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Caliganlarin etkinligini ve bagar1 diizeyini belirlemeye yonelik ¢aligmalari kapsavan
performans degerlendirme faaliyeti, glinimlzde sosyal bilimler alaninin en 6nemli
¢alisama konularindan birisi haline gelmistir. Isletmeler ¢alisanlarin performansim
artirmak amaciyla Gicret ile performans arasinda dengeli bir iligki kurarak, performansa
dayali ticret sistemini uygulamaya baglamiglanidir. Boylece bireysel performansta ki
artiglarin orgiit genelinin performansim artiracagi ve orgiitiin verimliligin arttirilmasi
amaglanmigtir.

Bu ¢aligmanin amaci Performansa Dayali Ucret sisteminin i tatminini etkileyip
etkilemedigini aragtirmaktir. Bu amagla Birinci bolimde, Performans dayali ticret
sisteminin tarihsel gelisimi, Performansa dayali ticret sisteminin tanimi, dnemi, amaci,
tiirleri, tercih edilme nedenleri ve performans degerleme kargilagilan sorunlar tizerinde
durulmustur. Ikinci boliimde ise ig tatmini, anlanu, 6nemi, kuramlar ve ig tatminini
etkileyen faktorler iizerinde durulmustur. Ugtinet boltimde ise ¢aligmanin arastirma
problemi ortaya konulmug olup c¢alisan personele yonelik bir anket uygulamasi yer
almaktadir. Anket Gi¢ bélimden oluguyor olup, birinci boliimde demografik dzellikler.
Ikinci bolimde, Ucret yonetimine iliskin sorular bulunmaktadir. Ugtineti boliimdeyse
Is tatminine yénelik sorular bulunmaktadir. Ankette 5°1i likert dlgegi kullanilmustir.
Anket verileri SPSS programi yardimiyla incelenmigtir. Sonuglar kaynak taramasiyla
ulasilan bilgiler dogrultusunda yorumlanmis olup Performansa Dayali Ucret

sisteminin ig tatminine etki edip etmedigi incelenmigtir.

Anahtar kelimeler: Ucret Yonetimi Sistemleri, Is Tatmini
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The performance evaluation covering a number of works and activities for
determination of the efficacy and achievement level of the employees has become one
of the most important domains of the social sciences today. In an attempt to improve
the performance of employees, the enterprises have introduced the performance based
salary system to establish a balanced salary-performance relation that is aimed at
improving the overall organizational performance and productivity through the
improvement of individual performances.

This study aims at elaborating if the Performance Based Salary system affects the job
satisfaction. In this context, the Chapter One covers the historical development,
definition, importance, objectives and types of the performance based salary systems,
and the reasons to prefer that system, and the problems and troubles encountered in
performance valuation. The Chapter Two however elaborates the job satisfaction as
well as its significance, concepts and the factors effective thereon. In the Chapter
Three takes place an employee questionnaire to reveal the research problem. By the
way, the questionnaire comprises of three chapters. The first and second chapters
cover the demographic data and the questions on the salary management respectively.
The third chapter however comprises of the questions on job satisfaction. The 5-Point
Likert Scale was used in questionnaire. The questionnaire data was handled by the
SPSS software. The results were interpreted on the basis of the information compiled
by a literature search, and it was examined if the Performance Base Salary system

affects the job satisfaction.
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GIRIS

Kapitalizmin temelleri pozitivizmle birlikte atilmistir. Rasyonaliteyi esas alan
Pozitivizm i¢in modern bilimi temeline alan ve buna uygun olan batil inanglar1 , dini,
metafiziksel kavramlarijinsanligin geligmesine engel olusturan bilim Oncesine ait
digiinceler olarak kabul eden, insanmi makine ile 6zdeglestiren, insani duyulara énem
vermeyen bir anlayig diyebiliriz. (Firat;2000). Ancak yillar ig¢erisinde ¢egitli teorilerle
insan duygularimin iginde bulundugu kosullarin tretim verimliligiyle dogrudan ilgisi
oldugu anlayis1 benimsenmigtir. Buradan hareketle Isletmelerin degiskenligi en yiiksek
ve en vazgecilmez kaynaklarindan birisi ¢aliganlardir ve c¢aliganlarin performansi
orgitlerin basarisini dogrudan etkileyen o6nemli faktorlerden birisidir. Caliganlarin
performanlarindaki diiglis ve artig onlarin ¢aligmalarini ne kadar verimli yaptiklar1 ve
iglerinden dolay1 duyduklart memnuniyet ile ilgilidir.

Bu nedenle orgiitler, ¢alisanlarimin performanslarini maksimum seviyeye cikartmak
amaciyla yeni arayiglara girmislerdir. Kuresel ckonomide ¢aligan performansmni
artirmak amaciyla, klasik personel yonetim anlayigindan, modern yoénetim anlagiligina
gecmistir.

Caliganlarin etkinligini ve verimliligini artirmak amaciyla performans, ticret artiglari,
kariyer planlamasi, egitim, terfi gibi pek ¢ok avantajlar sunmugtur. Performans ile ticret
arasinda iligki kurularak olugturulan etkin bir Ticret yonetimi sistemi 6rgiit yonetimleri
agismda 6nemli konulardan birisidir. Ctnkli organizasyonlarda performansa dayali ticret
sisteminin uygulanmasi, ¢aliganlarin performansim maksimum seviyeye cikartarak,

igletmenin de verimliliginin artmasina neden olmaktadir.
Cahsmanin Onemi

Uecret ile ig tatmini iligkisi, yoénetim biliminin ilk giinlerinden bugiine éneminden hig bir
yitirmemekte; bu konu Uzerinde ¢aligmalar, insan kaynaklarit ve orgiitsel davranig
tizerine yogunlagmigtir. Bu durum, tcret yonetiminin ig tatmini Gizerindeki etkilerinin
¢ok boyutlu olarak incelenmesi ihtiyacini da dogurmaktadir. Ucret, is gorenleri
giudileyip tatmin ederek onlar1 6rgiitsel amag ve hedefler volunda calismaya yonelten
temel yonetim aract oldugundan; tcret ig tatmini iliskisi, orgitlerin verimliligi ve
bagarisi agisindan tizerinde hassasiyetle caligilmas: gereken bir konudur. Nitekim tatmin

olmug mutlu i goren, verimli bir i gdren anlamina gelmekte; verimli ig goren de



orgitsel bagart ve devamliligi getirmektedir. Hatta Toplam Kalite Yonetimi, ig
gorenlere i¢ miugteri gézu ile bakmakta ve i¢ miigteri memnuniyetinin ve tatminini dig
miugteriler Uzerinde saglanacak memnuniyet TUzerinde etkili oldugunun alti

cizilmektedir.
Cahsmanmm Amaci

ig tatmini konusu birgok alt baglik igcermekte olup, i tatmininin saglanmasinda; ticret,
terfi, pozisyon, tcret dist konular, ig ortamu, takdir\dodil, ¢aligma arkadagi gibi
kategorilerin 6nemi vardir. Bu g¢aligmanin iceridinin olugturan ig tatmini: a)iicretten
tatmin, b)caligam gelistirici ilerletici, c)galisana yonetici tarafindan gelen tatmin, d)
ticret dig1 haklardan tatmin, e)takdir ve odiillerden tatmin, f)faaliyet prosedirlerinden
tatmin, g)caligma arkadaslarindan tatmin, h)isin kendisinden tatmin, i)iletigimden tatmin
ve j)genel tatmin olmak tizere on boyutta ele alinarak ve tatmin tiirlerini her biri
puanlanarak karsilagtinlmakta ve ticret yonetimi uygulamalar ile is tatmini arasindaki
iligkiler incelenmekte; bdylece ticret yonetimi uygulamalarinin etkinliginin i goéren
tatmini  Uzerine nasil vyansidigi  konusunda ilgili vazma katki saglanmasi
hedeflenmektedir.

Buradan hareketle ¢aligma ti¢ bolumden olugmaktadir;

Birinci bolimiinde; Performans dayali ticret sisteminin tarithsel gelisimi, Performans
degerlendirme tanimi ve dnemi, Performans dayali icret sisteminin amaci Performansa
dayal ticret sistemi tirleri, Performansa Dayali Ucret Sisteminin Tercih Edilme
Nedenlerinin kavramsal ¢ergevesi incelenmistir.

Ikinci bolim; Is Tatmini Kavramimn Anlami ve Onemi, Is Tatmini Kuramlar, Is
tatmini etkileyen faktorler alt bagliklar halinde kavramsal gergevesi incelenmigtir.
Caligmanin Giglincti bolumiindeyse; arastirmanin amaci, énemi, model ve hipotezler
belirtilerek analiz edilmig ve analiz sonuglar1 belirlenmigtir.

Aragtirmada anket yontemi kullanilmig olup 5°1i likert 6l¢egi kullamlnigtir.

Anket kamuda gorev yapan 110 kigiye yapilmig ve gesitli faktoreler kullanilarak analiz
edilmis SPSS ile tablo olarak sunulmugstur. Bu ¢alismanin evrenini Istanbul’da kamu
sektorinde faaliyet gostermekte iy gorenler olugturmaktadir. Kamunun segilmesinin
temel nedeni; kamuda ticret yonetiminin 6nceden belirlenmig kanun ve yonetmelikler
kapsaminda gergeklestiriliyor olmasidir. Calismada 300 kiginin yer almasi planlanmig

110 kisiden donig olmustur. Calisma 110 galisan tizerinde yapilmigtir. Bu ¢calismanin



sonuglarinin  genellenebilirligini engellemekte olan bir takim metodolojik kisitlar

mevcuttur.

a) Oncelikle bu caligma Istanbul il simrlar1 dahilinde konumlanmig kamu sektérii
gergeklestirilmektedir; Oysa tilke genelinde daha homojen bir 6meklem kitlesine

ulagilmasi, daha genellenebilirlik diizeyi daha yiiksek bulgular sunabilecektir.

b) Bu calisgma kamu sektérti ¢aliganlant tzerinde gergeklestirilmigtir. Dolayisiyla
sonuglarin 6zel sektdér galiganlart acisindan yahut kamunun farkh alanlarindaki

caliganlar agisinda farklilik gésterebilme ithtimali de mevcuttur.

¢) Son olarak da burada uygulanan analizler 110 adet kamu calisanindan toplanan
verilere dayanmakta olup daha genig bir 6meklem kitlesinin daha dogru sonuglar

verebilmesi de séz konusudur.



BIRINCI BOLUM: UCRET YONETIMI VE UCRET YONETIM
SISTEMLERININ ETKINLIGI

Ucret; Belirli bir hizmet i¢in insan emegine 6denen bedeldir(Ergiil,2006;94). Ayrica
Caliganlarin  ortaya koydugu bedensel ve zihinsel emegin  bedeli  olarak
tamimlanabilir(Ergiil,2006;94).

1.1 Ucret Yénetimi Kavramu ve Tarihsel Gelisimi

Ucret, bir yandan igletmede tiretkenlik ve verimi arttiran bir arag rolii oynadig1 gibi,
diger vandan da iggoreni isletmeye baglayan ekonomik motivasyon aracidir. Bir bakima
tcret, 1ggdrenin igletmeye girig nedeni oldugu gibi ayni zamanda onun igletmede siirekli
caligma nedenini de olugturur. Hatta isgérene viikksek ticret 6dendiginde bulundugu grup

veya toplum iginde sosyal statiisi yiikselmekte ve sayginlik kazanmaktadir.

Birinci Diinya Savagini takip eden yillarda daha cok kigilik 6zelliklerini baz alan ticret
yonetimi  sistemlerinden performans degerlendirmeleri yapilmig, 1950°li  villarin
ardindan odagma kiginin birevsel performansimi alan teknikler Amerika’daki
isletmelerde kullanilmigtir. Bu baglamada Ilk yapisal performans degerlendirme sistemi,
1. Diinya Savaginin Oncesinde Taylor ile yardimcilan tarafindan bulundu ve
kullanilmaya baglandi. 1920 yilinda ABD ordusu biiro ¢aliganlar degerlendirilmesinde
ilk uygulama vapildi, devam eden yillarda Ingiltere’de bu sistemin uygulanmasina
fabrikalarda baglandi. 1950-1960 yillarinda, énce ABD sonra Ingiltere’de uygulandi.
1960-1970 wvillarinda belirlenen hedefin  dogrultusunda vonetme ve davranig
degerlendirme, kritik olay dlgtimleri yapildi. Bunu takiben 6lgmede ve degerlendirmede
vapilan hatalara dair ¢aligmalar bulunmaktadir. Gumiizde de kullamlan performans
degerlendirmesi sonug odakli olmakta olup 1970’11 yillarda ortaya gikmugtir. Performans
yonetimi kavrami ilk kez 1970 yilinda kullanilmaya baslandi ve 1980 vilindan itibaren
de bu sistem uygulanmaktadir(Uyargil,2013). Fakat 1980° li yillar ile baslayan siirecte
bilgiye yonelme ve bireysel dzellikler 6n plana ¢ikmugtir. (Altan,2005:7).

Bilgisayar sistemlerinin aktif olarak kullanimi 1990°11 yillardan sonra baglamigtir.
Raporlama ve dokiman olarak kullanma i¢in sistemler kullanilmig ve sonuglar kayit
altina  alinmugtir. Ulkemiz  igin  konusursak ilk defa kullamlan performans

degerlendirmeleri kamu alaminda olmustur. Ardindan 6zel sektordeki arka arkaya



geligimler ile kullanimi vayginlagsmustir. Sayisal degerlere dontigmesinde ise modern

yaklagim ve istatistikler rol oynamistir (Uzmez,2012:7).
1.2 Performans Degerlendirme Tanmm ve Onemi

Fransizcadan gelen bir kelime olan Performans sézlik anlami olarak: “1.Yapilan ig,
uygulama, icraat; 2. Herhangi bir olay1 veya durumu bagarma istegi ve giicti; 3. Kiginin
yapabilecegi en iyi derece; 4. Her hangi bir eseri, oyunu, igi vb. ortaya koyarken
gosterilen bagar1” manasina gelmektedir (Tark Dil Kurumu).

Performans degerlendirme genel olarak daha &nceden organize edilmis ve amach bir
faaliyet neticesinde elde edilen, sayisal ve sozli olarak ifade edilebilen kavramdir
(151k,2006;3).

Bagka bir agidan tammlarsak, belirli standartlar ve ulasilacak hedeflerin ¢ergevesinde
hedefe ne 6lgtide yaklasildiginin bir degerlendirmesidir performans(Ediz,2004;4).
Kavram olarak verilen gorevi verimli bir gekilde sonlandirmak, iglevsel olarak kisi ile
iligkilendirilmis  verilen gorevin ihtivaglanmi  karsilayacak  gekilde hedefin
gergeklestirilmesidir.  Yani hedefe olan yakinlik ve gergeklestirme burada onem
kazanmaktadir(Bingol,1990,170).

Ozel kuruluslar igin performans, konulan hedefler ve daha fazla karhihg ifade
etmektedir bir bagka degisle Minimum kaynak ile maksimum verimliliktir. Kamu
kurumlarinin  hedefleri 6zel kuruluglara kiyasla belirsiz  oldugundan bu oSlgiitler
kamudaki performans degerlendirmesinde yetersiz olmaktadir. Isletmelerdeki
verimlilik, ekonomiklik, etkinlik olgitleri dikkate almirken kamu performansini
degerlendirebilmek igin hesap verilebilirlik, hukuk ve ucu agiklik Slgiitlerinin tizerine
eklenerek degerlendirme yapilmasi gerekmektedir (Bilgin,2008;60).

Performans degerleme sistemi yonetici ve ¢alisan personelin  orgiitsel faaliyet
icerisindeki etkinligini artumak ve yonetici agisindan igletmenin verimliligini eldeki
meveut kaynaklarla artirma imkanini sunmaktadir. Ayrica sistem calisan personelin
karakterinin degerlendirilmesinin yam sira énemli olgiide performansimna bakilmakta
olup igletme verimliligine ne kadar katkida bulundugu irdelenmektedir ayrica
performans degerleme tiim igletmelerde formal veya informal olarak kullamilmaktadir.
Formal, igletme tarafindan belirlenen kriterler ve hedeflerdir. Informal, igletmedeki
yoneticiler tarafindan kiginin g¢evreyle uyumu, ig saatlerine riayet etmesi kurallara

uymasi bir bakima stibjektif kararlar1 diyebiliriz( Altan,2005:57).



Yagsamumiz boyunca birgok smmava girmek zorundayiz. Bu sinavlarin sonunda elde
edilen Sonug ise kigiler arasi farhliklar1 olugturmaktadir. Yaglan, e§itim alanlar ve
meslekleri aym olan kigilerin bir siire sonra yollart ayrilabilmekte ve birisi yonetici
olurken, digeri yerinde aym pozisyonda igine devem etmektedir. Tiim bunlar kigilerin
gosterdikleri bagar1 ve performanslar ile yakindan ilgilidir. Bu nedenle, igletmelerde
insan kaynaklan yonetiminin en énemli iglevlerinden biri kisilerin is performanslarim
degerlendirmek ve personel gelisimine katkida bulunmaktir. Performans degerlendirme
ile birisinin sahip oldugu bilgi bunu hareketlerine aktarigi ve bagar1 diizeyini, verimini
Olgmeyi amaglayan ¢aligmalar hedeflenmektedir. Fakat bagarinin ve etkinligin dl¢iilmesi
icin objektif kriterlere dayandirilmasi gerekiyor ve tiim g¢aliganlarin etkin bir gekille
uygulayabilecegi kriterler olmasi gerekmektedir. Bunun o6nemli iki sebebi wvardir.
Birincisi, degerlemenin insanlarin tzerinde yapilmasi, ikincisi ise performansin

siibjektiflik gibi bir 6zelliginin olmasidir(Findik¢1,2012;297).
1.3 Performans Dayal Ucret Sisteminin Amaci

v Caliganlar1 performansi geligtirmek,

v" Bireylerin sakli performans gii¢lerini ortava ¢ikarmak,

v" Yoéneticilerin, ¢aliganlar tizerindeki sistematik kontroliinii artirmak,

v" Calisanlar1 daha disiplinli ¢aligmalar1 i¢in motive edici rol iistlenmek ve ayni
zamanda igle ilgili hedefler dogrultusunda onlar1 donatmak,

v" Caliganlara bagli olduklan girketin hedeflerine dogru yaklagtirmalarina, islerindeki
yeterliliklerine gore ddenecek ticreti belirlemek.

v" Yiiksek diizeyde performans, kalite, yaraticilik ve takim caligmasim destekleyici

caligmalan giiclendirmek ve cegitlendirmek.

Bireysel performansi gelistirmek,

Bireylerin sakli performans gii¢lerini ortaya ¢ikarmalk,

Kurulug amaglarim gergeklestirmek, Kurulugtaki manevi giicti artirmak,

Performans tlicret dengesini saglamak,

Caliganlar arasinda rekabet saglamak(Oztiirk,2010;3).

Motivasyonu arttirmak, kurum performansim vikkseltmek,

Isletmeye baglihg: artirmak,

Orgiit kiltiriinii desteklemek,
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Ucret yonetimiyle ilgili yasal diizenlemelere uyma amaci tasimaktadir(Bedel, 2006).



v" Temel olarak igletme performansini minimum kaynak ile maksimum verim almay1
hedeflemektedir.

1.4 Performansa Dayah Ucret Sistemi Tiirleri

Performans sistemi farkli seviyelerde degerlendirilebilir. Caliganin;

v Bireysel performansina gore odiillendirme,

v Kigiler arasi kargilagtirma yapma ydntemi

v Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yaklagim
1.4.1 Bireysel performans standartlarina dayah iicret sistemi

Bireysel performans standartlarina dayali ticret sistemi, g¢aliganlarin kendi beceri,
yetenek ve bilgisini orgitiin daha iyi standartlara erigebilmesi adina verimli kullanmasi
caliganin bireysel performansim ifade eder.

Bireysel performans standartlarina dayali vaklagim ticret sistemi ¢ temel yontemi
icermektedir. Bunlar;

v Direkt Indeks Yontemi,

v" Standartlar Yéntemi

v" Amaglara Gére Yonetim’dir.

1.4.1.1 Direkt indeks Yontemi

Direk indeks yontemin de performans kriterleri, ast ve yoneticinin istigsareleri sonucu
belirlenir veya yonetici tek bagina performans kriterleri belirler. Her iki durumda da igin
gerekliligine uygun objektif Kriterler belirlenir. Direk indeks yonteminde performans
degerleme, nitel ve nicel kriterler 6l¢ alinarak yapilir. Personelin ige girig ¢ikig saatleri,
musteriden personel hakkinda veyva sorumlu oldugu ig hakkinda gelen gikayetler,
tretime olan katkisi, tiretilen ¢ikti adedi, miigteri edinme, satig adedi gibi dokiimanlar
degerlendirme igin veriler‘kriterler olusturur. Bu kriterlere gbre belirlenen hedeflere
ulagmada ki performans seviyeleri puanlarla ifade edilmis oldugundan bu puanlarin

toplami, toplam performansin sayisal indeksini gosterir(Helvaci,2002).
1.4.1.2 Standartlar Yontemi

Standartlar yontemi, belli bir standardin belirlenmesi veya o6ngoriilen bir Gretim
seviyesinde saptanmasimmi  ve her personclin  performansinin - bu  standartla
karsilagtirilmasini ifade eder. Standartlar yontemi bir ¢aliganin asgari tiretim dizeyini

gostermektedir. Farkli yontemler kullanilarak standartlar belirlenir. Caligma ortami ve



birlikte g¢aligilan kigilere gore degisiklik gosterilebilir. Fakat farkli is standartlarinda
performansi degerlendirilen personelin, kariyer imkanlan, {licret artiglari gibi konular
birbiriyle nasil uzlagtirlarak objektif bir ¢6éziim Uretilecegi sistemin en Onemli

sorunudur(Kiigiik,2005;39).
1.4.1.3 Amaclara Gore Yonetim

Amaglara gbre yontem, toplam satis ya da ¢ikt1 sayis1 gibi ¢alisan tarafindan bagarilan
sonuglarinda degerlendirmesine dayali bir yontem oldugu igin bireysel performansin
kriterine gore degerlemede yapilabilir. Amaglarina gére yontemde, calisan yoneticisivle
bir araya gelerek belirli bir siire icerisinde erigilebilir hedeflerin hangi dogrultuda
yapilmast gerektiginin istigaresini yapar ve yil igerisinde araliklarla bu hedefler kontrol
edilir ve analizler yapilir. Hedeflerin tamamina erigilmesi durumdan yoneticiler ¢aligani
bagarili kabul eder. Aym sekilde hedefe ulagilamamasi durumunda bundan bireyi
sorumlu tutar ve bagarisiz olarak degerlendirir(Aksoy,2010;33).

Isletmelerin genelinden en kiigiik birimine kadar hedeflerin ortaklaga belirlendigi

yonetimin varart asagida ki gibidir(Sabuncuoglu,2008;214).

v Degerleme siiresince personel ile birliktedirler.

v" Caliganlarin, degerleme merkezinde spesifik amaglari bulunmakta olup bireysel
ozellikler 6nem arz etmez.

v" Performansm sergilenmesinin ardindan igleme koyulan gelencksel yontemlerin
aksine bu sistemde performanstan Once iglemler yapilir ve boylece ¢alisan
yonlendirilebilir.

v" Bu sekilde bireysel ve sinirlart belli sorumluluk alam olusturulur béylece katki
orami dlgtilebilir.

v" Calisamin yapti@1 ige anlam kazandirarak motivasyonun artmasi saglanir ve basari
ihtiyaci canlandirilir.

v Denetimde etkinligi saglar ve personel arasi saglikli bir iletigim ortam1 olusturur.

v Orta siniftaki yonetiler ve kariyer gelisgimine olumlu etki saglar.

v Calisandan beklenen performansin en iyi sekilde algilanmasma yardimet olur.

Amaglara gore yontemin sakincalarinda bir kag1 agagida ver alan maddeler seklinde

belirtmistir(Yiksel,2007;193):

v" AGY yapisi basit olmasina ragmen yoneticilerin konuyu yeterince kavrayamamasi

kaynakli sorunlar



v' Amaglarin alt dizeyde “kesin” veva “uygulanabilir” olmasina ragmen hiyerarsik
yapinin Uist basamaklarinca tanimlarin 6ztimsenmemesi.

v" AGY uygulama durumunun ve yeteneginin yeterli olup olmadigimin tartigilmasi.

v'  Hiyerarsik agidan egit olmayanlarin katilmali, agik haberleymeye dayali karar
siregleri  yoluyla orgitsel etkililigi  yikseltebilecek  anlayigimn  kugkuyla
kargilanmasi,

v Calisan amaglarinin birbiriyle baglanti igerisinde oldugu durumlarda her performans

i¢in yapilacak degerlendirmenin zorlagmasi(Yiiksel,2007;193).
1.4.2 Kisiler aras1 karsilastirmalara dayah yontem

Kigiler aras1 kargilagtirmalara dayali yontem, g¢alisanlarm  oOrgiit igerisindeki
performansimin diger ¢alisanlar ile kargilagtirilarak belirli bir siralamaya almip girketin
belirledigi performans Kriterlerini  tutturan ¢aligsanlara odillendirme  sisteminin
uygulanmasidir. Bu yontem kendi ikinde iki gruba ayrilir;

v Siralama yoéntemi,

v' Zorunlu dagilim voéntemi

1.4.3 Ortak Performans Kriter ve Standartlarma Dayah Yaklasim

Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yaklagim, ekip tyelerinin ortak
caligmalarinin sonucunda verilerin analizi sonucu degerlendirmeye tabi tutulmasi olarak
tamimlanabilir. Bu tarz sistemlerde direkt denetlemenin miimkiin olmadigi hallerde
takim cgaligmasi, 1§ birligi, yardimlagma ve Motivasyon onem kazanmaktadir. Bu
sistemler ¢aliganlar arsinda rekabeti arttirmak yerinde takim halinde uyum ve
yvardimlagmayi arttirmasi igletmenin genel performansmm artmasmin artmasini
saglamaktadir(Ig1k,2015;59). Bireyin grup i¢inde performansi ne olursa olsun sonugta
tretilen 13, grubun performanst sonucudur. Bu sistem bir bicimde bigim de
uygulanabilirse, etkili ekipler olusturulmasini ve ekip ¢aligmasini tegvik edebilecegi gibi
grup i¢inde bir disiplin olugturulmasini da saglayabilir.(Cellat,2015;14).

Ancak bu tarz sistemler kendi i¢inde bazi suiistimallere ¢ok agiktir. Ozellikle orgiit
icinde ayni 1gi yapan personelin esit ig daglinu yapilsa dahi toplam da ortak performans
kriterine bakilmasi sebebiyle bir ¢alisanin az ¢alismasi, diger tarafta ¢cok ¢aligan viiksek
performans gosteren ¢aliganinda durumunu etkilemesi sebebiyle ¢egitli adaletsizliklerde
kendi i¢inde barindirmaktadir. Bu sebeple Ortak Performans Kriter ve Standartlarina

Dayali Yaklasim da kigilerin bireysel performanslarmin orgit iginde istatistiklerinin



¢ikartilmasi ve ¢aliganlar arasinda yardimlagma ve Motivasyonun artmasma tesvik aract

olarak kullanilmalidir(Igik,2015;59)
1.5 Performansa Dayah Ucret Sistemleri

Performansa Dayali Ucret Sistemlerini kisaca iki baglhik altinda incelemek miimkiindr.
v Liyakate dayal iicret sistemi,

v" Ozendirici Ucret Sistemi.
1.5.1 Liyakate dayal iicret sistemi

Ucret artislarinda uzun yillardir uygulanan bu yontem doSrudan performans
Kriterlerine, istatistiklere baglh olarak degil dolayli performans kriterlerine bagvurulur.
Livakate dayali ticret sistemlerinde amag, kisinin bulundugu ticret siniflandirmasi
igerisinde,  orghtin - genel Geret  yapisim bozmadan, geffaf  degigiklikler

yapmaktir(Memig,2010.36)
1.5.2 Ozendirici Ucret Sistemleri

Ozendirici ticret sistemi liyakate dayali ticret sisteminde oldugu gibi soyut veriler baz
alinarak degil de daha fazla istatistiki bilgilerinde yani ¢alisanin bireysel performansinin
maagina yansitildiga bir sistem denilebilir. Orgiit igerisinde esit iste igit stirede farkl
verimliliklerde ¢aligan personel orgitiin tiretimine bulunduklart asgari verimliligin
ustindeki verimliliklerde farkli édiillendirme yollarina gidebilmektedir. Caliganin aldig
odul orgiit igerisinde belirli periyotlarda g¢aliganin performansina gore degigiklikler
gosterebilir (Glleryiz,2009;81).

1.5.3 Kar paylasimm

Orgiitlerin kendi igerisinde stratejik olarak gordiigii baz1 galisanlar: ile daha iyi iligkiler
icerisine girmek ve Orgiit igerisinde yaptig1 igi benimseyerek yapmasi i¢in igletmenin
karindan, daha énceden belirlenmig bir oranda, sabit gelirine ek olarak pay almalarini

saglayan anlagsmalardir(Bayindir,2004;158)

Kar paylasim sistemi kendi icerisinde tice ayrilir;

Pesin 6deme plami: Bu anlagmada kar belirlendikten sonra anlagsma yapilan ¢aligsanlara

pesin 6deme yapilir.
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Geciktirilmis 6deme plam: Bu anlagmada kar personecle anlagma geregi belirli siire

sonra 6deme vapilir.

Kansik 6deme plam: Bu anlagmada pesin édeme plami ve geciktirilmis 6deme plani
esas almarak, karin bir kismi nakit olarak o&denir kalan kismi anlagsma geregi

geciktirilmig olarak ddenir.
1.5.4 Uzun Donemli 6zendirici ticret sistemi

Orgiitiin performansmi arttict va da sabit giderlerin tizerinde distiriicii etkiye sahip ,

yoneticilere verilen tlicretlendirme sisteminin adidir.
1.5.5 Performans primi

Prim, grup ya da bireysel performans goz ontinde bulundurularak verilir. Eger bireysel
performans oncelikteyse ticretlendirme bu olgiitlere gore yapilir. Buna bir érnek vermek
gerekirse ABD’de toplu sdzlesmeler ile vapilan tcret artisi yverine performans primleri
kullanilarak yapilan ticretlendirme tercih edilmektedir. 1980 yilindan beri devam eden
bu uygulamaya katilanlarin %97 si buiyiik sirketlere aitken %86 s1 orta bitylime gosteren
girketlerdir.

1.6 Performansa Dayah Ucret Sisteminin Tercih Edilme Nedenleri

Performansa dayali ticret sisteminin nasil algilandigimi anlayabilmek igin taraflarm bu
duruma nasil baktigin anlamak incelemek gerek bu bakimdan, Performansa Dayali
Ucret Sisteminin Tercih Edilme Nedenlerini, ti¢ baglik altinda incelenebilir;

v' Caliganlar A¢isindan Performansa Dayali Ucret Sistemi

v’ Isletme Yo6netimi Agisindan Performansa Dayali Ucret Sistemi drnekler

v" Is¢i Sendikalar1 Agisindan Performansa Dayali Ucret Sistemi
1.6.1 Cahisanlar Agisindan Performansa Dayah Ucret Sistemi

Performansa dayali licret sisteminde amag bagan kigileri 6dallendirmektir. Bagarili bir
caligan tiretime olan bireysel katkisi asgari katkinin tistindeyse galisan bunu tcretinde
gormek ister. Tam performansi ile ¢aligan bir personel kendinden az ¢aligan bir bagka
galisan birisiyle ayni ticreti almasi galisgamn Motivasyonunu etkileyecektir. Orgiit
icerisinde her c¢aligan genel olarak diger calisanlarla orgiite olan katkisini bireysel
katkisin1 kargilagtirir. Caliganlar kendilerini denk olarak gordukleri bir bagka ¢aligan ile

kargilagtirirsa bu noktada esitlik ilkesini arar. Burada katkisi ve aldigi sonug 6nemli
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olcutlerdir. Her ¢aligan igine olan katkisinin karsiligini ticretinde gérmek ister. Bu bir
cesit odalitakdir olarak algilanir. Eger alamazsa bunu egitsizlik olarak algilar bunu
haksizlik digtincesi takip eder. Ucretlendirme performansa gore yapilirsa galisanda
esitlik-adalet kavramlari karsilik bulmug olur galigan teretin dagilimi agisindan

memnun edilir(Kestane,2003).

Adaleti Saglar: Performansa dayali ticret sistemin ile asgari ¢aligma performansinin
tstine ¢ikan c¢aliganlarin odillendirilmesi hedeflenir bunun sonucunda da caliganlar
yaptiklar iglerin kargiligimi beklerler. Eger igine tim giiclinli ve yaraticithi§imi koyan
caligan kendinden daha az emek harcayan bir ¢aligan ile aym ticreti alirsa bu calisanin
motivasyonunu biiyiik élgtide etkiler. Olumsuz motivasyonun ige yansimasi da olacaktir
clbet. Caliganlarin  aklindaki adalet anlayiginda hem genel katkilarini hem de
caligmalarinin Gstine koyduklarim gdz Ontine alarak kendilerini diger calisanlar ile
kiyaslayacaklardir. Yani performansa dayali tcretlendirme sistemi cahiganlarin
tizerindeki esitsilik duvgusunu kaldirir ve ¢aligilan ortamda adaleti saglar. Bu da

huzurlu bir ortam varatir (Oztiirk,2010).

Motivasyon ve Tesvik Aracidir: orgiit icerisinde aktif vaziyette galiganlarin igletmeyve
olan katkilarinin taktir edilmesi c¢alhisan i¢in ayrn bir motivasyon kaynagidir.
Ucretlendirme performansa dayali yapildiginda galisanin performansina olumlu etkisi
oldugunu ve bu sekilde cgalisma ortamindakileri tegvik edici etkisi oldugunu
bilmekteyiz. Yapilan aragtirmalar performansa dayali ticretlendirmenin bu sistemin

olmadig1 yere kiyasla performansa katkis1 %30 oraninda yiiksek bulunmustur(Unal;28).
1.6.2 isletme Yonetimi Acisindan Performansa Dayah Ucret Sistemi

Ucretlendirmelerde toplu yapilan zamlarin yverine performans bazli yiikseltme yapilmasi
digiik performansh g¢aliganin {licretinde artig igin performansinda yiikseltme yapmasi
gerektigini ortaya ¢ikarir ve rekabet ortamina girer. Bu rekabetin sonucunda bu
durumun diger caliganlar: etkilemesi ve rekabet ortaminin vayilmasi ile performansin
artmast igletmenin oOrgiitsel anlamda asgari tiretim standardmin Gstline ¢ikmasini
saglayacak ve bu durum her iki taraf acisinda da kazan-kazan durumuna gelecektir.
Isletme personel admna belirli kariyer planlamasi yapip bunu belli oranda da
performansa baglamasi orgit igerisinde calisanlarin performansini arttiracagir gibi

gikayetleri ve devamsizligi minimum dizeye ¢ekecektir.
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Performans degerleme sistemini aktif sekilde kullanan sirketlerden drnelkler ve

aciklamalar;
Giilyan Kabas - Starpet Insan Kaynaklam Miidiirii

¢ Kaynakh Odiillendirme Cok Daha Etkili

“Insan  kaynaklarindaki  uygulamalar arasinda  takdir  etme ve Odiillendirme
sistemlerinin hem en diistik malivetli hem de en etkili uygulama olduguna inaniyoruz.
Starbet icerisinde yver alan sirketlerimizde hedef olarak miisteri memnuniyetini saglavan
ve iistiine bir seyler koyabilen calisanlarimizi &dilllendirmeyi ve iicretlendirmeyi
tanmimiiyoruz ve yaraticilik kavramimin dzgtinliigting temel prensibimiz olarak aliyoruz.
Bizim  girketlerimiz icerisinde Odilllendirme farkli  pozisyondaki yometicilerimiz
tarafindan yapilabilivor. Buna kimi zaman Insan Kaynaklari kimi zaman Yénetim
Kurulu iivelerimiz lkarar verebilivor. Odiiller yilin herhangi bir dilimi igerinde
gerceklesmekte ve alacagimiz geri donmiigin kisa siire igerisinde gerceklegmesini
Onemsiyoruz

Ic ve dis kaynakir bdiillendirme sistemlerini kullamyoruz bircok farkh sistemi kullansak
da i¢ kavnakli odiillendivmenin ¢alisan iizerinde etkisinin daha fazla oldugunu
bilivoruz. Giiglii  liderlik ozelliklerine sahip olan yoneticileri aramiza almayi
hedeflivoruz. I¢ motivasyonu olusturmada ve performansa uygun uygulamalarda kilit
yoneticilerdir.

Verimi arttirip maliveti azaltan onerileri olan ¢alisanlarimizi ditsiinerek cegitli tesvik
edici odiil paketleri olusturduk. Bunlari icerisinde tatil &diilleri(aile ya da bireysel
olarak), sinema, konser, kiiltiir, gosteri biletleri , bir maas hatta bir altina varana kadar
her seyi diisiindiik. Iy Calisma grubu ya da aile ile hafta sonu tatil édilleri, brunch,
cesitli konser-gosteri biletleri, tam altin, bir maasa kadar cesitli odiiller sistemimizde
tammii. Calistigimiz alanin bir getivisini kullanarak yakit oditliinii de dahil ettik.

Bu odiillere ek olarak sirket ici-disi dahil kokteyl, vemek, parti gibi akiivitelerimiz var
tabi bunu sati§ performansina gbre yapiyoruz. Eger takdir kazamlacak bir davramg var
ise bunu pekistirecek sekilde hareket edivoruz. Mesela; yeri gelivor bir ¢alisanmmizi
yurtdigt seyahatine goénderiyor, veri gelivor Bofaz da bir aksam yemegi, Kibris ta tatil
hediyesi ile calisaminuzi dditllendirebilivoruz.

Baslattigimiz veni uygulamamin icerisinde c¢alisanlarimiz kendi &dillerini kendileri

belirleyebilivor.  Puanlarimin = karsiligis  olarak  bunu  istedikleri  sekilde
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degerlendirebilivorlar ve mekan, zaman, igerik olarak kendileri belirledikleri sekilde
kullanabilivorlar. Bu yontemin ozellikle Y kusaginda etkili olacagim diigiindiik ki bu
kusak kontrolit kendi elinde tutmayr sever..

Bunlara ek olarak sosyal sorumluluk komularinda ¢alisiyoruz. Bu projelere gomillii
katilan ¢alisanlarimiza onem veriyoruz ve onlara ek odiillendirme ya da proje ile ilgili
olaralk kiltiir gezileri, ek izin, tatil gibi édiiller sunuyoruz. Igerisinde takdir édiilleri de

var (Y atar, 2016).

Tapaswee Chandele - Coca-Cola Tiirkiye, Kafkasya ve Orta Asya Boliimii,
Avrasya ve Afrika Grubu iK Direktorii,

“Her Y1l Calisanlarimizdan Biri "Degerler Sampiyonu” Oluyor

Calisanlarmmizin performasini ¢ok onemsiyoruz ve bunu sonucunda Odiillendirilme
yapilmast ilkesini benimsivoruz. Bu amagla programlar yonetmelteyiz. Calisanlarimizin
icinden her yil bir kigive Degerle Sampiyonu odiilii veriyoruz. Bu programda oy ve geri
bildirimler kullamlmakta olup c¢alisanlarin Coca Cola biinyesinde devam ettirdigi
degerlemelere gore en uygun kisiyi segmeye calistyoruz. Odiliin anlami ¢alisanlar
agisindan ¢ok biiyiik ve ddiil aym zamanda ¢alisanlarin bizim degerlerimizi anladigimn
géstergesi Ustiin Basaruy: Takdir programi cercevesinde viiksek performans gésteren
calisanlarimiza ve yoneticilerime verilmekie, takdim edilmektedir.

Above & Beyond Programim kullanarak ¢alisanlarimiz arasinda bilgi alig-verisini ve
birbeirlerine ilham olmalarim saglamayvi amacliyoruz. Yenilikei fikivler iizerinde
duruyoruz ve una Onem veriyoruz. Bu segenekler ile motivasyonu arttirmayl ve
performans-verim arasi iliskiyi giiclendirmeyi amaglivoruz. Sirketimiz biinyesinde uzun
kisa siireli olmak iizere odiillendirme programlart meveuttur. Bilnyemizde bes veya kati
siiresi ile bulunan ¢aliganlarimuiz ayrica odiillendirilmektedir. Hizmet Odiilii sayesinde

sirkete olan devamliligi arttirmayt hedefliyoruz’’Erli Tagdelen, 2016).
Tolga Basanr - CMC Genel Miidiirii

Cahsanlarmmz Ayhk Ya Da Yilhk Primlerle 6diillendiri]iy0r

CCMC biinyesinde performansi géz ontine alarak degerlendirme yapiyoruz. Primleri
avlik-yillik olarak veriyoruz ve bunda performanslarim gdz Smine aliyoruz. Miisteri
temsilcisi, takim lideri, idari Departman ¢alisanlarimizin bir kismi aylik performans

primleri ile bazi idari kadro calisanlarimiz ise yillik prim ile édiillendiriliyor.
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Calisanlarimizin  diigiincelerine ¢ok onem verivoruz. Bumu onlara da hissettirmelk
istivoruz. Bunu &diller ile saglivoruz. Hedeflene performansiara ulasma siirecinde de
cesitli Sdiiller veriyoruz.

Takdir programlarimizin icerisinde gelecegimiz icin yetistirme programi ver aliyor.
Takim liderleri, yoneticilil ve bazi pozisyonlarimiz igin. Eger adaviarimiz miilakattan

basari ile ayrilirlar ise yetistivme siireci baslamakta (Y atar, 2016).
Nursel Olmez Ates - Ford Otosan insan Kaynaklan Direltorii

Anbk Odiillendirme Sistemini Hayata Gecirdik

"Ford Otosan’in Yildizlart” olarak adlandivilan program ile &diiller vermekteyiz.
Icerisinde yaraticithga tegvik eden &diller yer alirken katimi arttirdigim  da
gozlemledik. "Oneri ve Iyilesiirme Sistemi” ile var olan durumu ivilestirme
hedeflenivor. Belli kriterler ile deferlendirdigimizde odiil sahiplerini buluyoruz. Yil
icinde gergeklestivilen en bagarilt ¢alismalarimizi Ford Global ve Ko¢ Holding
Sirketleri genelinde yiiritilen Odiil stireglerine de aday gostererek, calisanlarimizin
gerceklestivdigi  basarili calismalarin, Ko¢ Toplulugu ve Ford Motor Company
diizeyinde de tamnmasin ve takdir edilmesini sagliyoruz. "Oneri ve Iyilestirme Sistemi”
verimliligi arttiracak mavi yakali ¢alisanlarimiz dne alan bir ¢alisma. Bununla yvenilik¢i
fikirlere ulasmayt hedeflivoruz. Bu iyilestirme cabalarimn sonucu olarak kalite ve
verimlilik konularinda yardimer oluyoruz. Oneri sahiplerimiz de bu caligmalar: ile
odiillendirilivorlar.

Anlik Odiillendirme sistemi basar: aldigimiz calismalardan ve sirket imajimiza yardimer
olmakia sosyal ve kiilttirel alanda calismalar oditllendirilimekie. Buna ekleyecegimi yeni
calismalar ile ¢alisanlarimiz Odiillendirecek  yeni  firsatlar  ortayva ¢ikarmaya

calisiyoruz’’ (Insan kaynaklar: yonetimi dergisi, 10.2013)
Microsoft Tiirkiye Insan Kaynaklar Direktorii - Vlad Bog

Takdir Komitesi Kurduk
“Sirketlerimizin biinyesinde “Takdir Komitesi” yer almaktadir v temsilcilerimiz diizenli
olarak katilmaktadir. Bu koiteyve ek olarak Diinya genelindeki iicretlendirme ve &diil
sistemlerini uyguluyoruz. Yil igindeki degisik konular ve bashiklar giindeme gelmekie ve

degerlendirilmektediv. Microsoft Turkive icinde performanst yiiksek olan is

memnuniyeti iyi olan calisanlarimiz &diillendiriliyor. Amnda takdiv komusuna aybir
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Snem veriyoruz iy yvapildigi an karsiligim almalidiv. Hedive kartlar: véneticilerimiz
tarafindan  verilmekte olup c¢alisnalar bu konmuda kisitlanmamaktadir.  Bunu
calisanlarimiz bir vemege ya da kiiltiivel , tatil secenekleri ile degerlendirebilirler.

Calisanlarmmizin basarimiza olan katkisim onlar iginde avantaja ¢evirivoruz ve
kazammlarimizi omlar ile paviasiyoruz. Hisse senedimizi onlarla payiasivoruz bu

onlarin sirketin bir parcasiymis gibi hissettirivor ve motive ediyoruz (Y atar, 2016)
Serkan Sevim - Medianova CEO

Maddi Kazanc¢ Tek Basina Aidiyeti Arttirmmyor

‘

Sirketimizin belli hedefleri ornelk alan modelleri var ve prim bazli bir model bu. Ancak
sadece iicret iizerinden Odiillendirme yapmayi dogru bulmuyoruz. Bu ciddi anlamda
aidiyet ortayva koymuyor bunu yerine daha yakinlastiracak bazi etkinlik ve turnuvalar
dizenlivoruz. (alisanlarpmizin kendisini yetistirmesi ¢ok onemli bizim igin bu biiyiik bir
sorumluluk onlara yurt disi egitim imkam sunuyoruz. Egitim almalart icin onlari
disartya vonlemdirivoruz. Calisanlarin kendini gelistirmesine énem veriyoruz. Bunun
katkistmi  yillardir  gézlemlemekteyiz.  Calisanlarimiz ve yoneticilerimiz  arasinda
duvarlar yok ekibimiz beraber ¢alisivor. Béylece bildivim sorunu yvasamiyoruz. Her yil
anket ¢alismalart diizenlivoruz ayrica. Bu anket sonuglarinda buradaki egitime olan

Sneme ve destege dikkat ¢ekildigini gordiigiimiize memnunuz (Y atar, 2016)
Kaan Karayal - Tatilsepeti.com Yoinetim Kurulu Baskam

Ozliik Haklarinda Iyilestirmeler Yapiyoruz

“Bizimde kendi tercihimizde olan bazi iicretlendirme sistemlerimiz var ve bunlari
kullamyoruz. Performans primi ve c¢eyitli  Sdiillendirmeler  kullanmiyoruz. Bunu
bagliliklarim arttirmak igin kullaniyvoruz. Hediye ¢eki ve primler en c¢ok tercih
ettiklerimiz. Kariver gelisim olanaklart sumiyoruz ve bu da pozisyon yiikselisi icin
calisanlarimiza imkanlar sunuyor. Ayni zamanda ozlik haklarina da dizenlemeler
getirivoruz. Bu programlarda kigisel gelisimi baz aliyoruz. Hem girket ici hem disinda

egitim programlar: yapiyoruz ve hedefimize yaklasiyoruz (Y atar, 2016).
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Giilsen Altuntas - KYK Yam Kimyasallar Genel Miidiir Yardimeisi

Diizenli Olarak "Aym Onerisini Seciyoruz

“Bazi  kriterlerimiz var bu konu ile ilgili. Calisanlarimizdan gelen Oneriler
degerlendirilmekie ve simiflandirilmakta. Oneriler, miidiirleirmizin bir araya geldigi
kurullarda goriigiiliiyor. Yaraticilik, yapabilirlik, memnuniyeti arttirict konusmalar
yapiliyor. Bize net bir basart kazandirmasa bile yapilan en ufak calismayi bile
degerlendirivoruz ve devami icin odiillendirmeye gayret ediyoruz. Onerileri ve istekleri
hem toplantilarda hem de goriismelerde dikkate aliyoruz ardindan tiim ¢alisanlarimiza
duyuruyoruz. En yilksek puam alan dnerive sahip boliim ayin dnerisi bayragim aliyor.
Amire ise flama verivken onerisi dogrudan kabul alan ¢alisanlara hedive herkesin

oniinde verilivor ve tebrik edilivor’’ (Yatar, 2016).
1.6.3 isgi Sendikalan Acisindan Performansa Dayah Ucret Sistemi

Kiuresellesen Diunya, gelismekte olan tlkelerde bulunan sendikalart varligmi ciddi
anlamda zayiflatmigtir. Sendikalar, performansa dayali Gicret sisteminin uygulanmayva
koyulmasiyla birlikte buylk ve kiiresel sirketlerle pazarlik giicinii ciddi anlamda
zayiflatmugtir. Sendikal faaliyetlere katilan cogu caligan iglerini kaybetmekte ve bu
duruma kargi koymaya sendikalarin giici vetmemektedir.

Isletmeler ¢aligana asgari iretim standardinin tizerine ¢ikt1ipy takdirde kendine
yapilabilecek odiiller sunuldugu takdirde ¢alisan burada sendikaya pekte fazla diyaloga
girmevecek dogruda igveren ile biitiin sorunlari halletme voluna gidecek ve zamanla
sendikalar orgitler izerinde etkinligi minimum diizeye c¢ekilecektir. Clinkii igverenler,
bireysel 1y Sozlegsmelerini ve performansa dayali Ticret sistemiyle cgalisan Ticretlerinin
belirlenmesi konusunda esneklik kazandirmaktadir bu durumda sendikalan pasif bir

konuma strtiklemektedir( Arslanttirk,2015;58).
1.7 Performansa degerlemede Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlemede sistemine girilen istatistiki veriler otomasyon ortaminda
saglikli bir gekilde degerlendirilebilir ancak insan unsuru devreye girdiginde hata yapma
olasiligt ve sagliksiz degerlendirme yapilmasi olasilifn yiikseliyor. Buna istianeden
degerlendirmeye tabi tutulan ¢aligsanlarin objektif kriterlere gore degerlendirmeye tabi
tutulmasi, rasyonel kriterler ¢ergevesinde degerlendirmeler yapilmalidir. Duygulardan

ve kigisel egolardan ayr1 tutularak ¢aliganlar degerlendirmelidir. Miimkiin oldugu kadar
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degerlendirmeci hatalart minimuma indirebilmek i¢in degerlendirmecilerin egitime tabi
tutulmasi gerekmektedir. Performans degerlemede Karsilagilan Sorunlar sunlardir
v Hale Etkisi sorunu

Ortalama Egilimi sorunu

v
v" Tolerans ve Katilik sorunu
v Onyargilar sorunu

v

Kontrast Hatas1 sorunu
1.7.1 Hale Etkisi sorunu

Caliganin ayricalikli olarak ¢ok iyi oldugu alana gbre yani diger alanlardaki seviyesi
dikkate alinmadan degerlendirilmesi. Degerlendiricilerin performans degerlemesi
uygulanan ¢aliganlarin bir 6zelliginden yola ¢ikarak, ¢aliganin diger dzellikleri hakkinda
vargitya varmak. Ornegin; deperlendirici, ¢aliganin i konusunda bir bilgi eksigi
oldugunu fark edip bunu diger performans degerleme kriterlerine de yansitmasidir. Bu
durumu ortadan kaldirmak i¢in degerlendiricilere iyi egitim verilmesi ve olumsuz not
verilen durumlarda bunu destekleyici ormmekler wverilmesi Halle etkisini ortadan
kaldirabilir(Tekel,2011).

1.7.2 Ortalama Egilimi sorunu

Ortalama egilimi, orgiit icerisinde degerlendirmeye tabi tutulan caliganlarin tiimtn
ortaya yvakin basarili olarak degerlendirilmesidir. Degerlendirici degerlendirmesine
glivenmiyor veya vyapilan isin gere8i cahiganin degerlendirmesinin gig oldugu
durumlarda ortaya g¢ikar. Bu durum Performans degerlemede yapilan hatalardan bir
tanesidir. Bu durum c¢aligsanin kendi hatalarimi gérme durumunu ortadan kaldinir ve
aslinda igletmenin var olan sorunlari gérmesini zorlagtirir. Boyle durumlarda ikinci bir
degerlendiricinin gorigline bagvurularak bu durum ortandan

kaldirilabilir(Celik,2009;42).
1.7.3 Tolerans ve Katihk sorunu

Tolerans ve katilik sorunu performans degerleme sisteminin uygulandigi orgiit
icerisinde bir ¢aligamin performansimin oldugundan yiiksek degerlendirilmesidir. Bu
sorun hem c¢alisan hem de orgit acisindan sakincalidir. Caligan agisindan sakincasi,
kendi hatalarmi gbéremez ve zaten iyi oldugunu dustinerek kendini gelistirme yoluna

girmez. Orgit acgisindan bu durumun sakincasi, personelinin performansinin 1yi
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oldugunu dugtinerek onu gelistirme veya egitime tabi tutma ¢abasina girmeyecektir. Bu
sorun yoneticilerin ¢ahiganlarin performansmi kendi performansi gibi gérmelerinden
kaynaklanmaktadir. Coztim ise, bagart degerlendirmesini rasyonel ve nesnel Kriterlere
dayandirilmas: insan unsurdan kaynaklanan sorun olasilifim miimkiin oldugu kadar

minimuma ¢gekebilmek(Bakan ve Kelleroglu,2003)
1.7.4 (")nyargllar sorunu

Yoneticinin ¢aliganmi sevip, sevmedigi, din, dil, wk, cinsiyet, ideolojik diisiince gibi
rasyonellikten uzak davramglarla calisgam degerlendirmesi 6n yargi sorununu ortaya
cikartir. Yoneticilerin degerlendirme yapilirken tiim oOnyargilardan uzak durulmasi

gerektigi konusunda egitimler verilmeli ve objektif davranilmalidir(Isik,2006;78).
1.7.5 Kontrast Hatasi sorunu

Strekli degerlendirme yapan degerleyiciler, bir 6nceki verdigi olumlu ya da olumsuz
degerlendirmenin etkisinde kalarak ona yakin bir degerlendirme yvapmasma, kontrast
hatas1 olarak tanilandirilmaktadir. Bu tiir kontrast hatalarin yapilmamasi igin ¢aliganin
bagarili ya da bagarisiz olarak gruplandirilmadan, karigitk bir  siralama ile

degerlendirmeye tabi tutulmalan 6nerilmektedir(Barutgugil,2002)
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IKINCI BOLUM: IS TATMINI

Tatmin, TDK tarafindan arzu edilen bir segenege ulagma, psikolojik olarak doygunluk

doyum olarak tanimlanir.
2.1 is Tatmini Kavrammm Anlami ve Onemi

I tatminine yonelik fikirler ilk kez 1920°1i yillarda ortaya ¢ikmis ve kavramsal olarak
onemi 1930-40°1 yillarda ortaya ¢ikmistir dogrudan is tatminini hedef alan ilk ¢alismay1
Elton Mayo arkadaglar ile birlikte ABD’de yapmugtir. 1920°1i yillarda Chicago-Western
Elektrik igletmesinde baslatilan Hawthorne c¢aligmalart temel olugturmaktadir. Bu
caligmalarin sonucu ancak 1932 wyilinda alinabilmigtir. Hawthorne galigmalarinda,
tatmin olmug ¢aligamin daha ¢ok tretim vapacag: fikrinden harcketle baglangigta klasik
kuramin bir nevi uygulamas: olan fizik faktorlerinin incelenmesiyle baglannigtir
(Sevimli ve Iscan,2005;55-64).

Kiuresellesen Diinya’da ve her gegen giin kapitalizmin etkisini bir kat daha hisseden
caligan bireyler giinliik hayatlarimin biyik boélimiint iy verinde gegirmektedirler.
Caligma ortami insanlan duygusal, psikolojik, sosyal ve kiiltirel olarak etkisi altina
almaktadir. Bu yonden ilerledigimizde 1s tatmini ile ilgili ¢ok sayida tanima

ulagilabilmektedir. Bunlar;

Bullock'e gore is tatmini; ise kargi arzu, istek ve tegvik edici denevimlerin birleserek

olugturdugu yeni dengenin kigi tizerindeki tutumudur (Caligkan;8)

Bireyin performanst ve ig tecriibesi degerlendirilmesi sonucunda olusan olumlu his

olarak tanimlanmistir(Ergiil,2015;25).

Keith Davis’e gore is tatmini; ¢aliganlarin iglerinden dolayi duyduklart memnuniyet ya
da tatminsizlik olarak tammlanmakta ve kiginin istekleri ile igin gerektirdiklerinin
uyusmasi halinde gergeklesir. Is tatmini psikolojik bir durum olup hem zihinsel hem de
duygusal degerlendirmeyi kapsamakta olup zaman igerisinde gegici ve kalict

olabilmektedir(Agan, Erenler,2008;204).

Is tatmini hakkinda kesin olan bir durum ortaya koyacak olursak o da dinamik yapiva
sahip olmasidir. Yani yoneticiler bunu saglayip ardindan tamamen disiincelerinden
¢ikaramazlar. Is tatmini psikolojik bir yapiya sahiptir bu yizden de hizh elde
edilebildigi gibi, hizl gekilde ig tatminsizligine doniigebilir. Is tatminsizligi, daha gizli
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bigimlerde diigik verimlilik, i vavaglatma, disiplin sorunlart ve diger orgutsel
sorunlarin ardinda yer alir. Ig tatminsizliginin gizli bir sekilde ortaya ¢ikmasi drgiitiin
savunma gliciinil igten i¢e zamanla zayiflatir ve bunu ginliik, haftalik, aylik ve yillik

tiretim raporlarinda net bir gekilde goriilebilir (Bagtemur,2006;5)
2.2 Is Tatmini Tanim

Ihtiyaglarin giderilmesi sonucu olusan mutluluk durumunu ifade etmektedir. Is
tatmininin igeriginde ¢aliganlarmn iglerinin ¢egitli yonleri agisindan neler digiindigiini,

3

orgiit igerisinde g¢aligan kiginin ¢ahigtifim ’isimden memnunum’™ demesine 6ncli olan
baskin psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel faktorlerin ortak noktasi olarak tanmimlanirken,
orgit icerisinde calisanlarin bulunduklarn 131 severek yapma derecesi olarak da
tamimlamaktadir (Cetin, 2011; 74). Yonetimin birbirini tamamlayan 2 amacmdan ¢agdag
yonetim kuramcilart su sekilde bahsetmistir: biri 6rgit igerisinde hizmetlerin

verimliligini yukseltmek, digeri ise ig gorenlerin ig tatminini saglama konusudur

(Tengilimoglu, 2005; 24).

Orgiit igerisinde personelin davraniglar1 iizerinde etkisi olan faktorlerden birisi is
tatminidir. Is tatmininin varhig1, calisanlarda orgiitsel bitinliigiin maksimum seviyeye
¢tkmasinda stresin minimize edilmesine kadar birgok olumlu katkilar yapmakta ve
toplamda yapilan isin kalitesini de kademeli olarak artirmaktadir. Is tatminsizliginin
sonucunda iy goniilli olarak birakilir, i geciktirilir ya da igverene mali olarak zarar
verme gibi sonuglart vardir. Calisanin kendi istekleri ve igi arasinda kurdugu bag eger
licret, ortam ve primler ile desteklenebilirse olumlu bir sonug alir ve 1§ doyumu olugur.
Buna sosyal hayatindaki olumlu geligmeler eklenince i doyumu saglanir. Is doyumunu
saglayan faktorler kigiden kisiye degisir ve kendi iglerinde énemliolantolmayan olarak
ayrilir.Caligan personelin énemli buldugu gereksinimlerinin kargilanma orani ne kadar

viksek olursa ig tatmini de o kadar yiiksek olur (Carik¢1, 2001).

Isten doyumun derecesi kisiden kisiye farklilik gosterir. Doyum ¢alisanin
gereksinimlerinin ¢esitliligine, derecesine, stresine, isinden veya orgiitten beklentisinin
niteligine, isini degerlendirmesindeki yeterliligine dayanir. Orgiit degisiklerinin arasinda
ticret, yikkselme olanag, primler, kosullar, 6daller, yonetici ile iligki etkenlerin arasinda
gosterilebilir. Sorumluluk, yenilige olan agiklik, 6grenme ve gelismeye olan yatkinlik,

beceri gerektirme , demokratik ortam ve denetimin olmasi igin niteligin igerinde yer
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alan faktorlerdir. Isin niteligi arttikga, genel olarak isten tatmin de orantili olarak artar.
Is ve ¢alisanin  arasinda olusan biitiinliik, sonunda ¢alisan agisindan tatmini

saglar(Ugiinct,2016;7).

Is tatminsizligi sonucu olarak, personelin igindeki performans ve verim orani kademeli
olarak diigmekte, igin kurallarini tanimayabilmekte sonucunda is1 birakabilmektedir, bu
durumda igletme agisindan malivet anlamina gelmektedir. Yonetimin gorevi, orgiit
icinde ¢aligan personelin is tatminini saglayacak etkenleri belirlemek ve bu etkenleri
calisanlara gére diizenlemektir. Is tatminin tam karg: cephesinde ver alan is tatminsizligi
bir olgtide personelin igleriyle ilgili rahatsizliklart ve bu rahatsizhiklara kargi
gosterdikleri tepkinin bir bilegimi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Caliganlar ig konusunda ki
rahatsizliklarin1 ~ gegitli sikayetlerle ifade edebilirler. Bunun sonucu olarak ig
tatminsizligini olusturan etkenler iki farkli boyut agisindan incelenmelidir. Dért farklh

caligan tepkisi vardir bunlar

v Aktif ve pasif
v" Yapicr ve Yikiet

Aktif ve wyikict bir tepki olarak memnuniyetin olugsamamasi sonucunda Orgiitten
ayrilmaktir. Aktif ve vyapict tepkiyve omek olarak ¢aliganlarin sikayet¢i olduklart
noktalardan ¢ikarimda bulunularak kogullarda iyilegtirme yapilmas: ve bununla ilgili ses
yikseltmeleri verilebilir. Pasif tepki icin ¢ahiganin kogullant iyilestirmesini istemesi
fakat bu konuda ses ¢ikarmamasi, ve pasif yok sayma olarak da kotiilesen gartlart yok
sayma gosterilebilir. Eger koétilesen durum goérmezden gelinirse ise gelmeme |, ig

esnasinda yapilan hatalarin sayisinda artma meydana (Carik¢i, 2001).
2.3 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

ig tatmini kendisini etkileyen bir ¢ok unsur olmasi sebebiyle anlagilmasi gii¢ bir durum
ortaya ¢iktig1  soylenilebilir.  Caliganlarin  kisisel  ozellikleri  ve  bireysel
farkindaliklarindan dolay1 6rgiit igerisinde is tatminini etkileyen faktorlerde ¢aligandan
caligana de8igmektedir. Yoneticiler bu kangik durum igerisinden personelinden
maksimum verim alabilmek igin ¢aliganlar1 tatminsizlige stirikleven sebepleri inceleyip
¢Oziime kavugturmasi gerekir ¢linkl orgit igerisinde ki sorunlar ¢oztildigiinde ¢alisanin
kigisel ihtiyaglar giderilmig olacak ve g¢alisgandan maksimum verim alinarak orgiitiin

amaglarma ulugmak tizere ¢alistiklar: bir ortam yaratilacaktir(Soysal ve Tan,2013,47).
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Orgiit igerisinde ¢aliganmn yaptig1 ige karst genel bakis acgismi etkileyen faktorler
birbiriyle etkilesim icerisindedir. Bu sebeple is tatminini etkileyen birgok faktér vardir.
Bunlar;

v Bireysel faktorler

v" Orgiitsel faktorler olarak iki baslik altinda inceleyebiliriz.

2.3.1 Bireysel faktorler

Bireysel faktorler orgiit igerisinde ¢aligan her bir ¢aligana gore degigiklik
gostermektedir. Her bir caliganin olaylara bakig agisi etkilenme derecesi vs. gibi
durumlar farklidir. Bu nedenle her birey farkli beklentiler igerisinde oldugundan ve fakhi
demografik o6zelliklere sahip olduklarindan &rgit igerisindeki beklentilerinde farklilik
gosterecektir(Akyliz,2015;38).. Bu sebeple ig tatmini etkileyven faktorleri su bagliklar
altinda incelemek miumkundur( Akytz,2015;38).

v Cinsiyet

v Yas

v Egitim diizeyi
v' Stati

v" Deneyim

2.3.1.1 Cinsiyet

Toplumlarda kultiirel olarak kadin ve erkege yiiklenen goreve sorumluluklar ig
hayatinda kadin ve erkegin davraniglarim1 etkilemekte, ¢alisma hayatindan 6nemli bir
ayrimi ortaya koymaktadir. Kadmn kiiltiirel olarak ¢ocuk bakimi, ev igleri vs. gibi daha
cok ige doniik gorev ve sorumluluklar yiklenirken erkegin para kazanarak evin gecini
saglamak gibi bir Misyon yiiklenmigtir. Bu kiiltiirel durum uzun yillar sonra kadin ve
erkek arasinda rol paylagimina neden olmugtur. Her iki ey de meslek olsa bile, kadmin
gocuk wve evle ilgili  sorumluluklart  ig  tatminsgizlifini  beraberinde
getirmektedir(Karaca,2008:82).

2.3.1.2 Yas

Yapilan aragtirmalarda genellikle yag ile ig tatmini arasinda dogrusal bir iligki oldugu
gozlenmigtir. Caliganin  yas1  ilerledikge vyaptigi  isten aliman tatminde artig
gozlemlenmektedir. Calisan kiginin ig tecriibesi arttikga igten alman tatminde dogru

orantili olarak artmaktadir ancak bu durum 60°lh yaglara kadar pozitif bir artig
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gostermektedir. Calisgan 60 yasindan sonra igten alinan tatminde dogrusal olarak bir
diigiis vagsanmaktadir(Kaya,2009;16).

2.3.1.3 Egitim Diizeyi

Her bireyin hayata karg1 deger ve yargilarini ya da digiincelerine gekil veren en dnemli
stireg egitim strecidir. Toplumlarda deger atfedilen iglerde galiganlarinda tatmin olma
diuzeyleri diger meslek gruplarina gore daha viksek olacaktir. Egitim diizeyi ve ig
tatmini arasinda ki iliskiye dayali yapilan aragtirmalar sonug¢lar genel olarak yiiksek
dizeyde egitim almig kigilerde mesleki tatmin daha fazladir. Ancak diger konularda bu
tatmin yoktur. Genel olarak toplumlarda bazi st duizey iglere verilen deger digerlerine
nazaran daha fazla oldugu séylenilebilir. Bu nedenle toplum tarafindan deger verilen
iglerde ¢aligan bireylerin ig tatmini, diger alt gruplarda ¢alisandan daha fazladir. Yapilan
iste mesleki sayginlik, toplum tarafindan kabul gérmiiglikk, Denetim gibi is gruplarinin
niteligi ig tatmininde 6n planda olmaktadir(Sezgin,2009,33)

2.3.1.4 Statii

Toplumun ¢aliganlarin  mesleklerine bakisi  c¢alisanin 1§ tatminini  dogrudan
etkilemektedir. Mesleki seviye ile is tatmini arasindan dogrudan bir iliski vardir.
Mesleki agidan toplum tarafindan kabul géren meslek gruplarinda tist diizey ¢aliganlarin
iy tatminleri daha viksek sevivededir(Ates,2005;100).

2.3.1.5 Deneyim

Orgiit icerisinde ¢aliganlarin ige basladiktan bir siire sonra i tatminleri arttikga ivi
mevkilere gelebilme sanslarinda artmaktadir. Bu durumda isten daha fazla tatmin
olmalarmin Sniinii agmaktadir. Orgiit igerisinde galisan ve veni ige baglayan birey iste
yeni oldugu icim yaptigi ig ona ekici gelmekte ve kendini geligtirebilecegi suan
yaptiginin daha fazlasini yapabilecegine inanci artiyor ve buna dogru orantili olaraktan
iy tatmini artmaktadir(Ates,2005;102).

2.3.2 Orgiitsel faktorler

Caliganin beklentilerinin tatmin edilmesinde ve i tatminin saglanmasinda orgiitiin
galisana sundugu orgiitsel alternatifler belirleyici rol oynamaktadir. Orgiitsel faktorlerin
i tatmininde caliganlar tizerinde bireysel faktorlerden daha fazla etkilidir(Yumgak,
Bozkir ve Oriincii,2011;41)

1990 yilinda yapilan bir saha aragtirmasina gore ig tatmininin 6rgiitsel faktorleri, 6nem

siralamasina gore siralandiginda ortaya ¢ikan tablo séyledir(Elglin,2007;52);
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AN N

NN

R N . T N

Uecret sisteminin adaletli ve yeterli olmali

Yikselme olanaklarinm bulunmasi,

Caligilan ortamda calisanlarin arasindaki net ve hizli akig saglanmasi,

Diizenli olarak basariya verilen odiil,

Caligamin geligimi ve itibari igin verilen énem

Zorlama, kacamak taviz yerine agiklifa, tartigmaya ve anlagmaya dayali yonetim
politikasi,

Is giivencesi,

Tam kademelerde bulunan calisanlar gérevlerini ve kigisel sorunlarini goriigmeleri
kolaylikla vapilmali,

Yapilmaya deger bir is olduguna inanma,

Cazip sosyal olanaklar,

Ivi arkadaglik iliskileri,

Adil disiplin diizent,

Alinan kararlarda tiim kademelerden ¢alisanlarin fikir beyan etmesi,

Uygun cevresel kogullardir.

Geligmig tlkelerde maddi ihtivaglar belirli ol¢iide tatmin edildiginde daha st

seviyedeki gereksinimler birincil plana gelmektedir. Fakat gelismekte olan tlkeler de

ise maddi etkenler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu baglamda ig tatmininde 6rgiitsel faktorlerin

etkisini su bagliklar altinda toplayabiliriz(Elgiin,2007;52);

L N N N T N

Ucret,

Isin niteliklert,
Yiikselme olanag
Caligma Kogullar
Is Guivenligi
Kararlara Katilma

Tletigim

2.3.2.1 Ucret

Ucret ¢alisan igin is tatmini ile yakindan ilgilidir. Orgiit igerisinde bir galisan igin

yaptig 1gin aldigi ticrete denk olduguna inandi1g1 zaman ig tatmini saglaniyor aksi halde

caliganin yaptig1 igle aldigi ticret arasinda haksiz bir denge varsa bu cgalisanin ig

tatmininin minimum seviyeye cekecektir. Alinan ticretin dugtklagi ya da yiiksekligiyle
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ig tatmin, arasmndan dogrudan bir iligki vardir. Kazanilan para galiganin ig tatminini
etkilemektedir(Telman ve Unsal 2004;59).

2.3.2.2 isin Nitelikleri

Isin benzerligi arttikga tekrarlanan iglerin ¢evrede sayisi azaldik¢a galisanin ig tatmin
diizeyi de artmaktadir. Toplum tarafindan ve orgiit igerisinde sayginlik goren bir igte
caligan kiginin, orgit icerisinde ve Orgit disindan calisanlardan ve toplum igerisinde
saygl gbrmesi ihtiyacin tatmin edilmesi anlamma gelir(Erol,1991;393)

2.3.2.3 Yiikselme olanag

Orgiit igerisinde yiikselme olanaklarimi adil bir sekilde dizayn edilmesi ve yiikselmeye
yvonelik firsatlarin 6rgit tarafindan galigan sunulmasi ig tatminivle dogrudan ilgilidir.
Orgiit igerisinde ¢alisanmn yiikselmesi gergeklestirilebilir bir kariyer sunulmasi ¢alisana
verilen bir 6zglivendir ve Orgiitlin ¢aligsana giivendigini ve gelecekte de daha bagarili
olabilecegine inancim perginlemektedir. Ayrica ¢aliganin iginde yiikselmesi beraberinde
statii ve maag artismi1 da getirmektedir bu da is tatminini daha da arttirmaktadir. Ig
acisindan yiikselme olanagi ¢alisana sunulacak ticret artigindan daha etkilidir. Caligtig
igte terfi etmek cgalisan agisindan maddi destek olmasimin yaninda bireyin sosyal
statiistinii de bir kademe yiikseltmektedir. Calisanlarin i tatmininde etkili olan terfi
etme olanagi oOrgitler tarafindan adil bir bi¢imde uygulandiginda igverenlere bu
caliganin daha 6zverili ¢alismasi, igini benimseyerek caligmasi ve ¢aligtigi igyerinde
kargt aidiyet hissi verilecek olup bunlarin hepsi igletmelere olumlu olarak
yansiyacaktir(Telman ve Unsal,2004:59).

2.3.2.4 Cahsma Kosullan

Is tatmini etkileyen faktérlerden biriside caliyma kosullari. Is tatminini galigma
kosullari, orgiit igerisinde uygun olmayan ve yetersiz ¢alisma ortami ¢aliganlarda
fiziksel rahatsizliklara sebebiyet verirken, ¢aligma birey agisindan zamanin biiyiik bir
kismint almasi sebebiyle rahatsizlik verici galigma kogullan iy gorenlerde psikolojik
sorunlara da sebep olabilir. Calisma kosullan; gtirtiltii 151, nem, 151k, ortamin temizligi,
calisgma materyallerinin yeterliligi ve erigilebilirligi gibi faktorler. Bu faktorlerin
yeterliligi calisan agisindan moral ve Motivasyon saglayict etken olarak igletmenin
kargisina ¢ikar ve igletmeye is tatmini ve performans olarak geri yansir. Orgiit igerisinde
materyal eksikligi, calisanin ihtiyag duydugu materyallere erigimi, ormanin temizligi,

151, 151k vs. gibi faktorlerin eksik olmasi ¢aligamin Motivasyonunu ve performansini
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etkilemekte etkin ve verimli ¢aligmasini etkilemektedir. Bu da igletmeye ig tatminsizligi
ve orgutiin verimlilik kayb1 olarak geri donecektir(Edip ve Fiisun,2005;148).

2.3.2.5 s giivenligi

Orgiit igerisinde caliganlarin saglifmm korunmasi ve givenli ¢aliyma ortaminin
olusturulmas: orgiitiin temel gorevlerinden birisidir. Isletmenin saghik ve gitvenlik
acisindan gerekli tedbirlerin alinmuig olmasi, isletmeye daha nitelikli galisanin igletmeye
gelmesinin yolunu agmaktadir. Is giivenliginin igletme i¢inde calisanlar igin gerekli
onlemlerin alinmig olmasi ¢alisan igin ayri bir tatmin faktorudir. Uzun yillar igletmede
kalacagmma inanan ancak orgiit igerisinde ki yetersiz giivenligi caligam tedirgin edip
vaptifi igten alman performansmi dustirmektedir ve bu durumda igletmenin
performansm etkileyip verimlilik kaybina sebebiyet verecektir. Calisanlarin egitim
dizeyleri vitkseldik¢e ve aranan sartlan sahip oldukga ig glivencesi is tatmini agisindan
onemli bir faktér olma o6zelligini vitirir. Yash bireyler, 6zel sorumluluklari olan
caliganlar ve evliler igin ig giivenligi, 1§ tatmini agisindan vazgegilmez bir rol oynamaya
baglar(Akytiz,2015:49).

2.3.2.6 Kararlara Katilma

Kararlara katilim ¢aliganlarin orgiit igerisinde isle ilgili karar alma siireglerine
katilmalarini ifade eder. Caliganlar1 karar alma siireglerine dahil edilerek kendilerini
etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilirler. Katilimin temelinde yatan fikir ise, igletme
igerisinde ¢aliganlarin kararlara katildiklarinda verilen kararlan bemimseyecekleri ve
destekleyecekleri fikridir. Yoneticilerin ¢aliganlan igle ilgili kararlar alinirken bu siirece
dahil etmeleri, 6rgitsel amaglar gergeklestirmede onlarin yaraticilik ve girigimeilik
yeteneklerini kullanmalarina firsat tanivacaktir. Caliganlar eger karar alma siireglerine
dahil edilmiyor ve kendilerini dogrudan ilgilendirilen konularda digarida kaliyorlar ise
bu durum ¢aligan da tatminsizlige neden olacaktir(Sabuncuoglu, 2009;54).

2.3.2.7 iletisim

Hizmet akiginin yogun oldugu isletmelerde ¢aliganlarin birlik igerisinde ¢aligmalar
gerekmektedir. Caligsanlarin birlik igerisinde caligmalarini saglayan en 6nemli etken
calisanlar arasmnda ki iletisimin ne derece kuvvetli olduguna baghdir. Isletmenin
yonetimi ¢aliganlar arasinda ki iletisim problemini ortadan kaldirmak ve galiganlarin
kuvvetli bir iletisim kurmalarm saglamak zorundadir. Orgiit igerisinde galiganlar

arasinda ki zayif iletisim c¢alisanlant yaptiklan isten bir siire sonra tatminsizlige sevk
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edecektir ve bu durumda orgit performansina olumsuz vansiyacaktir(Oriici ve

Esenkal,2005;149).
2.4 is Tatminsizliginin Sonug¢lan

Is tatminsizliginin sonuglar1 hem birey hem de orgiit agisindan onemli bir konudur.

Birey ve orgiit agisindan sonuglart aragtirmaya konu edilmustir.
2.4.1 Birey Acisindan Sonuglar

Is tatmini va da tatminsizlii orgit igerisinde caligan personelin vasam tatminini,

fiziksel ve ruhsal saghgint ve verimliligini etkiler.

Yasam tatmini: Hayat kalitesinin 6l¢iimiinde bireyin kendi kriterlerini ortaya koyarak
olusturdugu olglimlerin ismidir. Bagka bir ifadeyle kisinin hayatindan duydugu
memnuniyettir. Kisinin yagama kargi olan istekleri ve onu kargilamasi ile ilgilidir

(Telman ve Unsal, 2004:17).

Fiziksel ve ruhsal saghk: Calisan personelin elde ettifi bagari onun ige olan
devamliligina katki saglar, eger bu durumda bir sikint1 varsa ¢aligan igine olan ilgisini
kaybeder bunu bir zorunluluk olarak gorir. Bu durum devam ederse g¢aligan hem
kendine hem caligtig1 yere fayda saglamaz hatta devaminda psikolojik ve fiziksel olarak
zarar verir. I tatminsizliginin igerisinde; nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme,
istahsizlik, hazimsizlik, ve bulant1 gibi fiziksel belirtilerle ilgili oldugu belirtilmigtir
(Tork, 2007: 102). Aragtirmalarmn sonucunda farkli kaygi durumlart galisanlarin
tizerinde agiga cikmaktadir.bunlar devam ettigi stirece ¢alisanin ruh saghigina zarar
verir. I tatminsizliginin sonu ruh saglipinda bozulmaya kadar gitmekte. Bu durum
stresi ortaya ¢ikarir. Stres Kkiginin gevresi ve igerisinde bulundugu durumdan dolay:
meydana gelen degisimin etkisidir (Eren,2007:291).Kararlara yetersiz katilim, rol
belirsizligi ve catigmasi, daha az sorumluluk, i¢sel ve digsal 6rgitsel smirlar, yonetim
desteginin zayithigi, performans standartlarmin yiikselmesi, Gist ve alt mekanizmalarin
arasindaki iletigimimn zayiflamasi , ¢aliganlarin arasinda ortaya ¢ikan ¢ikarlar, terfi ve
odillendirmelerde dengesizlik, kiginin giivenini kaybetmesi, fazlalik hissi stresin
kaynag1 olabilmekte (Gumiistekin, Oztemiz,2005:272). Is stresi arttik¢a is tatmini
azalmakta olup aralarinda ters oranti vardir. Bunun sonucunda iy memnunivetsizligi

ortaya ¢ikar ve psikosomatik hastaliklar1 agiga ¢ikarir. Ig tatminini saglayabilen kigiler
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hem ruhsal hem fiziksel olarak sagliklidir. Boylece hem kendilerine hem ¢alistiklar

kuruma fayda saglarlar.
2.4.2 (")rgiitsel Sonuglar

Bununla ilgilenen insanlar i¢in ¢aliganlarmin memnuniyeti dnemlidir. Y oéneticiler bunu
saglamaya c¢aligir ve onun durumu igine devamini, hizim ve dretkenligini etkiler.

Kurumlar da bunu saglayabilen ¢aliganlar ile bir araya gelmek isterler.

Devamsizhik: herhangi bir sebep olmaksizin bir yil igerisinde ige gelinmeyen glinlerdir.
Bu durum siirekli devami halinde verimlilige zarar verir. Uretimi de azaltici etkiye
sahiptir ve durumun tekrar edilme stresi g¢aligilan kuruma olan zarar1 etkiler yani
biyttir (Sabuncuoglu, 2000:41- 42). Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iligki ile
ilgili yapilan aragtirmalarda gosterilen belirtiler arasinda ;isteksizlik, sikinti, daralma,
sik ara verme istegi devamsizlig arttici etkilere sahiptir. Bu durum zaman ile daha ¢ok
artacaktir. Is tatminindeki azalma personeli devamsizlik vapmaya yonlendirecektir. Ig
tatmini arttik¢a devamsizlik azalacak kigi igine severek devam edecektir. Bu da
aralarindaki negatif iligkiyi ortaya koyar. Y 6netici-¢aligan iligkisi bu stirecte zarar gorir
ve ig ortammm huzuru bozulur. Is tatmini orani az olan ¢alisan sadece devamsizlik ile
devam etmez , geldigi ginlerde de erken ayrilir isten ve her an ise geg¢ gelmeye
programlidir bu da bir ¢esit devamsizliktir (Tinaz, 2005: 28). Is imkanlar1 da burada
onem kazanmaktadir ve devamsizlik ile aralarinda bir bag vardir. Caliganin cevresinde
sahip oldugu iy imkam fazla ise , korkusuzca ig birakilabilir bagka bir ige tercih
edilebilir bu da devamsizlip: tetikler. Isveren ve yoneticiler bu durumu dnceden tahmin
ederek orgitiin imkanlarii olabilecek en iyi seviyeye ¢ikarmalidir, personelin istekleri

gbz 6ntine alinmahidir (Turk, 2007: 73).

Ise Ge¢ Kalma: Orgiit i¢i Caligan personelin herhangi bir mazereti olmadig1 halde
kendisinden beklenen zamanda beklenen yerde olmamasidir ya da bunu bilerek yapmasi
durumudur. Duruma igletme yontinden bakilirsa isin zamaninda oynama vapar , bitirlme
siiresini geciktirir, ortamm huzurunu bozar. Orgiit verimini etkiler ve memnuniyetsizlik
yaratir. Ge¢ kalma konusu da ig tatmini ile ilgilidir. Eger ¢aligsan iginden beklenileni
alabilivorsa igine tam zamaninda gider. Devamsizlik soruna ¢6ziim bulmak o caligsanlar
ile ilgilenmekle olur. Onlarin ig tatmini ve motivasyonu yikseltilmezse galisan isten

ayrilabilir. Bu hem igverene hem ¢aligana yiik olacaktir.
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Personel Devir Orami: igcilerin girig-¢ikig hareketleri olarak degerlendirmekte olup
belli bir dénemde gerceklesir. Devirin belli bir orana kadar devami igletmenin
canliligma katki saglar ancak bu oranin yiiksek olmasi diger iggiler arasinda
memnuniyetsizligie yol agar ig tatminine olumsuz etki vapar. Bu oran yiksek ise
caliganlarin diizenli ¢aligmamasi yiiziinden verimde kayip meydana gelir. Ayni zamanda
ise alman kiginin ayrildig1 zamanki egitim masraflar1 6rgiitii mali agidan zarara sokar. Is
tatmini dustiik¢e isten ayrilma yoniinde karar artar. Devir ve ig tatmini arasindaki iligki
negatiftir. Isten ayrilma egilimi artarsa sebebi i tatminindeki azalmadir. Is giicii devri,
ig tatminin azalmasi ile ortaya ¢ikar. Bu her zaman aym sekilde yorumlanamaz. Bazen
icinde bulunulan tlkenin imkanlar1 veya teknoljik gelismeler bu iliskiyi tersine
gevirebilir. Is veren devir oranmi en uygun seviyede tutmak igin ¢alisanlarindan nasil
yararlanacagim bilmeli ve calisanlarini belli kriterlere gore segmelidir ve is tatmini
yiksek olmalidir (Tutlinet, Demir, 2003: 146).

Performans: igveren ve ¢aligan agisindan da kendisinden bekleneni vapma durumudur.
Bir gorevi yaparken harcamanin, ¢abanmin butiniidir. yeteneklerin ve isin niteliginin
arasindaki uyusma burada énemlidir. Caligan ve i3 uyumu verimligi arttiracaktir bu da
igverenin istedigidir. Caliganin ise motivasyonunu arttiracaktir. Caliganin yeteneklerinin
vaptigi ig ile uyusmasi énemlidir. Ve eger bu uyum yakalanmazsa ig tatminsizligi
olusacaktir (Yilmaz, Halic1,2010:94). Caliganlarin her birinin ¢alisgma ortamindaki
yetenegi ve uyumu farklidir. Dolayisi ile performanslan farklilik gosterir. Eger uyum
s0z konusuysa ig verimle sona erecektir. Eger bu durum 6dil ile desteklenirse is tatmini
artar ve performans da artar. Bundan sonrasinda bagar1 devamlilik gosterecektir ig
tatmini ile performans dogr orantili olup is tatmini performansi arttirr(Ozcan, 2011:

118).
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BOLUM 3: UCRET YONETIM SISTEMLERI ETKINLIGI IS TATMINI
ILISKIiSI: BIR KAMU KURUMU CALISANLARI UZERINDE ARASTIRMA

3.1 Arastirmanm Amaci ve Onemi

Ucret ile ig tatmini iligkisi, yonetim biliminin ilk giinlerinden bugiine éneminden hi¢ bir
gey yitirmemekte, insan kaynaklarm ve oOrgiitsel caligmalan {izerine alarak devam
etmektedir. Bu durum, ticret yonetiminin ig tatmini tizerindeki etkilerinin ¢ok boyutlu
olarak incelenmesi ihtiyacii da dogurmaktadir. Ucret, is gorenleri giidileyip tatmin
ederek onlar orgiitsel amag ve hedefler yolunda caligmaya yonelten temel yonetim aract
oldugundan; ticret ig tatmini iligkisi, orgiitlerin verimliligi ve bagarisi agismdan tizerinde
hassasiyetle caligilmasi gereken bir konudur. Nitekim tatmin olmug mutlu ig goren,
verimli bir iy géren anlamima gelmekte; verimli ig goren de oOrglitsel bagarn ve
devamlilig1 getirmektedir. Hatta Toplam Kalite Yonetimi, is gorenlere i¢ miigteri gdzii
ile bakmakta ve i¢ mugteri memnuniyeti dis miisteri memnuniyeti i¢in sarttir. Ancak ig
tatmini stibjektif ve ¢ok boyutlu bir kavram olarak tamimlandigindan i tatmini
dendiginde igerik olarak: ilerleme, terfi, prim, 6dul, takdir, Gicret, iy arkadaglari, ortam
ve voneticiler gibi alt bagliklar mevcuttur. Caligmamizda 6nde gelen konular arasinda ,
c)yoneticiden tatmin, d) ticret digt haklardan tatmin, e)takdir ve odullerden tatmin,
Pfaaliyet prosediirlerinden tatmin, g)¢aligma arkadaglarindan tatmin, h)igin kendisinden
tatmin, i)iletisimden tatmin ve j)genel tatmin olmak tizere on boyutta ele alinarak ve
tatmin tirlerini her biri puanlanarak kargilagtirilmakta ve ticret yonetimi uygulamalar
ile ig tatmini arasindaki iligkiler incelenmekte; boylece ticret yonetimi uygulamalarinin
etkinliginin 1 goren tatmini Uzerine nasil yansidigi konusunda ilgili yazma katki

saglanmas1 hedeflenmektedir.
3.3.2 Arastirmamn Evreni ve 6rneklemi

Bu ¢aligmanin evrenini Istanbul’da kamu sektoriinde faaliyet gdstermekte i gorenler
olugturmaktadir. Kamunun se¢ilmesinin temel nedeni; kamuda {licret yonetiminin
onceden belirlenmig kanun ve yénetmelikler kapsaminda gergeklestirilivor olmasidir.
Bu evreni temsil eden 300 kamu calisam 6rmeklemimize alinmig ve 110 kigiden geri

donts alinmmugtir. Caligmada 110 kamu ¢aliganin katkis1 bulunmaktadir.
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3.3.3 Arastirmanin Kapsamm ve Kisitlar

Caligmada bazi kisitlamalar mevcuttur. Bu kisitlamalr gergevesinde gergeklestirilen

aragtirmada 3 énemli nokta var:

a) Oncelikle bu c¢aligma Istanbul il simrlar1 dahilinde konumlanmig kamu sektori
gergeklestirilmektedir; Oysa tilke genelinde daha homojen bir 6rmeklem kitlesine

ulagilmasi, daha genellenebilirlik diizeyi daha yiksek bulgular sunabilecektir.

b) Bu ¢aligma kamudaki ¢alisanlar1 baz almaktadir. Dolayisiyla sonuglarin kamuya

kiyasla 6zel sektorde farkli sonuglara sahip olma olasiligi bulunmaktadir.

¢) Son olarak da burada uvgulanan analizler 110 adet kamu c¢alisanindan toplanan
verilere davanmakta olup daha genig bir érneklem kitlesinin daha dogru sonuglar

verebilmesi de s6z konusudur.

3.3.4 Arastirmanin Modeli

Ucret yonetimi uygulamalarinin etkinligi ile is tatmini diizeyleri arasmdaki iligkileri
ortaya koymay1 hedeflemekte olan bu aragtirma, iligkisel tarama modeli kapsaminda
gergeklestirilmektedir. Iliskisel tarama modeli; iki va da daha ¢ok sayidaki degisken
arasinda, ortak bir degigim varlif1 ve/veya diizeyini belirlemeyi amaclayan bir aragtirma
modeli tiirli olarak tammlanabilir. {liskisel tarama modeli, karsilastirma ve Korelasyon
tiiriinde tarama yapmaya uygun bir model teskil etmektedir (Karasar, 2006). Ucret
yonetimi uygulamalarinin etkinliginin 1g gérenlerin tatmin diizeyleri ile iligkilerini test
etmek amaciyla on adet alt hipotezden olugmakta olan bir ana hipotez gelistirilmigtir.
Hazirlanan anket formu (bkz. ek.1) yardimiyla toplanan verilerin degerlendirilmesi
sonucu geligtirilen hipotezler test edilmigtir. Aragtirma modeli, hipotezler ve alt

hipotezler sirasiyla agagida verilmektedir.
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UCRET
YONETIMI

H1: Ucret yonetiminin etkinligi ile ¢aliganlarin i tatmin diizeyleri arasinda pozitif ve

anlamli bir iligki mevcuttur.

Hla: Ucret yonetiminin etkinligi ile c¢aliganlarin Gcretten tatmin diizeyleri arasinda

pozitif ve anlamli bir iligki mevcuttur.

H1b: Ucret yonetiminin etkinligi ile ¢alisanlarin terfi ve ilerleme olanaklarmndan tatmin

IS TATMINI

Tatmin

Terfi ve ilerleme

olanaklarindan Tatmin

Yoneticiden Tatmin

Ucret Disi Haklardan Tatmin

Takdir ve Odiillerden Tatmin

Faaliyet Prosediirlerinden
Tatmin

(alisma Arkadaslarindan
Tatmin

Isin Kendinden Tatmin

Tletisimden Tatmin

Sekil 3. Arastirma Model

diizeyleri arasinda pozitif ve anlaml bir iligki mevcuttur.

Hlc: Ucret yonetiminin etkinligi ile ¢alisanlarin yéneticiden tatmin diizeyleri arasinda

pozitif ve anlamli bir iligki mevcuttur.
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H1d: Ueret yonetiminin etkinligi ile galisanlarin ticret disi haklardan tatmin dizeyleri
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki mevcuttur.

Hle: Ucret yonetiminin etkinligi ile ¢alisanlarin takdir ve odiillerden tatmin dizeyleri
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki meveuttur.

H1f: Uecret yonetiminin etkinligi ile ¢aliganlarm faalivet Prosediirlerinden tatmin
diizeyleri arasinda pozitif ve anlamh bir iligki mevcuttur.

Hlg: Ucret yonetiminin etkinligi ile calisanlarin ¢alisma arkadaglarindan tatmin
diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli bir iligki mevcuttur.

H1h: Ucret yénetiminin etkinligi ile galisanlarin igin kendisinden tatmin diizeyleri
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki meveuttur.

H1i: Ucret yonetiminin etkinligi ile galiganlarin iletisimden tatmin diizeyleri arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki mevcuttur.

H1j: Ucret yonetiminin etkinligi ile ¢aliganlarin genel tatmin diizeyleri arasinda pozitif

ve anlamli bir iligki mevcuttur.
3.3.5 Arastirmanin Ydéntemi ve (")lg:ekler

Anket formu bu ¢aligmada veri toplamak i¢in kullanilmigtir. Demografik verilerden
olusan ilk kisimda katilimeilarin yag , cinsiyet vs. gibi degigkenleri Slctilmiigtiir.
Ankettin ikinci bolimtnde ise, 1 tatminini 6lgmek iizere 36 soru, ticret yonetiminin
etkinligin 6lgmek tizere 6 soru toplamda 42 adet soru bulunmaktadir.

Anket sorularinin cevaplan i¢in kullanilan 6lgek Likert tir ve 1-5 arasidir (1= kesinlikle
katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum). Yukaridaki modelde yer alan verilerin test
edilmesi amact tasiyan ankette Yelboga’nin(2009) c¢aligmasindan; Goksu ve
Biilent(2008) ¢alismasindan Gcret etkinligi kullanilmigtir

Anketin 110 ¢aligan tizerinde(Kamu) yapilmasi ve ardindan toplanan veriler SPSS

programi ile tablolara aktarilmistar.
3.6 Bulgular
3.3.6.1 Demografik Ozelliklere Ait Dagilimlar

Katilimeilar cinsiyet, yag, mezuniyet, medeni durum, toplam tecriibe ve ayni

igverindeki tecriibe gibi etkneler dogrultusunda degerlendirilmistir.
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Tablo 1. Toplamda Katihmcilarin Yas Dagihinm

Siklik %
20-25 47 42,7
26-30 34 30,9
31-35 15 13,6
36-45 7 6.4
46 ve lizeri 7 6,4
Toplam 110 100,0

Tablo 1’de ankete katilanlarin yag degigskenini 6lgen soruya verdikleri cevaplarin
frekans tablosudur. Burada, ankete katilanlarm yaklasik % 42.7'sinin 20-25;
2030,9 tintin 26-30; %13,6’sinin 31-35; %6,4 tnlin de 36-45 ve yine sadece %6,4" tinlin
46 ve usti vag grubundan oldugu gorilmektedir. Geng iy gdren grubun nifusunun

fazlalig1 6ne ¢ikmaktadir.

Tablo 2. Toplamda Katilimeilarin Cinsiyet Dagilim

Siklik %
Erkek 64 58.2
Kadm 46 41,8
Loplam 110 100,0

Tablo 2, ankete katilanlarin cinsiyet degiskenini Olgen soruya verdikleri cevaplarin
frekans tablosudur. Burada, ankete katilanlarin % 58 s erkek; %42’iinlin ise kadin
oldugu gortilmektedir. Bu durum, émeklemimizin erkek agirlikli oldugu gergegini

ortaya koymaktadir.
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Tablo 3. Toplam katilhmalarnn Medeni Durum

Siklik %
Evli 63 573
Bekar 42 382
Bosanmig 5 4.5
Toplam 110 100,0

Tablo 2°de ankete katilanlarin medeni durumu degiskenini 6lgen verdikleri cevaplarin
frekans tablosudur. Burada, ankete katilanlarin yaklagik % 57 sinin evli; %38 inin ise
bekar; gerive kalanin ise bogsanmig oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Toplamda Katilhmcilarin Toplam Deneyim Dagilimi

Siklik %
1-3 yil 37 33,6
3-5 vl 29 26,4
5-7vil 17 15,5
7-10 w1l 6 5.5
10 y1l tizeri 21 19.1
Toplam 110 100,0

Tablo 4’de ankete katilanlarin profesyonel is yasamindaki deneyim sirelerine dair
cevaplarin frekans tablosudur. Burada, ankete katilanlarin % 29 sinin 3-5 yil arasinda;
%37 inin 1-3 y1l arasinda; %19,1'simin 10 vil ve tizerinde;%15,5 inin 3-7 yil; ancak
25,5 tntin  7-10 yil arasinda deneyime sahip oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla

katilimeilarimizin buytik kisminin 3+ deneyimlidir.
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Tablo 5. Aym Isyerinde Deneyim

Siklik %
1-3 yil 31 28,2
3-5yil 34 30,9
5-7 yil 25 22,7
7-10 y1l 9 8,2
10 w1l tizeri 11 10,0
Toplam 110 100,0

Tablo 5’de ankete katilanlarin aymi igverindeki deneyim strelerine dair cevaplarin
frekans tablosudur. Burada, ankete katilanlarin % 34 sinin 3-5 vil arasinda; %31 inin 1-
3 vil arasinda; %10 smin 10 yil ve tizerinde;%15,5 inin 5-7 vil; ancak %8,2 tiniin 7-10
yil arasinda deneyime sahip oldugu goralmektedir. Dolayisiyla katilimeilarimizin buyiik
kisminin aym kurumda 3 yil ve Gzeri deneyimli bir gruptan olustugu gercegi kargimiza

¢tkmaktadir
3.3.6.2 Is Tatmin Olgegiyle ilgili Dagilimlar

Bu bolumde ig tatmini 6lgeginde yer alan sorulara dair cevaplarin frekans dagilimlari
verilmektedir.
Tablo 6. Toplamda Katihmecilarm Yaptusim is karsihginda adil bir

iicret aldiginm diisiiniiyorum Daglim

Siklik %
Hi¢ katilmiyorum 44 40,0
Katilmiyorum 30 273
Kismen katilmiyorum 9 8,2
Kismen katihyorum 9 8,2
Katiliyorum 14 12,7
Tamamen katiliyorum 4 3,6
Toplam 110 100,0

Tablo 6°de ankete katilanlarin “Yaptigim ig karsihginda adil bir tcret aldigimm
digtintiyorum™ sorununa alinan yamtlar verilmistir, katilanlarin % 4 tiniin tamamen
katildiklari; %4 tintin katildig1; %8 inin kismen katildigi; %8 inin kismen katilmadig;
%27 sinin katilmadigt; %40 1nn ise hi¢ katilmadigi gortilmektedir. Dolayisivla ticretin

adilligi yontindeki algilar diugtk gortilmektedir.
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Tablo 7. Toplamda Katihmeilarm

Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir

Dagilinm
Siklik %
Hi¢ katilmiyorum 3 2.7
Katilmiyorum 6 5.5
Kismen katilmiyorum 12 10,9
Kismen katiliyorum 12 10,9
Katilivorum 35 31,8
Tamamen katiliyorum 42 38,2
Toplam 110 100,0

Tablo 7°de ankete katilanlarn “Isimde yiikselme sansim gok diigiiktiir”” sorununa alinan
yanitlar verilmigtir, katilanlarin %38 tGintin tamamen katildiklari;%32 tintin katildig1;
%]11'inin kismen katildigr, %ol1'inin kismen katilmadigi, %05°sinin katilmadigi;

%3 'mm ise hi¢ katilmadigi goralmektedir. Dolayisiyla katilimeilarda, igverindeki

yikselme sanslarinin digtik oldugu yoniindeki algilar agir basmaktadir.

Tablo 8. Toplamda Katihmecilarin Yoneticim yaptign iste oldukca
yeterlidir Dagilinm
Siklik %
Hig katilmiyorum 16 14,5
Katilmiyorum 12 10,9
Kismen katilmiyorum 30 273
Kismen katihyorum 15 13,6
Katiliyorum 28 235
Tamamen katiliyorum 9 8,2
Toplam 110 100,0

Tablo 8’de ankete katilanlarin “Yoneticim yaptigi iste oldukga yeterlidir” sorununa

aliman yanitlar verilmistir katilanlarin % 9'tntn tamamen katildiklari;%25 tintin

katildig1; %14'inin  kismen Kkatildiga,

katilmadiga;

%27 inin kismen katilmadigi;

%11 sinin

%14 mnin ise hi¢ katilmadigr gortilmektedir. Dolayisiyla katilimcilarda,

yoneticilerinin ¢ok da yetkin olmadig1 yontindeki algilar agir basmaktadir.
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Tablo 9. Toplamda Katihmeilarin Isimin karsihgimda bana saglanan hak

ve ddeneklerden memnun degilim Dagilinm

Siklik %
Hig katilmiyorum 4 3.6
Katilmiyorum 19 17,3
Kismen katilmiyorum 12 10,9
Kismen katilivorum 11 10.0
Katiliyorum 48 43.6
Tamamen katiliyorum 16 14,5
Toplam 110 100,0

Tablo 9°da ankete katilanlarin “Isimin karsilifinda bana saglanan hak ve 6deneklerden
memnun degilim” sorununa alman vamtlar verilmistir , katilanlarin % 14 tnln
tamamen katildiklari;%44 tintin katildig1; %10 inin kismen katildigi, %11 inin kismen
katilmadigi, %17 sinin katilmadigi; %4 min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir.

Dolayisiyla katilimeilarda, igyerindeki kendilerine saglanan hak ve o6deneklere dair

memnuniyetsizlik agir basmaktadir.

Table 10. Toplamda Katihmcilarm Isimi iyi yaptigim zaman takdir

edilmektevim Dagilim

Siklik %

Hig¢ katilmiyorum 38 34,5
Katilmiyorum 32 29,1
Kismen katilmiyorum 6 5.5
Kismen katiliyorum 15 13,6
Katiliyorum 12 10,9
Tamamen katilryorum 7 6,4
Toplam 110 100,0

Tablo 10°da ankete katilanlarm “Igimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim”

sorununa  alman  yamtlar  verilmigtir  katilanlarimn %  6’Gntin  tamamen

katildiklari; %011 tintin katildig1;, %014 inin kismen katildigr;, %05  inin kismen katilmadigi;

%29 sinin katilmadigy, %35min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir. Dolayisiyla

39



katilimeilarda, igyerindeki ¢ikardiklart ise kargt takdir edilmedikleri yoniindeki algilar

agir basmaktadir.

Tablo 11. Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmam zorlastirmaktadar.

Siklik %
Hig katilmiyorum 2 1.8
Katilmiyorum 25 22,7
Kismen katilmiyorum 8 7,3
Kismen katiliyorum 22 20,0
Katiliyorum 34 30,9
Tamamen katiliyorum 19 17,3
Toplam 110 100,0

Tablo

zorlagtirmaktadir” sorununa alinan vanitlar verilmistir, katilanlarin % 17 tintin tamamen

katildiklar1; %03 1 tintin katildig1;, %020 inin kismen katildigr, %07 inin kismen katilmadigi;

%23 sinin  katilmadigz;

11°de ankete Kkatilanlarm “Igyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmanu

%2 min ise hi¢ katilmadigi goralmektedir. Dolayisiyla

katilimeilarda, kurallarin = ¢aligmalarin1  zorlagtirdiklann  yoniindeki
basmaktadir.
Tablo 12. Toplamda Katilimeilarm Birlikte c¢ahstiZim insanlan
seviyorum Dagihmm
Siklik %
Hig katilmiyorum 9
Katilmiyorum 3 2,7
Kismen katilmiyorum 17 15,5
Kismen katilivorum 13 11,8
Katiliyorum 53 48,2
Tamamen katiliyorum 23 20,9
Toplam 110 100,0

Tablo 12°de ankete katilanlarin “Birlikte ¢aligtifim insanlar1 seviyorum™ sorununa

alinan yamtlar verilmigtir, katilanlarin % 21 tntn tamamen katildiklari;%48 tintin
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katildigr;, %12'inin  kismen katildigr, %15'inin  kismen katilmadigi, %03 sinin
katilmadigi; %1 1min ise hi¢ katilmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla katilimeilarda,
¢aligma arkadaglarina dair pozitif duygular agir basmaktadir.

Tablo 13. Toplamda Katilmcilarin Bazen yaptigim isin ¢cok anlamsiz oldugunu

hissediyorum Dagilimi

Siklik %
Hig katilmiyorum 12 10,9
Katilmiyorum 27 24.5
Kismen katilmiyorum 14 12,7
Kismen katiliyorum 37 33,6
Katiliyorum 15 13,6
Tamamen katihyorum 5 4.5
Toplam 110 100,0

Tablo 13°de ankete katilanlarin “Bazen vyaptifim igin g¢ok anlamsiz oldugunu
hissediyorum™ sorununa alinan yanitlar verilmigtir, katilanlarin % 5 iiniin tamamen
katildiklari;%14 tntin ~ katildig1;  %34’inin  kismen katildig; %13 imin  kismen
katilmadigi, %25 sinin katilmadigi; %117 min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir.

Dolayisiyla katilimeilarda igin anlamsizligi yontindeki algilar dugtik gorilmektedir.

Tablo 14. Toplamda Katihmeilarm Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu

diisiiniiyorum Dagilim

Siklhik %
Hi¢ katilmiyorum 6 3.5
Katilmiyorum 14 12,7
Kismen katilmmyorum 12 10.9
Kismen katiliyorum 18 16.4
Katiliyorum 52 47.3
Tamamen katiliyorum 8 7.3
Toplam 110 100,0

Tablo 14’de ankete katilanlarin “Igyerimdeki iletigimin iyi oldugunu disiintiyorum”

sorunmuna  alman  yanitlar  verilmigtir, katilanlarm % 7 0nin  tamamen

41



katildiklar1;%47 Gintin ~ katildig1;, %16’ inin  kismen  katildig;, % 11'inin  kismen
katilmadigi, %13 sinin katilmadigi;  %6’simin ise hi¢ katilmadigi goriilmektedir.
Dolayistyla iletigimin etkinligine dair algilar dusiik gériilmektedir.

Tablo 15. Toplamda Katilimcilarm Isyerimde iicret artislam az oluyor

Dagihinm

« Siklik %
Hig katilmiyorum 1 9
Katilmiyorum 8 7.3
Kismen katilmmyorum 4 3,6
Kismen katiliyorum 8 7.3
Katiliyorum 44 40,0
Tamamen katilivorum | 45 40,9
Toplam 110 100,0

Tablo 15°de ankete katilanlarm “Igyerimde iicret artiglant az oluyor” sorununa alinan
yanitlar verilmistir, katilanlarin % 41 tintin tamamen katildiklar1;%40 tintin katildig1;
%7 min kismen katildigi, %4 inin kismen katilmadigi; %7 sinin katilmadigi, %1 inin
ise hi¢ katilmadigr gorilmektedir. Dolayisiyla katilimcilarda, tGcret artiglarinin

yetersizligi yonundeki algilar agir basmaktadir.

Tablo 16. Toplamda Katilmcilarin Isini iyi yapana adil bir sekilde
yiikselme sansi1 veriliyor Daglim

Siklik %
Hig katilmiyorum 76 69.1
Katilmiyorum 15 13,6
Kismen katilmiyorum 1 o
Kismen katiliyorum 4 3.6
Katiliyorum 8 7.3
Tamamen katilryorum 6 5.3
Toplam 110 100,0

Tablo 16°da ankete katilanlarm “Isini iyi vapana adil bir gekilde yiikselme sansi
veriliyor” sorununa alinan vyamtlar verilmistir, katilanlarin % 6’tGnlin tamamen

katildiklar; %7 tintin katildigi; %4 inin kismen katildigi; %1 inin kismen katilmadigi;
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%]14'sinin katilmadigy, %069 1min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir. Dolayisiyla

yikselme sansmin adilligi yontindeki algilar diigitk goértiilmektedir.

Tablo 17 Toplamda Katilmcilarin Yoneticim bana karsi adil degildir

Dagilinm
Siklik %
Hig katilmiyorum 8 7,3
Katilmiyorum 13 11,8
Kismen katilmiyorum 9 8.2
Kismen katiliyorum 14 12,7
Katiliyorum 48 43,6
Tamamen katiliyorum 18 16,4
Toplam 110 100,0

Tablo 17°de ankete katilanlarin “Yoneticim bana kargi adil degildir sorununa alman
yvanitlar verilmistir, katilanlarin % 16 tniin tamamen katildiklar1;%44 tintin katildig1;
%13"inin kismen katildigi; %8 inin kismen katilmadigi; %12°sinin  katilmadig;
%7 min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir. Yoneticive ait algilarda adilik dagok

bulunmugtur..

Tablo 18. Isyerimde verilen hak ve ddenekler diger pek cok isletmeden kadar

iyidir.
Siklik %
Hig katilmiyorum 41 37.3
Katilmiyorum 20 18,2
Kismen katilmiyorum 10 9.1
Kismen katiliyorum 21 19,1
Katiliyorum 14 12,7
Tamamen katiliyorum 4 3,6
Toplam 110 100,0

Tablo 18’de ankete katilanlarm “Isyerimde verilen hak ve ddenekler diger pek g¢ok
igletmeden kadar iyidir” sorununa alinan yanitlar verilmigtir, katilanlarin % 4 tnlin

tamamen katildiklari;%13 tintin katildigi; %19 inin kismen katildigi; %9 inin kismen
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katilmadigi, %18 sinin katilmadigr; %37 1min ise hi¢ katilmadigi gortilmektedir.

Dolayisiyla kak ve 6deneklerin gorece iyiligine dair algilar digik goriilmektedir.

Tablo 19. Toplamda Katihmcilarin Yaptigim isten hosnut olmadigmi

diisiiniiyorum Dagilim
Siklik %
Hig katilmiyorum 11 10,0
Katilmiyorum 22 20,0
Kismen katilmiyorum 12 10,9
Kismen katiliyorum 30 273
Katiliyorum 27 24,5
Tamamen katiliyorum 8 7.3
Toplam 110 100,0

Tablo 19°da ankete katilanlarin “Yaptigim igten hognut olmadifinu digtiniiyorum”™
sorununa alinan yanitlar verilmistir. Burada, ankete katilanlarin %7 tinlin tamamen
katildiklar1; %025 tintin katildig1;, %7 inin kismen katildigi; %11 inin kismen katilmadigi;
2020’sinin katilmadigi; %107 min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir. Dolayisiyla
katilimeilarda isten hognutluk orta bir diizeyde seyretmektedir.

Tablo 20. iyi bir is yapmak i¢cin harcadigim ¢abalar nadiren formalite isler

tarafindan engellenir.

Siklik %
Hig katilmiyorum 5 4,5
Katilmiyorum 21 19,1
Kismen katilmiyorum 21 19,1
Kismen katiliyorum 38 34,5
Katiliyorum 15 13,6
Tamamen katiliyorum 10 9,1
Toplam 110 100,0

Tablo 20°de ankete katilanlarm “Iyi bir is vapmak igin harcadigim gabalar nadiren
formalite isler tarafindan engellenir” sorununa alinan yanitlar verilmistir,ankete
katilanlarm % 4'Gniin tamamen katildiklar;%9 tGintin  katildigi; %147 inin kismen

katildigi; %19 inin kismen katilmadigi; %19'sinin katilmadigr; %5 mnin ise hig
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katilmadig1 gorilmektedir. Dolayisiyla katilimecilarda formalitelerden orta diizeyde bir

memnuniyet géralmektedir.

Tablo 21. Toplamda Katilimcilarin Birlikte calistifim insanlarin yetersiz

olmasindan dolay: isimde daha cok calismak zorundayim Dagilimi

Sikhik %

Hi¢ katilmiyorum 2 1,8
Katilmiyorum 16 14,5
Kismen katilmiyorum 11 10,0
Kismen katiliyorum 17 15,5
Katiliyorum 34 30.9
Tamamen katiliyorum 30 27,3
Toplam 110 100,0

Tablo 21°de ankete katilanlarm “Birlikte c¢aligtigim insanlarm yetersiz olmasidan
dolayr igimde daha c¢ok ¢aligmak zorundayim sorununa alinan yamtlar verilmisgtir.
ankete katilanlarmm % 4'Uniin tamamen katildiklar;;%27 tintin katildigr; %31 inin
kismen Kkatildig1; %16 inin kismen katilmadigi; %14 sinin katilmadigi; %02 1 ise hig
katilmadig gortlmektedir. Dolayisiyla galisma arkadaglarinin yetersizligine dair algilar

yiksek gortilmektedir.

Tablo 22. Toplamda Katilimcilarin isyerimde yaptigim islerden

hoglamiyorum Dagilimi.

Siklik %

Hig katilmryorum 7 6,4
Katilmiyorum 7 6,4
Kismen katilmiyorum 16 14,5
Kismen katiliyorum 26 23,6
Katiliyorum 39 35,5
Tamamen katilivorum 15 13,6
Toplam 110 100,0

alinan yamtlar

verilmistir Burada,

ankete

45

katilanlarin

Tablo 22°de ankete katilanlarin “Isyerimde yaptigim islerden hoglaniyorum sorununa

% 140inin tamamen




katildiklar1;%36 tintin ~ katildig1; %24’ inin  kismen  katildig, %15'inin  kismen
katilmadigi, %6 sinin  katilmadigi; %6 1mmn ise hi¢ katilmadigi gortilmektedir.
Dolayisiyla katilimecilarda, igyerindeki yaptiklan ise dair pozitif algilar agir

basmaktadur.

Tablo 23. Toplamda Katihmecilarin Bu isyerinin hedefleri bana acik ve

belirgin gelmiyor Dagilim

Siklik %

Hig katilmiyorum 2 1,8
Katilmiyorum 13 11,8
Kismen katilmiyorum 13 11,8
Kismen katiliyorum 22 20,0
Katiliyorum 16 14,5
Tamamen katiliyorum 44 40,0
Toplam 110 100,0

Tablo 23’de ankete katilanlarin “Bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor”
sorununa alinan yanitlar verilmistir. Burada, ankete katilanlarin % 40 tGniin tamamen
katildiklar1;%14 Gntin ~ katildig;  %20°inin  kismen  katildig, %12'inin  kismen
katilmadigi, %I12'sinin katilmadigi; %2 min ise hi¢ katilmadigi goriilmektedir.
Dolayisiyla hedeflerin netligi yoniindeki algilar diisiik géralmektedir.

Tablo 24. Toplamda Katilmcilarin Bana verdikleri iicreti diisiindiigiimde

takdir gormedigimi hissediyorum Dagilimi.

Siklik %
Hig katilmiyorum 1 ;9
Katilmiyorum 12 10,9
Kismen katilmiyorum 11 10,0
Kismen katiliyorum 12 10,9
Katiliyorum 28 25.5
Tamamen katiliyorum 46 41,8
Toplam 110 100,0

Tablo 24°de ankete katilanlarin “Bana verdikleri tcreti dugtindigiimde takdir

gormedigimi hissediyvorum” sorununa alinan yanitlar verilmistir. Burada, ankete
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katilanlarm % 42 iniin tamamen Kkatildiklar:; %25 tintin katildigi; %11inin kismen
katildigi; %107 inin kismen katilmadigi; %11 sinin katilmadigi; % 1'inin ise hig
katilmadig1 gorilmektedir. Dolayisiyla ticretten memnuniyete dair algilar duogik

gorilmektedir.

Tablo 25. Toplamda Katihmeilarm Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki

kadar hizh yiikselmektedirler Dagilim1.

Siklik %
Hig¢ katilmmyorum 62 56,4
Katilmiyorum 20 18.2
Kismen katilmiyorum 5 4,5
Kismen katiliyorum 6 5.5
Katiliyorum 9 8,2
Tamamen katiliyorum 8 73
Toplam 110 100,0

Tablo 25°de ankete katilanlarin “Bu igyerindeki insanlar diger igyerlerindeki kadar hizli
yikselmektedirler” sorununa alinan yanitlar verilmigtir. Burada, ankete katilanlarin %
7 iniin tamamen katildiklari;%8 tintin  katildigr; %6’ 1inin kismen katildigi; %5 inin
kismen katilmadigi, %18'sinin  katilmadigr; %56 min  ise hi¢ katilmadig
gorilmektedir. Dolayisiyla igyerindeki yiikselme imkanlarinin diger isyerleri ile

kargilagtirilmasi sonucundaki algilar dagtik gortilmektedir.

Tablo 26. Toplamda Katilimcilarin Yéneticim, ¢alisanlarimin hislerine ¢ok az

ilgi gbsterir Dagilim1.

Siklik %
Hig katilmiyorum 14 12,7
Katilmryorum 9 8.2
Kismen katilmiyorum 3 2
Kismen katiliyorum 15 13,6
Katiliyorum 23 20,9
Tamamen katiliyorum 46 41,8
Toplam 110 100,0
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Tablo 26°da ankete katilanlarin “Y6neticim, ¢aliganlarimin hislerine ¢ok az ilgi gosterir”
sorununa alinan yanitlar verilmistir. Burada, ankete katilanlarin % 42’ tGntn tamamen
katildiklar1; %21 tinlin katildi§1; %614 inin kismen katildigt; %3"inin kismen katilmadig;
%8 sinin katilmadigi;  %I13'min ise hi¢ katilmadigi goralmektedir. Dolayisiyla
katilimeilarin biiyiik bir kisminin yoneticilerinin onlara kargi olan tavirlarinda pek de

memnun olmadiklar goriilmektedir.

Tablo 27. Toplamda Katimeilarin Isyerinde aldigimiz hak ve édenekler adildir

Dagilimi.
Siklik %

Hig katilmiyorum 42 38,2
Katilmiyorum 24 21.8
Kismen katilmiyorum 11 10,0
Kismen katiliyorum 9 8.2
Katiliyorum 16 14,5
Tamamen katiliyorum 8 7.3
Toplam 110 100,0

Tablo 27°de ankete katilanlarm “Igyerinde aldigimiz hak ve édenckler adildir sorununa
aliman vanitlar verilmistir. Burada, ankete Kkatilanlarin % 7 Uniin  tamamen
katildiklari; %15 tinlin katildi§1; %08 inin kismen katildigi; %10 inin kismen katilmadig;
2022 sinin katilmadigr; %38 1min ise hig katilmadigr goriilmektedir. Dolayisiyla hak ve

Odeneklerin adilligi yoniindeki algilar diigiik goriilmektedir.

Table 28. Toplamda Katilmecilarin Bu isyerinde c¢ahsanlar c¢ok az

ddiillendiriyorlar Dagilimm

Siklik %
Hig katilmiyorum 3 2.7
Katilmiyorum 7 6,4
Kismen katilmiyorum 6 5.5
Kismen katiliyorum 7 6,4
Katiliyorum 28 25,5
Tamamen katiliyorum 59 53,6
Toplam 110 100,0

Tablo 28’de ankete katilanlarin “Bu igyerinde c¢alisanlar ¢ok az o6duallendiriyorlar”

sorununa alinan yanitlar verilmistir. Burada, ankete katilanlarin % 54 tGntin tamamen
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katildiklar1; %026 tintin katildig1; %06 inin kismen Kkatildigi; %06 inin kismen katilmadig;
%06 sinin katilmadi8i; %03 1min ise hi¢ katilmadigi gortilmektedir. Dolayisiyla édiillerin

yetersizligine dair algilar yiiksek goriilmektedir.

Tablo 29. Toplamda Katihmeilarin Isyerinde yapmam gereken ¢ok is
var Dagilim.

Siklik %
Hi¢ katilmiyorum 3 2.7
Katilmiyorum 2 1.8
Kismen katilmiyorum 5 4.5
Kismen katiliyorum 14 12,7
Katiliyorum 27 24,5
Tamamen katilivorum 59 53,6
Toplam 110 100,0

Tablo 29°da ankete katilanlarin “Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var” sorununa alinan
vanitlar  verilmigtir  Burada, ankete katilanlarin %  54'Gniin @ tamamen
katildiklari; %025 tintin katildig1;, %013 inin kismen katildigr, %04 inin kismen katilmadigi;
%2'sinin  katilmadigi; %3 1mmn ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir. Dolayisiyla

katilimeilarin neredeyse taman ig yiikiiniin fazlalifindan yakinmaktadir.

Tablo 30. Toplamda Katilimellarin Is arkadaslarimdan hoslaniyorum

Dagilimi.
Siklik %
Hig katilmiyorum 5 4.5
Katilmiyorum 3 2,7
Kismen katilmiyorum 9 8.2
Kismen katiliyorum 18 16,4
Katiliyorum 32 29.1
Tamamen katiliyorum 43 39.1
Toplam 110 100,0

Tablo 30°da ankete katilanlarmn “Ig arkadaglarimdan hoglaniyorum™ sorununa alinan
yvanitlar  verilmistir.  Burada, ankete katilanlarin %  39Unin = tamamen

katildiklar1; %29 tintin katildig1; %16 inin kismen katildigi; %8 inin kismen katilmadigi;
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%3 sinin  katilmadig; %5 1mun ise hi¢ katilmadigi gorulmektedir. Dolayisiyla
katilimcilarin neredeyse tamamimin ig arkadaglarina dair pozitif duygular besledigi

gorilmektedir.

Tablo 31. Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi

hissediyorum.
Siklik %
Hig katilmiyorum 3 2.7
Katilmiyorum 10 9.1
Kismen katilmiyorum 10 9.1
Kismen katiliyorum 25 22,7
Katiliyorum 21 19,1
Tamamen katiliyorum 41 37.3
Toplam 110 100,0

Tablo 31°de ankete katilanlarin “Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum™ sorununa alinan yamitlar verilmigtir. Burada, ankete katilanlarin %
37 tniin tamamen katildiklar;%19 tintin katildigr; %23 inin kismen katildigt; %9 inin
kismen katilmadigi; %9 sinin katilmadig; %3 inm ise hi¢ katilmadigi gortilmektedir.
Dolayisiyla katilimeilarin buyiik bir kisminin igyerindeki islevige dair yeterli bilgiye

sahip olmadiklar yontindeki algilarinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 32. Toplamda Katihmecilarin Yaptigim isten gurur duyuyorum Dagilimi

Siklik %
Hig katilmiyorum 7 6,4
Katilmiyorum 17 15,5
Kismen katilmiyorum 6 5.5
Kismen katiliyorum 37 33,6
Katiliyorum 25 227
Tamamen katilhiyorum 18 16,4
Toplam 110 100,0

Tablo 32°de ankete katilanlarin “Yaptigim igten gurur duyuyorum™ sorununa alinan
yanitlar verilmistir sorununa alman yamtlar verilmistir. Burada, ankete katilanlarin %

16" tintin tamamen katildiklar1;%23 tintin katildigr; %34 inin kismen katildigt; %6 inin
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kismen katilmadigi, %16 sinin katilmadigi;, %6 min ise hi¢ katilmadig gorilmektedir.
Dolayisiyla katilimeilarda yaptiklar ige dair hissettikleri gurur duygusunun genel olarak

hakim oldugu gériilmektedir.

Tablo 33. Toplamda Katihmeilarin Ucretimdeki artislardan memnunum Dagihmi

Siklik %
Hig katilmmyorum 32 29,1
Katilmiyvorum 42 38,2
Kismen katilmiyorum 4 3,6
Kismen katiliyorum 17 155
Katiliyorum 7 6,4
Tamamen katiliyorum 8 7,3
Toplam 110 100,0

Tablo 33°de ankete katilanlarin “Ucretimdeki artislardan memnunum™ sorusuna
verdikleri cevaplarin dagilimim gostermektedir. Burada, ankete katilanlarin % 7 tintin
tamamen katildiklari;%06 Gintin katildigi, %16’ inin kismen katildigr, %4 inin kismen
katilmadigi; %38'sinin katilmadigi; %29 min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir.

Dolayisiyla ticretin artiglarindan memnuniyetin disiik gériilmektedir.

Tablo 34. Toplamda Katilimeilarin Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz

ek ddenekler ve haklar var Dagilimi.

Siklik %
Hig katilmiyorum 8 Tk
Katilmiyorum 8 7.3
Kismen katilmiyorum 4 3,6
Kismen katiliyorum 11 10,0
Katiliyorum 28 25.5
Tamamen katiliyorum 51 46,4
Toplam 110 100,0

Tablo 34’de ankete katilanlarin “Isyerinde almamiz gerekip de almadipimiz ek
odenekler ve haklar var” sorununa alman vanitlar verilmistir. Burada, ankete
katilanlarmm % 467tniin tamamen katildiklari;%26 tntin katildigi; %10 inin kismen

katildig1; %4’inin kismen katilmadigi, %07 sinin katilmadigi; %7 1mun ise hig
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katilmadig1 gortilmektedir. Dolayisiyla katilimeilarm ¢ogunun almalart gerekip de

alamadiklar ek 6denek ve haklar oldugunu diigiindiikleri géralmektedir.

Tablo 35. Toplamda Katilimceilarin Yéneticimi sevivorum Dagilimi

Siklik %
Hig katilmiyorum 29 26,4
Katilmryorum 18 16,4
Kismen katilmiyorum 0 8,2
Kismen katiliyorum 20 18,2
Katiliyorum 24 21,8
Tamamen katiliyorum 10 9.1
Toplam 110 100,0

Tablo 35°de ankete katilanlarin “Y6neticimi seviyorum™ sorusuna verdikleri cevaplarin
dagihmimi  gostermektedir. Burada, ankete katilanlarin % 9'iniin  tamamen
katildiklar1; %22 tinlin katildi§1; %018 inin kismen katildigi; %8  inin kismen katilmadig;
%16’sinin katilmadigi; %26’ 1min ise hi¢ katilmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla

katilimeilarin yoneticilerine dair pozitif duygular orta diizeyde sevretmektedir.

Tablo 36. Toplamda Katilbmeilarin Bu isyerinde c¢ok fazla yazisma ve

benzeri islerle ugrasmak zorundayim Dagilimi.

Stklik %
Hig katilmiyorum 11 10,0
Katilmiyorum 19 17,3
Kismen katilmiyorum 12 10,9
Kismen katiliyorum 21 19,1
Katiliyorum 34 30,9
Tamamen katiliyorum 13 11,8
Toplam 110 100,0

Tablo 36°da ankete katilanlarin “Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri iglerle
ugragmak zorundayim” sorununa alinan yanitlar verilmigtir. Burada, ankete katilanlarin
% 12'tniin tamamen katildiklar;;%31 tintin  katildigi; %19 inin kismen katildig;

%]11'inin kismen katilmadigi; %17 sinin katilmadigi; %10 1n ise hi¢ katilmadigi
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gorilmektedir. Dolayisiyla katilimeilarin varidan fazlasmin gereksiz prosedirlerle

ugrastiklar1 yoniinde bir algiya sahip olduklan goralmektedir.

Tablo 37. Toplamda Katihmcilarin Cabalarnmin gerektigi kadar
odiillendirildigini sannmyorum Dagilimi.
Siklik %

Hig katilnmyorum 6 5.5

Katilmiyorum S 8.2

Kismen katilmiyorum 4 3.6

Kismen katiliyorum 14 12,7

Katiliyorum 41 37.3

Tamamen katiliyorum 36 32,7

Toplam 110 100,0

Tablo 37°de ankete Kkatilanlarin “Cabalarimm gerektifi kadar odillendirildigini

sanmiyorum” sorusuna verdikleri cevaplarin dagilimimi gostermektedir. Burada, ankete

katilanlarm % 337tiniin tamamen katildiklari;%37 tintin katildigi; %13 inin kismen

katildigi; %4’ inin kismen katilmadigi; %8 'sinin  katilmadig;

%6 min ise hig

katilmadig1 gortlmektedir. Dolayisiyla ¢abalarin yeterince odillendirildigi vontindeki

algilar diigiik gortlmektedir.

Tablo 38. Toplamda Katihmeilarnn Yiikselmek icin yeterli sansa sahip

oldugumu diisiiniiyorum Dagilimw

Siklik %
Hig katilmiyorum 39 35.5
Katilmiyorum 28 25,5
Kismen katilmiyorum 6 5.5
Kismen katiliyvorum 14 12,7
Katiliyorum 14 12,7
Tamamen katiliyorum 9 8,2
Toplam 110 100,0

Tablo 38°de ankete katilanlarin “Yukselmek igin yeterli

sansa sahip oldugumu

digtintiyorum.”. Burada, ankete katilanlarin % 8 Gniin tamamen katildiklar1;%13 tintin

katildigz,

%13 min  kismen katildigi;
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9625 sinin



katilmadigi, %35 1min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir. Dolayisiyla katilimcilarin
cogunlugunda yikselmek igin yeterli gansa sahip olmadiklarim1 = duagtindikleri

gorilmektedir.

Tablo 39. Toplamda Katilimeilarin Isyerimde ¢ok fazla cekisme ve kavga var

Dagilimu.
Siklik %
Hi¢ katilmiyorum 8 7.3
Katilmiyorum 15 13.6
Kismen katilmiyorum 14 12,7
Kismen katiliyorum 18 16,4
Katiliyorum 27 24,5
Tamamen katiliyorum 28 25,5
Toplam 110 100,0

Tablo 39°da ankete katilanlarin “Isyerimde gok fazla ¢ekisme ve kavga var sorununa
aliman yanitlar verilmistir. Burada, ankete katilanlarin % 26’tGniin tamamen
katildiklar1;%025 Gintin ~ katildigi; %16’ inin  kismen  katildigr, %13'inin  kismen
katilmadigi, %14 'sinin katilmadigi; %7 min ise hi¢ katilmadigi gorilmektedir.
Dolayisiyla katilimcilarm biyiik bir ¢ogunlugunun g¢aligma ortamindaki c¢ekisme ve

kavgalardan rahatsiz oldugu goértilmektedir.

Tablo 40. Toplamda Katilmeilarin Isimden hoslaniyorum Dagilim1.

Siklhik %
Hig katilmiyorum 12 10,9
Katilmiyorum 7 6,4
Kismen katilmiyorum 5 4,5
Kismen katiliyorum 20 18,2
Katihiyorum 44 40,0
Tamamen katiliyorum 22 20,0
Toplam 110 100,0

verilmigtir. Katilimeilarin

%]18'inin  kismen katildig;

%5'min  kismen katilmadig,

Tablo 40°da ankete katilanlarm “Isimden hoslaniyorum™ sorununa alinan yamitlar
% 20"0ntin tamamen katildiklari;%40 Gntin  katildigy;

%6 sinin  katilmadiga;




%]I11'1mn ise hi¢ katilmadigi gortulmektedir. Dolayisiyla katilimeilarin biiytk  bir

kisminin iglerinden hoglandig1 goriilmektedir.

Tablo 41. Toplamda Katilmcilarin Yapmam gereken isler yeterince acik

ve net degildir Dagilim.
Siklik %
Hig katilmiyorum 9 8.2
Katilmiyorum 10 9,1
Kismen katilmiyorum 8 7.3
Kismen katiliyorum 18 16,4
Katiliyorum 16 14,5
Tamamen katiliyorum 49 44,5
Toplam 110 100,0

Tablo 41°de ankete katilanlarin “Yapmam gereken igler yeterince agik ve net degildir”
sorununa  alinan  yanitlar  verilmigtir.Katilimcilarin =~ %  45'tnGn ~ tamamen
katildiklari; %15 tinlin katildi§1; %016 inin kismen katildigt;, %7 inin kismen katilmadig;

%09 sinin katilmadig1; %8 min katilim saglamadigi belirtilmigtir.
3.6.3 Ucret Yonetimi Etkinligi Olgegi Sorularna Dair Dagilimlar

Bu béliimde ticret yonetimi etkinligi dlgeginde yer alan sorulara dair cevaplarin frekans

dagilimlar verilmektedir

Tablo 42. Toplamda Katihmecilarin Kurumumuzdaki mevcut iicret yonetimi

uygulamalari, nitelikli personeli kuruma ¢eker Dagilimi.

Siklik %
Hig katilmiyorum 28 25,5
Katilmiyorum 39 35,5
Kismen katilmnyorum 11 10,0
Kismen katiliyorum 4 3,6
Katiliyorum 17 15,5
Tamamen katiliyorum 11 10,0
Toplam 110 100,0
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Tablo 42°de ankete katilanlarin “Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalari,
nitelikli personeli kuruma ¢eker” sorununa alinan yanitlar verilmigtir. Katilanlarin %
10" tintin tamamen katildiklar1;%15 tintin katildigr; %4 inin kismen katildigi; %10 inin
kismen katilmadigi, %036'sinin  katilmadigi; %25 min  ise hi¢ katilmadigi
gorilmektedir. Dolayisiyla ticret yonetimi uygulamalarinin nitelikli personeli kuruma

¢ekecegine dair algilar dustk gorilmektedir.

Tablo 43. Toplamda Katihmecilarin Kurumumuzdaki meveut iicret yonetimi

uygulamalari, mevcut personeli muhafazada kolayhk saglar Dagilimi.

Siklik %
Hig katilmiyorum 33 30,0
Katilmiyorum 30 27.3
Kismen katilmiyorum 15 13,6
Kismen katiliyorum 19 17,3
Katiliyorum 6 5,5
Tamamen katiliyorum 7 6.4
Toplam 110 100,0

Tablo 43’de ankete katilanlarin “Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalart,
meveut personeli muhafazada kolaylik saglar” sorununa alinan yanitlar verilmigtir.
Katilanlarin % 6'tntin tamamen katildiklari;%4 tinlin katildigi; %17 inin kismen
katildigi; %147 inin kismen katilmadigi; %27 sinin katilmadigi; %30 min ise hig
katilmadigr gorilmektedir. Dolayisiyla {icret yonetimi  uygulamalarinin - meveut

personeli korumaya katki saglayacagina dair algilar diigik goriilmektedir

Tablo 44. Toplamda Katillmcilarin Kurumumuzdaki mevcut iicret yonetimi

uygulamalari, 6demede esitlik saglar Dagilimi.

Siklik %
Hig katilmiyorum 10 9.1
Katilmiyorum 40 36,4
Kismen katilmiyorum 28 25,5
Katiliyorum 26 23,6
Tamamen katiliyorum 6 5,5
Toplam 110 100,0
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Tablo 44’de ankete katilanlarin “Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalari,
Odemede egitlik saglar” sorununa alinan yamtlar verilmigtir. Katilanlarin % 6 tnlin
tamamen katildiklari;%24 tinin katildigi; %26’ inin kismen katilmadigi;, %36 sinin
katilmadigi, %9 1mun ise hi¢ katilmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla ticret yonetimi

uygulamalarimin édemede egitlik saglayacagma dair algilar digik goriilmektedir

Tablo 45. Toplamda Katilimeillarin Kurumumuzdaki mevcut iicret yénetimi

uygulamalari, personeli calismaya isteklendirir Dagilim1.

Siklik %
Hi¢ katilmiyorum 18 16,4
Katilmiyorum 24 21,8
Kismen katilmiyorum 36 32,7
Kismen katihyorum 18 16,4
Katiliyorum 7 6,4
Tamamen katiliyorum ) 6,4
Toplam 110 100,0

Tablo 45°de ankete katilanlarin “Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalari,
personeli ¢aligmaya isteklendirir” sorununa alman yanitlar verilmistir. Katilanlarin %
6 tiniin tamamen katildiklart;%6 tintin katildigr;, %16 inin kismen katildigi; %033 inin
kismen katilmadigi, %22°sinin  katilmadigi; %16 mnin  ise hig katilmadigi
goriilmektedir. Dolayistyla iicret yonetimi uygulamalarimin  personeli  ¢aligmaya

isteklendirecegine dair algilar diigtik goriilmektedir

Tablo 46. Toplamda Katihmecilarin Kurumumuzdaki meveut iicret yénetimi

uygulamalari, maliyetleri kontrol altinda tutmaya yardimci olur Dagilim.

Siklik %
Kismen katiliyorum 39 35,5
Katiliyorum 52 47.3
Tamamen katiliyorum 19 17.3
Toplam 110 100.0
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Tablo 46’da ankete katilanlarin “Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalari,
maliyetleri kontrol altinda tutmaya yardimei olur” sorununa alinan cevaplar igermekte
Katilanlarin % 17 Gniin tamamen katildiklar1;%47 tintin katildig1; %33 tintin ise kismen
katildig1 goriilmektedir. Dolayisiyla ticret vonetimi uygulamalarinin maliyetleri kontrol

altinda tutacagina dair algilar yiiksek gortlmektedir

Tablo 47. Toplamda Katihmecillarin Kurumumuzdaki mevcut iicret

yvinetimi uygulamalar, yasal yiikiimliiliiklere uyulmasina yardimer olur

Dagihim.
Siklik %
Kismen katiliyorum 63 57.3
Katiliyorum 28 285
Tamamen katiliyorum 19 17,3
Toplam 110 100,0

Tablo 47°de ankete katilanlarin “Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalari,
yasal yuktmliliiklere uyulmasina yardimer olur” sorununa cevap aranmakta ve tablo da
bu dagilim gosterilmekte . Katilanlarin  iginden % 17'Gniin  tamamen
katildiklar1;%026 tintin ~ katildigr, %357 'inin  ise kismen katildigi gortilmektedir.
Dolayisiyla ticret yonetimi uygulamalarinin  yasal yiikkimliliklerinin uyulmasina

yvardimei olacagma dair algilar yiksek goralmektedir.

3.3.7 Gegerlilik ve Giivenirlilik

Olgtimlerimizin gegerlik ve giivenilirliklerini test etmek amaci ile Cronbach alfa testi,
Spearman-Brown Split Half ve Cronbach Alfa givenirlik testleri ile faktoér analizi
kullanilmaktadir. Gegerlik olgtimlerimizin gergekten dlgmek istedigi seyi olgtigunt,
givenilirlik de olgiimlerimizin 6lgmek istedigi seyi dogru dletagiini gostermektedir.
Split Half yontemi, 6lgek sorularimi katilimeilara ayni anda uygulanacak iki pargaya
ayrilmig sorularin korelasyonlarmin kargilagtirilmasi ve puanlanmasi ile givenilirlik
tahmini yapilir(Carmines vd., 1982). Amag: ticreti, ortam , yonetici gibi ¢egitli kriter

diizeyleri altinda yer alan otuz alti sorunun , puan skoru gosteri yapilmaktadir.
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Tablo 48 de is tatmini 6lgegimizde yer alan tatmin diizeylerine iligkin toplam skorlar,
ortalama standart sapma ve Spearman-Brown Split Half ghvenilirlik katsayilar
goriilmektedir.0,52-0,86 aras1 de8igsmeye yer verilmigtir.; yoneticiden, Ucret disi
haklardan, takdir ve odullerden, faaliyet Prosediirlerinden ig arkadaglarindan, isi
dogasindan ve iletisimden olan tatminin 0,52 ile 0,57 arasinda arasin da guvenilirlik
degerleri alarak orta dizeye ancak vyaklagabildigini gostermektedir. Terfi ve tcretten
tatmin 0, 60 ve tstinde alarak kabul edilebilir sinirlarda gézitkmekte; ancak genel
tatmin duzeyi 0,86°lik bir deger ile yiksek diizeyde bir giivenilirlik sergilemektedir.

Faktor analizi ile Olgeklerimizdeki sorularin gercekten o faktdrler altinda toplanip

toplanmadigi boylece 6lgmek istedigimiz geyi olgiip dlgmedigi gosterilmektedir.

Tablo 48. Is tatmini boyutlarina dair toplam skor, standart sapma, minimum maksimum

degerler ve split half giivenilirlik katsayilar:

Toplam | Std. Sapma | Minimum | Maksimum | Split Half

Ucret 9,1545 3,95893 4,00 22.00 0,63
Terfi 8,8364 4,20905 4,00 22,00 0,60
Y dnetici 11,9909 433356 4,00 24,00 0,56
Lt 10,2909 421736 5,00 22,00 0,57
haklar
ke 10,2545 3,79869 4,00 22,00 0,52
odaller
Faalivet

L 11,5909 2,93756 7,00 19,00 0,53
prosediirleri
I arkadaglar: 14,9182 3,19728 4,00 24,00 0,52
Isin dogasi 14,7182 3,62998 4,00 23,00 0,56
lletigim 11,4364 3,37429 6,00 21,00 0,55
Toplam 103,1909 22,46036 59,00 189,00 0.86

Yukaridaki tablo tatmin diizeyini ig arkadaglar kaynakli oldugunu gosteriyor ve bunu ig
niteligi ile yoneticilerin yaklagimi takip etmektedir. Yine 6rneklemimiz igin en digtik
tatmin duzeylerinin sirasiyla terfiden, ticretten ve takdir ve ddullerden kaynaklandigi

ortaya ¢gikmaktadir.
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Tablo 49°da tecret yonetimi uygulamalarinin  etkinligini  6lgen  sorulara  dair
gergeklestirilen faktér analizi bulgulant verilmektedir. Faktor analizinin gegerliligi
saglamasi, her bir sorunun kendi faktorii altinda toplanmasi ile degerlendirilmektedir.
Sorunlu iki maddenin elenmesinin ardindan ticret yonetimi etkinlifinin bir kesifsel
faktor analizi modeli kapsaminda tek bir boyut altinda toplandigi gorilmektedir. KMO
Barlett degeri, 0,891 ile gerekli egik noktasinin tstiinde olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ucret yonetimi uygulamalarmm etkinligi 6lgeginin  giivenilirligi; Cronbach alfa
katsayis1 hesaplanarak test edilmistir. Ucret yonetimi uygulamalarmmn etkinligi igin
hesaplanan Cronbach alfa katsayisi ise 0,94 ile oldukga vyiiksek bir diizeyde

bulunmaktadir.

Tablo 49. Ucret Yénetimi Etkinligi Olcegine Dair Faktér Analizi

Faktor

1
Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalan, 6demede 960
egitlik saglar. ’
Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalan, nitelikli 944
personeli kuruma ceker. ’
Kurumumuzdaki meveut ticret yonetimi uygulamalari, meveut 93
personeli muhafazada kolaylik saglar. ’
Kurumumuzdaki meveut ticret yonetimi uygulamalari, personeli 77
caligmaya isteklendirir ’

3.3.8 Hipotez Testler

Bu aragtirmada ticret yonetimi ile ig tatmini arasindaki iligkilere dair 6ne striilen
hipotezleri test etmek amaci ile korelasyon analizinden faydalanilmaktadir. Korelasyon
bir gesit analiz tirtdir. Birebir veya karsilikl iligkileri gbz 6niine serer.. Tablo 50°de
yer alan katsayilar korelasyona ait olup . hipotez olarak éne strdagiimiiz iligkinin tekrar
kontrol edilmesi i¢in tercih edilebilir. Nedeni korelasyonun katsayilarmin esasen iki
degigkenin basit regresyonu ile ayni sonuca bizi ulagtirmasidir (Yilmaz, 1999). Nitekim
korelasyon yerine regresyon uygulanacak olsa bagimsiz degigken ticret yonetiminin
bagimli degigken olan is tatmin boyutlarinin her biri igin birer regresyon modeli test
edilecek olup; bunlar da zaten birebir korelasyon degerleri ile ayni olacaktir. Tablo 50

icerisinde yer alan faktorler + ve — yonli iligkili olmakta . korelasyonda yer alan yildiz
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ise rakamlarin anlami ile ilgili bize fikir verir istatistik. Bununla birlikte tabloda

parantez i¢inde caprazlama olarak giivenilirlik degerleri yine verilmektedir.

Tablo 50. Ucret Yonetimi ile Is Tatmini Boyutlarma dair Korelasyon Katsayilan

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.Ucret (0,94)
yinetimi
2. Ucret. -,035 (0,633
3.Teri 04z AG3(%) 0,63
)
4.Y tnetici 15109 AT3(FR) A7 | ©56)
)
5. Ucret dis1 2560F6) 6570 5000 | 50207 0,57
haklar i)
6.Takdir ve ,128 ,5220%) 587( LA59(F) ASECF) 0,52)
fidiiller *6)
7.Faaliyet 042 ATI(R) 200 | 261075 313079 3500FF) (0,63)
prosediirleri *)
815 oo 1380%) 244( L A08(+F) J2240%) ,3380¢*) 0ze ©,52)
arkadaglart +)
9.Tsin dogas: 14409 3480%) 3970 | 388009 24 331000 089 3350%%) | (0,56)
*6)
10 Tletigim 029 318079 3560 | 536079 3640%9) 3970F6 501076 129 21809 (0,55
)
11.Genel 037 74007 733( JTE20F) ,73804K) 752 0¥F) AF90+E) A8y J563(*) 6310 | (0,53)
tatmin *E) 3

*%: Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamhi

* : Korelasyon 0.05 dizeyinde anlamli

Ucret yénetimi ile is tatmini diizeyleri arasindaki birebir iligkileri gosteren Korelasyon
analizi bulgularma gore; tUcret yonetimi uygulamalarinin etkinligi ile ig tatmin
boyutlarinda yoéneticiden tatmin(p<0,05), tcret digi haklardan tatmin (p<0,01) ve igin
dogasindan tatmin (p<0,05) arasinda pozitif ve anlamh bir iligki mevecut olup; bulgular
Hlc, H1d ve H1h'1 desteklemektedir.

Beklenenin aksine bulgular, ig tatmininin diger boyutlart ile ticret yonetimi arasinda
direk ve anlamli bir iligkinin varlig1 yontinde kanit saglamamaktadir. Dolayisiyla Hla,
H2b, Hle, H1f, H1g, H11 ve H1j desteklenmemektedir.

[laveten bulgular faaliyet prosediirleri ile is arkadaglar1 ve yine faaliyet prosediirleri igin
dogasindan tatmin diginda tiim i tatmin boyutlarinin kendi aralarinda pozitif ve anlamli

bir korelasyona sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

51



Sonug ve Degerlendirme

Bu ¢aligma, klasik vonetimin temellerinin atildigi Frederick Winslow Taylor un
zamanlarinda gintimiize 6nemini koruyan bir konu olarak ticret ve etkin bir tcret
yonetimi ile ig tatmini iligkisini incelemektedir. Nitekim ticret ve Gicret yonetimi konusu
iggdrenler acisindan motivasyon ve tatminin temel bir belirleyicisi olarak
goriilmektedir. Is tatmini, is gorenin is ve ¢aliyma ortanmuna dair tim konulardaki
beklentileri ve bu beklentilerinin karsilanmasina dair bir kavram olarak ig tatmini, igi
olugturan unsurlari, ¢aligmalrn, 6rgit davramisim biitiin olarak ele alir bu alandaki
yvazinlarm sayist artmakta. Bu beraberinde terette, iste , ortamda . tiretimde genel bir
tatmin etme ortanmu saglamaya yonelik bir bitiinliigii hedefler.  Ucret yonetimi ile is
tatmini iligkisinin hem teorik hem de ampirik olarak incelendigi bu ¢aligma sonucunda
hem akademisyenler hem de yoneticiler igin 6nemli katkilar saglanmakta olup; bu

katkilar agagida verilmektedir.

Oncelikle analiz bulgulari, gelismis bat1 tlkelerinde gelistirilmis olan ticret yonetimi
etkinligi ve ig tatmini OSlgeklerinin; Tirkiye dogu ile bati arasinda bir gegig niteligine
sahip bir kultir ve gelismekte olan bir ekonomi i¢in de uygulanabilir oldugunu

gostermektedir.

Ucret, yonetici, is, ortam ve firsatlar yoniinden memnun olmak; katilimecilara dair en
yiksek tatmin diizeylerinin igin arkadaslarindan kaynaklanmakta olmakta ve bunu
yoneticiden duyulan memnuniyet takip etmektedir . Bu aragtirmanin bir kamu hizmet
sektorti ¢aliganlan tzerinde gergeklegtirilmig oldugu gergegi 1g18inda; 657 ye baglh ig
garantisinin ve standart bir iicret politikasinin, kideme bagl terfi imkanlarinin etkisiyle
kamu personeli agisindan en azindan Orneklemimiz i¢in igin niteliginin, ¢aligma
arkadaglar1 ve yoneticilerden olugan sosyal ortamin 6nemli bir tatmin unsuru oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Terfi imkanlari, ticret, takdir ve odiller ise Devlet Memurlart
Kanunu (DMK) kapsanunda belirli prosediir ve politikalarla standardize edildiginden;
kamu sektori ¢aliganlan agisindan adeta bir hijyen faktorii olarak algilanmakta,

muhtemelen bu nedenle de en diigiik diizeylerde karsimiza ¢ikmaktadir.

Ucret yonetiminin etkinligi ile ig tatmini boyutlar1 arasindaki ikisiler incelendiginde ise
ticret yonetimi ile yoneticiden tatmin, teret disi haklardan tatmin ve igsin dogasindan

tatmin arasinda birebir, pozitif ve anlamli iligkilerin oldugu goriilmektedir. 657 sayili
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DMK kapsaminda aslinda net bir gekilde belirtilen ticret yonetimi politikast varliginin;
astlarina 6nem veren, yetkin, onlarla yeri geldiginde duygusal iligkiler de kurabilen bir
yoneticinin, Ucret digi 13 glivenligi, resmi izinler, dizglin ¢aligma saatleri gibi haklarin
ve igin kendisinden olan memnuniyetin ortaya ¢ikmasi, belirginlesmesi ve ig goren algi
ve tutumlarina yansimasi agisindan onemli bir role sahip oldugu gorilmektedir.
Herzberg'in ¢ift faktér kurami ile paralellik kurarsak; DMK kapsaminda belirli bir ig
glivencesi ige gorev yapan memurlarda ticret yvonetimi politikasinin etkinligine dair
algilar adeta bir hijyen faktorii gibi yer almakta; iyi bir yonetici, Gicret dis1 haklar ve igin
dogasindan olan memnuniyet ise burada motivasyon faktorleri gibi ¢aliganlart motive

ctmekte boyle ig tatmini saglanmaktadir.

Baska bir noktada literatiriin aksine analiz bulgulari, Gicret yénetimi uygulamalarinin
etkinligine dair algilar ile ¢aligam tatmin edecek olgular arasinda bir iligki
saptanamamigtir. Ama bu durumu tcret, verim, ortam , yonetici ile ilgili tatmin
saglayan unsurlardan ayn diagtinmek de dogru degildir. Nitekim 657 nolu DMK nin
gecerli oldugu kamu sektériiniin kendi i¢ dinamiklerine bakmak; belki de bu sonucu
anlamak agisindan 6nemli bir baglangig noktasi olacaktir. DMK ile saglanan ig garantisi,
ticret, kidem ve atamalardaki belirli politika ve uygulamalarin standardize varlig1 nedeni
ile tcret yonetiminin etkinliine dair algilar ig tatminini bu boyutlar tGzerinden

etkilemiyor olabilmektedir.
Sonug ve Oneriler

Bu c¢alisgmadan kamu kurumu yoéneticileri ve kamuda karar verme konumundakiler

yoneticiler i¢in iki anlam ¢ikartmak gerekmektedir:

v Oncelikle kamu ¢alisanlar1 657'nolu DMK'ya tabi olduklarindan kamu
kurumlarinda ig tatmini olgusu, daha gok yoneticiler ve ¢aliganlarla iligkiler; giizel
bir sosyal ortam ve igin kendisinden olan tatmin tlizerinden yiirimektedir. Bu
nedenle yoneticilerin, her ne kadar ticret diizeylerine ¢ok miidahale sanslar olmasa
da; astlarina kendilerini sevdirerck, sosyal ve eglenceli bir ig ortami olugturarak ig
tatminini arttirmalart mimkindr.

v" Ikinci olarak da {icret ydnetiminin etkinligine dair algilarin arttirarak yéneticiden,

ticret dis1 haklardan ve 1gin kendinden olan tatmin diizeyini arttirabilmek mimkiin
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gozuktiginden; yoneticilerin 657 ya tabi kamu personelini ticret yonetimine iligkin
kanun ve vyonetmelikler konusunda bilinglendirmesi, memurlara bu konuda
egitimler saglanmasi ve Ucret yonetimi uygulamalarinin 657 nolu DMK

kapsaminda geffaf bir gekilde uygulanmasi onerilmektedir

Ucret yonetimi ve ig tatmini iliskisi, glinlimiiziin artan rekabetci kosullar1 ve insanin
stratejik bir kaynak haline geldigi gergeginin de 1s181nda; IK ve OD yazinm giindemine
oturmug durumdadir. Gelecekte ticret yonetimi is tatmini konularinda ¢aligacak olan

aragtirmacilara:

1. oOncelikle 6rneklem kitlesini kamu kesimi ile simirhi tutmayip 6zel sektore de
aragtirmay1 uygulamalari; hatta kamu ile 6zel sektor sonuglarini kargilagtirmalar

ii.  Istanbul bolgesi ile smurli kalmayip daha homojen bir orekle kitlesine
ulagabilmek i¢in aragtirmayr Turkive geneline yaymalari,

iii.  Buoytk ve kurumsal igletmelere 6zellikle bu arastirmayi uygulayip elde edilen
sonuglar kargilagtirarak profesyonel bir ticret yonetimi anlayiginin meveudiyeti
durumunda ig tatmini mekanizmasinin igleyigi hakkinda daha net sonuglara
ulagmalari

iv.  Ucret yonetimi is tatmini arasindaki mekanizmayi aydinlatmay1 saglayacak
motivasyon, kiltir gibi degigkenleri de ekleyerek modeli genigletmeleri

onerilmektedir.
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EKLER

EK-1

1 2 3 4 5
YAS 20-25 25-30 30-35 3545 45-50+
CINSIYET ERKEK BAYAN

YUKSEK

EGITIM DURUMU LISE YUKSEK OKUL UNIVERSITE LISANS DOKTORA
MEDEN{ DURUM EVLI BEKAR

TEBLIGAT

DAGITIM
CALISTIGI POZISYON PERSONELI
AYNI MERKEZDE
CALISMA TOLAM
CALISMA SURESI 13 335 57 7 10 10+
TOPLAM CALISMA
SUREST 13 35 57 7 10 10+
Sayin Katihmcl, asagida verilen ifadelere katilma durumuna £
gire; g g 5
(1) hi¢c katilmiyorum, e P g - E g
(2) katilmiyorum, = g 5| g B E
(3) kuismen katilmiyorum, o 9 Z £ g £ =] = =

o = [

(4) kismen Katiliyorum, e g = =2 = = = M £ c
(5) katiliyorum, S3ao |88 =E w | _§2
(6) tamamen katihyorum secenekleri arasindan secerek < E g
isaretleyiniz

Kurumumuzdaki meveut ticret yonetimi uygulamalari,
nitelikli personeli kuruma ceker.

Kurumumuzdaki meveut ticret yonetimi uygulamalari,
meveut personeli muhafazada kolaylik saglar.
Kurumumuzdaki mevcut iicret yonetimi uygulamalari,
ddemede egitlik saglar.

Kurumumuzdaki meveut ticret yonetimi uygulamalari,
personeli caligmaya isteklendirir

Kurumumuzdaki mevcut ticret yonetimi uygulamalari,
maliyetleri kontrol altinda tutmaya yardimet olur.

Kurumumuzdaki meveut ticret yénetimi uygulamalari,
yasal yikimlaliklere uyulmasina yardimer olur.

GOKSU, N. ve OZ, B. 2008, Etkin Ucret Yénetiminin Isletmeye Saglayacag Yararlar Konusunda Ig géren Algilamalart: Bir Alan

Calismasi, Seleuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi Dergisi, (20), 419-43
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EK-2

JSSISDOYUM OLCEGI
Sayin Katilime, asagida verilen ifadelere katilma
durumuna gére; s g g
(1) hi¢ katilmiyorum, g g £ E
(2) katilmiyorum, = E E’ ‘g: =
(3) kismen katilmiyorum, % E = |2 = 3
(4) kismen katihyorum, s E 2 = g g
(5) katihyorum, 2 = g g B g
(6) tamamen katiliyorum secenekleri arasindan secerek g % z z = g
isaretleyiniz = < - - - el
2 |2 v L
1 | Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigim:
diistiniyorum.
2 |Isimde yikselme sansim gok distktir.
3 | Yoneticim yaptigl iste oldukca yeterlidir.
4 |Isimin karsihiginda bana saglanan hak ve ddeneklerden
memnun degilim.
5 |isimin karsihgmda bana saglanan hak ve édeneklerden
memnun degilim.
6 |Isimiiyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.
7 |isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami
zorlastirmaktadir.
8 | Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum.
@ | Bazen yaptigim igin ¢ok anlamsiz oldugunu
hissediyorum.
10 | Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diigtiniiyorum.
11 |Isyerimde tcret artislari az oluyor.
12 |Isini ivi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi
veriliyor.
13 | Yoneticim bana kars adil degildir.
14 |Isyerimde verilen hak ve ddenekler diger pek ¢ok
isletmeden kadar 1yidir.
15 | Yaptigim isten hognut olmadi@imi distintiyorum.
16 | Iyi bir is yapmak igin harcadigim cabalar nadiren
formalite igler tarafindan engellenir.
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17

Birlikte caligtigim insanlarin yetersiz olmasmdan
dolay1 igimde daha ¢ok ¢alismak zorundayim.

18

Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.

19

Bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor.

20

Bana verdikleri Gereti dugindugiumde takdir
gormedigimi hissediyorum.

21

Bu igyerindeki insanlar diger igyerlerindeki kadar hizh
yikselmektedirler.

2%

Ydneticim, ¢aliganlannin hislerine ¢ok az 1lgi gésterir.

23

Isverinde aldigimiz hak ve ddenekler adildir.

24

Bu igyerinde ¢alisanlar ¢ok az odullendiriyorlar.

25

Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

26

Is arkadaglarimdan hoglaniyorum.

27

Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum.

28

Yaptigim igten gurur duyuyorum.

29

Ucretimdeki artislardan memnunum .

30

Isverinde almamiz gerekip de almadigimiz ek
ddenekler ve haklar var.

31

Ydneticimi seviyorum.

32

Bu igyerinde ¢ok fazla yazigma ve benzeri iglerle
ugragmak zorundayim.

33

Cabalarimin gerektigi kadar édullendirildigini
sanmiyorum.

34

Yikselmek i¢in veterli sansa sahip oldugumu
distnayorum.

35

Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var.

36

Isimden hoslanmyoerum.

37

Yapmam gereken igler yeterince agik ve net degildir.
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