gibi kavramlari da ortaya ¢ikarmistir.
Bu degisim ve doniislimlerin beraberinde getirdigi sorunlar iginde is ve calisan
arasindaki iliski degerlendirilmeye baslanmig, bu ikilinin maksimum uyumluluguna

odaklanan yaklasimlar tiretilmistir (Ataay, 1990: 11-12).



Is degerlemesi ilk olarak Taylorizm etkisi ile ABD’de ve Bati iilkelerinde uygulama
alan1 bulmustur. Ulkemizde ise, daha ileri tarihlerde, 1950°1i yillarda uygulanmaya
baslanmustir. Is degerlemesi uygulayicilarinin ilk olarak kamu sektdrii oldugunu
s0ylemek yanlis olmayacaktir. Nitekim is degerlemesi bircok kaynaga gore, ilk olarak
1871 yilinda ABD’de kamu sektoriinde farkli isleri bir diizene sokma amaciyla
baslamistir. 1909 yilinda E.O. Griffenhagen tarafindan Chicago’da belediye
hizmetlerinde kullanilmistir. Is degerlemesi sistemi zamanla farkli yontemler
gelistirilerek kullanilmaya baglanmistir. 1914 yilinda Harry A. Hopf tarafindan finans
sektorlinde is analiz ve siniflandirma yontemleri gelistirilmistir (Benligiray, 2007:
108). Puanlama yontemi 1924 yilinda Merill Lott tarafindan gelistirilmisken, Eugene
Benge 1920’lerde faktor karsilastirma is degerlemesi yontemini gelistirmistir
(Ozdemir, 2012: 43). 1930’lu yillarda ABD’de artan sendikalasmaya bagl olarak
endistriyel demokrasi kavrami ortaya ¢ikmis ve bunlarin neticesi olarak da is
degerlemesi sistemi daha belirgin bir bicimde uygulamaya geg¢irilmistir (Yildiz ve
Balaban, 2006: 53). Sanayi devriminin ana yurdu olan Ingiltere ise, teknolojik
gelismeleri ve teknikleri hizlica benimsemesine ragmen, is degerlemesi konusunu,
ekonomiyi toparlama amagcl II. Diinya savasinin ardindan uygulamaya koymustur

(Y1ldiz ve Balaban, 2006: 54).

Is degerlemesine yonelik uygulamalar Tiirkiye’de diger iilkelerle benzer sekilde ilk
olarak kamu sektdriinde hayata gegirilmislerdir. ilk olarak 1950’li yillarin baglarinda
Karabiik Demir Celik isletmeleri’nde ve sonrasinda da Makine Kimya, Devlet Demir
Yollar1 gibi kuruluslarda yabanci uzmanlarin danismanliginda uygulanmustir. Is
degerlemesi 6zel sektorde ise, 1960-1970 yillar1 arasinda tlilkemizde ilgi ¢ekmistir

(Yildiz ve Balaban, 2006: 54).

Yukarida belirtilen tarihlerde Tiirk Metal Sanayii isverenleri Sendikast ile Tiirk Metal
Sanayi Iscileri Sendikasinin gelistirdikleri degerleme planina dayali {icret
uygulamalari, lilkemizde ilk ve diinyada nadir 6rnegi olan is kolu diizeyinde is

degerlemesinin basarili bir 6rnegidir (Y1ldiz ve Balaban, 2006: 54).



1.2. iS DEGERLEMESININ GENEL iLKELERi

Is degerlemesi, isletme i¢inde isin dnemine dayali, rasyonel ve tarafsiz kurallar ile
hakkaniyetli bir iicret yapist olusturmaktir. Bu yapiyr kurmak i¢in kademeli bir
stirecten gegmek ve standartlart olan ilkeleri benimsemek gerekmektedir (Yildiz ve

Balaban, 2006: 56).

Bu ilkelerden baslicasi ¢alisanin degil isin degerlendirilmesidir. s degerlemesi, isin
kendisini analiz ederek, dogrudan isin onemi ve katma degeri ile ilgilenir. Is
degerlemesi ¢alisanin isi nasil yaptigiyla degil, isin nasil yapilmasi gerektigiyle ve isin
gorev tamimlariyla ilgilenir. Is degerlemesinde amac; isleri kendi arasinda kiyaslayarak

degerlerin saptanmasidir (Yildiz ve Balaban, 2006: 56).

Bir diger 6nemli ilke “esit ise esit iicret” tir. Is degerlemesi siirecinin nihai hedefi aym
degere sahip islerin ayni Ucreti, farklilik gosteren islerin de farkli ticret almalarini
saglamaktir. Hedef, isler arasindaki katma deger ve zorluk derecelerinin iicretlere
yansitilmasidir. Bu hedefle, “esit degerdeki islere esit iicret ddenmeli ve isler

arasindaki deger farklar1 o islerin iicretleri arasindaki farka da yansitilmalidir

(Benligiray, 2007: 105).

Is degerlemesi dogrulugun ve diiriistliigiin esas alindig1 ilke ile gergeklestirilirse,
oncelikli olarak calisan giiveninin kazanilmasi ile somut bir bigcimde algilanabilecektir.
Is degerlemesinin uygulandigi isletmede olumlu degisim yaratmasi amaglanir.
Amaglandig sekilde olumlu degisim yaratabilmesi de dogruluk ve diiriistliik ilkesinin
varligima ve c¢alisanlarin da bunu somut bir bi¢imde algilamalarina baglidir

(Benligiray, 2007: 105).



Is degerlemesi uygulamasi sirasinda seffaf olunmasi dnemlidir. Gizlilik, ¢alisanlarin
cesitli diisiinceler iiretmesine ve isletmeye karsi olumsuz kanaatler olusturmalarina
zemin saglayan bir tutumdur. Bu nedenle, is degerlemesi silirecinde ¢alisanlara karsi
seffaf olunmas1 gerekir. Is degerlemesinin isletmede yarattig1 degisimlerin basinda
licrete dayali bilgilerin tiim ¢aliganlar tarafindan ulagilabilir olmasi gelmektedir.
Calisan kazanclar sakli kalmak kosulu ile kademeler ve bu kademelere iliskin ticret
bantlarinin aciklanmasi ve calisanlarin bilgilendirilmesi gereklidir. Aksi durumda
calisanlar arasinda is degerlemesine olan giiven azalacak ve g¢alisanlar arasindaki is

iligkileri bozulacaktir (Y1ildiz ve Balaban, 2006: 57).

Yapilan is degerlemesi calismalarmnin ilgili taraflarca benimsenmesi gerekir. Isletmede
calisan, igveren ve sendika tarafindan sisteme olan inan¢ ve gilivenin eksik olmasi
sistemin etkinligi agisindan tehlike yaratir. Taraflarin onay1 ile yiiriitilen is
degerlemesi ¢alismalarinin basarili bir sekilde uygulanmasini miimkiin kilacaktir

(Benligiray, 2007: 106).

Is degerlemesi calismalar1 mutlaka iicretlendirme kararlarinda dikkate almmalidir.
Isletme, is degerlemesi neticesinde elde ettigi sonuglara bagh kalarak ve adil bir iicret
politikas1 uygulayarak hareket etmelidir. Diger bir ifadeyle is degerlemesi siireci
sonucunda isin degerini hak eden ve “esit ise esit licret” prensibini gz Oniinde

bulunduran bir iicret politikasi iiretmelidir (Y1ldiz ve Balaban, 2006: 57).

Ucret yapilarinin karmasik olmasinin nedenlerinin basinda islerin siirekli degismesi
gelmektedir (Benligiray, 2007: 106). Bu tiir degisimlerin is degerlemesi ile

ayristirtlmasi ve ticretlere yansitilmasi yani verilerin giincel tutulmasi gerekir.

1.3. iS DEGERLEMESININ AMACI, KAPSAMI VE YARARLARI

1.3.1. Amac¢

Is degerlemesi sisteminin ilk asamasi; is degerlemesinin hangi amag igin yapilacagimin
belirlenmesidir. Bu noktada c¢alisanlarin licret politikasina iligkin memnuniyetsizlikleri
ve sikayetleri, amacin belirlenmesinde girdi olarak degerlendirilmelidir. Diger taraftan
calisanlarin sisteme dahil edilmesiyle birlikte is degerlemesi sisteminde dogacak
sorunlarin yonetim kademesine ulasimini saglayan bir geri bildirim mekanizmasi da

olusturulmus olacaktir. Bunun yami sira is degerlemesi sistemi sadece Ticret
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seviyelerini ayarlamak seklinde tekil bir fonksiyon iistlenmeyip, terfi, prim ve hak edis
gibi hususlarda da etkin olarak rol alabilecektir. Is degerlemesi sisteminde ihtiyaglar

en basta belirlenmeli ve aksiyon planlari olusturulmalidir (Ataay, 1990: 16).

Is degerlemesi ¢iktilari, ozellikle iicret yonetiminde; objektif ve bilimsel iicret
politikasinin temel prensiplerinden yararlanarak “esit ise esit {licret” politikasinin
uygulanmasina yardimei olur. Ucretler, isin gerektirdigi sorumluluk ve becerilere gore
belirleneceginden iicret adaleti desteklenir. Ucret adaleti saglanarak, ¢alisanin daha
motive hareket etmesi ve isini benimseyerek calismasi amaclanir. Ayrica, is
degerlemesinin ¢alisanlara ayrilan biitge ve finansal sorumluluklarin kontroliinde

kolaylik saglamasi beklenmektedir (Ataay, 1990: 17).

Is degerlemesi, islerin icerigi ve iicret yapisiyla ilgili olup bir iicret sistemi niteligi
tasimamaktadir. Diger bir ifadeyle is degerlemesi yapilmasinda temel amag; mantikli,
anlasilabilir ve sistematik olacak bir {icret yapisini belirlemek ve bdylece adil ve

dengeli bir iicret politikasi olusturulmasina katki saglamaktir.
1.3.2. Kapsam

Bir isletmede birden fazla hizmet {iretimi ve sunumu olabilir. Bu nedenle hangi islerin
degerleme kapsamina alinacagina karar verilmesi gereklidir. Calisanlar genel olarak
aylik ticretliler ve saat iicretliler olmak iizere iki temel gruba ayrilmaktadirlar. Bu iki
calisan grubuna Odenen iicretlerin bi¢imi yaninda, calisanlar yaptiklari iglerin
nitelikleri acgisindan da farkliliklara sahiptir (Ataay, 1990: 19). Bu nedenle is
degerlemesi yapilmadan 6nce, isletme, sektor ve iskolu diizeyinde ayrima gidilmelidir.
Ayrica, sistemin uygulanacagi isletme sendika iiyesi ve toplu is sozlesmesi tarafi ise,

calisma kapsami bu durum dikkate alinarak yapilmalidir (Y1ldiz, Balaban, 2006: 55).

Degerleme kapsamina aliacak isler, genel 6zelliklerine gore ayristirilmalidir. Saat
ticretliler, aylik ticretliler, teknik caliganlar, danigmanlar, orta ve iist diizey yoneticiler
gibi gruplar olusturulmalidir. Olusturulan gruplar ile uygulama esnekligi, stireklilik,
isletmeler aras1 karsilastirmalarda kolaylik saglanabilir. Degerleme kapsamina
alinacak isler konusunda 6nemli bir diger husus is sayilaridir. Cilinkii is sayisinin az
veya ¢ok olmasi degerleme planii ve degerleme ydntemini etkiler. Ornegin is sayisi

az olan igletmede daha basit bir is degerlemesi yontemi segilebilir ve ¢alisacak teknik
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ekibin isini kolaylastirabilir. Bu nedenle kapsama alinacak islerin niteligi ve isletmenin

teknik diizeyi hakkinda inceleme yapilmalidir (Y1ldiz, Balaban, 2006: 55-56).
1.3.3. Yararlan

Is degerlemesi, iiretim siireclerinde ise dair beceri, deneyim ve sorumluluklar1 ve
isletme i¢i iletisim kanallarini diizenler, islerin ve siireclerin sadelestirilmesine katki1
saglar, egitim ve gelistirme alaninda kullanilir. Sistem nitel ve nicel veri saglayarak
insan kaynaklar1 planlamasmi gelistirir. Ise alim, segcme ve yerlestirme, yetenek
yonetimi, kariyer yonetimi ve igletme i¢i rotasyon diizenlemelerini kolaylastirir, ticret

artiglar1 ve yiikselme konularinda temel 6l¢iit olarak kullanilabilir (Ataay, 1990: 21).

Is degerlemesi sistemi beraberinde performans artigina, IK faaliyetlerinin daha nesnel
ve islevsel hale gelmesine ve lcretlere iliskin maliyetlerin kontrol edilmesine katki
saglar (Benligiray, 2007: 113). Is degerlemesi sonrasi olusturulacak performansa
dayal1 iicret sistemleri i¢in de saglikl veriler elde edilerek, insan kaynaklari iglevlerine

objektiflik kazandiracaktir.
1.4. iS DEGERLEMESI YONTEMLERI

1.4.1. Sayisal Olmayan Yontemler

Siralama ve Siniflama yontemleri sayisal olmayan yontemlerdir. Bu yontemlerde isler
birbirleriyle ya da standartlarla kiyaslanmaktadir. Sayisal olmayan yontemler, isleri
biitiin olarak degerlendiren yontemlerdir. Bu yontemlere sayisal olmayan yontemler

denmesinin nedeni isler arasinda niteliksel karsilastirmaya dayanmasidir.

Siralama yontemi, uygulamada kullanilan en eski ve temel yontemdir. Yontem, isleri
belli basl faktorlere gore ayirmayip, isi tim Ozellikleri ile bir biitiin olarak
degerlendirmektedir (Collins ve Muchinsky, 1993: 896-897). Her is farkl1 beceriler,
sorumluluklar, gorevler, ¢aba diizeyi gerektirse de siralama yonteminde tim bu

faktorler ayn1 anda dikkate alinarak is degerlemesi gerceklestirilir.

Yontemin uygulanmasinda baslica bilgi kaynaklar1 is analizleri ve is tanimlaridir.
Uygulamada farkli sektorlerdeki isler referans olarak alinmaz. Belli bagh isler

secilerek siralanir ve isletmede kalan diger isler, secilen islerle karsilastirilarak genel
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bir degerlendirmeye tabi tutulur. Tiim bu islerin secilmesi ve karsilagtirilmasi belli

kisiler tarafindan gerceklestirilir (Ataay, 1985: 26).

Siralama yonteminin 6znel yargilara acik olmasi ve islerin detayli karsilastirilmamasi
is degerlemesinde hatali sonuclar elde edilmesine neden olabilmektedir (Ataay, 1985:

33).

Siniflama yonteminde, bir isletmedeki her unvan ve pozisyonun farkli diizeylerde
caba, sorumluluk ve beceri gerektiredirdigi dikkate alinmalidir. Bu gereklilik, aynm
zamanda pozisyonlara atanmis isler arasindaki deger farkliliklarinin varligina da isaret
etmektedir. Buna bagli olarak da isler kendi aralarinda belli kriterlere gore

siniflandirilmaktadir (Welbourne ve Trevor, 2000: 762-763).

Siniflama yontemi “isler ile ilgili bilgilerin is analizi ve is tanimlar1 yoluyla elde
edilmesinden sonra; islerin, ortak nitelik ve ozelliklerine gore, dereceleri ve
kapsamlar1 farkli is siniflarina ayrilmasidir” (Ataay, 1985: 34). Yontem, esnek bir
yaptya sahip oldugundan uyarlanmas1 da kolay olmaktadir; isletmenin biiyiikliigiinden
etkilenmez, kidem ve basar1 esash bir licret yonetim sistemi olusturulmasina yardimei
olur. Ancak, isler siralama yonteminde oldugu gibi genel tanimlara gore
degerlendirildigi i¢in hatalara agiktir. Ayni1 zamanda, degerleme yapan kisilerin
isletmedeki tiim isleri bilmesi zor oldugundan gilivenli bir yontem olmayabilir (Ataay,

1985: 37).
1.4.2. Sayisal Yontemler

Sayisal yontemlerin amaci, siniflama ya da siralama yontemlerindeki 6znel yaklasimi
ortadan kaldirip daha nesnel bir is degerlemesi yaklasimi ile degerlendirme
yapmaktadir. Bu nedenle sayisal olmayan siralama ve siniflama yontemleri daha 6znel
yontemler i¢in gecerli olacagi ve is degerlemesi siirecine dahil edilen calisanin
gorlslerini somut veriye doniistiirebilecegi i¢in elestirilmektedir (Doverspike vd.
1983: 476). Degerleme siirecinde nicel yontemlerin kullanilmasi halinde sadece
sayisal veriler kullanilmig olur ve galisan goriisleri siirece dahil edilmedigi i¢in
uyusmazliklar ortaya ¢ikabilir. Bu da iicret farkliliklarindan kaynakli bir ¢atigsma
ortaminin dogmasina sebebiyet verebilmektedir (Rochet ve Trenkel, 2003: 86- 87). Bu

sebeplerle, sayisal yontemlerin kullanilmasinda dikkat gerektiren nokta; isin
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niteliginin sayisal degerlendirmesinin yani sira, sayisal olmayan yontemlerle elde

edilen verilerin de siirece dahil edilmesi halinde daha saglikli sonuclar elde edilebilir.
Puanlama, Faktor karsilastirma ve Hay metodu sayisal is degerlemesi yontemleridir.

Puanlama yontemi, mevcut islerin goreceli degerlendirilmesi sonucu, olusan her isin
faktorlere, alt faktorlere ve faktdr derecelerine gore incelenerek puanlanmasi ve
derecelendirilmesidir (Eraslan ve Arikan, 2004: 140). Puanlama yonteminde isin
degeri, bircok faktor yardimiyla ve her bir faktore belli bir sistem i¢inde sayisal puan

verilmesiyle belirlenir (Dagdeviren vd., 2004: 131).

Puanlama yontemi yaklasiminda oncelikle hangi is faktorlerinin dikkate alinacagi
belirlenir. Daha sonra her faktoriin dereceleri tespit edilir. Tim faktorlerin
agirliklarinin toplaminin %100 olmasi saglanmaktadir. Bu noktada 6nemli olan, kritik
faktorlere agirlik verilmesi ve sonrasinda da her is i¢in belirlenen faktorlere ve
derecelerine puanlar verilmek suretiyle iicretlendirme sistematiginin olusturulmasidir
(Madigan ve Hoover, 1986: 86-87). Son asamada ise, faktér puaninin agirhig ile

carpilmastyla islerin puanlanmasi ve siniflara ayrilmasi gerceklestirilir.

Tiim bu siire¢ icinde puanlama yonteminde en ¢ok dikkat edilmesi gereken hususlar
hangi faktorlerin dikkate alinacagi ve secilen faktorlerin agirliklarinin belirlenmesidir.
Her faktor, calisanin {icretini etkileyen bir is 6zelligidir. Uygulamada dikkate alinan
dort temel is degerlemesi faktorii bulunmaktadir. Bunlar; beceri, ¢aba, ¢alisma
kosullar1 ve sorumluluktur (Fraser vd., 1984: 643). Bu dort faktor, isletmenin

Ozelliklerine gore alt faktorlere ayrigsmaktadir.

Faktor karsilastirma yonteminde de‘“degerlenecek isler arasindan secgilecek anahtar
isler belirlenen temel is faktdrlerine gore ayri ayri siralanir. Islere 6denen iicretler ya
da 6nceden belirlenen puanlar faktorle dagitilarak, para veya puan birimine dayanan
bir degerleme 6lgegi elde edilir. Degerlenecek tiim isler belirlenen 6lcek iizerindeki
isler ve faktorlerle karsilastirilarak is siralar1 arasinda uygun goriilen yerleri saptanir.

Boylece para veya puan birimine gore isler degerlenmis olur” (Ataay, 1985: 39-40).

Faktor Karsilastirma yontemi puanlama ve siralama yontemlerinin bir karmasidir. Bu
yontemde puanlama yonteminde oldugu gibi anahtar isler belirlenir ve faktorler secilir.

Belirlenen faktorler anahtar isler ile karsilagtirilir ve siralanir. Bu islem, siralama
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yonteminde oldugu gibi tiim isleri biitiin olarak ele almaz (Benligiray, 2007: 184-185).
Puanlama yonteminde goriilen eksiklikler nedeniyle Benge tarafindan gelistirilen
yontemin 6l¢ii birimi paradir. Benge’nin gelistirdigi bu yontemin 5 temel faktorii
bulunmaktadir. Bunlar; beceri, zihinsel ¢aba, bedensel caba, sorumluluk ve is
kosullaridir. Faktor yontemi puanlama yontemine benzemekte olup, farki siralama

yapilmasidir (Ataay, 1985: 38).

Biiylik 06lcekli, ¢cok sayida unvan ve is igeren isletmelerde kisa siirede is
degerlemesinin yapilmasi miimkiin olamayabilir. Bu sorunu ¢6zebilmek igin, faktor

karsilastirma yontemi kullanilabilir (Snelgar, 1983: 372-373).

Bu yontemin diger yontemlere gore bir¢ok yarari bulunmaktadir. Her igletmenin kendi
niteliklerine uygun degerlendirme gerceklestirmesi, 6znel kararlarin en alt seviyede
kalmasi ve sadece isle ilgili degerlere gore faktorlerin belirlenmesi baglica yararlaridir.
Sakincalarint inceledigimizde, secilen anahtar islerin zamanla yapisindaki
degisimlerin sistemi etkilemesi, diizenli kayit tutulma geregi ve uygulamanin zaman

almasi sebebiyle yiiksek maliyetli olmasi sayilabilir (Ataay, 1985: 53-54).

Hay yontemi ise, giiniimiizde is diinyasi tarafindan en ¢ok tercih edilen is degerlemesi
yontemidir. Bu yontemde belli prensiplere ve gozlemlere gore ilerlemek suretiyle is
degerlemesi yapilmaktadir. Ilk asamada faktorler {ic grupta toplanmaktadir: Bilgi
birikimi ve isi yapmak i¢in gereken beceriler; genelde karsilagilan problemleri ¢6zmek
icin gereken problem ¢6zme becerileri ve ise dair sorumluluklar dikkate alinmaktadir

(Hay ve Purves, 1954: 73-74).

Bu yaklagimla her isin sadece faktoriin biiyiikliigl ile degil ayn1 zamanda faktorler
arasindaki baglant1 ve denge ile tanimlanabilmesi amaclanmaktadir. Hay yontemi
degerleme Glgeginde ise, geometrik dlgek kullanilmaktadir. Boylelikle isler arasindaki
farklar sadece mutlak degerce degil, uygulamadaki farkliliklar perspektifinden de
belirlenebilmektedir (Hay ve Purves, 1954: 74). Bu farkliliklara ek olarak, Hay
yonteminin en Onemli 6zelligi isler, Orgiitsel yap1 ve icerikten bagimsiz olarak
degerlendirilmemekte olup isler arasinda hem yatay hem de dikey iliskiler dikkate
alinmaktadir (Bellak, 1984: 68).
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1.5. UCRET HAKKANIYETI

Calisanlarin gerek iicret gerek c¢alisma yasamlarmi ilgilendiren diger konulardaki
adalet arayislar1 bircok unsurdan etkilenmektedir. Calisan, isi i¢in gosterdigi ¢abanin,
katlandig1 kosullarin karsiligimmi gérmek ister. Kendisine sunulan haklari da hem
bireysel faktorler hem de orgiitsel faktorler cercevesinde karsilastirir ve hakkaniyetli

olup olmadig1 sonucuna ulasir.
1.5.1. Tanim

Ucret hakkaniyeti veya diger bir ifadeyle adil {icret, nesnel dlgiitlerin kullanildig1 bir
ticret sisteminde isin giigliik ve sorumluluk degerine gore belirlenmis olan, benzer veya
ayni iglere ddenen iicretle esit diizeyde belirlenen iicret seklinde tanimlanmaktadir.
Bunlara ek olarak, ¢alisanin verimliligi, performansi, basarilar1 ve isletmeye iirettigi
arti degerler de dikkate alinmak suretiyle belirlenmis olan iicretlendirmeyi ifade
etmektedir (Kilig, 1990: 97). Ucret hakkaniyeti cercevesinde belirlenen iicret, isler

(13

referans alindiginda yukarida da ifade edildigi gibi “esit ise esit licret” kriterini
saglamalidir. Bu da galisanin ticrete iligkin hakkaniyet veya iicretin adil olmasi

yoniindeki algisin1 pozitif yonlii olarak etkiler.

Adil iicret, calisanin egitim, deneyim ve becerilerini, is giicliigii ve Onemini,
performansina karsilik gelecek, yasadigi toplumdaki yasam kosullarina uygun, makul
bir yasam seviyesi saglayacak, ¢alistig1 orgiit i¢inde ve disinda kendisi ile benzer isleri
yapanlarla benzer miktarda olacak bir {icret diizeyini ifade eder. Buna gore adil {icreti
olusturan unsurlar, beseri sermaye, isin degeri, performans Oolgiitlerini iceren
karsiliklilik, belirli bir yasam diizeyi saglama, orgiit i¢i ve orgiit dis1 esitlik seklinde
ele alinabilir” (Cakir, 2006; 60). Isletmeler bu unsurlar1 dikkate alirken, siibjektif karar
vericilikten uzak, herkesin anlayabilecegi sistematik sekilde; islerin 6nem ve giicliik
derecelerine gore iicret diizeylerini belirlemeli ve ¢alisanlarin islere yaptiklar1 katkiy1
odiillendirmeye yonelik tarafsiz Olgiimleri benimsemelidirler. Ayrica, sektoriin

bulundugu piyasa iicret diizeylerini dikkate almalilardir.
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1.5.2. Ucret Hakkaniyetinin Unsurlar

Ucret hakkaniyetini olusturan unsurlar, igsel esitlik, bireysel esitlik, dissal esitlik,

yasam diizeyi ve oOrgiitsel esitlik olarak degerlendirilmektedir.
1.5.2.1. Bireysel Esitlik

Bireysel esitlik, ¢alisanin isine katmis oldugu bilgilerin, becerilerin, yetkinliklerin,
cabalarn, iste katlandigi kosullarin karsilig1 olan ticreti elde etmesidir. Calisanin aldig
ticret hangi licret sistemi ile belirlenirse belirlensin, ek kazanglari ne olursa olsun,
calisanin eline gecen ticret miktar belirli unsurlarin varligina baghdir. Sadece belli bir
unsur dikkate alinirsa o isletmede iicret adilliginden bahsedilemez. Calisanin sahip
oldugu egitim, deneyim, yetkinlikler dikkate alinarak ticret belirlenmelidir. Ciinkii
calisan, sahip oldugu Ogrenim seviyesi, bilgi, beceri, deneyim ve yetkinliklerini
edinebilmek i¢in bugiine kadar belli bir yatirnm yapmistir. Beseri sermayesi i¢in
yatirim yapan ve yapmayan calisanlarin {icretleri arasinda mutlaka farklilik olmalidir.
Ayni zamanda yapilan isin niteligine ve c¢alisanin gosterdigi verim ve performansa
karsilik gelecek bir licret diizeyi ancak bireysel esitlik unsurunu tamamlayacaktir

(Cakar, 2006: 61).

1.5.2.2. i¢sel Esitlik

Bir isletmede igsel esitlik, bir ¢calisanin yaptig1 isin karsiligi olarak aldigi iicretin, ayni
isletmede benzer isleri yapan diger calisanlarin iicretleriyle esit diizeyde olmasini ifade
eder (Benligiray, 2003: 15). Igsel esitligin saglanmas1 bakimindan, tiim caliganlarin

ayn1 nesnel yontemler ile degerlendirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir.
1.5.2.3. Dissal Esitlik

Calisan kisinin yaptig1 isin karsiligi olarak aldig: ticretin diger isletmelerde benzer isi
yapanlarin aldig1 iicretle esit olmasi anlamina gelmektedir. Bu durumda iicrette adalet
saglanmas1 acisindan piyasada iicret arastirmasi dnemlidir (Cakir, 2006: 53-54). “Is
degerleme, bir taraftan igletme i¢inde adaletli bir iicret yapisinin kurulmasina hizmet
ederken, diger taraftan iicret tespitinin licret arastirmalarina dayanilarak yapilmasi ile
digsal adaletin gerceklesmesine de katki saglayan bir uygulama olarak karsimiza

cikmaktadir” (Cakir, 2006: 85-87). Piyasa iicret arastirmalari, farkli igletmelerde ayni
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isi yapan c¢alisanlar i¢in hem bir dissal bilgi kaynagi hem de ¢alisanlarin hangi {icret

seviyesinden yagam diizeylerini slirdiirebildiklerine dair veri olusturmaktadir.

Yasam diizeyi, ¢alisanlarin iicrete iliskin davranislar1 aldiklar1 tlicret miktar1 ve
ailelerini gecindirebilme durumlarina yani iyi bir yasam diizeyi i¢in gereksinmelerini
karsilamasina gore degisiklik gosterir (Artan, 1981: 87). Isletmelerin yasam diizeyini
arttiran ticret politikasini tercih etmeleri isletmelerin rekabet giicli agisindan da
onemlidir. Bu nedenle, isveren c¢alisana dissal esitligi saglayabilecek ve yasam

diizeyini koruyabilecek bir iicret miktar1 onermelidir.
1.5.2.4. Orgiitsel Esitlik

Isletme karinin, karin elde edilmesinde katki saglayanlar arasinda dogru ve adil bir
sekilde dagitilmasiyla ilgilidir (Benligiray, 2003: 16). Isletmeler niteligi ve verimliligi
nedeniyle ihtiyag duyduklari az sayida elemana yliksek {iicret Oderken, isgiicii
maliyetlerini diisiik tutmak icin geride kalan ¢ok sayida ¢alisana diisiik iicret 6demeyi
tercih etmektedirler. Bu olumsuz kosullarin neticesinde iicret, sosyal niteligini giderek
kaybetmekte ve isletme ici Orgiitsel esitlikte dengesizlik olusturmaktadir (Koray,
2005: 256).

Orgiitsel esitlikte denge, adil iicret yonetimi ile kurulabilir. Esitligi hedefleyen bir
sistem kurulabilmesi i¢in ¢alisanin isletmeye sagladig1 verimliligin, isletme disindaki
diger calisan gruplarnin {icretlerinin, hayat pahaliliginin ve ge¢im kosullarinin da

dikkate alinmas1 gerekmektedir (Aldemir vd., 2001: 344).
1.6. UCRET HAKKANIYETINE ETKi EDEN FAKTORLER

Calisanlarin orgiitsel adalet ve {icret hakkaniyeti yaklasimlarini etkileyen faktorler

bireysel ve orgiitsel faktorler olarak degerlendirilebilir.
1.6.1. Bireysel Faktorler

Calisanin ticret hakkaniyeti yaklasimini, kazandigi iicretten duydugu tatmin ve

hissettigi 6z sayg1 etkilemektedir.
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Ucret tatminin olusabilmesi, ¢alisanin iicretinden maddi ve manevi tatmin duyabilmesi
icin O6denen iicretin, yapilan isle es diizeyde ve dengeli olmasina baglidir. Calisanin

ticrete iligskin algisinin temelinde ticretin yeterliligi ve adaleti yer alir.

Ucret tatminin bir alt boyutu olan iicret diizeyi, genellikle iicret tatminini belirleyen en
onemli etkendir. Fakat sanildiginin aksine yiiksek tiicret diizeyi, her zaman {icret
tatmini saglamayabilir. Calisan, piyasadaki benzer pozisyon veya iste calisan diger
kisilere gore daha yiiksek bir iicret aliyorsa ve buna karsin isinden memnun degilse,
bu noktada iicret calisanin ise karsi memnuniyetini saglamaya yetmeyebilir. Bu
durumdaki ¢aligsan, kazang kaygisiyla igini degistirmeyecek ancak memnuniyetini de
stirekli sorguluyor olacaktir (Benligiray, 2003: 42). Bunun sebebi, c¢alisanin is
tatminine verdigi deger olacaktir. Is tatmini ¢alisan icin daha 6nemli olabilir, bu
durumda kisi belki daha diisiik bir iicretle tatmin olacagini diisiindiigii iste calismay1

tercih edebilecektir.

Ucret tatmini dissal karsilastirma, bireysel karsilastirma ve Orgiitiin {icret
yonetiminden bekledigi licret ile ¢alisanin aldig: ticreti karsilastirmasi arasinda giiglii
bir iligki vardir. Lawler’in {icret tatmini modeline gore birey isin niteliklerine, ise
yaptig1 katki ve yatirimlara, isten elde ettigi iicret dis1 kazancglara ve kendi iicret

gecmisine gore licret almasi gerektigine inanmaktadir (Polat, 2012: 142-143).

Calisan yaptig1 karsilastirmalar sonucunda kendisine verilen {icretin yetersiz veya
adaletsiz oldugunu diisiindiigiinde huzursuz olmakta ve hem is tatmin diizeyi hem

ticret tatmin diizeyi diisiis gostermektedir.

Calisanlar, iicret tatminsizligi algilarsa, kurum i¢i anlagsmazliklar, grevler, ise gec
gelmeler, devamsizliklar, isi birakmalar ve isle ilgili psikolojik olumsuz algilamalar
ortaya cikar. Bu algilamalarin sonucunda ¢alisanin verimliligi azalacak ve dolayisiyla

isletmenin maliyeti artip, kar1 azalacaktir.

Ucret hakkaniyetini etkileyen bir diger bireysel faktdr 6z saygidir. Oz saygi bireysel
bir ozelliktir. Ozsaygi, calisamin hissettigi yeterlilik ve beceri duygusunu ifade
etmektedir. Korman’a gore (1970) 6zsaygi derecesi, kisinin becerileri ve degerine

iliskin bagkalar1 tarafindan degerlendirilmesi olarak tanimlanmistir (Cakir, 2006: 112).
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Oz sayg1, calisanin onceki is tecriibesi, diger ¢alisanlar ile yaptig1 karsilastirmalar,
baskalart ve diger calisanlar tarafindan degerlendirilmesi sonucunda degiskenlik
gosterebilir. Dolayisiyla ¢alisanin iicretini adil veya hakkaniyetsiz algilamasi, kisinin
0z saygisinin yliksek veya diisiik olmasina bagli olarak degisebilmektedir (Y1ldirim ve

Demirel, 2015: 137).

Calistig1 isletmede kendisinin degerli oldugu algis1 6n planda olan ¢alisanin orgiitsel
0z saygis1 yiiksektir. Bu diisiincelere sahip calisanlar, kendilerini isletmeleri igin
vazgecilmez olarak gormektedirler. Calisanlarin bu diisiinceleri bir isletmenin liyesi
olmalar ile birlikte olusmakta ve sosyal gecmislerine gore sekillenmektedir. “Ucret
diizeyi de bireyin Orgiit icindeki degeri hakkindaki 6énemli isaretlerden biri olarak
degerlendirilmektedir” (Tharenou, 1979: 326). Bu degerlendirmelere gore, diisiik ticret
ve akort licret tipi 6demeler calisanin 6z saygi algisini olumsuz etkilemektedir.
Cableve Judge’ye (1994) gore, yliksek licretlendirmeye dayali isleri 6z saygist yliksek
olan kisilerin tercih ettigi belirtilmistir (Gardner vd., 2004: 310).

1.6.2. Orgiitsel Faktorler

Ucret diizeyi, isin niteligi ve Orgiitsel adalet orgiitsel faktorler olarak

degerlendirilmektedir.

Hem isletme yOnetiminin hem de calisanin beklentilerini karsilayan bir iicret
sisteminin kurulmasi ve yliriitiilmesi i¢in sistematik ve biitlinciil bir iicret diizeyi

politikas1 belirlenmelidir.

Isletmede {icretlendirmeyle ilgili politikalarin olusturulmasi, temel kararlarn
verilmesi, licret yapisinin olusturulmasi ve ticret sistemlerinin kurulmasi saglanarak

ticret diizeyi belirlenir (Aldemir vd. 2004: 344).

Etkili bir bicimde olusturulmus iicret diizeyi, isletme acisindan verimliligi arttirmali
ve maliyetlerin kontrol edilebilir olmasina yardimei olmalidir. Calisanlar agisindan da
igsel, digsal ve bireysel esitlik saglamalidir. Orgiitte etkin bir {icret ydnetimi
uygulanmas1 durumunda bir yandan 6rgiitiin hedefleri gergeklestirilirken bir yandan

da ¢alisanlarin memnuniyeti arttirilmis olur, dolayisiyla da verimlilik artis gdsterir.
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Olusturulacak ticret diizeyi ¢alisan icin adil, is ve Orgiit yapisina, ¢cevresel taleplere ve
yasal gereklere uygun ve yonetimi zor olmayan bir yapida olmalidir (Cakir, 2006: 23).
Ucret politikalar1 esnek bir nitelife sahip olmali, isletmenin yer aldig1 sektdriin
gelenekleri, isletmenin tarihsel gegmisi, orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin beklentileri, sosyo-
politik ve ekonomik gelismeler goz Oniinde bulundurulmali ve diger isletme

politikalar1 ile uyumlu olmalidir (Acar vd. 2012: 28).

Isin niteligi de orgiitsel faktdrler icin dnemli bir girdi olusturmaktadir. isletmede veya
sosyal ortamlarda bulunan bir isin, insanlarin iizerindeki etkisi isin 6nemi olarak ifade
edilmektedir. Isin 6nemi oldukca kritiktir. Ciinkii bir varsayima gore, calisanin
tizerindeki yetki ve sorumluluk arttik¢a, deneyimi de artacak ve isin niteligi farkl
yonde sekillenecektir. Kariyerinin basinda olan bireyler i¢in kisisel faktorler (yas,
cinsiyet, egitim vs.) orglitsel baglilig arttirirken, kariyerinin orta veya ileri doneminde
olan bireyler igin Orgiitsel faktorlerin; oOrgiit igindeki rolii, orgiitsel iletisim gibi
degiskenlerin baglilik a¢isindan daha etkili olduguna isaret edilmektedir (Aldemir vd.,
2004: 78). Bu nedenle, yapilan isin niteligine gore c¢alisanin Orgiitsel baglilig:

etkilenecektir.

Isin niteliginin degismesi ve hiyerarsik konumun yiikselmesiyle orgiite katki ve
harcanan zaman da artacaktir. Dolayisiyla licret beklentisi de bu dogrultuda artacaktir.
Beklentilerin yiiksekliginin bir neticesi olarak iicret hassasiyetinin de yiiksek olmasi
beklenir (Cakir, 2006: 40). Bu nedenle, ¢alisanin isteki sorumluluk seviyesi, gorevinin
Onemi, isinin tanim1 ve meslegiyle ilgili 6zelliklerinin iicret hakkaniyeti algisinda etkili
olmaktadir. Isin niteligi yoniinden iicret tatminini ve orgiitsel baglhlig: etkileyen
faktorler; hiyerarsik konum, statii, i tanimlarinin netligi, gorev ¢esitliligi ve onemi

olarak siralanabilir (Cakir, 2006: 39).

Orgiitsel faktdrlerden biri olan 6rgiitsel adalet, genel anlamiyla adalet ve hakkaniyeti,
esitlik konularinda da is yeri ve ¢alisma ortamindaki algiy: ifade etmektedir. Orgiitsel
adaletin literatiirdeki gelisim siireci incelendiginde Adams’in Esitlik Teorisinin biiyiik
onemi bulunmaktadir. Bu teoriye gore; ¢alisanlarin performansi, motivasyonu, isinden
memnuniyeti ve orgiitsel baglilig1 esitlik ve adaletsizlikle ilgili algilar ile dogrudan
baglantilidir (Dittrich ve Carrell, 1979: 30-32). Bu varsayim iizerinden esitlik teorisi,

calisanlarin adalet algisin1 hem kendi isletmesinde hem de diger isletmelerdeki durum
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ile kiyaslayarak olusturdugu ongoriilmektedir. Esitlik teorisi perspektifi iizerinden
oOrgiitsel adalet, genis anlamiyla calisanin ¢alistigi kurum ve orgiit igerisindeki tiim

uygulamalar ve etkilesimlere dair adalet algisidir.

Esasinda literatiir calismalarinin bulgular1 gostermektedir ki orgiitsel adalet sadece
belli ¢giktilara gore kiyaslamali adalet algisini ifade etmemektedir (Moorman, 1991:
845). Bu nedenle kurallarin yaninda bunlarin nasil uygulamaya geg¢irildigi, iletisim ve
kisiler arasi etkilesim oOrgiitsel adaletin onemli unsurlarindandir. Literatiirde genel
olarak orgiitsel adalet ii¢ alt baslik altinda incelenmektedir: dagitimsal adalet, islemsel
adalet ve etkilesimsel adalet. Bu {i¢ baslik temelde oOrgiitsel adaleti olusturan

boyutlardir.

Dagitimsal adalette temel husus, calisanlarin kendi isletmelerindeki ve diger
isletmelerdeki yonetimin kural ve prensiplere gére kaynak dagitimini ne kadar adaletli
gerceklestirdigine dair algisidir (Greenberg, 1990: 401-402). Dagitimsal adaletin
kapsamina {icret, terfi, yiikkselme olanaklari, sosyal kazanimlar ve prim gibi ek
O6demeler girmektedir. Bunlarin hem kurum i¢inde hem de sektor igerisinde ne kadar
adaletli bi¢imde calisanlar arasinda pay edildigine dair ¢alisan algis1 belirleyici
olmaktadir. Dagitimsal adalette ¢alisanlarin adaletsiz uygulamalar olduguna dair
algisinin olmasi literatiir ¢alismalarinin da gosterdigi iizere, ¢alisanlarin tutumlarini,

motivasyonunu tamamen degistirebilmektedir.

Islemsel adalette calisanlar 6zellikle karar verme siireclerinde alinan kararlarin adil ve
hakkaniyetli olup olmadigiyla ilgilenir. Burada igsverenlerin ve yoneticilerin verdikleri
kararlarda herkesin ¢ikarini esit bigimde dikkate alip almadiklar1 6nem arz etmekte ve
orgiitsel adalet iizerinde belirleyici olmaktadir. Islemsel adalet hakkinda yapilan bir
calismada, calisanlarin igyerinde kullanilan yontem, yonerge ve siirecler konusunda
tiim calisanlara ayni bigimde, esit ve adaletli sekilde davranilip davranilmadigina dair
algilarmin 6nemli oldugu belirtilmistir (Cropanzano vd. 2001: 165-166). Literatiir
calismalarina gore, islem adaletinin iki alt boyutu bulunmaktadir: (1) formal siirecler
ve prensipler, (2) karar verme siireci prensipleri ve buna yonelik uygulamalar. Formal
siire¢ ve prensipler temelde karar verme siireclerinde nihai karar verilmeden 6nce

calisanlarin goriislerinin alinip alinmadigi ile ilgili ¢alisanlarin algisidir. Karar verme
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stireci ve prensipler ise, karar alicilarin siire¢ politikalarini nasil uyguladiklari ile ilgili

calisanlarin algisidir (Egilmezkol, 2011: 22-23).

Etkilesimsel adalet, c¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisim algilamasi ile
aciklanmaktadir. Etkilesim siirecinde, yoneticilerin tiim ¢alisanlara kars1 adil ve insani
davranip davranmadigi belirleyici olmaktadir. Burada ¢alisanlarin hem algilart hem de

beklentileri belirleyici olmaktadir (Polat ve Celep, 2008: 308-309).

Calisanlarin {icret hakkaniyeti algis1 dagitim adaleti ile dogrudan baglantilidir.
Dagitim adaleti bu kapsamda incelendiginde; ¢alisanin sahip oldugu egitim diizeyine,
deneyim siiresine, kidemine, maruz kaldig1 risk ve baskiya bagli olarak gosterdigi ¢aba
ve performansa gore kazanimini nasil algiladig belirleyici olmaktadir (Yiiriir, 2008:
327). Calisanin, ozellikle iicret konusunda bir adaletsizlik algis1 olmasinin orgiitsel

vatandaslik ve baglilik konusunda sorunlar dogurdugu tespit edilmistir.

Hakkaniyet konusunda calisanin kendi beceri ve donanimini diger calisanlar ile
kiyaslayarak nasil algiladigi 6nemli olmaktadir. Ucret adaletinin temelinde ¢aliganin,
tiim calisanlar arasinda hakkaniyetli ve performansa dayal kazang ve ticret dagilimi
yapilmasina dair beklentileri bulunmaktadir. Buna gore de ticretlerde diiriist ve dogru
dagitim yapilmasi orgiitsel adalet algist agisindan 6nem arz etmektedir (Kiliglar, 2011:

24-25).

Ucret hakkaniyetini etkilen son drgiitsel faktdr ficret yonetimi, hem bir isletmenin
stirekliligini saglayan hem de ¢alisanin beklentilerini karsilayan bir insan kaynaklar
fonksiyonudur. Isverenin calisanlara sagladig: iicretler, iiriinler, hizmetler iicret
sistemini olusturur. Bu sistemin organizasyonu ve koordine edilmesi de iicret yonetimi
olarak isimlendirilir. Bir isletme, belirledigi hedeflere ulagmak i¢in sistematik bir iicret

yonetimi yaklagimi1 benimsemelidir (Benligiray, 2007; 13).

Ucret yonetimi, isletmelerin varliklarmi devam ettirebilmek ¢esitli amaglar igin
kullandiklar1 bir aragtir. Bu amaglar; nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmek, rekabet giiclerini
arttirabilmek, calisanlarin motivasyonunu ve is tatminlerini arttirmak, iyi performansi
tesvik etmek, 6dil yonetimini kurmak, calisan devir oranini azaltmak ve kontrol
altinda tutmak, calisan maliyetlerini yonetebilmek, orgiit kiiltiirii olusturabilmek, yasal

diizenlemeler ve sendika ile uyumlu ¢aligmak baslicalaridir (Benligiray, 2007; 15).
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Ucret yonetimi planlanmadan ve uygulamaya konulmadan, egitim, kariyer yonetimi
ve performans degerlendirme gibi diger insan kaynaklar1 fonksiyonlari tam

yonetilemez (Benligiray, 2007; 14).

Bir isletmede birgok is bulunmaktadir. Bu isler birbirinden farkli bilgi, beceri ve
yetkinlik gerektirir. Bu farkli islerin nasil bir iicret sistemi igerisinde koordine
edilecegi ancak fiicret yonetimi ile miimkiin olabilir. Ayrica, calisanlarin hem
motivasyon yonetimi hem de saglanacak yan hak menfaatleri {icret yonetimi konusu

icine girmektedir (Benligiray, 2007; 14).

Calisanin egitim, kariyer yonetimi, performans degerlendirmesi vb. ¢iktilarinin sonucu
ile igin degerine gore hak kazanacagi iicret; calisanin motivasyonunu dogrudan
etkileyecek unsurlardir. Calisan motivasyonunun saglanmasi ise siliphesiz isletmenin
ticret politikas1 ile ilgilidir. Bu politikanin olusturulmasinda bagvurulabilecek
yontemlerden birisi de is degerlemesi sistemi olmaktadir. Is degerlemesi, iicret
yonetimi sistemini tek basia olusturmaz. Ancak, yogun etkilesim i¢indedir (Ulgen

ve Mirze, 2014: 293).

Ucret yonetimi araglarindan olan is degerlemesi sayesinde esit ise esit iicret
politikasinin uygulanmasi1 kolaylasir. Calisanlarin adil {icret inanci gelisebilir.
Calisanlar, kazandiklar iicretin adaletsiz dagitildigini diisiiniirse is tatminsizligi, ise
gec¢ gelme, devamsizlik, isten ayrilma, grev vb. siirecler yasanabilir. Bu nedenle bir
isletmenin siirekliligi ve gelisimi agisindan objektif ve adaletli bir {icret yonetimi

olusturulmalidir (Byars ve Rue, 2008: 253).
1.6.3. Ucret Hakkaniyetinin Oniindeki Engeller

Ucret adaleti, 6nceki baslklarda da izah edildigi iizere temelde iki durumla
saglanabilmektedir. Birincisi esit ise esit iicret ilkesi, digeri de ¢alisanlar tarafindan
licret politikalaridaki farkliliklarin bilinmesi olarak kabul gérmektedir. Isletme igin
licretin isin degerine gore belirlenmesi adil {icret agisindan 6nemlidir (Cakir, 2006:

72).

Isyerinde iicret adaletinin saglanabilmesinin 6niinde bir kisim engeller
bulunabilmektedir. Bunlar igerisinde en belirgin olan iicret artislaridir. is Kanunun 5.

Maddesi, isverenin iscilere “esit islem borcunu sart kosuyor olsa da, isverenin bir
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kisim iscilere zam yapip digerlerine yapmamasi durumunda, ayni isi yapan c¢alisanlar
arasinda tcret farkliligr olusabilmektedir (Yurtseven, 2014: 1). Ayrica, isverenin
calisanlara kars1 sergileyecegi subjektif degerlendirmeler is yiikii ve iicret adaleti

acisindan esitsizlige neden olacaktir.

Isyeri calisanlarinin sendika iiyeliklerinin de iicret adaleti {izerinde etkisi s6z konusu
olmaktadir. Sendikalar, iicretleri dogrudan ve dolayl etkilemektedir. Sendikaya iiye
calisanlarin {icretleri iizerinde dogrudan etki sahibi olmalarinin yam sira sendikali
olmayanlarin {icretleri lizerinde dolayl etkileri s6z konusudur (Bigerli, 2004: 347).
Sendika etkisi ile ¢alisan; pazarlik giicii kazanir ve daha adil bir licret alabilmek igin
igyeri yonetimine karsi sendikal gii¢ elde etmis olur. Sendikal politikalarin temel amaci
“esit ise esit lcret” saglamaktir. Sendikalar, cografi iicret farkliliklarini is kolu
diizeyinde toplu pazarlik yoluyla azaltmaktadir. Ayrica meslekler arasi iicret
farkliliklarini da azaltici politikalar ger¢eklestirmektedir (Bigerli, 2004: 308). Boylece
sendikalar ticretler konusunda bir anlamda denge unsuru olan bir fonksiyonu tistlenmis

olmaktadirlar.

Sendikalar iicret adaletini saglamaya calisirken, sendika iiyesi olan ve olmayan ¢alisan
ticretleri arasinda da farklilik olusmasina neden olabilmektedirler. Bu farklilagma,
bazen sendika iiyesi olmayan ¢alisanlarin aleyhine ortaya ¢ikarken, bazi durumlarda
da sendika iiyesi ¢alisan aleyhine ortaya ¢ikmaktadir. Isini koruyabilen sendika iiyesi
calisan Tcretlerini artirirken, sendika {iyesi olmayan calisanlarin iicretleri aym
artislardan etkilenmeyebilmektedir. Dolayisiyla bu etki, {icretler arasindaki fark
yaratmakta ve ticret adaletsizligine neden olmaktadir (Cakir, 2006: 61). Buna karsin,
sendika iiyesi, isyerlerinde calisanlar arasindaki iicret farkliliklarinin azaldigi da

goriilmektedir (Lordoglu ve Ozkaplan, 2005: 335).

Ucretlendirmede ayrimcilik genellikle cinsiyet ayrimciligi seklinde kendini
gostermektedir. Kadin ve erkege ayni is i¢in farkli ticret 6denmesi seklinde olabildigi
gibi, esit verimlilige sahip bireylerin farkli islerde istihdam edilmeleri seklinde de

sonuglar dogurabilmektedir (Lordoglu ve Ozkaplan, 2005: 221).

Ayrimcilikla beraber diisiik iicret, eksik istihdam ve mesleki katmanlagmanin meydana

gelmesi s6z konusudur (Yildiz, 2008: 76). Isverenler genellikle diisiik statiilii islerde
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kadinlar1 ¢alistirmakta iken, yiiksek statiilii islerde erkekleri calistirmaktadir. Bu

boliinme mesleki katmanlasmay1 getirmektedir.

Ucret adaletinin oniindeki genel etkenlerden bir digeri de iilkedeki issizlik diizeyidir
(Lordoglu ve Ozkaplan, 2005: 393). Issizlik oraninin iicretler iizerindeki etkisi emek
piyasas1 modellerinde dnemli bir yere sahiptir. Issizlik orani {icret belirleme siirecinde
licret iizerinde asag1 dogru bir baski yaratir. Uretimin azalmas1 emek talebinde bir
azalmaya, beklenen issizlik oraninda ise, artisa neden olur. Boylece, gerek bireysel,
gerekse sendikal diizeyde iicret pazarliklarinda nominal iicret artiglarini asagir dogru
ceker. Issiz kitlenin artmasiyla beraber isverenler yiiksek iicretli calisan ¢alistirmak
yerine diisiik iicretli calisan tercih ederler. Issizligin yiiksek oldugu durumlarda emek

talebinin diismesine bagl olarak esnek ticret mekanizmasi isler (Kaynak, 2007: 124).
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IKINCI BOLUM
IS DEGERLEMESIi VE UCRET HAKKANIYETI iLISKiSi

Isletmelerde is degerlemesi sistemine olan ihtiyacin ortaya ¢ikmasmin nedenlerinin
basinda ticretlerin adaletsiz ve dengesiz dagitimi gelmektedir. “Dengeli olmayan iicret,
O0dendigi is i¢in kabul edilen iicret sinirlarinin asagisinda veya yukarisinda bulunan
ticrettir. Adil olmayan iicret ise, is ile igin karsiliginda 6denen iicretin ¢alisanlarin

arasinda farkli olmasidir” (Candan, 2008: 19).

Calisanlarin aldiklar ticretin miktar1 ve bu miktarin belirlenme sekli, adalet algilarini
etkiler. Bir¢ok arastirma, calisanlarin ¢ogunlukla isverenleri tarafindan adaletsiz
olarak iicretlendirildiklerini diisiindiigiinii belirtmektedir. Nitekim Heneman ve Judge
adalet kavraminin, isletmelerde iicret dagitiminda da kullanilmasi nedeniyle daha iyi
bir sekilde anlasilmasinin kritik bir ihtiya¢ oldugu sonucuna varmislardir (Bacci, 1997:
83). Bu nedenle ¢alisanlarin mevcut ya da yeni getirilecek yapiyr kabul etmeleri i¢in
yapinin adil olduguna inanmalar1 gerekir. Ayni sekilde ¢alisanlarin, iicret kararlarina
katilmalart durumu da, yani onlara da s6z hakki verilmesi, iicret tatminlerini olumlu

yonde etkileyecektir.

Lee’ye gore, is degerlemesi uygulamasinda c¢alisanlarin adil iicret algilarin etkileyen
faktorlerin basinda, calisanlarin is degerlemesi siirecine dahil edilmemeleri
gelmektektedir (Lee, 2001: 575-576). Calisanlarin siirece dahil edilmesi, is
degerlemesi esnasinda hangi faktorlerin daha 6nemli oldugunu gérmelerine yardimci
olacaktir. Bu acidan is degerlemesinde c¢alisanlarin dogru ve zamaninda

bilgilendirilmesi bir¢ok yanlis anlasilmanin 6niine gegmeyi saglayacaktir.

2.1. UCRET HAKKANIYETI ALGISINA IS DEGERLEMESININ
ETKIiSI

Algi gibi psikolojik bir diisiince, is degerlendirmesi sisteminin basar1 derecesinin kritik
bir belirleyicisidir (Okuma, 2003: 26). Calisanlar tarafindan kabul goren, adil, rekabeti
tesvik eden, anlagilmasi ve yonetilmesi kolay bir {icret sistemi algisinin olusturulmasi

uzun ve mesakkatli asamalardan olugmaktadir. Ancak dogru tanimlanan, siralanan,

derecelendirilen, ¢alisanlarin islerine harcadiklari ¢caba ve bilgi birikimleri ile dogru
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orantilt kurgulanan bir is degerlemesi sistemi, calisanin {icret hakkaniyeti algisini

olumlu yonde etkileyecektir (Okuma, 2003: 38).

Calisanin iicret hakkaniyeti algisini olumlu yonde etkileyecek objektif ve adil bir iicret
sistemi olusturabilmek i¢in is degerlemesi uygulamasina ihtiyag vardir. is degerlemesi,
organizasyonda ticret hiyerarsisinin olusturulmasini ve ¢alisanlara isletmenin
performansina yaptig1 katki diizeyine uygun bir iicret tespit edilip, ddenmesini saglar.
Ucretin is degerlemesine dayali olarak belirlenmesi, sistematik olmasi, esitlik
saglamasi, calisanlar tarafindan anlasilmasinin kolay olmasi, yasal diizenlemelere
uygun olmasi ve performansa dayali icretlendirmeye temel olusturmasi gibi

nedenlerle 6nemli {istlinliikler tasimaktadir (Barutcugil, 2004: 446).

Is degerlemesi ne kadar ¢ok sistemli bilgi ve hesaplamaya dayandirilirsa, ¢alisanin
icrete dair adalet algis1 da o derece net ve yiiksek olacaktir. Bu algilama, dagitimsal
ve siiregsel adalet dagitimi ile yakindan iliskilidir (Benligiray, 2007: 17). “Siiregsel
adalet konusunda giivensizlik duyulmasi, licret adaletsizligi algisin1 daha ¢ok ortaya
c¢ikaracaktir. Bunun anlamu, iicret adaleti algisinin, ticret miktar1 ile oldugu kadar, licret

miktarinin nasil belirlendigi ile de iliskili olmasidir” (Cakar, 2006: 117).

Esit ise esit iicret amaci dogrultusunda, is de§erlemesi sistemi ile olusturulacak
prosediirler sadece dngoriilebilir ve yonetilebilir bir licret yonetimine olanak saglamaz.
Cilinkii olusturulan prosediirler, insan1 degil isi degerlendirildigi i¢in cinsiyetler arasi
ticret ayrimciligini tespit etmek ve miicadele etmek i¢in kullanilir. Bu sebeple is
degerlemesi Tlcrette ayrimcilikla miicadele icin neredeyse gerekli bir kosuldur

(Coraminas vd., 2008: 17).

Orhan (2009) ise, ayrimcilik temelinde {icret hakkaniyeti algisini cinsiyet baglaminda
incelemis ve bu noktada is degerlemesinin roliinii arastirmistir. Arastirmaci, licret
sisteminde ayrimci yaklasimlarin var olabildigini ortaya koymakla birlikte is
degerlemesinin bu ayrimciligi ortadan kaldirabilece§ine ve adil iicret algisi

olusturulabilecegine isaret etmektedir (Orhan, 2008: 98).

Netice itibariyle iicret hakkaniyetinin saglanmasinda temel iki hususun varlig
goriilmekte; is degerlemesi ve ¢alisan bu konuda bilgilendirilerek iicret farkliliklarini

algilamas1 saglanmalidir. Bu durum ise, isletme yonetiminin bu yondeki egilimi ile
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dogrudan iliskili olacaktir. Isletmenin adil iicret ydnetimi uygulama niyetinin
bulunmasi halinde; is degerlemesi temelli {icret politikasi ile ¢alisanin iicrete iligkin
adalet algis1 gelisecek ve ise yonelik tutumu da buna bagli olarak daha pozitif

yaklasimlar igerecektir.
2.1.1. is Degerlemesi ve Isin Niteligi Arasindaki Iliski

Calisanin isinde iistlendigi sorumluluk seviyesi, gorev tanimi, gorevin zorlugu gibi
unsurlar ticret beklentisini etkilemektedir. Yapilan isin niteligi yiliksek, ancak ticreti
diistik islerde ¢aliganlar ile yapilan bir arastirmada, ytiksek is niteligine sahip olmanin
6diil ve ticret beklentisini arttirdig1 bu nedenle de {icret adaletsizligi algisinin yiiksek

oldugu saptanmustir (Hirschfeld, 2002: 560-561).

Calisanin gorev ve ig tanimi net olmadigi takdirde, kendisini is tanimi belirli olan ve
ayni iicreti alan diger ¢alisanlar ile kiyaslar. Yapacagi karsilastirma sonucunda ticret
adaletsizligini daha fazla hissedecegi saptanmistir. Bunun sebebi de i tanimi belirsiz
olan calisanin “ise iligskin girdileri tam olarak belirleyememesi ve daha ytiksek girdi
diizeyi algilamasi sonucunu dogurmasidir” (Cakir, 119-120). Bu nedenle, yapilan isin
niteligi, ¢alisanin kazanmakta oldugu ticrete iliskin adalet algisin1 dogrudan etkileyen

bir faktordiir.

Is degerlemesi yapilirken isin niteligi dikkate alinirsa adil {icret algis1 daha kolay
saglanabilecektir. Isin niteligine gore belirlenecek bir iicret politikas1 objektif ve
bilimsel bir nitelikte olmali, islerin goreli degeri baz alinarak icsel ve dissal esitligi
saglamali, toplu is sozlesmelerine yon vermeli, ¢alisan motivasyonunu arttirmali,
ticrete yonelik sikayetlerin Oniine ge¢gmelidir. Boylece isin niteligine gore yapilan is
degerlemesi sistemi, ¢aliganin ticrete iliskin adalet algisint olumlu yonde etkileyecektir

(Kilig, 1993: 373).

Sardan (2012) iicret dengesi-is degerlemesi iligkisine deginmekte ve bu yolla is
degerlemesi yapilirken isin mahiyetinin etkisini de arastirmaciya gore ifade
etmektedir. Bir isletmede dengeli ve adil bir iicret sistemi olugturulmasi i¢in kullanilan
is degerlemesinden once is analizi yapilmasi sarttir. Is analizi i¢in de is tanimlarinin
belirlenmesi, is 6zelliklerinin siralanmasi, islerin derecelendirilmesi gerekmektedir.

Belirtilen bu siirecler ancak igin niteliginin bilinmesi ile saglanabilecektir.
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Yapilan isin niteligine gore olusturulacak is tanimlari; islerin igerdigi gorevleri ve
sorumluluklar1, bu isi yapacak kiside bulunmasi gereken nitelikleri, isin islevini,
yapildig1r ortamin kosullarini, icerdigi tehlikeleri, kullanilan arag ve makineleri ve
diger yonleri yazili bir sekilde belirler. Is tanimlarinin sistematik olarak
degerlendirilmesi ile iglerin benzer yonleri ve farkliliklar1 ortaya konularak isletme

icindeki goreli degerler is degerlemesi ile tespit edilir (Cakir, 2007;98).

Ucret sistemlerinin kurulmasinda ilk adim olan is degerlemesini, dogru ve amaca
uygun, isletmeye 6zgiin islerin niteligine gore gerceklestirdikten sonra diger adimlarda
da ayni titizligi ve 6zeni gostermek gerekmektedir. Bu yonde sergilenen davranis ticret
hakkaniyeti algisinin olusmasina da katki saglayacaktir. Ornegin; iskefiyeli (2008), is
degerlemesi ve ticret sistemleri iligkisi iizerine bir model incelemesi gerceklestirmistir.
Arastirmact metal sektoriinden bir isletme se¢mistir. Ortaya koydugu modeli ilk olarak
Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi’'nin (MESS) is gruplandirma sistemine
uyarlamaya c¢alismistir. Bu uygulama esnasinda, metal sanayi sendikasinin yaptigi is
degerlemesi ile firma entegresi uyum saglayamamistir.Yapilan bu uyarlamada
meydana gelen uyum sorununun temelinde var olan nedenlerin basinda, MESS Sistemi
igerisinde tanimlanan islerin, firma igindeki is tanimlariyla uyusmamasidir. Bunun
yant sira teknolojinin getirdigi yeniliklerle 1§ niteliklerinde degisiklikler olustugu ve
s0z konusu firmanin aliiminyum sektoriinde faaliyet gosteren ileri teknoloji iiriinlerine
sahip bir firma olmasi da yine sendika sistemiyle uyumsuzluk nedenlerinden bir digeri
olarak belirtilmektedir. Karsilasilan bu sorunlarin giderilmesi i¢in ise, isletmedeki tiim
isler icin faktdr puan esashi yeni bir plan hazirlanmis ve is degerlemesi bu yolla
yapilmustir. Bununla birlikte islere atanan degerler perspektifinden isletmenin mevcut
licret yapisi incelenmis ve ticret egrisi ¢ikarilmistir. Daha sonra ise, isletmenin mevcut
ticretleri piyasa TUcretleri ile kiyaslanmistir. Akabinde c¢alisanlarin ve isverenin
diisiinceleri de goz Oniine alinarak gruplar i¢in yeni iicret diizeyleri belirlenmistir.
Ortaya ¢ikan sonuca gore gruplara dnerilen iicretler piyasa iicretlerinin altinda, mevcut
ticretlerin ise, iistiinde olacak sekilde diizenlenmistir. Boylelikle, isletmeye 0zgii is
niteliklerine gore olusturulan yeni is degerlemesi sistemi ile ¢alisanlarin iicret
adaletine iliskin algilar1 arasindaki iliski pozitif seviyede olgiilmiistiir (Iskefiyeli,

2008: 83).
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2.1.2. Is Degerlemesi ile Ucret Diizeyi Arasindaki Iliski

Calisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyen iicret boyutlarindan biri de iicretin
diizeyidir. Ucret diizeyi, bir isletmede ¢alisanlara 6denen iicretlerin olusturdugu genel
ortalamadir. Ucretler isin bulundugu sektdr, bolge ve uluslararasi diizey bakimindan
karsilastirilabilinir (Lawler, 1994: 20-28). Ucret diizeyi; isin niteligi, tiirii, performans
ve kidem gibi faktorlerden etkilenmektedir. Ayrica iicret diizeyi, iilke ekonomisi,
isletmenin 6deme giicii, toplu pazarliklar, belirli bir ¢aligan grubunu elde tutma ihtiyaci

gibi pek ¢ok dis faktorden de etkilenmektedir (Gardner vd., 2004: 308).

Bir isletme belirledigi yonetim politikasi1 dogrultusunda, dogru ve yeterli yetkinliklere
sahip calisanlar1 biinyesine ¢ekebilme ve uzun siireli ¢alistirabilmesi igin tatmin edici
diizeyde ve adil bir iicret politikas1 belirlemelidir. Calisan, kendi iicretini ayni ve
benzer isleri yapan diger calisanlarin iicretleriyle kiyaslayacak; esit buldugunda,
gosterdigi performans farki {cretine yansitildiginda, iicretini daimi olarak
alabilecegine inandig1 zaman ve tiim bunlarin disinda ihtiyaglarmi karsilayabilecek
diizeyde bir ticret 6dendigi zaman yeterli ve adil bir {icret diizeyine sahip oldugunu
algilayacaktir (Ataay, 2000: 67-69). Ornegin, ¢alisanin isindeki sorumluluk seviyesi
arttike¢a, ticret diizeyinden beklentisi de artacaktir. Bu nedenle, ¢alisan sahip oldugu
yetenek ve yetkinliklerini ve isteki gérevini géz oniinde bulundurarak aldig: {icretin
adaletli olup olmadigina karar vermektedir. Adalet kuramina gore; artan performansin
fazla ticret verilmesiyle ilgili oldugu, ¢alisanin ticreti yiikseldik¢e, kazandig: iicrete
denk olacak performans sergilemeye ¢alistiklar1 belirtilmistir (Greenberg ve Ornstein,
1983: 295). Diger taraftan yapilan gorevin katma degerinin yiiksek olmasi, ¢alisanin
alacag 6diil beklentisinin de yiliksek olmasina neden olmaktadir. Bu beklenti ¢alisanin
1§ davraniglarin1 dogrudan etkilemektedir. Calisan gosterdigi ¢aba ve performansina
karsilik bekledigi ticret diizeyini alamadigi zaman {icretini adaletsiz bulmaktadir

(Kemery vd., 1996: 642).

Bir {icret diizeyi ne kadar 6l¢iilebilir ve hesaplanabilir olursa, ¢alisan tarafindan o
kadar adil olarak algilanacaktir. (Benligiray, 2007: 17). Summers ve Hendrix’e (1991)
gore, licret diizeyi ¢alisanin ticret adaleti algisini etkilemekte ve iicret diizeyi ile
calisanin {icret adaleti algis1 arasinda pozitif korelasyon bulunmaktadir (Summers ve

Hendrix, 1991: 153). Dolayisiyla iicret diizeyi artis1 saglayacak bir sistem, calisanin
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ticret adalet algisint olumlu yonde etkileyecektir. Adil bulunan bir {icret diizeyi de is
ve ticret doyumuna katki saglayacaktir. Bu ¢ikarima gore diisiik artish ticret diizeyi de
daha az adil algilanacaktir (McDonald, 1993: 26). Gardner vd.’ne (2004: 311) gore,

ticret diizeyinin yiiksek olmasi kuvvetli adalet algis1 saglamaktadir.

Isletmeler genel olarak is yapilarma ve piyasa diizeylerine bagl olarak birden fazla
ticret diizeyi olustururlar. Baz1 durumlarda iicret diizeylerinin her biri piyasada ayirt
edici bir ¢izgiye sahip olan yonetici, profesyonel, miihendislik, teknik, biiro isleri gibi
belirli is aileleri temelinde olusturulur. Diger durumlarda ise, ticret diizeyleri bolgesel
farkliliklar (6rnegin Istanbul’daki iicret hadlerinin Sivas’tan fazla olmasi) ya da
haftalik c¢alisma saatine bagli olan ya da olmayan gibi kategorilere dayanir.
Kategorilere ayrilan iicret diizeyleri is degerlemesi sistemi ile yonetilebilinir. Bir
isletmede yonetilmek istenilen {icret diizeyleri, iicret faktorleri aracilifiyla is
degerlemesi iginde kademelendirilir. Ucret kademeleri yonetim felsefesi, piyasa
kosullar1, modalar gibi birgok faktdrden etkilenebilir. Ancak iicret kademelerinde
degisim daha yavas olur. Goreli olarak daha ¢ok sayida islerden olusan, daha genis
icret kademleri calisanlar arasindaki sosyal mesafe ve hiyerarsiyi en aza indirirken,
dar iicret kademeleri hiyerarsiyi ve uzaklig1 artirir (Palmer, 1993: 122-123). Isler igin
en alt, orta ve iist noktalarin oldugu ticret araliklar1 ise, licret kademeleri iizerine insa
edilir. Orgiitler genelde iicret araliklarindaki orta noktalar1 piyasa kosullara bagl
olarak kendi {licret politikalaria gore saptar ve bdylece kendi iicret diizeylerini

olustururlar.

Bir isletme icinde farkli isler i¢in farkli iicret diizeylerine karar verilmesine iliskin
kurallar ve siiregler igsel isgiicli piyasalarinin varliginin da bir gostergesidir. Ancak,
ekonomik faaliyetlerin biiyiik bir boliimiinii gerceklestiren vasifsiz mavi yakal ya da
hizmet ¢alisanlarinin ve kisa donemli, kismi zamanlh ¢alisanlarin licretleri i¢sel isgiicii
piyasalarmin disinda belirlenir. Ozellikle Williamson un ydnetisim yapilarindan icsel
anlik (spot) piyasalar ya da Doeringer ve Piore (1971)’nin dile getirdigi ikincil sektdr,
anlik piyasa kurallarinin gecerli olmadigi alanlardir. Ayrica, genel olarak mavi
yakalilar i¢in dissal esitlik daha ¢ok kullanilarak ¢alisanlara genelde piyasada egemen
olan lcret diizeyinden 6deme yapilir. Beyaz yakalilar ise, daha ¢ok igsel isgiicli

piyasalari ¢cercevesinde iicretlendirilirler (Noe, 1999: 82-83).
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Bagta Lawler, Schuster ve Zingheim olmak {izere yeni iicretin taraftarlari farkli is
stratejilerinin ¢alisanlardan bunlara uygun tutum ve davranislar bekledigini ve stratejik
licret yonetiminin de bunlar saglayacak iicret diizeyleri se¢gmeyi igerdigini ifade
etmiglerdir. Yeni iicret kuramcilar1 licret diizeylerinin is stratejisine bagli olmasi
gerektigini Onermektedirler (Bacci, 1997: 174). Yani, her bir i stratejisi, is

degerlemesi sistemi icerisinde bir faktor agirligi olusturabilir.

Bir isletmede Ticretler, herhangi bir prosediire dayanmadan belirlendiginde,
calisanlarin iicret adaletine iliskin algilar1 olumsuz yonde etkilenmektedir. Ancak
ticretler yapilan islerin degerine yani igerigine ve katma degerine gore belirlenir ve
diger isletmelerde bulunan benzer isler i¢in 6denen licret diizeyleri ile kiyaslanabilir
hale getirilir ise, tlicret adaletinden s6z edebilmek miimkiin olur (Bingdl, 1996: 350-

351).

Palmer, is degerlemesi siirecinin orgiitleri digsal esitlik yerine i¢sel esitlige yonelterek
rakiplerinin ticret diizeyleriyle uyusmayan bir yapiya sahip olarak rekabet giiglerine
zarar verdikleri gibi elestiriler yoneltmis, beceri temelli iicret diizeyini savunmustur.

(Palmer, 1993: 56-58).

Orgiitler ¢aliganlarin  esitlik algisim  olabildigince olumlu ydnde etkilemeye
calismalidirlar. Ozellikle iicretin diizeyinin belirlenmesinde adalet dnemlidir ve iicret
sistemlerinin tasariminda c¢alisanlarin da Onerilerini almak, c¢alisanlarin adaletsiz
olarak gordiikleri kararlara karsi bagvuru mekanizmalar1 kurmak 6nemlidir (Acar,
2007: 66). En azindan iicret degisiklikleri i¢in rasyonellik saglamak ve calisan
kaygilarin1 dikkate almak gereklidir. Ek olarak, iicret diizeyine iliskin adalet algisin
pozitif olarak etkilemenin bir diger yolu da ¢alisanlarin kendi girdileri hakkinda daha
gercekei degerlendirme yapmalarina yardim edebilecek bir sistem gelistirilmesidir

(Benligiray, 2007: 48).
2.1.3. is Degerlemesi ile Ucret Tatmini iliskisi

Ucret tatmini ve iicret hakkaniyeti kavramlari birbiriyle etkilesimi olan iki ayri
kavramdir. Calisanlar tcretlerini hakkaniyetli algilasalar da {icret tatmini

duymayabilirler. Ya da iicret tatmini duyup, licretlerini hakkaniyetli algilamayabilirler.
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Ucretini adil bulmayan ¢alisana, Isletme yonetimi {icretini belirleyen kriterleri acik ve

yeterli nedenlerle agiklayabilirse, ¢alisan {icretinden tatminsizlik duymayabilir

Ucretin ¢alisanlar tarafindan hakkaniyetli olarak algilanmasi, siklikla iicretin
miktarindan daha 6nemli olmaktadir. Bu nedenle, isletmenin calisanlarina karsi adil
tutum ve davranig sergilemesi ¢alisanlarda daha fazla tatmin yaratacak, isyerine
baglilig1 arttiracak ve yonetime giiven duygusu sayesinde de ¢alisanlarin bazi sorunlar
karsisinda daha toleransl davranmalarini saglayacaktir. Isletmenin iicret sistemlerinde
adil olmas1 oOrgiite ek bir kiilfet getirmeyecek aksine adil olmak, iicret sisteminin
basarisini saglayacak ve calisanlarda iicret tatmini olusturacaktir (Bastiirk, 2009: 70-

71).

Calisanin iicrete iliskin algisinin temelinde ticretin yeterliligi ve adilligine iliskin kiyas
yer almaktadir (Acar, 2007: 66). Ucret; is gerekleri, bireysel yetenekler ve sektordeki
standartlar dikkate alinarak olusturuldugu takdirde tatmin saglanabilmektedir. Fakat
calisan icin bir baska 6nemli husus, aldig1 licretten tatmin olmasinin yani sira iicretin
hakkaniyetli tespit edilmesidir. Ucret, aym ya da benzer isleri yapan ¢alisanlar arasinda
esit olmali, basar1 farkliliklar: iicret tutarina yansitilmali ve ¢alisan bu ticreti siirekli
olarak alabilecegi noktasinda giiven duymalidir. Calisan, Ticretinin adil olup
olmadigia kendi ticretini, bulundugu isyerindeki calisanlarin ve diger isyerlerindeki
caliganlarin {icreti ile kiyaslayarak karar vermektedir. Ucret hakkaniyeti ile iicret
tatmini iliskisi icinde c¢alisanlar, kendi tiicretlerini diger c¢alisanlara goére diisiik
buldugunda iicret tatminlerinin diisiik, kendi ticretlerini diger ¢alisanlara gore yiiksek
buldugunda ise, iicret tatmini seviyelerinde anlamli bir farklilik gézlemlenmedigi

belirtilmistir (Acar, 2007: 68).

Calisan, diger calisanlarla yaptig1 karsilastirmalar sonrasinda bir esitsizlik durumu
gorliyorsa ya da algiliyorsa, bu durum bireyin tatminsizligine yol acgar. Tatminsizlik
bireyde belli etkilere neden olur ve birey dengeyi saglayabilmek icin hareket eder.
Ucret tatmini, bireylerin is tatminini de etkilemektedir. Herzberg’e gére bireyin iicret
tatmini duymasi, is tatminsizligini ortadan kaldirmamakta, fakat bireyin iicretinden

tatminsizlik duymasi, is tatminsizligine de neden olabilmektedir (Polat, 2012: 55).
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Calisanlar, {icret tatminsizligi algilarsa, calistiklart kurum iginde isten geri ¢cekilmeye
yonelik tutum ve davraniglar ile isle ilgili psikolojik olumsuz algilamalar ortaya
cikacaktir. Bu sonuglarin arasinda en énemlisi ¢alisanin verimliligi azalir dolayisiyla

isletmenin maliyeti artar ve kar1 azalir.

Bireylerin ¢alistiklar1 kuruma olusturduklari adalet algisini, yaptiklar is karsiliginda
kendilerine Odenen {icretin diizeyi ve bu diizeyin belirlenme sekli dogrudan
etkileyecektir. Bundan dolay1 isletmede uygulanacak {icret yonetiminin g¢alisanlar
tarafindan benimsenmesi i¢in adil oldugu yoniinde kanaate sahip olmalar1 gerekir.
Calisanlarin, licret adalet algilar ve iicret tatmini diizeylerini etkileyen bagka bir etken
ticret yonetimi kararlarina ne olglide dahil edildikleridir. Calisanlarin kuruma
bagliliklar1 da licret hakkaniyeti algisinin yani sira iicretten tatmin olmalarindan biiyiik

Olctlide etkilenmektedir (Bastiirk, 2009: 71).

Objektif ve rasyonel veriler ile yapilandirilacak is degerlemesi sistemi, ¢aliganlarin
licret adaleti algilarim1 pozitif yonlii etkileyecektir. Ucret adalet algis1 pozitif olan
calisanin da iicret tatmin diizeyi yukari ivmeli olacaktir. Bu sayilan nedenlerden
dolayi, isletmenin hakkaniyetli bir licret yonetimi sonrasinda c¢alisanlarin orgiitsel
baglilik diizeyleri ve yonetim kadrolarina itimatlar1 artacak, ticretinin neden ve nasil
belirlendigini anlamlandirabilecek, kendi iicretini daha tarafsiz kiyaslayabilecek ve

sonucunda {icret tatmini artabilecektir (Bastiirk, 2009: 72).

Bagtiirk’iin (2009) {icret tatmini ile iicret yonetiminde orgiitsel adalet algis1 arasindaki
iliski konulu arastirmasinda {icret tatmini ile calisanlarin iicret yonetimine iliskin
orgiitsel adalet algilar1 arasinda pozitif yonlii iliski goriilmiistiir. Ucret tatmini ile iicret
yonetimine iliskin orgiitsel adalet algis1 boyutlari arasindaki en yiiksek iliski dagitim

adaleti ile iicret tatmini arasinda tespit edilmistir (Bastiirk, 2009: 98).

Giiven, vd. (2005) ise, calisanlarin i ve iicret tatmini boyutlarinin demografik
ozellikler ile iligkisini arastirmistir. Arastirma, Kahramanmaras ilinde, tekstil
sektorlinde faaliyet gosteren bir isletmede gergeklestirilmistir. Calisanlara, aldiklar
ticret seviyelerini diger firmalardaki ¢alisanlar ile kiyaslamalari, islerinde gosterdikleri
cabaya kars1 aldiklari iicretten tatmin olup olmadiklari ve genel iicret memnuniyet

sorular1 yoneltilmistir. Arastirmada, ¢alisanlarin iicret tatmin dereceleri ile yaslar1 ve
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egitim diizeyleri arasinda anlamli iligkiler saptanmistir. Orta yas grubunun (26-50),
yas diizeyi en diisiik (25 ten kii¢iik) ve yas diizeyi en biiyiik (50 den biiyiik) olanlara
oranla {icret tatminleri daha yiiksek ¢ikmistir. Calisanlarin egitim diizeyleri arttikca da
licret tatmin seviyeleri azalmaktadir. Calisanlarin, ¢alisma stireleri ve iicret tatmin

seviyeleri arasinda da anlamli sonuglar bulunamamistir (Giiven vd., 2005: 149).

2.2. IS DEGERLEMESI VE UCRET HAKKANIYETI ILISKiSINE
YONELIK AMPIiRiK BULGULAR

Is degerlemesi ve iicret hakkaniyeti iliskisinde elde edilen bulgular pozitif ve negatif

yonlii olarak iki ayrimda degerlendirilebilir niteliktedir.
2.2.1. Pozitif Yonlii Bulgular

Ampirik bulgulara gore, is degerlemesi uygulanan ve uygulanmayan isletmelerde
calisanlarin iicret hakkaniyeti algisini etkileyen ¢ok sayida degiskene rastlanmustir.
Arastirma sonuglari, demografik degiskenler, isyeri uygulamalari, kidem faktori ile
diger degiskenler cercevesinde 6zetlenmistir. Ornegin, Akyildiz ve Giingdr (2006)
yaptiklar1 bir aragtirmada ticret ve rekabet adaletini saglayacak bir iicret yapisinin,
hangi Olclide gergeklestigini ortaya koymak {izere metal sektoriinde is degerlemesi
uygulamasinin sonuglarini analiz etmislerdir. Buna gore isletmelerin gerek sektor
gerek lilke diizeyinde verimliliklerinin yiikseltilmesi ve iicret adaletin saglanmasi i¢in
is degerlemesine dayanan licret yapisinin 6nemli oldugu ve kidemin de 6nemli bir
faktor olarak ortaya ¢iktigini belirtmislerdir. Is degerlemesi sistemi ile metal sanayii is
gruplandirma sisteminin de olumlu sonuglar verdigi ve iicret adaletinin yasama
gecirilerek rekabet adaletinin 6nemli 6l¢lide gergeklestirildigi sonucuna ulagsmislardir

(Akyildiz ve Giingor, 2006: 14-15).

Candan (2008) faktor puan yonteminin mavi yakali calisanlarin tutum ve
davraniglarint1  nasil  etkiledigi konulu c¢alismasini, bir gida isletmesinde
gerceklestirmistir. Faktor puan yonteminin mavi yakali c¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 degerlendirilmis, yapilan analizler neticesinde calisanlarin tutum ve
davraniglart lizerinde anlamli ve istatiksel etkilerin varligt sonucuna ulagilmstir.
Calismanin pozitif bulgusu olarak, faktdr puan yonteminin g¢alisanlarin is tatmini

diizeylerini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir (Candan, 2008: 123-124).
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Eraslan ve Arikan (2004: 144-146) tarafindan Tiirkiye’de dayanikli tiilketim mallar
tiretiminde onde gelen bir firmanin i¢ liretim biriminde, karsilasilan sorunlarin
giderilmesi i¢in is degerlemesi sisteminin olusturulmasina yonelik bir uygulama
caligmast yapilmustir. Arastirmada iicretlendirmede puanlama yontemi, kidem ve
basar1 degerlendirmesi incelenmis, is tanimlar1 olusturulmus, boliimdeki rotasyon
uygulamalari, adil iicret degerlendirmeleri ve kademe artislarinda yasanan
problemlerin giderilmesine yonelik ¢alisma yapilmistir. Calismada; ihtiyagtan dogan
nedenlerle mavi yakali bir ¢alisanin gegici siireli {ist bir pozisyona gegirilmesi ve daha
sonra Onceki pozisyonuna geri alinarak, {licret kademesinin diigiiriilmesi gibi hatali
rotasyon uygulamalarini 6nlemek amaciyla, kendisiyle ayni kademedeki bir pozisyona
rotasyonu Onerilmistir. Bdliimdeki toplam kalite yOnetimi uygulamalar
dogrultusunda, mavi-yaka personelin kalite cemberleri ve Oneri sistemine katilimi
artmistir. Is degerlemesi sisteminin gergeklestirilmesi igin is tanimlar1 olusturulmus ve
islerin kademelerini belirlemek amaciyla is analizi miilakat plant gelistirilmistir.
Olusturulan faktdr puan sistemi isleri, islerin niteligini, calisma kosullarin1 ve
gereklerini anlamaya yonelik derecelendirilmistir. Isletmeler, ¢alisanlarin ¢ok ydnlii
becerilerinin gelistirilmesine dnem verilmesi, kalifiye elemanlarin yetistirilmesi ve bu
elemanlarin kalite sorumluluklarinin artmasini beraberinde getirmesi yoniinde is

degerlemesi ¢alismalarini olumlu sonuglandirmislardir.

Kurgun ve Alimanoglu-Yemisci, bir otel isletmesinde puanlama yonteminin
uygulanmasi konulu arastirma gercgeklestirmistir. Arastirmada, isletme icinde adalet,
pazara uygunluk ve bireysel algilamadaki esitligin saglanabilmesinin yeterli veri ile
olusturulacak bir degerleme tasarimi ile miimkiin olabilecegi belirtilmistir. Ucret
politikalarinin temelinde is degerlemesinin olmadigi durumlarda da genel olarak
olumsuz etkilerin ortaya ¢ikabilecegi ifade edilmektedir. Arastirmada isletmenin, is
degerlemesi sonuclarini adil bir ticret yapisinin kurulmasi yoniinde kullandig, aradaki
farkliliklarin  tespitinde de is degerlemesi sonuclarindan veri tabani olarak
yararlanildigi belirtilmistir. Bu suretle isletme amaglarinin gergeklestirilmesine dnemli
katki saglayan isleri belirledigi ve adil iicret yaklasiminin uygulandig belirlenmistir

(Kurgun, Alimanoglu, Yemisci, 2007: 14-15).

36



Goksu ve Oz, etkin iicret yonetimi ve isgdren algilamalar1 konulu alan arastirmasi
gerceklestirmistir. Calisma, etkin {licret yOnetiminin isletme basarist ve isgdren
motivasyonuna etkileri konusunda yapilan ilk ¢alisma niteligindedir. Alan arastirmasi
Kahramanmaras ilinde bir tekstil isletmesinde mavi ve beyaz yakali calisanlarla
yapilmistir. Arastirmada iicret belirlerken is degerlemesi yapilip yapilmamasina gore
calisanlara etkin bir iicret yoOnetiminin saglayacagi yararlara yonelik sorular
yonlendirilmistir. Sorulara verilen cevaplara gore; kadinlar erkeklere oranla, kidemi
bes yildan az olanlar kidemi 6 yil ve daha yliksek olan ¢alisanlara oranla, teknik
unvanh ¢alisanlar is¢iye oranla ve egitim seviyesi lisans ve {istli olan ¢alisanlar etkin
bir iicret yonetiminin 6demede esitlik saglayacagini, ¢alisan motivasyonunu
arttiracagini, verimliligi yiiksek calisanlari isletmeye ¢ekecegini belirtmislerdir. Bekar
ve evli calisanlar ile yas araliklarina gore verilen cevaplar arasinda anlamli bir
farkliliga ulasilmamistir. Analizlerin sonucunda c¢alisanlarin ¢ogu, {icretlerin
belirlenmesinde is degerlemesinin yapilmasi gerektigini ve bu durumda verimliligin
yiiksek oranda artacagmi savunmaktadirlar. “Ucret belirlerken is degerlemesi yapilip
yapilmamas1 noktasinda, yapilmali seklinde goriis bildirenler; yasal yiikiimliiliiklere
uyulmasina yardimct olur, nitelikli personeli isletmeye c¢eker, mevcut personeli
muhafazada kolaylik, 6demede esitlik saglar, personeli ¢alismaya isteklendirir ve
maliyeti kontrol altinda tutmaya yardimci olur sonucuna ulagsmistir. Sonug olarak,
isletmeler etkin bir licret yonetimi uyguladiklarinda 6zellikle egitimli ¢alisanlara diger
calisanlara gore 6demede esitlik saglayacagi, nitelikli personeli isletmeye ¢ekecegi ve
mevcut personeli muhafazada kolaylik saglayacagi konusunda daha inangh olduklari

anlasilmistir (Goksu ve Oz, 2008: 433-434).

Ugar tarafindan basim kuruluslarinda ticret yapisinin olusturulmasi ve puan yontemine
gore bir arastirma konulu tez calismasi da is degerlemesi ile yeni bir licret yapisi
gelistirilen bagka bir ¢alismadir. Arastirmadan elde edilen sonuclara gore; isletme i¢i
licret siralamasi ile puan siralamasi arasinda bircok iste farkliliklar saptanmis ve
isletme i¢i iicret adaletsizligi tespit edilmistir. Bu nedenle isletme icindeki bu
olumsuzlugun kaldirilmas: gerektigi ifade edilmektedir. Arastirmanin sonucuna gore

yeni licret yapisinda bazi iicretler artacak ya da diisecektir, ancak {icret adaleti
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saglanmig olacaktir. Dolayisiyla is degerlemesi sistemlerinde iicret adaletinin kalict

olmasiin biiylik avantaj saglayacag ifade edilmektedir (Ugar, 1997: 40-41).

Ozdemir, iicret yonetiminde is degerlemesinin yeri ve onemini ele almis ve
aragtirmasini  ¢ok uluslu  bir otomotiv firmasimin  Tiirkiye yerleskesinde
gerceklestirmistir. Arastirmaci, firmada degerleme Oncesi ve sonrasini isletmenin
mevcut is ve licret yapisi ile karsilagtirdiginda, is degerlemesi uygulamasinin tutarl
sonuglar sagladigini ortaya g¢ikarmistir. Degerleme hatalarini onlemek igin isleri
degerleyecek olan kisilere, is degerlemesinin amacini, nasil yapildigini, hangi sonuglar
elde edilecegini anlatmanin 6nemli oldugunu belirtmistir. Sonug olarak, elde edilen

verilere gore ¢alismanin tutarli oldugu goriilmiistiir (Ozdemir, 2012: 134).

Giildamla (1986), puan yontemine gore is degerlemesi uygulanmasi ve uygulayan
isletmede verim analizi bulgular {izerine olan calismasini Bolu’da bir levha sanayi
fabrikasinda gerceklestirmis ve is degerlemesinin isletme verimliligi tizerindeki
etkisini arastirmustir. Is degerlemesi uygulamasinin isletmede yapildig ve yapilmadig
donemleri karsilagtirmigtir. Arastirmaci tarafindan yapilan verimlilik analizi
uygulamasinda, isletmede is degerlemesi yonteminin uygulandigi donemde ge¢inme
endeksi ile suni tahta fiyatlar1 dikkate alinmistir. Is degerlemesinin verimlilige etkisini
ise, varsayimsal analize dayandirmistir. Calismanin neticesinde is degerlemesi
uygulamasinin, ¢alisan verimliligine olumlu etkisi oldugu, fiziksel verim ile cari
fiyatlarla da parasal verimlilikte genel gelisim oldugu saptanmistir (Giildamla, 1986:

86-89).

Giirbiiz (2007), kamu personelinin ticret tatmin seviyelerini belirlemeye yonelik bir
aragtirma yapmustir. Arastirmaya konu olan kurumda uygulanmakta olan {icret
sisteminin, yonetime herhangi bir karar hakki tanimadigi ve flicretin calisanlarin
mesleki pozisyonlarina ve kidemlerine gore saptandigini belirtmistir. Belirtilen bu
sistemin; degisen ddemeler, zorlu 6zliik hesaplamalari acisindan yetersiz kaldigi ve
caliganlarin ticret tatminlerine yonelik tutumlarimi olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Bu yiizden de geleneksel {icret sistemi yerine, ¢alisanlara adil iicret algisi
olusturabilecek, piyasa licret arastirmasi iceren, ise ait goreceli deger farklarini ve
islerin giicliik derecelerini belirten bir is degerlemesi ¢alismasini dnermekte ve bunu

makro diizeyde bir tedbir olarak ifade etmektedir (Giirbiiz, 2007: 71-72).
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Cubukcu (1993), ¢cimento sektoriinde uygulanan is degerlemesi uygulamas: konulu
arastirmada, is degerlemesinin ¢imento sektoriindeki ticretleri nasil etkiledigini ortaya
koymay1 amacglamistir. Cimento sektoriinde faaliyet gosteren 12 isyerinde yapilan
arastirma neticesinde; is degerlemesi uygulamasinin is¢i ve igverenler tarafindan
kolayca benimsendigi, uygulama problemiyle karsilasilmadigi kaydedilmistir. Genel
olarak uygulama basarilidir. Ancak, iicret ve isgiicii maliyetleri agisindan sistem
incelendiginde, sektorde yapilan toplu sdzlesmeler, seyyanen yapilan zamlar
kademeler arasi1 farki agmis ve iicret yapisin1 bozdugu belirtilmistir. Buna ragmen,
genel bir degerlendirme yapildiginda, is degerlemesi sisteminin uygulamalari
sonrasinda ig¢i sendikasindan sikayet ve herhangi bir talep gelmemis, kadrolar kisa
zamanda is tanimlarina gore ayrilmis, esit ise esit iicret uygulanabilmistir. Bu agidan

sistem basarili olarak kaydedilmistir (Cubukgu, 1993: 60-61).

Sardan (2012), ¢imento sanayiinde iicret yonetiminin mukayeseli bir analizini
gerceklestirmistir. Arastirma kapsamindaki sirketlerin %24’linde {icret yonetimi igin
bir personel istihdam edildigi, %12’sinde is degerlemesi yapildigi, %52’sinde
performans degerlendirmesi sisteminin oldugu ve %60’1nda piyasa licret arastirmasi
yapildigi tespit edilmistir. Tim bu veriler kapsaminda ¢imento sektdriinde beyaz
yakali ¢alisanlara yonelik ticret yonetimi konusunda bazi1 yetersizliklerin oldugu goze
carpmaktadir. Bu yetersizlikler neticesinde de sektorde nitelikli beyaz yakali caliganlar
arasinda isgiicii devrinin, uluslararas1 kurumsal sektorlerce kabul edilebilir isgiicii
devir oraninin (5-7) tlizerinde oldugu gozlenmektedir. Cimento sektoriinde beyaz
yakali ¢alisanlar i¢in uygun, objektif ve kabul edilebilir bir {icret yonetimi sistemi
kurulabilmesi icin, oncelikle yapilan islerin goreceli olarak biiyiikliiklerini tespit
etmek bakiminda is degerlemesi yapilmalidir. Sektdrde Cimento Endiistrisi Isverenleri
Sendikasi ile T. Cimse-Is Sendikasi arasinda imzalanan grup toplu is sézlesmesinde
mavi yakal1 ¢alisanlara yonelik is degerlemesi sistemi uygulanmaktadir. Bu sisteme
uygun bir is degerlemesi sisteminin beyaz yakali ¢alisanlara yonelik olarak da
olusturulmasi, beyaz yakali c¢alisanlar arasinda olusan iicret dengesizligi ve
adaletsizligini ortadan kaldiracak ortamm olusturulmasin1 saglayacaktir. Is
degerlemesi yoluyla islerin biiytlikliiklerinin ve degerlerinin tespiti, calisanlar arasinda

cok da kurumsal sekilde olmadan yapilan islerin mukayesesi durumunu ortadan
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kaldiracagi i¢in calisanlar i¢in {icret adaletsizligi duygusunu da azaltici bir etki

gosterecektir (Sardan, 2012: 172-179).

Nweke (2016), is degerlemesi sisteminin ¢alisanlarin verimliligi tizerindeki etkilerini
arastirmigtir. Aragtirmasini Nijerya’ nin Ohaukwu kentinin yerel hiikiimetinde ¢alisan
yonetici, uzman ve baslangic pozisyonundaki calisanlar ile gergeklestirmistir.
Arastirma sonucunda; is degerlemesi sisteminin kurumsal verimliligi arttirdigi,
calisanlarin daha disipline calismasinda etkili oldugu, kurum ic¢inde sunulan yan
haklarin is degerlemesi ile gii¢lii baglar1 oldugu, is degerlemesi sistemi ile calisanlarin
egitimlerinin daha kolay belirlenebildigi ve calisanlarin islerini gelistirmesine katki
sagladig1 sonuglarina ulagsmistir. Arastirmaci, ¢alismasinin sonucunda elde ettigi
bulgularin Flaniholtz’1n (1994) arastirma bulgulari ile uyustugunu, objektif ve basarili
bir i3 degerlemesi sisteminin calisanlarin hem davranigsal hem de is performanslar
acisindan olumlu tepkiler vermesine olanak saglayacagii belirtmistir. Arastirmaci,
Oaukwu Yerel Hikiimet’inin is degerlemesi sistemini basarili bir sekilde
stirdlirebilmesi icin; kurumsal verimliligin devami ve ¢alisanlarin kiiresel trendlerle
ayni ¢izgide ilerleyebilmesi i¢in is degerlemesinin zaman zaman giincellenmesi ve
calisanlarin temel is etigi, degerler ve kurumsal beceriler ile uyumlu ilerlemesi i¢in
diizenli seminerlerin verilmesi konusunda Onerilerde bulunmaktadir (Nweke, 2016:

50-55).
2.2.2. Negatif Yonlii Bulgular

Is degerlemesi esit ise esit iicret uygulamasi amaciyla iicret adaleti saglamak igin
yapilmaktadir. Ancak her zaman olumlu sonuglar elde edilememekte ve sistem bazen

basarisiz olabilmektedir.

Calisanlar ticretlerinin adil olmadigin1 diisiindiiklerinde bircok sorun ortaya
cikmaktadir. Ornegin; Kilig (1990), isletmelerde ¢agdas iicret ydnetiminin amaglari
ve ilkeleri acisindan is degerlemesinin ne gibi yararlar sagladigini arastirmistir.
Calismasinda puanlama yontemiyle yapilan bir i degerlemesi ornegini ele almistir.
Aragtirmaci ¢aligmasinin sonucunda, is degerlemesi uygulamasinin insani boyutlarinin
thmal edildigini ve mekanik bir yaklagim sergilendigini belirtmistir. Ele aldig1 rnekte,

egitim ve tanitimin yetersiz olusu, taraflarin yeterli katilimimin saglanamamasi ve
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uygulama hatalar1 sebebiyle licret yonetimi sorunlarinin ¢oziimiinde is degerlemesi
uygulamasinin basarisiz oldugu, uygulamanin ¢alisanlarin gilivenini kazanamadigi

sonuglarma ulasmistir (Kilig, 1990: 152-153).

Candan (2008) faktor puan yoOnteminin mavi yakali calisanlarin tutum ve
davraniglarint  nasil etkiledigi konulu c¢alismasini, bir gida isletmesinde
gerceklestirmigtir. Faktdr puan yonteminin mavi yakali ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 degerlendirilmis, yapilan analizler neticesinde ¢alisanlarin tutum ve
davraniglar1 iizerinde anlamli ve istatiksel etkilerin varligi sonucuna ulasilmistir.
Arastirmanin negatif bulgularma gore, faktdr puan yoOnteminin calisanlarin esit
davranma, esit ise esit iicret, giidillenme ve kariyer algilamalarini olumlu yonde

etkilemedigi bildirilmistir (Candan, 2008: 123-124).

Akuto (2016) Kenya Nairobi’de, Posta Kurumu’nda is degerlemesinin ¢alisanlarin is
tatmini iizerindeki algisina etkisini aragtirmak tizere bir ¢alisma gerceklestirmistir.
Arastirma sonuglarina gore; is degerlemesinin ¢alisanlarin i tatmini tizerinde olumlu
etkisi olmadigi sonucuna ulagsmistir. Calisma ayrica, is degerlemesinin birgok yoniiniin
Posta calisanlariyla uyumlu olmadigini saptamistir. Posta calisanlarinin is tatmini
diizeylerindeki ufak memnuniyet sonuglarinin ise sadece egitim ve 6gretime verilen
ek desteklerden kaynaklandigi tespit edilmistir. Arastirmada tespit edilen bir baska
O6nemli bulgu, is degerlemesi uygulamasindan hemen sonra isyerinde tatil teklifleri,
promosyonlar ve maas artiglart saglanamamasinin olumsuz algi olusturdugu
belirtilmistir.  Diger Onemli bir bulguya gore, isyerinde yapilan is analizi
uygulamasiin iyl yiriitilememesi nedeniyle c¢alisanlarin is degerlemesine karsi
olumsuz tutum sergiledigi belirtilmistir. Benzer sekilde, is degerlemesi
uygulamasindan sonra gerekli beceri ve niteliklerin yerine getirilmedigi yoniindeki
bulgulara iligkin bir endise oldugu saptanmistir. Kenya Posta Kurumunda calisanlarin
¢ogu, uygulanan is degerlemesinin maas, calisma yeri, tatil ya da hastalik izin miktari,
amirle iliski ve kisinin yeteneklerini kullanma firsatlarim1 etkilemedigini
belirtmislerdir. Arastirmada dagitim sistemlerinin de benzer sekilde sonu¢ dogurdugu
belirtilmistir. Kurumdaki ¢ogu calisan is tatmini konusuna yogunlasan kisimdaki
sorulara diisiik puan verdiklerinden tatminkar olmadiklar1 ortaya ¢ikmustir. Diistik

EE 19 29 ¢

¢ikan kisimlar “diisiik maas”, “isin konumu/yeri(lokasyon)”, “tatil ya da hastalik izin
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giinleri say1s1”, “ supervizorlerle olan iligki”, “kisisel olarak becerilerini kullanabilme
olanagr” olarak belirtilmistir. Is degerlemesi ve is tatmini arasindaki iliskinin,
regresyon sonucglarinda belirtildigi gibi pozitif olarak gii¢lii olmadigr sonucuna
varilmistir. Calisanlarin is tatmini konusunda olumlu sonucglar vermesi beklenen is
degerlemesinin ¢ogu kisimlari (sorulari) olduk¢a olumsuz ¢ikmistir (Akuto, 2016: 37-
38).

Akuto (2016), c¢alismanin bulgular1 dogrultusunda, diger bilim insanlarinin is
degerlemesi ve is tatmini alanindaki sonuglarim1 da birlestirerek, bulgularim
destekleyen arastirmalara da yer vermistir. Bu bulgular1 destekleyen, Hajji (2012) ve
Elma (2013) tarafindan, is degerlendirmesinin ihtiya¢ olusmadan gereksiz kadrolarin
terfisine yol agtig1 belirtilmistir. Greenberg ve Cohen (2014)’e gore; is degerlemesi
uygulamasi basariyla tamamlansa bile, is yiikii dagiliminda bir esitsizlik oldugunu
diisiinen ¢alisanin, sisteme siiphe ile yaklastigini belirtmistir. Schaifeli ve Taris (2014)
ve Thompson (2015) ise, is degerlemesinin iyi bir iletisim ve lider odakli bir
yaklagimla desteklenmedigi takdirde, is tatmini ilizerinde negatif bir etkiye sahip

oldugu sonucuna varmislardir (Akuto, 2016: 37-38).
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UCUNCU BOLUM
IS DEGERLEMESININ UCRET HAKKANIYETINE ETKISI:
BiR ALAN ARASTIRMASI
3.1. YONTEM

3.1.1. Amag

Bu arastirmanin amaci, is degerlemesi sisteminin {icret hakkaniyetine etkisini
incelemektir. Bu kapsamda, is degerlemesi olan ve is degerlemesi olmayan farkl

sirketlerdeki calisanlarin {icret hakkaniyet algis1 analiz edilmistir.
Arastirma amaci ¢ergevesinde asagidaki aragtirma sorularina yanit aranmaistir:

1- Is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde ¢alisan bireylerin iicret hakkaniyeti alt

boyutlarima iliskin algi diizeyi farklilagsmakta midir?

2- Demografik degiskenlere bagl olarak; is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde
calisan bireylerin ticret hakkaniyeti alt boyutlarina iligskin algi1 diizeyi farklilagmakta

mudir?
3.1.2. Orneklem

Bu arastirmanin evreni i¢in is degerlemesi uygulamasi olan ve olmayan finansal
kuruluslar secilmistir. Is degerlemesi olan sirketler, Tiirkiye nin énde gelen, 6zel bir
bankanin farkli istiraklerinden secilmistir. Is degerlemesi olmayan sirketler ise, baska
bir bankanin subelerinden sec¢ilmistir. Arastirmanin yapildig sirketler segilirken,
benzer gorev tanimlarinin ve 1§ yliklerinin olmasinin yani sira, ¢alisanlarin birbirine

yakin ticretler aliyor olmasi tercih sebebi olmustur.

Arastirma evreninden Orneklem formulii kullanilarak %95 giiven diizeyinde, %5
ornekleme hatasi ile 384 kisi secilmistir. Katilimcilarin %50°s1 i degerlemesi olan,

%350’si 1se i degerlemesi olmayan sirketlerden secilmistir.

Is degerlemesi olan sirketlerde ¢alisan katilimcilarin  %55,21°i kadin, %44,79’u
erkektir. Calistig1 isyerinde is degerlemesi olmayan katilimcilarin %50,0’si kadin,

%50,0’s1 erkektir.
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Orneklemin yaslari, verilerin daha kolay analiz edilebilmesi i¢in 3 gruba ayrilmistir.
Is degerlemesi olan sirketlerde ¢alisan drneklemin %33,85°i 20-30 yas, %47,40°1 31-
40 yas, % 18,75°1 41-50 yas grubunda yer almaktadir. Is degerlemesi olmayan
sirketlerde calisan 6rneklemin ise, %34,90°1 20-30 yasinda, %53,65°1 31-40 yasinda,
%11,46°s1 41-50 yas grubundadir.

Is degerlemesi olan sirketlerdeki orneklemin %54,69’u evli, %45,31°1 bekardir. Is

degerlemesi olmayan sirketlerdeki 6rneklemin % 57,29°u evli, % 42,711 bekardir.

Katilimcilarin hangi pozisyonda ¢alistiklar1 sorulmus ve her iki grupta katilimcilarin
cogunlunun orta diizey pozisyonda calistign bulunmustur. is degerlemesi olan
sirketlerde calisan katilimcilarin % 31,25°1 baslangi¢ pozisyonunda, %43,75°1 orta
diizeyde, %20,31°i ydnetsel diizeyde, %4,69’u iist diizey olarak g¢alismaktadir. Is
degerlemesi olmayan sirketlerde calisan katilmcilarin  %41,15°1  baslangi¢
pozisyonunda, %42,19’u orta diizey, %14,06’s1 yonetsel diizey, %2,60’1 tist diizey

calisandir.

Katilimeilarm yaslar1 gibi kidem siireleri de gruplara ayrilmustir. Is degerlemesi olan
sirketlerde calisan katilimcilarin %20,31°1 0-2 yil arast, %34,90°1 3-5 yil arasi1, %20,83
6-10 y1l aras1, % 3,96’si 11 ve iizeri y1l kidemli oldugu bulunmustur. Is degerlemesi
olmayan sirketlerde calisan katilimcilarin ise, %16,15°1 0-2 y1l arasi, %27,60°1 3-5 yil
arasi, %34,38’1 6-10 yil, %21,88’1 11 ve iizeri yil arasinda kidemli oldugu

bulunmustur.

Ornekleme bugiine kadar kag isyerinde ¢alistiklar1 sorulmustur. Is degerlemesi olan
sirketlerde ¢alisan katilimcilarin %31,25°1 bir, %26,69’u iki ve %39,06’sinin bugiine
kadar ii¢ ve {izeri sayida isyerinde gorev yaptig1 goriilmiistiir. Is degerlemesi olmayan
sirketlerde calisan katilimcilarin ise %27,60°’1 bir, %41,67’si iki ve %30,73 {iniin

bugiine kadar ii¢ ve lizeri sayida isyerinde gorev yaptigi goriilmiistiir.

Ornekleme iliskin detaylar asagida Tablo 3.1°de verilmistir.
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TABLO 3.1: KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK iSTATISTIKLERI

Is Degerlemesi Is Degerlemesi
Olan Olmayan
Degisken Grup N %0 N %

Kadin 106 55,21 96 50,00

Cinsiyet
Erkek 86 44,79 96 50,00
20-30 65 33,85 67 34,90
Yas 31-40 91 47,40 103 53,65
41-50 36 18,75 22 11,46
Bekar 87 45,31 82 42,71

Medeni Durum

Evli 105 54,69 110 57,29
Baslangic 60 31,25 79 41,15
Orta diizey 84 43,75 81 42,19

Pozisyon
Y 6netsel diizey 39 20,31 27 14,06
Ust diizey 9 4,69 5 2,60
0-2 Y1l 39 20,31 31 16,15
3-5Y1 67 34,90 53 27,60

Kidem

6-10 Y1l 40 20,83 66 34,38
11 ve tizeri 46 23,96 42 21,88
Birinci 60 31,25 53 27,60
Isyeri Sayim | Ikinci 57 29,69 80 41,67
3'ncii ve lizeri 75 39,06 59 30,73

3.1.3. Veri Toplama Araci

3.1.3.1. Ucret Hakkaniyeti Olcegi

Demografik bilgi formunda cinsiyet, yas, medeni durum, isyerindeki unvani, kag
yildan beri bu isyerinde calistig1 ve bu isyerinin kaginci isyeri oldugu seklindeki

sorular yer almaktadir.
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Katilimeilarin hakkaniyetine yonelik algilarini dlgmek igin; ticret tatminini 6lgmeye
yonelik Heneman ve Schwab tarafindan gelistirilmis 18 ifadeden olusan ve Tiirkgeye
uyarlamasi Ergiiney, tarafindan 13 madde olarak gerceklestirilen iicret tatmini 6lgegi

kullanilmustir.

Ucret adaleti algisim lgmeye yonelik, Onderoglu’ nun (2010) “Orgiitsel Adalet
Algisi, Is Aile Catismasi Ve Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki Baglantilar”
baslikli tez calismasinda kullandigi iicret adaleti 6lgegi bu arastirma i¢in diizenlenerek

olusturulmus ve 39 maddeden olusan bir 6l¢ek elde edilmistir.

Ampirik aragtirma tasarimima sahip bu calismada; verilerin toplanmasinda basit
tesadiifi ornekleme modeli, verilerin elde edilmesinde ise deneklerin goriislerinin
yazili olarak alindig1 bir veri toplama yontemi olan anket teknigi kullanilmistir. Anket,
secilen Orneklem iizerinde 41 calisana uygulanarak bir pilot ¢alisma yapilmistir.
Yapilan pilot calisma neticesinde gelistirilen Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri sonucunda 6 ifade Slcekten gikarilmistir. Olgekte uyum sorununa sebebiyet

veren maddeler ¢ikariltikdan sonra son hali 33 madde ile olusturulmustur.

Bu arastirma, is degerlemesi olan ve olmayan sirket ¢alisanlarinin algisim1 6lgmek
istedigi i¢in, evreni bilinmeyen ornekleme formiilii kullanilmistir. Anket formu 425
katilimciya dagitilmis, 402 anket formuna cevap alinabilmistir. Cevaplanmig 402 adet
formdan 18 adeti elenmistir. Sonugta, 384 adet temsil edebilir anket formu analiz i¢in
kullanilmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri sonucunda, 33 madde ve 5’1 likert
yapidan olusan Olcek icin faktdr analizi ve i¢ tutarlilik analizi yapilmis (0=,964;
KMO=,946) ve sonuclarin uygulanabilirlige isaret etmesi ile Ol¢ek arastirmada

kullanilmistir.

Olgegin faktdr analizi sonucunda KMO degeri 0,946 olarak tespit edilmis ve 5 faktorlii
bir yap1 elde edilmistir. Bes faktor toplamda varyanst %75,01 oraninda karsilamistir.
Olgekte yer alan 8’nolu ifade hem bir hem de ikinci faktér altinda yiiksek yiik degeri
sergilediginden (fark<%10) bu madde analizden ¢ikarilmis ve toplamda 32 madde ile
analizlere devam edilmistir. Bu beg faktore iliskin yapisal ozellikler ve i¢ tutarlilik

katsayilar1 Tablo 3.2’de gdsterilmistir.
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TABLO 3.2: OLCEK FAKTOR YAPISI

Faktorler Maddeler I¢ tutarhlik (o)
Ucret Adaleti Algisi 9-17 Arasi ifadeler ,961
Ucret Yénetiminin Faydast 26-33 Arasi ifadeler 953
Ucret Artist 1-7 Aras1 ifadeler ,886
Ucret Politikas1 21-25 arasi ifadeler ,855
Is-Ucret Uyumu 18-20 Arasi ifadeler ,863

Tablo 3.2 verileri incelendiginde; o katsayilarinin 6l¢egin giivenilirlik diizeyinin
yiiksek olduguna isaret ettigi goriilmektedir. 0-1 araliginda deger alan a katsayisinin
0,70’in tizerinde olmasi halinde Slcegin giivenilirliginin yiiksek oldugu ve tersi

durumda diisiik oldugu sdylenebilmektedir.
3.1.4. Degiskenler

Arastirmanin bagimli degiskeni iicret hakkaniyetidir. Ucret hakkaniyeti bes boyuttan

99 Cers 99 ¢l 99 Gt

olusmaktadir: “licret adaleti algis1”, “iicret yonetiminin faydasi”, “licret artis1”, “iicret
politikas1”, “is-licret uyumu”. Bagimsiz degiskenler ise, demografik faktorlerden
olugmaktadir. Bu degiskenler; cinsiyet, yas, medeni durum, pozisyon, kidem ve igyeri

sayist’dir.
3.1.5. istatistiksel Analizler

Analizlerde kullanilacak yontemin belirlenmesinde dagilimin normalligi analiz
edilmis ve beraberinde basiklik ve egiklik degerleri incelenmistir. Her iki degerin
(Carpiklik=0,109, Basiklik=-0,365) de dagilimin normal olduguna isaret etmesine
bagli olarak analizlerde parametrik testlerin kullanilmasinin uygun oldugu

gOriilmiistiir.

Arastirmada, demografik degiskenlere yonelik olarak gruplar arasindaki farkliliklar

degerlendirilmistir. Iki degiskenli gruplarda t-testine basvurulmustur. Degiskenler
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arast iligkinin yonilinii ve giiclinii O6lgmek icin Pearson Korelasyon analizi

kullantlmistir.

3.2. BULGULAR

3.2.1. Ucret Hakkaniyeti Algisi

Calisanlarin ticret hakkaniyeti algilari; genel licret hakkaniyeti algis1 toplam puani ile
ticret adaleti algisi, iicret yonetiminin faydasi, licret artisi, licret politikasi ve is —licret

uyumu alt boyutlar1 a¢isindan degerlendirilmistir.

Ucret hakkaniyetine iliskin 6lgek boyutlarinm is degerlemesi olan ve olmayan sirket

ayriminda faktor ortalamalari olusturulmus ve Tablo 3.3’te gosterilmistir

Tablo 3.3 incelendiginde is degerlemesi olan sirketlerde ¢alisan katilimeilarin ticret
hakkaniyeti toplam puani x=2,91 bulunurken, is degerlemesi olmayan sirketlerde
calisan katilimeilarm toplam puani %¥=2,62 bulunmustur. Is degerlemesi olan
sirketlerde calisan katilimcilarin iicret hakkaniyeti algisi, is degerlemesi olmayan
sirketlerde calisan katilimcilara gore istatistiksel acidan onemli diizeyde yiiksek
bulunmustur (p<0,05). Bdylece, arastirma sorularindan ilki olan hakkaniyet algisinin
i3 degerlemesi olan ve is degerlemesi olmayan sirketlerdeki c¢alisanlar arasinda

istatistiki agidan anlamli sekilde farklilastig: tespit edilmistir.

Konuya ficret hakkaniyeti boyutlar1 agisindan bakildiginda; c¢alistigl sirkette is
degerlemesi olan katilimcilarin iicret adaleti algisi alt boyutundan X=2,74 puan, is
degerlemesi olmayan sirketlerde calisan katilimcilarin ise x¥=2,46 puan aldig
goriilmistiir. Sirketinde is degerlemesi olan calisanlarin {icret adaleti algisinin,
sirketinde is degerlemesi olmayan katilimcilara gére anlamli diizeyde yiiksek oldugu

tespit edilmistir (p<0,05).

Calistig1 sirkette is degerlemesi olan katilimcilarin {icret yonetiminin faydasi alt
boyutundan x=2,71 puan, calistig1 sirkette is degerlemesi olmayan katilimcilarin ise
bu alt boyuttan x=2,38 puan aldig1 saptanmistir. Calistig1 sirkette is degerlemesi olan
katilimcilarin ticret yonetiminin faydasi alt boyutu istatistiksel olarak anlamli diizeyde

daha yiiksek bulunmustur (p<0,05).
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Katilimeilarin {icret artis1 alt boyutundan aldigi puanlar karsilastirildiginda, calistig
sirkette is degerlemesi olan katilimcilarin x=3,36 puan, ¢alistig1 sirkette is degerlemesi
olmayan katilimcilarin ise X¥=2,96 puan aldigi gorilmistir. Calistig1 sirkette is
degerlermesi olan katilimcilarin ticret artigi alt boyutundan aldig1 puanlar, calistig
sirkette is degerlemesi olmayan katilimcilara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde

yiiksektir (p<0,05).

Calistig1 sirkette is degerlemesi olan katilimcilarin {icret politikasi alt boyutundan
x=2,74 puan aldigi, is degerlemesi olmayan sirketlerde calisan katilimecilarin ise
x=2,48 puan aldig1 goriilmiis ve gruplar arasi farkin istatistiksel olarak anlamli
diizeyde oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Calistig1 sirkette is degerlemesi olan
katilimcilarin iicret politikast puanlari, ¢alistig sirkette is degerlemesi olmayanlara

gore daha yiiksektir.

Arastirma kapsamina alinan is degerlemesi olan sirkette calisan bireylerin is-licret
uyumu alt boyutundan X¥=3,22 puan aldiklar, ¢alistig sirkette is degerlemesi olmayan
katilimcilarin ise X=2,99 puan aldiklar1 goriilmistiir. Katilimeilarin galigtigr sirkette is
degerlemesi olmasi durumuna gore ig-iicret uyumu alt boyutundan aldiklar1 puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu ve calistig1 sirkette is degerlemesi

olan katilimcilarin daha ytiksek puan aldig tespit edilmistir (p<0,05).

TABLO 3.3: UCRET HAKKANIYETININ BOYUTLARI

{Cret Hakkantye! Is Degerlemesi | Is Degerlemesi

Olan Olmayan |
x SS x SS
Ucret Adaleti Algisi 2,74 0,73 2,46 0,76 | 0,000*
Ucret Yonetiminin Faydas1 2,71 0,94 2,38 0,91 0,000%*
Ucret Artisi 3,36 0,92 2,96 1,05 0,000*
Ucret Politikasi 2,74 0,90 2,48 0,87 |0,005*
Is-Ucret Uyumu 3,22 0,90 2.99 1,02 ]0,021%*
Genel Ucret Hakkaniyeti Algisi 2,91 0,71 2,62 0,71 0,000*
*»<0,05
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3.2.2. Demografik Degiskenlere Iliskin Farkhlik Analizleri

3.2.2.1. Cinsiyet

Calisanlarin  cinsiyet faktoriine gore {icret hakkaniyeti algilarinin etkilenip

etkilenmedigi arastirilmistir.

Is degerlemesi olan ve is degerlemesi olmayan sirketlerde calisan katilimcilarin iicret
hakkaniyeti algilar1 cinsiyetlerine gore karsilagtirilmis ve elde edilen bulgular Tablo

3.4’te gosterilmistir.

Kadin katilimcilarin  genel ticret hakkaniyeti algilar1 karsilasgtinnldiginda; s
degerlemesi olan sirketlerde ¢alisan kadin katilimecilarin genel ticret hakkaniyeti
toplam puan1 x¥=2,88 bulunurken, s degerlemesi olmayan sirketlerde ¢alisan kadmn
katilimeilarin  genel iicret hakkaniyeti toplam puam x=2,53 bulunmustur. Is
degerlemesi olan sirketlerde ¢alisan kadin katilimcilarin genel ticret hakkaniyeti
algilar1 ve iicret adaleti algisi, licret yonetiminin faydasi, iicret artisi, iicret politikasi
ve ig-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan ticret hakkaniyeti algilari, is degerlemesi
olmayan sirketlerde ¢alisan kadinlara gore istatistiksel agidan 6nemli diizeyde pozitif

bulunmustur (p<0,05).

Erkek katilimcilarin ticret hakkaniyeti algilar1 karsilastirildiginda; is degerlemesi olan
sirketlerdeki erkek calisanlarin genel iicret hakkaniyeti toplam puam x=2,94
bulunurken, is degerlemesi olmayan sirketlerdeki erkek calisanlarin genel iicret

hakkaniyeti toplam puani1 Xx=2,71 bulunmustur.

Is degerlemesi olan sirketlerdeki erkek ¢alisanlarin genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve
ticret yonetiminin faydasi ve lcret artis1 alt boyutlar1 acisindan iicret hakkaniyeti
algilar, is degerlemesi olmayan sirketerde ¢alisan erkek katilimcilara gore istatistiksel

acidan onemli diizeyde pozitif bulunmustur (p<0,05).

Ucret adaleti algisi, iicret politikas1 ve is-iicret uyumu alt boyutlar1 agisindan is
degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde calisan erkek katilimcilarin {icret

hakkaniyetleri arasinda fark bulunmadigi tespit edilmistir (p>0,05).
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TABLO 3.4: CINSIYETE GORE UCRET HAKKANIYETIi ALGISI

Is Degerlemesi | Is Degerlemesi
Cinsiyet Ucret Olan Olmayan P
Hakkaniyeti
X SS x SS
Ucret Adaleti Algist 2,70 0,76 2,34 0,73 |0,001*
Ucret Yonetiminin F aydasi 2,68 0,93 2,32 0,90 | 0,005*
Kadin Ucret Artist 3,42 0,85 2,94 1,08 |0,001*
Ucret Politikasi 2,70 0,89 2,39 0,85 |0,011%
Is-Ucret Uyumu 3,19 | 093 | 2,89 | 095 |0,028%
Genel Ucret Hakkaniyeti Algisi 2,88 0,73 2,53 0,71 |0,001*
Ucret Adaleti Algist 2,79 0,70 2,58 0,78 | 0,060
Ucret Yonetiminin Faydas: 2,75 0,96 2,45 0,92 |0,031*
Ucret Artist 3,29 0,99 2,97 1,02 | 0,036*
Erkek | _
Ucret Politikas1 2,78 0,90 2,58 0,89 0,119
Is-Ucret Uyumu 326 | 087 | 3,09 | 1,07 | 0252
Genel Ucret Hakkaniyeti Algisi 2,94 0,68 2,71 0,71 | 0,025%*
*»<0,05
3.2.2.2. Yas

Bu baglik altinda yas faktoriine gore ticret hakkaniyeti algisi incelenmistir.

Is degerlemesi olan ve is degerlemesi olmayan sirketlerde ¢alisan katilimcilarin yas
degiskenine gore ticret hakkaniyeti algilar1 degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular

Tablo 3.5’te gosterilmistir.

Tablo 3.5’te gosterilen bulgular dogrultusunda 20-30 yas grubundaki katilimcilarin
genel licret hakkaniyeti algilar1 acisindan; is degerlemesi olan sirketlerde ¢alisanlarin
toplam puanm1 x=3,32, is degerlemesi olmayan sirketlerde ¢alisanlarin toplam puani
%¥=2,60 bulunmustur. Is degerlemesi olan sirketlerde c¢alisan 20-30 yas grubu
katilimcilarin genel ticret hakkaniyeti algis1 ve iicret adaleti algisi, licret yonetiminin

faydasi, ticret artisi, iicret politikast ve ig-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan {icret
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hakkaniyeti algilari, is degerlemesi olmayan sirketlerde ¢alisan 20-30 yas grubu

katilimcilara gore istatistiksel agidan 6nemli diizeyde pozitif bulunmustur (p<0,05).

TABLO 3.5: YASA GORE UCRET HAKKANIYETIi ALGISI

. Is Degerlemesi | Is Degerlemesi
Ucret
Yas Hakkaniyeti Olan Olmayan P
x SS x SS
Ucret Adaleti Algist 3,11 | 0,69 | 2,44 | 0,73 |0,000%*
Ucret Yonetiminin Faydasi 3,21 0,86 2,30 0,94 |0,000*
20-30 | Ucret Artist 375 | 0,82 | 2,87 | 1,12 |0,000%*
Yas |Ucret Politikasi 3,12 0,80 2,51 0,93 [0,000*
Is-Ucret Uyumu 361 | 0,78 | 3,02 | 1,06 |0,000%*
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1| 3,32 0,62 2,60 0,71 [0,000*
Ucret Adaleti Algist 2,51 0,62 2,42 0,74 | 0,388
Ucret Yonetiminin Faydasi 2,46 0,90 2,34 0,85 | 0,348
31-40 | Ucret Artist 321 | 0,86 | 2,95 1,02 | 0,063
Yas |Ucret Politikasi 2,55 0,91 2,40 0,81 | 0,226
Is-Ucret Uyumu 304 | 091 | 294 | 097 | 0,433
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1| 2,70 0,64 2,57 0,67 | 0,183
Ucret Adaleti Algist 2,65 0,81 2,65 0,98 | 0,995
Ucret Yonetiminin Faydasi 2,47 0,83 2,81 1,03 | 0,168
41-50 | Ucret Artist 304 | 1,02 | 3,24 | 0,92 | 0,443
Yas |Ucret Politikasi 2,53 0,84 2,76 0,97 | 0,331
Is-Ucret Uyumu 295 | 0,85 | 3,17 | 1,10 | 0,400
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1| 2,69 0,69 2,90 0,88 | 0,323
*n<0,05

31-40 yas grubundaki katilimcilardan; Is degerlemesi olan sirketlerde calisanlarin
genel tlicret hakkaniyeti puani x¥=2,70 ve is degerlemesi olmayan sirketlerde
calisanlarin genel {icret hakkaniyeti puan1 x=2,57 bulunmustur. Katilimcilarin genel

ticret hakkaniyeti algilari, iicret adaleti algisi, ticret yonetiminin faydasi, ticret artisi,
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ticret politikas1 ve is-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan iicret hakkaniyeti algilar

arasinda istatistiksel agidan dnemli bir fark bulunmadigi belirlenmistir (p>0,05).

41-50 yas grubundaki katilimcilardan; Is degerlemesi olan sirketlerde ¢alisanlarin
genel tlicret hakkaniyeti puani x¥=2,69 ve is degerlemesi olmayan sirketlerde
calisanlarin genel ticret hakkaniyeti puan1 x=2,90 bulunmustur. Katilimcilarin genel
ticret hakkaniyeti algilari, iicret adaleti algisi, iicret yonetiminin faydasi, iicret artisi,
ticret politikas1 ve is-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan iicret hakkaniyeti algilar

arasinda istatistiksel agidan dnemli bir fark bulunmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Is degerlemesi olan ve is degerlemesi olmayan sirketlerde calisan 31-40 yas ve 41-50

yas grubundaki katilimcilarin ticret hakkaniyeti algilar1 benzerdir.
3.2.2.3. Medeni Durum

Bekar ve evli katilimcilarin g¢alistiklan igyerlerinde is degerlemesi olma durumuna
gore iicret hakkaniyeti algilarinin karsilagtirilmis ve elde edilen bulgular Tablo 3.6’da

belirtilmistir.

Tablo 3.6’da verilen bulgular incelendiginde; is degerlemesi olan sirketlerde ¢alisan
bekar katilimcilarin genel iicret hakkaniyeti algilar1 ( X=3,05) ve licret adaleti algisi,
ticret yonetiminin faydasi, {icret artisi, licret politikas1 ve ig-licret uyumu alt boyutlari
acisindan tiicret hakkaniyeti algilarinin, is degerlemesi olmayan sirketlerde calisan
bekar katilimcilara (X=2,66) gore istatistiksel agidan 6nemli diizeyde pozitif oldugu

saptanmistir (p<0,05).

Aragtirmaya dahil edilen evli katilimcilarin calistiklar sirkette is degerlemesi olmast
durumuna gore licret hakkaniyeti algilar1 karsilastirildiginda; is degerlemesi olan
sirketlerde ¢aligan evli katilimcilarin genel ticret hakkaniyeti algilar1 ve licret artis1 ve
ticret politikas1 agisindan iicret hakkaniyeti algilari, is degerlemesi olmayan sirketlerde
calisan evli katilimcilara gore istatistiksel agidan 6nemli diizeyde pozitif bulunmustur

(p<0,05).

Is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde ¢alisan evli katilimcilarin iicret adaleti

algisi, tlicret yonetiminin faydasi ve is-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan tiicret
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hakkaniyetleri arasinda istatistiksel agidan énemli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir

(p>0,05).

TABLO 3.6: MEDENI DURUMA GORE UCRET HAKKANIYETi ALGISI

Is Degerlemesi | Is Degerlemesi
Medeni
Olan Olmayan P
Durum
x SS x SS
Ucret Adaleti Algist 2,85 0,76 2,46 0,77 0,001*
Ucret Yonetiminin Faydasi 2,93 0,99 2,45 0,95 0,001*
Ucret Artisi 3,58 0,90 3,05 1,10 | 0,001*
Bekar | _
Ucret Politikas1 2,75 0,88 2,50 0,75 | 0,047*
Is-Ucret Uyumu 3,33 0,86 3,04 0,85 | 0,032*
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1 | 3,05 0,75 2,66 0,66 | 0,001*
Ucret Adaleti Algist 2,64 0,70 2,45 0,77 0,060
Ucret Y6netiminin Faydasi 2,53 0,86 2,33 0,88 0,095
Evli Ucret Artisi 3,18 0,90 2,89 1,00 | 0,025%*
vil -
Ucret Politikasi 2,73 0,92 2,47 0,96 | 0,042*
Is-Ucret Uyumu 3,13 0,93 2,95 1,12 | 0,219
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1 2,80 0,65 2,59 0,75 0,030*
*»<0,05

3.2.3. Isyeri Degiskenlerine iliskin Farklihk Analizleri

Arastirmanin bu boéliimiinde calistik lan sirketlerde is degerlemesi olan ve olmayan
katilimcilarin hakkaniyet algilar1 pozisyon, is yerinde ¢alisma stiresi, ¢alistiklar isyeri
sayis1 gibi degiskenlere gore karsilastirnllmis ve elde edilen bulgular asagida

gosterilmistir.
3.2.3.1. Pozisyon

Calisanlarin  {icret hakkaniyeti algisim1 etkileyebilen pozisyon seviyeleri de
katilimcilara soru olarak yonlendirilmistir. Baslangig, orta diizey, yonetsel diizey ve

ist diizey pozisyonlarda g¢alisan katilimcilarin ¢alistiklart sirketlerde is degerlemesi
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olmasi durumuna gore licret hakkaniyeti algilarinin karsilastirilmasina iliskin bulgular

Tablo 3.7°de verilmistir.

Baslangi¢ pozisyonunda calisan katilimcilarin sirketlerinde is degerlemesi olma
durumuna gore genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve {icret adaleti algisi, {icret
yonetiminin faydasi, {icret artigi, iicret politikast ve ig-ticret uyumu alt boyutlar
acisindan ticret hakkaniyeti algilarmin istatisitksel acidan onemli diizeyde farkli

oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Tablo 3.7°de verilen bulgulara gore sirketlerinde is degerlemesi olan baslangic
pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin genel ticret hakkaniyeti toplam puanlar1 x=3,27,
is degerlemesi olmayan baslangi¢ pozisyonunda calisan katilimcilarin genel iicret

hakkaniyeti toplam puanlar1 X=2,56 bulunmustur.

Calistiklar1 is yerinde is degerlemesi olan baglangi¢ diizeyi calisanlarin genel iicret
hakkaniyeti algilar ve iicret adaleti algisi, licret yonetiminin faydasi, licret artisi, iicret
politikas1 ve is-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan iicret hakkaniyeti algilari,
calistiklar isyerinde is degerlemesi olmayan baslangi¢ diizeyi calisanlara gére daha

olumlu bulunmustur (p<0,05).

Orta diizey calisanlarin sirketinde is degerlemesi olan katilimcilarin genel {icret
hakkaniyeti algilar1 puan1 X=2,78, is degerlemesi olmayan orta diizey katilime1 grubun
genel ticret hakkaniyeti puani ise X=2,56 olarak bulunmustir. Orta diizey ¢alisanlarin
sirketinde 15 degerlemesi olma durumuna gore genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve ticret
yonetiminin faydasi, iicret politikas1 ve is-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan ticret

hakkaniyeti algilar1 arasinda fark olmadig: belirlenmistir (p>0,05).

Orta diizey pozisyonda calisan katilimcilardan calistiklar isyerinde is degerlemesi
olanlarin ticret adaleti ve licret artis1 alt boyutlar1 agisindan ticret hakkaniyeti algilari,
isyerinde is degerlemesi olmayan orta diizey pozisyonda ¢alisanlara gore anlamli

diizeyde pozitif bulunmustur (p<0,05).
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TABLO 3.7: POZiSYONA GORE UCRET HAKKANIYETI ALGISI

. Is Degerlemesi | Is Degerlemesi
Ucret
Pozisyon Hakkaniyeti Olan Olmayan p
x SS x SS
Ucret Adaleti Algisi 304 | 0,67 | 2,36 | 0,74 |0,000*
Ucret Yonetiminin Faydasi 3,10 0,86 2,29 0,88 |0,000%*
Ucret Artisi 3,63 | 0,79 | 2,78 | 1,07 |0,000*
Baslangic | __
Ucret Politikasi 3,19 | 0,72 | 2,45 | 0,83 |0,000*
Is-Ucret Uyumu 356 | 0,76 | 3,04 | 0,98 |0,001*
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1| 3,27 0,56 2,56 0,63 |0,000*
Ucret Adaleti Algisi 2,62 0,75 2,38 0,71 |0,039*
Ucret Yénetiminin Faydas1 2,59 | 0,98 2,36 | 0,88 | 0,128
Orta |Ucret Artist 330 | 0,98 | 2,98 | 1,05 |0,046*
Diizey Ucret Politikasi 2,57 0,89 2,41 0,88 | 0,258
Is-Ucret Uyumu 308 | 095 | 2,87 | 1,03 | 0,165
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1| 2,78 | 0,76 | 2,56 | 0,72 | 0,054
Ucret Adaleti Algist 2,58 0,65 2,75 0,70 | 0,300
Ucret Yo6netiminin Faydas1 2,42 0,74 2,53 0,92 | 0,599
Yonetsel | Ucret Artigt 3,15 | 0,84 | 3,19 | 0,82 | 0,849
Diizey Ucret Politikast 2,52 0,92 2,70 0,86 | 0,431
Is-Ucret Uyumu 309 | 0,91 | 3,17 | 1,00 | 0,746
Genel Ucret Hakkaniyeti Algisi| 2,70 | 0,60 | 2,82 | 0,72 | 0,464
Ucret Adaleti Algis 2,54 0,78 3,63 1,10 | 0,051
Ucret Yénetiminin Faydas: 259 | 1,13 | 342 | 1,41 | 0,250
Ust Ucret Artist 304 | 1,14 | 4,07 | 1,09 | 0,125
Diizey | Ucret Politikas1 2,27 0,90 2,96 1,48 | 0,292
Is-Ucret Uyumu 2,76 | 0,73 | 3,28 | 1,52 | 0,406
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1| 2,61 0,73 3,42 1,29 | 0,157

*n<0,05
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Calistiklar1 isyerinde is degerlemesi olan ve olmayan yonetsel diizey ve iist diizey
pozisyonlarda ¢alisan katilimeilarin genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve {icret adaleti
algisi, tlicret yonetiminin faydasi, iicret artisi, licret politikasi ve is-licret uyumu alt
boyutlar1 agisindan licret hakkaniyeti algilarinin istatisitksel agidan farkli olmadig

tespit edilmistir (p>0,05).
3.2.3.2. Kidem

Kidem degiskenine gore sirketinde is degerlemesi olan ve olmayan katilimcilarin ticret

hakkaniyetine iliskin karsilastirmalara ait bulgular Tablo 3.8’de gdsterilirmistir.

Suan calistiklar1 sirkette 0-2 yil arasi siiredir calisan katilimcilarin sirketinde is
degerlemesi olmasi durumuna gore genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve iicret adaleti
algisi, iicret yonetiminin faydasi, licret politikasi ve ig-licret uyumu alt boyutlar
acisindan Ttcret hakkaniyeti algilar1 istatistiksel agidan Oncemli diizeyde farkli

bulunmustur (p<0,05).

Calistiklar1 sirkette is degerlemesi olan 0-2 yil kideme sahip calisanlarin genel {icret
hakkaniyeti algilar1 toplam puani ve iicret adaleti algisi, licret yonetiminin faydasi,
ticret politikasi ve is-licret alt boyutlar1 agisindan ticret hakkaniyeti algilari, ¢alistiklar
sirkette is degerlemesi olmayan 0-2 y1l kideme sahip calisanlardan daha olumlu oldugu
goriilmistiir. (p<0,05). Calistiklar1 sirkette is degerlemesi olma durumuna gore
calisanlarin iicret artigi alt boyutu acisindan ticret hakkaniyeti algilar1 arasinda fark

olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Sirketinde is degerlemesi olan ve calistiklar sirkette 3-5 yil aras1 kideme sahip olan
katilimcilarin genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve ticret adaleti algisi, iicret yonetiminin
faydasu, ticret artis1 ve ticret politikasi alt boyutlar1 agisindan iicret hakkaniyeti algilari,
sirketinde 1s degerlemesi olmayan 3-5 yil aras1 kideme sahip katilimcilara gore daha
yiiksektir (p<0,05). Katilimcilarin is-licret alt boyutlar1 acisindan {icret hakkaniyeti

algilar1 arasinda fark olmadig: belirlenmistir (p>0,05).
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TABLO 3.8: KIDEME GORE UCRET HAKKANIYETi ALGISI

Is Degerlemesi

Is Degerlemesi

Ucret
Kidem Hakkaniyeti Olan Olmayan P
X SS X SS
Ucret Adaleti Algist 3,08 0,63 2,57 0,66 | 0,002*
Ucret Yonetiminin Faydasi 2,98 0,77 2,60 0,94 0,066
0-2 Ucret Artist 3,61 0,67 3,29 0,92 0,101
Y1l | Ucret Politikasi 3,24 0,78 2,50 0,80 | 0,000*
Is-Ucret Uyumu 3,82 0,55 2,90 1,07 | 0,000%
Genel Ucret Hakkaniyeti Algist 3,31 0,50 2,72 0,61 | 0,000%
Ucret Adaleti Algisi 2,85 0,73 2,26 0,70 | 0,000*
Ucret Yonetiminin Faydasi 2,88 1,03 2,19 0,73 0,000%*
3-5 | Ucret Artist 3,45 0,95 2,92 1,05 | 0,005*
Y1l | Ucret Politikas 2,72 0,94 2,33 0,84 | 0,019*
Is-Ucret Uyumu 3,27 0,86 3,07 0,85 | 0,204
Genel Ucret Hakkaniyeti Algist 3,00 0,72 2,51 0,57 | 0,000%
Ucret Adaleti Algist 2,49 0,70 2,48 0,80 0,995
Ucret Yoénetiminin Faydasi 2,55 0,92 2,36 0,95 0,306
6-10 | Ucret Artisi 3,34 0,91 2,78 1,14 | 0,010%
Yil Ucret Politikasi 2,56 0,81 2,50 0,92 0,756
Is-Ucret Uyumu 2,91 0,98 2,70 1,11 0,331
Genel Ucret Hakkaniyeti Algisi 2,70 0,71 2,53 0,81 0,281
Ucret Adaleti Algist 2,51 0,72 2,57 0,84 0,695
Ucret Yonetiminin Faydasi 2,38 0,84 2,50 1,00 0,531
11 yi1 | Ucret Artist 3,04 0,99 3,03 0,95 0,983
ve iistii | Ucret Politikasi 2,50 0,86 2,63 0,90 0,511
Is-Ucret Uyumu 2,91 0,88 3,42 0,87 | 0,007*
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1 2,62 0,65 2,82 0,76 0,196
*p<0,05

Calistiklar1 sirkette is degerlemesi olan ve olmayan 6-10 yillik kideme sahip

calisanlarin genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve {icret adaleti algisi, iicret yonetiminin

faydas, iicret politikas1 ve is-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan iicret hakkaniyeti
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algilar1 benzer bulunurken (p>0,05), iicret artis1 alt boyutu acisindan {icret hakkaniyet

algilari istatistiksel agindan 6nemli diizeyde farkli bulunmustur (p<0,05).

Calistiklart sirkette is degerlemesi olan 6-10 yillik kideme sahip ¢alisanlarin {icret
artis1 alt boyutu agisindan iicret hakkaniyet algilar1 (x=3,34), is degerlemesi olmayan
sirketlerde calisan katilimcilarin iicret artis1 alt boyutu (x¥=2,78) algisina gore daha
olumlu bulunmustur (p<0,05).

Calistiklart sirkette 11 yil ve iizeri siiredir gérev yapan katilimcilarin sirketinde is
degerlemesi olma durumuna gore genel ticret hakkaniyeti algilari ve {icret adaleti
algisi, ticret yonetiminin faydasi, licret artis1 ve iicret politikasi alt boyutlar1 agisindan

icret hakkaniyeti algilar1 benzer bulunmustur (p>0,05).

Calistiklar1 sirkette is degerlemesi olan ve 11 yil ve lizeri siiredir gorev yapan
katilimcilarin ig-ticret uyumu agisindan ticret hakkaniyeti algilari, calistiklan sirkette
is degerlemesi olmayan ve 11 yil ve iizeri siiredir gérev yapan katilimcilara gére daha

olumsuz bulunmustur.
3.2.3.3. Calisilan isletme Sayisi

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri arasinda yer alan calisilan isletme sayisi ile iicret
hakkaniyeti algis1 arasindaki iliski incelenmistir. Suan calistiklar sirkette is
degerlemesi olan ve olmayan katilimcilarin bugiine kadar ¢alistiklart isyeri sayisina
gore tcret hakkaniyetine yonelik algilar1 arasindaki farkliliklara iligkin elde edilen

bulgular Tablo 3.9°da gosterilmistir.

Sirketlerinde is degerlemesi olan katilimcilardan bugiline kadar bir igyerinde
calisanlarin genel ticret hakkaniyeti algilar1 puan1 X=2,93, sirketlerinde is degerlemesi
olmayan katilimcilarin genel ticret hakkaniyeti puani ise X=2,52 olarak bulunmustur.
Bugiine kadar bir igyerinde ¢alisan drneklemden, sirketlerinde is degerlemesi olan
katilimcilarin genel ticret hakkaniyeti algilar ve {licret adaleti algisi, licret yonetiminin
faydasi ve ticret artis1 alt boyutlar1 agisindan iicret hakkaniyeti algilari, sirketlerinde is

degerlemesi olmayan katilimcilara gore daha olumlu bulunmustur (p<0,05).

Bugiine kadar toplam iki isyerinde ¢alismis olan katilimcilarm Isyerlerinde is

degerlemesi yapilma durumuna goére genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve iicret adaleti
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algisi, licret yonetiminin faydasi, iicret artisi, licret politikast ve ig-licret uyumu alt
boyutlart agisindan iicret hakkaniyeti algilar1 arasinda istatistiksel agidan 6nemli fark

olmadig1 saptanmistir (p>0,05).

TABLO 3.9: CALISILAN ISLETME SAYISINA GORE UCRET

HAKKANIYETI ALGISI
. Is Degerlemesi | Is Degerlemesi
Isletme
Sayis Olan Olmayan P
X SS x SS
Ucret Adaleti Algisi 2,76 0,72 2,35 0,75 0,004*
Ucret Yonetiminin Faydasi 2,86 0,90 2,19 0,97 0,000%*
) Ucret Artist 3,40 0,83 2,69 1,15 0,000%*
Bir Ucret Politikasi 2,67 0,93 2,38 0,87 0,100
Is-Ucret Uyumu 3,16 0,97 3,07 1,03 0,643
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1 | 2,93 0,72 2,52 0,75 0,004 *
Ucret Adaleti Algis 2,66 0,79 2,53 0,86 0,377
Ucret Yonetiminin Faydasi 2.54 0,97 2,51 0,88 0,855
. Ucret Artist 3,32 1,00 3,05 1,07 0,138
ki Ucret Politikasi 2,58 0,74 2,47 0,90 0,449
Is-Ucret Uyumu 3,04 0,93 2,90 1,07 0,430
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1 | 2,77 0,73 2,66 0,78 0,391
Ucret Adaleti Algisi 2,78 0,70 2,45 0,63 0,006*
Ucret Yoénetiminin Faydasi 2,73 0,94 2,38 0,88 0,029*
I"J(; ve | Ucret Artist 3,36 0,93 3,08 0,87 0,078
Ustii | Ucret Politikasi 2,92 0,96 2,59 0,84 0,037*
Is-Ucret Uyumu 3,40 0,80 3,04 | 093 | 0,018*
Genel Ucret Hakkaniyeti Algis1 | 3,00 0,66 2,66 0,58 0,002*
#*p<0,05

Sirketlerinde is degerlemesi olan ve bugiine kadar ii¢ ve iizeri sayida isyerinde ¢alismis
olan katilimcilarin genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve iicret adaleti algisi, licret
yonetiminin faydasi, ticret politikasi ve is-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan iicret

hakkaniyeti algilarinin, isyerlerinde is degerlemesi olmayan ve bugiine kadar ii¢ ve
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tizeri sayida igyerinde ¢alisan katilimcilara gére daha olumlu oldugu tespit edilmistir

(p<0,05).

Is degerlemesi olan sirket ¢alisanlarinin {icret artis1 alt boyut puam ¥=2,36 ve is
degerlemesi olmayan sirket ¢alisanlarinin iicret artis1 alt boyut puan1 x=3,08 olarak
bulunmustur. Ug ve iizeri sayida isyerinde ¢alismis olan katilimcilarin iicret artisi alt
boyutu agisindan sirketlerinde is degerlemesi olmasi durumuna gore {icret hakkaniyeti

algilar1 arasinda istatistiksel agidan dnemli fark saptanamamistir (p>0,05).

3.2.4. Korelasyon Analizi

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkinin yoniinii ve giiciinii 6l¢gmek i¢in Pearson

korelasyon yontemi kullanilmistir. Aragtirmanin bagimli degiskeni olan {icret

< 2 (Y534 2 [ 3

hakkaniyetinin boyutlar1 “licret adaleti algis1”, “iicret yonetiminin faydas1”, “licret

(13

artis1”, “licret politikas1”, “ is-licret uyumu” ile demografik degiskenlerden yas,

pozisyon, caligma siiresi ve ¢alisilan isletme sayis1 arasindaki iliski incelenmistir.

3.2.4.1. Is Degerlemesi Olan Sirketlerde Degiskenler ile Ucret
Hakkaniyeti Algis1 Arasindaki Korelasyonlar

Sirketlerinde is degerlemesi sistemi olan 6rneklemin degiskenleri ile iicret hakkaniyeti

algis1 arasindaki korelasyon iligkisi Tablo 3.10’da incelenmistir.

Is degerlemesi olan sirketlerde ¢alisan katilimcilarin yas verileri ile iicret hakkaniyeti
algis1 arasinda onemli ve negatif yonlii korelasyonlar oldugu goriilmiistiir (p<0,05).
Katilimcilarin yaslar1 arttikga genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve iicret adaleti algisi,
ticret yonetiminin faydasi, licret artisi, licret politikasi ve is-licret uyumu alt boyutlar

acisindan ticret hakkaniyeti algilari olumsuz yonde egilim gostermektedir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore, katilimcilarin ¢alistiklart pozisyonlar ile genel
iicret hakkaniyeti algilar1 arasinda 6nemli korelasyon iliskileri saptanmustir. Is
degerlemesi olan sirketlerde calisan katilimcilarin ¢alistiklart pozisyonlar ile iicret
hakkaniyeti algilar1 arasinda arasinda onemli ve negatif korelasyonlar oldugu
bulunmustur (p<0,05). Katilimcilarin g¢alistiklar1 pozisyon yiikseldikce genel ticret

hakkaniyeti algilar1 ve iicret adaleti algisi, iicret yonetiminin faydasi, licret artisi, iicret
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politikas1 ve is-iicret uyumu alt boyutlar1 agisindan iicret hakkaniyeti algilart negatif

yonde, yani olumsuz olarak degismektedir.

Sirketlerinde is degerlemesi olan katilimcilarin kidemleri ile ticret hakkaniyeti algilari
arasindaki korelasyon iligkisi incelendiginde negatif yonlii korelasyonlar oldugu tespit
edilmistir (p<0,05). Katilimeilarin kidemleri arttikca, genel iicret hakkaniyeti algilar
ve licret adaleti algisi, Ticret yonetiminin faydasi, ticret artisi, licret politikasi ve is-ilicret

uyumu alt boyutlar1 agisindan tlicret hakkaniyeti algilar1 olumsuz yonde degismektedir.

TABLO 3.10: iS DEGERLEMESI OLAN SIRKETLERIN KORELASYON ANALIZi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.Ucret Adaleti Algisi -

2.Ucret Y6énetiminin Faydasi ,758%* -

3.Ucret Artisi ,570*% | ,701* -

4.Ucret Politikasi ,663* | ,467* | ,323* -

5.is-Ucret Uyumu ,576* | ,389* | ,249* | ,686* -

6.Ucret Hakkaniyeti Toplami | ,896* | ,849* | ,657* | ,782* | ,762* -

7. Cinsiyet ,06 ,035 -,073 ,044 ,041 ,04 -

8.Yas -,272* | -,320* | -,298* | -,264* | -,288* | -,362* | ,162* -

9.Pozisyon -,236* | -,246* | -,208* | -,307* | -,234* | -,307* | ,117 | ,635* -

10.Kidem -,296* | -,249* | -,215* | -,264* | -,350* | -,351* | ,043 | ,641* | ,632* -
11.Cahsilan isletme sayisi ,014 -,047 | -,014 ,126 ,119 ,047 ,129 | ,143* -,05 | -,160* -
12. Medeni Durum -,141 | -,213* | -,216* | -,012 | -,112 | -,176 | ,147* | ,396* | ,283* | ,424* |[,173*
*p<0,05

Veriler incelendiginde, is degerlemesi olan sirketlerdeki katilimcilarin, calisilan
isletme sayis1 ile genel iicret hakkaniyeti algilar1 ve iicret adaleti algisi, ticret
yonetiminin faydasi, ticret artisi, licret politikast ve is-licret uyumu alt boyutlar
acisindan ticret hakkaniyeti algilar1 arasinda istatistiksel olarak 6nemli korelasyonlar
olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05). Cinsiyet ve medeni durum ile genel iicret

hakkaniyeti algis1 arasinda anlamli korelasyonlar olmadig: tespit edilmistir (p>0,05).

62




3.2.4.1. is Degerlemesi Olmayan Sirketlerde Degiskenler ile Ucret
Hakkaniyeti Algis1 Arasindaki Korelasyonlar

Sirketlerinde is degerlemesi sistemi olmayan Orneklemin degiskenleri ile ticret

hakkaniyeti algis1 arasindaki korelasyon iliskisi Tablo 3.11°de incelenmistir.

Is degerlemesi olmayan sirketlerde calisan katilimcilarin yaslari ile iicret hakkaniyeti

algilar1 arasinda istatistiksel agidan 6nemli korelasyonlar bulunmamaktadir (p>0,05).

TABLO 3.11: iS DEGERLEMESi OLMAYAN SiRKETLERIN

KORELASYON ANALIZI
Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 |12
1.Ucret Adaleti Algisi -
2.Ucret Yénetiminin Faydasi ,707* -
3.Ucret Artisi ,A72% | ,701*
4.Ucret Politikasi ,651%* | ,522* | ,376*
5.is-Ucret Uyumu ,478* | ,337* | ,251* | ,547* -
6.Ucret Hakkaniyeti Toplami | ,848* | ,841* | ,661* | ,778* | ,728* -
7. Cinsiyet ,157* | ,073 ,013 ,107 ,099 ,121 -
8.Yag ,054 | ,132 ,095 ,042 ,016 ,087 ,122 -
9.Pozisyon ,241 | ,161* | ,198* | ,103 ,023 | ,170* ,08 | ,440* -
10.Kidem ,058 ,01 -,079 | ,079 ,101 ,058 | -,057 | ,595* | ,495* -
11.Calisilan isletme sayisi ,05 ,077 ,143%* ,09 -,009 ,073 ,273 ,1 ,073 | -,142* -
12. Medeni Durum -002 | -,062 | -078 | -,019 | -,044 | -053 | ,063 | ,194* | ,068 [ ,199* |,201*| -
*p<0,05

Calisanlarin gorev yaptiklart pozisyon ile is degerlemesi olmayan sirketlerde ¢alisan
katilimcilarin ticret hakkaniyeti algilar1 arasinda ise pozitif yonlii korelasyonlar
goriilmiistiir (p<0,05). Buna gore katilimcilarin gérev yaptiklari pozisyon ylikseldikge,
genel licret hakkaniyeti algilar1 ve ticret adaleti algisi, ticret yonetiminin faydasi, ticret
artis1 alt boyutlar1 agisindan iicret hakkaniyeti algilar pozitif yonde artmaktadir. Ucret
politikasi alt boyutu agisi ile iicret hakkaniyet algilar1 arasinda da istatistiksel agidan

onemli bir korelasyon olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).
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Tablo 3.11 incelendigi zaman is degerlemesi olmayan sirketlerde c¢alisan
katilimcilarin, kidemleri ile genel ticret hakkaniyeti algilar1 ve iicret adaleti algisi, licret
yonetiminin faydasi, ticret artisi, licret politikast ve is-licret uyumu alt boyutlar
acisindan ticret hakkaniyeti algilar1 arasinda arasinda istatistiksel olarak Onemli

korelasyonlar olmadig tespit edilmistir (p>0,05).

Caligilan igletme sayisi ile genel {icret hakkaniyeti algilari ve ticret adaleti algisi, ticret
yonetiminin faydasi, ilicret politikas1 ve isg-licret uyumu alt boyutlar1 agisindan is
degerlemesi olmayan sirketlerde calisan katilimcilarin {icret hakkaniyeti algilari
arasinda arasinda istatistiksel olarak 6nemli korelasyonlar olmadig: tespit edilmistir
(p>0,05). Ucret Artis1 alt boyutu ve calisilan isletme sayis1 arasinda ise pozitif yonlii
korelasyon oldugu tespit edilmistir (p<0,05).

Cinsiyet ve medeni durum ile genel {icret hakkaniyeti algisi ve alt boyutlar1 arasinda

anlamli korelasyonlar olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Bu tezin amaci, isyerinde uygulanan is degerlemesi sisteminin c¢aligsanlarin ticret

hakkaniyeti algisina etkisini analiz etmektir.

Is degerlemesi, stratejik insan kaynaklarini olusturan performans ydnetimi, iicret
yonetimi, kariyer yonetimi, ise alim, egitim ve organizasyonel yapilanmay1 dogrudan

etkileyen bir sistem oldugu i¢in arastirma konusu olarak secilmistir.

Arastirmada, is degerlemesi sistemine bagli olarak ¢alisanlarin ticret hakkaniyeti algis1
degerlendirilmistir. Bu dogrultuda is degerlemesi olan ve olmayan finansal
kuruluslarda ¢alisan katilimcilardan elde edilen veriler 6rneklem olarak kullanilmastir.
Omeklem segilirken, karsilastirilacak sirket calisanlarinin benzer egitimler almis
olmasi, benzer ise alim siireclerinden ge¢mis olmalari, benzer gorev tanimlari ve is

yiikleri ile yakin diizeyde iicret almalar tercih sebebi olmustur.

Orneklemin verileri 1518inda, is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde ¢alisan
bireylerin demografik degiskenlere bagli olarak iicret hakkaniyeti alt boyutlarina

iligskin alg1 diizeylerinin farklilik durumu degerlendirilmistir.

Arastirma sorularinda aranan yanitlarin olusmasinda iliskisel tarama yontemine
bagvurulmustur. Karasar (2002) tarafindan Iliskisel tarama, iki veya ikiden fazla
degisken arasindaki birbirlerinden etkilesimli olarak degisim durumunun varhigini ve
derecesini tespite yonelik calismalarda tercih edilen arastirma modeli olarak ifade
edilmektedir. Arastirmada, degiskenler arasi iliskiler korelasyon ve karsilastirma
yontemleri ile degerlendirilmis ve bunun yani sira korelasyon analizi ile
degiskenlerdeki degisimin birlikte olup olmadigi tespit edilmeye ¢alisilmistir.
Karsilagtirmada ise, bagimli degiskenin bagimsiz degiskenlerden (demografik
degiskenler) etkilenip etkilenmedigi bir diger ifadeyle bagimsiz degiskenlerdeki
farklilasmanin bagimli degiskeni etkileyip etkilemedigi analiz edilmeye ¢alisilmistir.
Ayrica, kullanilacak test yonteminin belirlenmesinde (parametrik veya non-
parametrik) dagilimin normalligi analizine bagvurulmakla birlikte basiklik ve egiklik
degerleri de kontrol edilmek suretiyle parametrik testlerin kullaniminin uygunlugu

goriilmiistir.
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Yapilan analizler neticesinde ulasilan sonuglar, literatiirdeki benzer caligmalarla
karsilastirilmistir. Literatiirde, bu arastirmada kullanilan bazi degiskenlerin ele alindigi
calisma bulunamamistir. Bu nedenle, bu ¢alismaya 6zgii degiskenlere iliskin sonuglar
“arastirmanin kendine 6zgii sonuglar1” olarak ifade edilmistir. Arastirma sonugclari,
literatlirde benzer sonuglar iceren diger arastirma sonuglart ile kiyaslanarak, elde
edilen sonuglarin literatiirle benzerlik ve farkliliklarina deginilmistir. Bunun disinda,
arastirmanin 0zgiin ve daha Once arastirilmamis hususlara egilmesinden kaynakli
olarak da kendine 6zgii sonuglar1 s6z konusudur. Bu sonuglar i¢in karsilastirma

miimkiin olamayip, arastirmanin kendine 6zgii sonuglari olarak degerlendirilmislerdir.

Arastirmada elde edilen bulgulara bagl olarak, is degerlemesi olan sirketlerde genel
licret hakkaniyeti algisini etkileyen faktorlerin basinda iicret artis1 gelmektedir. Is
degerlemesi olmayan sirketlerde ise, is-licret uyumu genel ticret hakkaniyeti algisini
en yiiksek diizeyde etkileyen faktordiir. Ote yandan is degerlemesi olan sirketlerde adil
ticret algisini etkileyen diger bir faktoriin is- licret uyumu oldugundan s6z etmek
miimkiin olmaktadir. Is degerlemesi olmayan sirketler icin ise, adil iicret algisini
etkileyen diger faktoriin iicret artist oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunun yani sira
ticret politikast uygulamasinin adil ticret algisini etkileyen diger faktorler oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Arastirmada {icret hakkaniyeti algilar1 is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde
cinsiyete gore kendi aralarinda degerlendirilmistir. Is degerlemesi olan sirketlerdeki
kadin ¢alisanlarin genel iicret hakkaniyeti algisi, is degerlemesi olmayan sirketlerdeki
kadin ¢alisanlarin genel iicret hakkaniyeti algilarindan istatistiki anlamda Onemli
diizeyde pozitif bulunmustur. Ayn1 sekilde, s degerlemesi olan sirketlerdeki erkek
calisanlarin genel ticret hakkaniyeti algisi, is degerlemesi olmayan sirketlerdeki erkek
calisanlara gore istatistiki anlamda 6nemli diizeyde pozitif bulunmustur. Literatiirde,
benzer mahiyetteki arastirmalarda cinsiyetin, {icret yOnetimi sistemi ve
ticretlendirmeye iligkin algiyr etkiledigi yoniinde bulgularin varligi goriilmektedir
(Benligiray, 2007: 9-10; Mamman, 1997:33-35; Goksu ve Oz, 2009:427). Bunun yani
sira yas, cinsiyet ve medeni durumun ticret hakkaniyeti algisini etkilemedigini ifade
eden bulgular sunan ¢aligsmalara da rastlanmistir (Oesch ve Murnighan, 2003: 60).

Literatiir aragtirmalar1 cogunlukla kadin ve erkek cinsiyetlerini karsilastirma yontinde
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bulgular ortaya koymustur. Bu arastirma ise, kendine 6zgili olarak cinsiyetleri kendi
icinde degerlendirmis ve karsilastirmay1 is degerlemesi olan ve olmayan sirketler

bazinda gerceklestirmistir.

Is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde yas araliklarina gore iicret hakkaniyeti
algilar1 arasinda fark olup olmadig1 arastirilmustir. Is degerlemesi olan sirketlerde
calisan 20-30 yas aras1 katilimcilarin genel {icret hakkaniyeti algilari, Is degerlemesi
olmayan sirketlerde ¢alisan 20-30 yas aras1 katilimcilara gére daha yiiksek diizeyde
pozitif bulunmustur. Is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde 31-40 ve 41-50 yas
araliginda bulunan c¢alisanlarin genel iicret hakkaniyeti algisi karsilastirildiginda
istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamistir. Yas degiskeni ile iicret hakkaniyeti
algist iliskisi incelendiginde ise, is degerlemesi olan sirkette yasin adil {icret algisin
etkiledigi goriilmektedir. Is degerlemesi olan sirketlerde ¢alisan katilimcilarin yaslari
arttikca iicret hakkaniyeti algilart olumsuz yonde egilim gostermektedir. Is
degerlemesi olmayan sirketlerde ise, yasin adil ticret algisiyla anlamli bir fark iligkisi
sergilemedigi gorilmiistiir. Elde edilen bu sonuglar literatiir ile birlikte
degerlendirildiginde; Goksu ve Oz (2009: 431) is degerlemesi olan sirkette yas
degiskeninin iicret algisini etkileyip etkilemedigini degerlendirmisler ve bu iki
degisken arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki bulunmadigini bildirmislerdir.
Giiven, vd. (2005: 149) yas ile {icret tatmini iliskisini incelemis, arastirmalarinda, 25
yasindan kiiciik caligsanlarin {icret tatmin diizeyleri, orta ve iist yaslara gére daha
yiiksek diizeyde pozitif Olgiilmiistiir. Dolayisiyla mevcut arastirma sonucu

dogrultusunda, arastirma bulgularinin literatiir ile benzestigini s0ylemek miimkiindiir.

Katilimcilarin medeni durumlar ile iicret hakkaniyeti algilarin1 degerlendirdigimizde,
is degerlemesi olan sirketlerde calisan bekar ve evli calisanlarin genel {icret
hakkaniyeti algilari, i3 degerlemesi olmayan sirket calisanlarindan daha yiiksek
diizeyde pozitif bulunmustur. Goksu ve Oz, (2009) ve Oesch ve Murnighan (2003),
arastirmalarinda medeni durumun {icretlendirmeye ilisin algiyr etkilemedigini
bildirmislerdir. Mamman (1997) ise, medeni durumun iicret algisina etki eden bir
faktor oldugunu bildirmektedirler. Belirtilen sonuglar dogrultusunda, bu arastirma

cinsiyette oldugu gibi, kendine 6zgii olarak evli ve bekarlar1 degil, is degerlemesi olan
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ve olmayan sirketlerde bekarlar1 kendi aralarinda, evlileri kendi aralarinda

karsilastirmistir. Bu sonug ta ¢alismaya 6zgi bir bulgudur.

Pozisyon degiskenine bagl olarak; is degerlemesi olan sirketlerdeki baslangic ve orta
diizey calisanlarin genel iicret hakkaniyet algisi, is degerlemesi olmayan sirketlerde
calisan baslangi¢ ve orta diizey calisanlara gore istatistiki anlamda daha yiiksek
diizeyde pozitif bulunmustur. Is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde yonetsel ve
iist diizey pozisyonda calisanlarin ise iicret hakkaniyeti algilar1 arasinda istatistiki
acidan anlamli bir farklilasma bulunmamustir. Pozisyon degiskeni ile licret hakkaniyeti
algist iliskisi incelendiginde ise, is degerlemesi olan sirkette pozisyonun adil ticret
algisini etkiledigi goriilmektedir. Is degerlemesi olan sirketlerde calisan katilimeilarin
pozisyonlar1 yiikseldikce ticret hakkaniyeti algilari1 olumsuz yonde egilim
gostermektedir. Is degerlemesi olmayan sirketlerde pozisyonun adil iicret algisini
etkiledigi goriilmektedir. Is degerlemesi olmayan sirketlerde ¢alisan katilimcilarin
pozisyonlar1 yiikseldikge ticret hakkaniyeti algilar1 pozitif yonde egilim

gostermektedir.

Arastirmanin bir diger sonucu da kideme bagli olarak genel iicret hakkaniyet algisinin
is degerlemesi olan sirket calisanlari i¢in bir fark unsuru oldugu goriiliirken is
degerlemesi olmayan sirket calisanlar1 agisindan kurumda gegen siirenin bir fark
unsuru olmadig: yoniindedir. Is degerlemesi olan galisanlarin iicret hakkaniyeti algisi
is degerlemesi olmayan sirketlerde bulunan ¢alisanlara gore istatistiki anlamda daha
olumlu diizeyde bulunmustur. Bununla birlikte, is degerlemesi olan sirketlerde 11+ yil
kidemli ¢alisanlarin iicret hakkaniyeti algisi is degerlemesi olmayan sirketteki
calisanlara gére daha olumsuz Slciilmiistiir Is degerlemesi olan sirket ¢alisanlarmin
kidemi arttikga iicret hakkaniyeti algilari diismektedir. Is degerlemesi olmayan
sirketlerde 1ise, kidem siiresi ile iicret hakkaniyeti algis1 arasinda korelasyon

bulunamamastir.

Katilimeilarin bugiine kadar ¢aligtiklari igyeri sayisi ile {licret hakkaniyeti arasindaki
iligki incelenmistir. Analiz neticesinde, ¢alisilan igyeri sayisi ile iicret hakkaniyeti
algis1 arasinda Onemli korelasyonlarin olmadigr sonucuna ulasilmistir. Ancak,
sirketlerde is degerlemesi olan ve bugiline kadar bir isyerinde ¢alisan katilimcilarin

genel iicret hakkaniyeti algilar, sirketlerinde is degerlemesi olmayanbir isyerinde
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calisan katilimcilara gore daha olumlu bulunmustur. Sirketlerinde is degerlemesi olan
ve bugiline kadar iic ve {lizeri sayida isyerinde g¢alisan katilimcilarin genel iicret
hakkaniyeti algilar, sirketlerinde is degerlemesi olmayan ii¢ ve iizeri sayida isyerinde

calisan katilimcilara gore daha olumlu bulunmustur

Ucret, konu oldugu is ya da hizmete karsin bir takim kararlar neticesinde olusan bir
Odenek olmakla birlikte, iicreti olugturan kararlarin dayandigi normlar da yine ticrete
iliskin algiy1 etkilemektedir. Ucretlendirmeyi konu alan faaliyetler, insan kaynaklar
yonetiminin temel islevlerinden olan “iicret yonetimi” alaninin konusudur. Bu noktada
licret yonetiminin temel dayanaginin, iicret adaletine yonelik olarak “esit ige esit iicret
verilmesi, ticretlerin islerin degerine gore farklilastirilmasi (i¢ esitlik)” oldugu
sOylenebilmektedir. Bunun yani sira iicretlerin dengeli bir bicimde olusturulmasi
(calisanlarin yasam kalitesinde eksiltmeye yol agmamakla birlikte, isletme agisindan
da mali kiilfet boyutuna ulasmamasi), piyasa ortalamasina uygunluk ve terfiyle de
orantili olmasinin yani sira zamaninda 6denmesi gibi bir¢ok husus iicret adalet
algisinin etkileyicilerindendir. Bu dogrultuda, arastirmanin bulgularinin gerek
literatiirde yapilan ilgili agiklamalar ve gerekse bu arastirmaya paralel baskaca bir
aragtirmaya rastlanmamis olmasi itibariyle sonuglar yukaridaki izah perspektifinden

tartisilmistir.

Bu calisma biitiiniiyle ele alindiginda, gerek ampirik 6rnekler gerek bu ¢alismanin
bulgulart incelendiginde, literatiirde belirtilen iicret hakkaniyeti ilkelerini dikkate

alarak uygulanan is degerlemesi sisteminin basarili sonuglandigini sdyleyebiliriz.

Is degerlemesi sistemi her ne kadar isverenler tarafindan bir maliyet unsuru olarak
goriilse de, sistem sonrasinda ¢alisanlarin ise dair girdileri netlesecegi, bulunduklar
isletmeye giivenleri, is ve ilicret tatmin diizeyleri ile adalet algilar1 artacagi igin
isletmenin verimliligi de artacaktir. Bu sebeple, isverenler is degerlemesi sistemini

uygulama taraftar1 olmalidir.

Caligmanin sonucunda, aragtirma sorularinda yer aldig1 gibi is degerlemesi olan ve
olmayan sirketlerde calisanlarin iicret hakkaniyet algilar1 farklilasmaktadir. Is
degerlemesi olan sirket ¢alisanlarinin iicret hakkaniyeti alg1 diizeyleri, is degerlemesi

olmayan sirket ¢alisanlarindan istatistiki anlamda daha yiiksek pozitif ¢cikmistir. Yine,
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demografik ozellikler agisindan hakkaniyet algisi, is degerlemesi olan ve olmayan

sirket caliganlari agisindan anlamli derecede farklilagmaktadir.

Bu arastirma ile anlasilmistir ki; is analizi ve is tanimlari ile olusturulan is degerlemesi
sisteminin sagladigi, nitel ve nicel veriler tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 i¢in
kullanilabilir. is degerlemesi sayesinde objektif ve bilimsel ugulamalar ile sirket
organizayonu kurumsallastirilabilinir. Ayrica, is¢i, sendika ve igveren tarafinin

arzuladigi orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet gibi konularda gelisme saglanabilecektir.

Netice itibariyle is degerlemesi olan ve olmayan sirketlerde ticret hakkaniyeti algisini
etkileyen cesitli faktorlerin varligina isaret etmektedir. Literatiirde, is degerlemesi olan
ve olmayan sirket calisanlarinin algilarin1 6lgmeye yonelik calismalarin ¢ok az sayida
olmasi itibariyle bu calisma literatiire katki saglamistir. Bu dogrultuda, is degerlemesi
sisteminin etki edebilecegi is tatmini, licret tatmini, isten ayrilma niyeti, verimlilik gibi
kavramlarla iligkisinin sorgulanmasinin ve iicret adaleti algisina yonelik arastirma

sayisinin arttirtlmasinin uygun olacagi kanaatindeyiz.
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EKLER

Degerli Katilimei,

Bu ¢alisma “Is degerlemesinin Calisanlarin Ucret Hakkaniyeti Algisina Etkisi ve
Bir Arastirma” baslikli yliksek lisans tezine veri saglamak i¢in hazirlanmistir.
Calismadan elde edilen veriler baska bir amag i¢in kullanilmayacaktir. Sorulara iliskin
secenekleri acik yiireklilikle ve miimkiin oldugunca gercek¢i bir yaklagimla
cevaplamaniz beklenmektedir. Arastirmanin ger¢eklesmesi i¢in ayiracaginiz zaman ve
vereceginiz destekten dolay1 en icten tesekkiirlerimi sunarim.

(is Degerlemesi: Islerin 6nem ve giigliiklerine gore birbirleriyle karsilastiriimalar
sonucunda degerlenmeleri ve buna gore iicretlendirme ve ise dayali adil bir {icret
sisteminin kurulmasina temel dayanak olusturacak objektif ve bilimsel standartlar elde
etmek i¢in kullanilan bir tekniktir.)

Seda Marmara

Istanbul Universitesi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Anabilim Dah
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar
Bilim Dah
Yiiksek Lisans Tezi

marmaraseda@ gmail.com
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DEMOGRAFIK VE iSE DAIR SORULAR

1) Cinsiyetinizi isaretleyiniz.
a) Kadm b) Erkek
2) Yasimz: fsaretleyiniz.
a) 20-30 b) 31-40 c) 40-50 d) 50 tstii
3) Medeni Durumunuzu isaretleyiniz.
a)Bekar b) Evli
4) is Yerinizdeki Unvamimzi isaretleyiniz.
a)Baslangi¢ pozisyonu b)Orta Diizey c) d) Ust Diizey
( Eleman, Asistan, Memur, Pozisyon ( Uzman, Y onetsel Pozisyon
Yetkili Yardimcisi, Uzman Sef, Yetkili, Yonetici) Pozisyon ( Midiir, Direktor,
Yardimcisi vb.) Genel Miidiir)
5) Kac Yildir Simdiki isyerinizde Cahsmaktasiniz?
a) 0-2 b) 3-5 ¢) 6-10 d) 11 ve isti
6) Suanda cahstiginiz isiniz kacincl isiniz?
a)l b)2 c) 3 ve {istii
7) Cahstigimiz kurumda pozisyonunuz i¢in is degerlemesi analizi yapiliyor mu?
a) Evet b) Hayr
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Liitfen asagida yer alan her bir ifade i¢in 1= “Hi¢ Tatmin Edici Degil” ve 5= “Olduk¢a Tatmin Edici”
olacak sekilde 1-5 arasinda bir deger seginiz.

Ucret uygulamalar1 konusunda goriislerinizi
yansittigim diisiindiigiiniiz cevabi isaretleyiniz.

Olduk¢a Tatmin Edici
Ne Tatmin Edici Ne Degil
Tatmin Edici Degil

Hi¢ Tatmin Edici Degil

Tatmin Edici

1 | Ucretimde yapilan en son artis

2 | Odemelere iliskin beni ilgilendiren konularda
isletmenin bana yaptig1 aciklama
3 | Su anki aylik iicretimin yeterliligi

4 | Isletmenin iicret politikalarmdaki tutarlilik

5 | Ucretimde yapilan artislarin belirlenme sekli

6 | Isletmedeki isler arasindaki iicret farkliliklar:

7 | Isimde gosterdigim performansa karsilik aldigim
ticretim
8 | Isimde iistlendigim sorumluluga karsilik aldigim
ticretim
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Liitfen asagida yer alan her bir ifade i¢in 1= “Kesinlikle Katilmiyorum” ve 5= “Kesinlikle
Katiltyorum” olacak sekilde 1-5 arasinda bir deger seginiz.

=
=
E
S
=
£ =
Ucret uygulamalar1 konusunda goriislerinizi £ = =
4 i o . - =
yansittigini diisiindiigiiniiz cevabi isaretleyiniz. 2 % S
= z E
= g =
= = £ =
. = s £ -
2 £ 2 S 2
= s | = 2| =2
& = @ = ]
] o o 4 o o
9 | Isimin gerektirdigi sorumluluklar1 géz 6niine
aldigimda iicretimi adil buluyorum.
10 | Isimin gerektirdigi egitim ve 6grenim diizeyini goz
oniine aldigimda ticretimi adil buluyorum.
11 | Isimin gerektirdigi mesleki bilgi diizeyini goz
oniine aldigimda iicretimi adil buluyorum.
12 | Isimin gerektirdigi deneyimi gz 6niine aldigimda
iicretimi adil buluyorum.
13 | Isimin gerektirdigi fiziksel ¢abay1 gbz 6niine
aldigimda ticretimi adil buluyorum.
14 | Isimin gerektirdigi zihinsel cabay1 goz oniine
aldigimda ticretimi adil buluyorum.
15 | Isimin gerektirdigi duygusal ¢abay1 goz dniine
aldigimda iicretimi adil buluyorum.
16 | Isimin gerektirdigi stres ve zorlugunu goz dniine
aldigimda ticretimi adil buluyorum.
17 | Isimin gerektirdigi yonetsel sorumlulugu gz éniine
aldigimda ticretimi adil buluyorum.
18 | Isimin gerektirdigi fiziksel galisma ortamin1 gz
oniine aldigimda Gicretimi adil buluyorum.
19 | Isimin gerektirdigi is giivenligi risklerini goz
oniine aldigimda ticretimi adil buluyorum.
20 | Ayni diizey is ve sorumluluklari yapan kadin ve
erkek calisanlara 6denen tcreti adil buluyorum.
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Liitfen asagida yer alan her bir ifade i¢in 1= “Kesinlikle Katilmiyorum” ve 5= “Kesinlikle Katiliyorum”
olacak sekilde 1-5 arasinda bir deger seginiz.

Ucret uygulamalar konusunda goriislerinizi
yansittigim diisiindiigiiniiz cevabi isaretleyiniz.

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Ucretle ilgili...

21

Kararlarin verilmesi igin gerekli dogru bilgiyi
toplamaya yonelik prosediirler mevcuttur.

22

Kararlara itiraz etme olanagi saglayan prosediirler
mevcuttur.

23

Kararlarda tutarlilif1 saglamaya yonelik
standartlar iceren prosediirler mevcuttur.

24

Kararlar ve uygulamalara iligkin ¢alisanlarin
bilgilendirilmesini saglayan prosediirler
mevcuttur.

25

Kararlarin nedenlerine iliskin ¢aliganlarin
aciklama ve ek bilgi talep etmesine olanak
saglayan prosediirler mevcuttur.

is Yerinizde Uygulanan Ucret Yénetimi
Asagidaki Gibi Faydalar Saglar

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

26

Objektif {icret politikasinin gelismesine katki
saglar.

27

“Esit ige esit licret” politikas1 gelistirilmesine katk1
saglar.

28

Ucretler, isin gerektirdigi sorumluluk ve
becerilere gore gerceklestirildiginden ticret
adaletinin desteklenmesine katki saglar.

29

Ucret adaletinin saglanmasi yoluyla calisanin daha
motive hareket etmesi ve igini benimseyerek
caligmasina katki saglar.

30

Calisanlara ayrilan biitge ve bunlara yonelik olarak
olusacak sorumluluklarin kontroliiniin
saglanmasina katki saglar.

31

Islerin ve siireclerin sadelestirilmesine katki
saglar.

32

Egitim ve gelisim alaninda kullanilmasina katki
saglar.

33

Ise alim, segme ve yerlestirme, yetenek yonetimi,
kariyer yonetimi, isletme i¢i rotasyon ve bunlara
gore yapilacak diizenlemelere katki saglar.
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