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Orgiitlerde iicretlendirme, ¢alisanlar agisindan sadece bir motivasyon kaynagi degil aym
zamanda Orgiitsel tutum ve davraniglar etkileyen 6nemli bir aragtir. Bununla birlikte rgiitiin
ama¢ ve hedeflerine ulagsmada etkili bir ara¢ olan insan kaynaklarinin da Onemli bir
fonksiyonudur. Bu baglamda calisma, iicretlendirme tipinin kafe, restoran ve bar gibi
isletmelerde calisanlar arasinda kariyer bagliligi ve dagitim adaleti acisindan farklilik
olusturup olusturmadigini incelemeyi amaglamistir. Arastirma, insan kaynaklarinda bu
alanda var olan bir eksikligi gidermeyi hedeflemistir. Alanya ilce merkezinde faaliyette
bulunan kafe, restoran ve barlarda ¢alisan 314 katilimcidan olusan drneklem grubundan elde
edilen veriler, SPPS ve AMOS programlari yardimiyla analiz edilmistir. Arastirmanin
sonuglari, licretlendirme tipinin ¢aliganlar arasinda kariyer bagliligi ve dagitim adaleti
acisindan farklilik olusturdugunu gostermektedir. Calisanlar arasinda 6zellikle yiizdeye
dayal1 iicretlendirme yontemi, kariyer baglilig1 ve dagitim adaleti agisindan 6nemli farklilig:
ortaya koymaktadir. Bu bulgular, insan kaynaklart uygulamalarindan biri olan iicretlendirme
tipinin adil bir gekilde uygulanmasina rehber niteliginde olup, orgiitsel davranig agisindan
orgiitlerde iicretlendirme tipinin 6nemini ortaya koymaktadr.
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ABSTRACT

Compensation in organizations is not only a source of motivation for employees, but also a
crucial tool that affects organizational attitudes and behaviors. In addition, it is an important
function of human resources, which is an effective tool in achieving the goals and objectives
of the organization. In this context, the study aimed to examine whether the type of
compensation creates a difference in terms of career commitment and distributive justice
among employees in businesses such as cafes, restaurants, and bars. The research aimed to
fill a gap in this area in human resources. The data set was obtained from the sample group
consisting of 314 participants working in cafes, restaurants and bars operating in Alanya
district center. The data were analyzed with the help of SPPS and AMOS programs. The
results of the research show that the type of compensation makes a difference among
employees in terms of career commitment and distributive justice. Particularly, percentage-
based compensation method reveals significant differences among employees in terms of
career commitment and distributive justice. These findings are a guide to the fair application
of the compensation type, which is one of the human resources practices, and reveal the
importance of the compensation type in organizations in terms of organizational behavior.
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1. Giris
Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindan biri olan ve drgiit-galisan iligkisinin merkezinde yer alan iicret,
yetenekleri orgiite cekmede, elde tutmada ve orgiitsel amaglara ulagsmaya motive etmede dnemli bir etki giiciine
sahiptir (Miiller vd., 2013). Diger yandan orgiitler, basar1 ve basarisizliklarini belirleyen nitelikli ¢alisanlarla
rekabet avantaji elde etmeyi amaglamaktadirlar. Bu nedenle 6rgiitler, nitelikli ¢aliganlari {icret ve yan haklarla
adilane bir sekilde ddiillendirmelidirler. Orgiitlerde iicretlendirme, calisanlara yeteneklerine, deneyimlerine ve
sorumluluk diizeylerine uygun bir iicreti tesis ederek isyerinde esitligi saglamasinda 6nemli bir role sahiptir.
Adil bir sekilde planlanmis bir iicretlendirme sistemi, ¢aligan davranislarint 6rgiitsel hedeflerle uyumlu hale
getirmeye ve caliganlarin ¢esitli tutum davranislarini etkilemeye yardimcet olabilmektedir (Demyen ve Lala-
Popa, 2013). Zira c¢aligsanlarin orgiitlerinin iicretlendirme sistemini nasil algiladiklari, orgiitsel tutum ve
davranislar acisindan oldukca 6nemlidir. Bu baglamda orgiitler, sektdre, caliganin beceri ve yeteneklerine gore
gesitli licret ve 6diil yontemlerine bagvurabilmektedirler.
Ucretlendirmenin farkli uygulamalarinin rastlandigi sektérlerden bir de hizmet sektériidiir. Ozellikle kafe ve
restoran gibi yiiz yilize hizmetin yogun oldugu isletmelerde iicretlendirme ¢alisanlart motive etmede 6nemli bir
aractir. Ancak restoran ve kafe gibi isletmelerdeki isler daha az egitim ve beceri gerektirdiginden, is yasamina
giris seviyesinde olan bu isler daha diisiik iicrete ve daha az is giivenligine sahiptir. Bu kosullar altinda birgok
restoran ve kafe ¢alisanlarinin standart yasam maliyetlerinin ¢ok altinda kazandig1 vurgulanmaktadir. Ayrica,
bu tiir isletmelerin isgiicii esnekligini artirma ve maliyetleri azaltma amactyla daha fazla yar1 zamanli isgoreni
calistirma egiliminde olmalar1 nedeniyle istihdam imkanlarinin daha istikrarsiz oldugu belirtilmektedir. Bu
nedenle restoran ve kafe calisanlarinin isletmeye daha az bagl olduklar1 ve daha iyi ¢alisma kosullari i¢in ig
degistirdikleri 6ne siiriilmektedir. Bu baglamda restoran ve kafe calisanlarinin bir isletme ile olan iliskilerini
sadece ekonomik bir aligveris olarak algiladiklar1 ve sadece iicretle motive olma olasiliklarinin daha yiiksek
oldugu vurgulanmaktadir (Kim ve Jang, 2020). Ancak {icretlendirme sisteminin miisteriyle dogrudan yiiz yiize
temas kuran calisanlarin isle ilgili ¢iktilar1 ve oOrgiitsel davranislar {lizerinde yarattigi farkliliklar hakkinda
yeterli bir yazin birikimi bulunmamaktadir. Bu baglamda icretlendirme vasitasiyla restoran ve kafe
calisanlarinin kariyer bagliliklari, dagitim adaleti algi farkliliklarinin 6nemi 6ne ¢ikmaktadir.
Iyi bir sekilde planlanmus insan kaynaklar1 uygulamalari, caliganlarn orgiitsel tutum ve davranislarmi
etkileyebilmektedir. Bu baglamda {icretlendirme uygulamalarinin kariyer baglihigi ve dagitim adaleti gibi
orgiitsel tutum ve davranislar agisindan bir farklilik olusturup olusturmadiginin tespit edilmesi, orgiitsel karar
ve uygulamalara ve Ozellikle insan kaynaklarinda iicret yonetimine katki saglayabilecektir. Bu baglamda
calismanin birinci boliimiinde ticretlendirme, kariyer baglig1 ve dagitim adaletinin teorik ¢ercevesi ele alinmis,
ikinci boliimiinde arastirmaya konu olan degiskenlerin analizi yapilmig, son bdliimde ise bulgulara yer
verilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2. 1. Ucretlendirme

Ucret sistemlerini kapsayan iicret yonetimi (iicretlendirme) insan kaynaklarinin en énemli fonksiyonlarindan
biridir. Insan kaynaklar1 yénetiminde iicret, bir érgiitiin ¢alisanlarma ¢alismalar1 karsihiginda sagladigi tiim
parasal (maddi) ve parasal olmayan (maddi olmayan) 6diil ve menfaatleri kapsamaktadir (Kreitner ve Kinicki,
1989). Baska bir deyisle ticret, ¢alisanlari ortak bir orgiitsel vizyona yonelik ¢alismaya motive etmek amaciyla
uygulanan isle ilgili 6diil ve faydalar toplamidir (Kude vd., 2017). Ucret yonetimi ise ¢alisanlara verilecek
iicretin belirlenmesi amaciyla yapilan piyasa iicret arastirmalari, {icret politika ve sistemlerinin olusturulmas,
planlanmasi, gelistirilmesi ve uygulanmas gibi faaliyetlerden olusmaktadir (Ozer vd., 2019).

Ucret sistemi ise caligana iicretin nasil ddenecegini belirleyen kural ve diizeni ifade etmektedir. Orgiitler
benimsedikleri ve izledikleri insan kaynaklar1 politikalarina, orgiitiin finansal saglhigir ve karliligmna, isin
Onemine, piyasa sartlarina, isgiicli arz ve talebine, is i¢in gereken beceri ve deneyime, ¢alisanin performansina
ve ¢alisanin katkisina uygun olarak birbirinden farkl {icret sistemlerini uygulayabilmektedirler. Li ve Roloff
(2008) iicret sistemini, ¢alisanlar1 &diillendirmek amaciyla sistematik olarak tasarlanmis bir plan olarak
tanimlamaktadir.

Ucret yénetiminin etkili olabilmesi icin iicret sistemlerinin adil bir sekilde planlanmasi ve y®netilmesi
gerekmektedir. Ucretlendirmede birgok degiskenin dikkate almmasi gerekli oldugundan olduk¢a zor ve
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karmasik bir siirectir. Buna karsin adil, esit ve tatmin edici bir {icret sisteminin insasi, iicretin yeterli, adil,
dengeli, uygun maliyetli, giivenli, motive edici ve kabul edilebilir &zelliklere sahip olmasina baglidir
(Ilvancevich, 1998). Benzer yonde Cascio (2006), herhangi bir iicretlendirme sisteminin en 6nemli amacinin
adalet ve hakkaniyet oldugunu ve iicretlendirmenin orgiit i¢ esitligi (6rgiit i¢inde yapilan her bir is agisindan
iicret oranlariin adil olmast), dis esitligi (Orgiit tarafindan 6denen ticretlerin rekabetci piyasa oranlari agisindan
adil olmasi) ve bireysel esitligi (her bir ¢alisanin iicret oraninin ayni ya da benzer isi yapan diger ¢alisanlara
gore adil olmasi) saglamasi gerektigini belirtmektedir.

Ucret, 6rgiite yapilan katkilar karsiliginda ¢alisanlara yapilan parasal olan ve olmayan 6deme ve ddiillerdir. Bu
parasal 6demelerden bazilari, ¢alisanlarin performans hedeflerine gore ve yeterlilik ya da 6zel uzmanlik
diizeyine gore dogrudan parasal iicret, maas, komisyon ve ikramiyelerden olusurken bazilari ise ¢aliganlarin
giivenligini ve refahini iyilestirmeye yonelik orgiit politikasina dayali olarak verilen saglik, hayat, issizlik
sigortasi, yemek, yol ve konut yardimi gibi dolayli parasal 6deme ya da yan faydalardan olugan ek ddiillerdir.
Parasal olmayan odiiller ise kisinin isi, psikolojik ortami ve calistigi ofisle ilgili olarak elde ettigi
memnuniyettir. Bunlar ayn1 zamanda beceri gelistirme, egitim ve is gelistirme imkanlar1 da olabilmektedir
(Adeoye, 2019). Diger yandan orgiitiin ¢alisanin emegi karsiliginda yaptig1 6demeler sabit ya da performans
seviyeleri ve isletme karina bagli olarak degisken 6demeleri de igerebilmektedir. Buna gore ¢alisanin isinin
degeri ya da sahip oldugu beceri ve yetkinlik diizeyi arttik¢a temel iicreti; performansi arttikca da degisken
iicreti artabilmektedir (Ataay ve Acar, 2013).

Caliganlara galigmalar1 karsiliginda yasaya uygun ve adil bir sekilde 6deme yapilmasini saglayarak yetenekleri
cekmek ve elde tutmak insan kaynaklarinin hedeflerinden bazilaridir. Bu baglamda iicret ya da iicret sistemleri,
orgiitiin etkinligine katkida bulunma amaciyla insan kaynaklarinin elinde yararh bir ara¢ olarak ¢alisanlarin
davramis ve verimlilikleri iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilmektedir (Bustamam vd., 2014). lyi
planlanmis bir {icretlendirme sistemi, yetenekli ¢alisanlar1 6rgiite ¢ekme, elde tutma, motive etme, orgiitsel
gelisim ve performansi artirma, adaleti saglama, verimliligini artirma, isgiicii maliyetlerini yonetme ve yasal
diizenlemelere uyma gibi insan kaynaklar1 uygulamalari agisindan énemli bir aractir (Li ve Roloff, 2008). Ucret
ve 0dil sistemi, calisanlar1 motive ederek orgiitiin amag ve hedeflerine kanalize etmede 6nemli bir ara¢ oldugu
belirtilmektedir (Pratheepkanth, 2011). Dolayisiyla licretlendirme sistemi, ¢alisanlarin davranis ve tutumlarin
etkileyerek orgiitsel performansi artiran dnemli bir mekanizmadir (Larkin vd., 2012).

Ucret, orgiitlerin etkinligi ve verimliligi icin biiyiik énem tastyan orgiitsel tutumlarla ilgilidir. Literatiirde
ticretin dagitim adaleti algilariyla baglantili oldugu goériilmektedir (Balkin vd., 1998). Ayrica ticretin yetenekli
caliganlar1 elde tutmanin en etkili yolu oldugu (Adeoye ve Fields, 2014; Bustamam vd., 2014; Terera ve
Ngirande, 2014), orgiitsel bagliligi (Byington ve Johnson, 1991), orgiitsel iiretkenligi (Adeoye ve Fields, 2014),
orgiitsel adaleti (Ay vd., 2018) ve is tatminini artirdig1 (Young vd., 2014); ¢alisan devir hizin1 (Moncarz vd.,
2009) ve isten ayrilma niyetini (Ghiselli vd., 2001) ise 6nemli 6l¢lide azalttig1 belirtilmektedir.

2.2. Kariyer Baghhg

Kariyer bagliligy, bir bireyin ¢alisma yasamiyla ilgili pozisyonlar, roller, faaliyetler ve deneyimler dizisi olarak
tanimlanan kariyer kavramiyla baglantilidir (Arnold, 1997). Kariyer, bireylerin ¢alisma yasamlarimin ¢esitli
asamalarinda katettikleri sirali, 6ngoriilebilir, organize bir yol olarak tanimlanmaktadir. Baghlik ise bir
katilimeinin bir iligkiyi siirdiirme ve psikolojik olarak ona bagli hissetme egilimi olarak betimlenmektedir. Her
iki kavramin tanimindan yola ¢ikarak kariyer bagliliginin bireyin Kariyer hedeflerini belirlemesi, kariyer
hedefleriyle biitiinlesmesi ve kendisini kariyer hedefleriyle 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir (Colarelli
ve Bishop, 1990). Kariyer baglilig1 terimini ilk kavramsallastiran Blau’ya (1985) gore kariyer bagliligi, “kisinin
meslegine kars1 tutumu”, Carson ve Bedeian’a (1994) gore “kisinin seg¢ilen meslekte ¢alisma motivasyonu”dur.
Bireylerin kariyer gelisimiyle yakindan iligkili olan kariyer bagliligi kavrami, kisinin kariyerine ydnelik
davranigini etkileyebilecek bir tutum olarak kabul edilmektedir (Blau, 1989). Bireyin meslegiyle 6zdeslesme
diizeyi ve ona verdigi degeri ve meslegine iliskin bilgiyi elde etmek i¢in harcanan zaman ve ¢aba miktari olarak
kavramsallastirilmaktadir (Goulet ve Singh, 2002). Kariyer bagliliginin bireyin kendini bir kariyere ne kadar
adadigy, karsilastigi engel ve zorluklara ragmen kariyer hedeflerini takip etmedeki 1srariyla ilgili oldugu da
vurgulanmaktadir (Fu, 2011).

Kariyer bagliligi, bir is ya da meslegi asan bir yaklasimdir. Birden fazla isi igerebilen kariyer bagliligi, daha
uzun bir perspektife bagli ve bireyin tasavvur ettigi 6znel kariyeriyle ilgilidir (Fu ve Chen, 2015). Kavram,
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calisanlarin kariyerlerinin degerine olan inanglari, kabulleri ve kariyerlerini ilerletmek igin ¢aba harcamaya
istekli olmalaridir (Katz vd., 2019). Kariyer baglilig1 yiiksek olan bireylerin, kariyerlerinde ilerlemek i¢in ciddi
yatirimlar yapmaya istekli olduklart kabul edilmektedir (Van der Heijden vd., 2022). Yiiksek diizeyde kariyer
bagliligina sahip bireyler, kisisel kariyer hedefleri i¢in daha fazla zaman ve ¢aba harcama egilimindedirler
(Rather vd., 2019). Ayrica, kariyerlerine yiiksek diizeyde bagli olan bireyler, is ya da meslekleriyle ilgili
becerileri gelistirmeye daha fazla zaman ayirma egilimindedirler (Ferdian vd., 2022). Bunlarla birlikte kariyer
bagliligi, kariyerin kisinin kimligindeki merkeziligini ve kariyer kesintisine karsi direncini de gostermektedir
(Blau, 1989). Dolayisiyla kavram, davranigsal olarak kariyer hedeflerine ulasma yolundaki engel ve zorluklarla
basa ¢ikma becerisi olarak ifade edilmektedir (Carless, 2005). Bu baglamda kisisel kariyer hedeflerini
belirleyen ve bu hedeflere ulagsmak icin ¢aba ve sebat gosteren bireylerin yiiksek diizeyde kariyer bagliligina
sahip oldugu o6ne siiriilmektedir (Colarelli ve Bishop, 1990; Goulet ve Singh, 2002; Zhu vd., 2020).
Arastirmalar, kariyer baglilifn zayif olan ¢alisanlarin ise islerinden ayrilma egiliminde olduklarimni
gostermektedir (Lin, 2017). Bu durum, bireylerin genellikle sosyal statiilerinin ve itibarlarinin dogrudan bir
gostergesi olarak gordiikleri kariyere oldukca fazla 6nem vermesinden kaynaklanabilmektedir Dolayistyla
kariyer memnuniyetsizligi bireyleri islerini degistirmeye ve baska firsatlar aramaya sevk edebilmektedir. Bagka
bir deyisle kariyer memnuniyetsizligi, bireyleri bazen benzer kariyer yolundaki bir ise gegmek yerine yeni bir
meslege (yani kariyer degisikligine) gegmeye sebep olabilmektedir (Li ve Xie, 2021).

Bireyin uzun vadede meslegine yonelik tutumuyla iligkili olmas: nedeniyle (Gebbels vd., 2020) kariyer
bagliligi, bireyin belirli bir meslekte uzun bir siire boyunca siirekli calisma ve ilerleme motivasyonunu ifade
etmekte ve kariyer planlamayi, bireysel tutumlari, kariyer 6zdeslesmesi ve ise katilimi icermektedir (Carson
ve Bedeian, 1994; Zhu vd., 2020; Van der Heijden vd., 2022). Bu baglamda, baglilik mesleki anlamin 6nemli
bir goéstergesi haline geldiginde bireysel kariyeri giivence altina alabilmektedir (Ferdian vd., 2022). Bu
baglamda kariyer bagliligi, pratik olarak beceri gelistirmeyle olan iliskisine, giiclii profesyonel iligkiler
kurmadaki roliine ve kisinin kariyerinin algiladig1 anlami ve siirekliligine katkilar1 nedeniyle dnemli bir yap1
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Colarelli ve Bishop, 1990; Katz vd., 2019). Kariyer baglilig1, bireyin belirli bir
profesyonel role olan bagliligini yansitmakta ve diger baglilik bicimlerinden farkli olarak da ¢aliganlarin is
deneyimlerinin zaman igindeki gelisimine odaklanmaktadir (Colarelli ve Bishop, 1990). Dolayisiyla kariyer
baglilig, is tutumlar1 baglaminda galisanlarin rolleri, meslekleri ya da 6rgiitlerinin 6tesinde kariyer hedeflerine
ulasma ve bunlar1 belirlemede aktif katilimlarini icermesi nedeniyle ideal kariyer yollarinda ilerlemelerine ve
gelistirmelerine olanak taniyan 6zgiin bir kavramdir (Freund vd., 2022). Bu nedenle kariyer bagliligi, insanlarin
belirli bir mesleki alana demir atmus hissine sahip olmalaridir (Major vd., 2013).

Literatiirde bircok calisma, kariyer baglilig: ile orgiitsel davranis ve tutumlar arasindaki pozitif ve negatif
iliskilere dikkat ¢ekmektedir. Giiglii bir kariyer bagliligina sahip olan calisanlarin daha yiiksek kariyer
tatminine sahip olduklarinin alt1 ¢izilmigtir (Mustafa vd., 2021). Kariyer baglilig1 zayif olan ¢aliganlarin ise
islerinden ayrilma egiliminde olduklar1 vurgulanmaktadir (Blau, 1989; Li ve Xie, 2021). Kariyer bagliliginin,
ise ve oOrgiite baglilik (Blau, 1989; Goulet ve Singh, 2002), is tatmini (Zhang vd., 2014) ve kariyer bagarisi
(Najam vd., 2020) ile olumlu yonde iliskili oldugu tespit edilmistir.

2.3. Dagitim Adaleti

Adalet kavrami genellikle “dogruluk” ya da “hakkaniyet”i ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Colquitt vd.,
2001). Isyerinde adaleti temsil eden &rgiitsel adalet, isyeri ikliminde adalet algis1 (Cropanzano, 1993) ya da
calisanlara adil davranilma derecesidir (Moorman, 1991). Algilanan orgiitsel adalet, calisanlarin kendilerine
uygun, adil ve saygili muamele yapildigini, yeterli ve dogru bilgi, yeterli kaynak ve diiller verildigini diistinme
ya da hissetme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Cohen-Charash ve Spector, 2001; Colquitt vd., 2001). Genel
olarak orgiitsel adalet, “6rgiit ortaminin herhangi bir yoniiniin, belirli bir kural ya da standarda gore ne dl¢lide
adil olarak algilandigi”n1 temsil etmektedir (Cropanzano vd., 2001). Bu algilar, genellikle yonetici ve is
arkadaglar gibi belirli orgiitsel bilesenlere dayanan orgiitsel olay ve sistemlerin bir tiriiniidiir (Hollensbe vd.,
2008).

Orgiitsel adalet, calisanlarin yonetsel davranisin ahlaki ve etik acidan durusuna iliskin degerlendirmeleridir
(Cropanzano vd., 2007). Calisanlar, kendilerine adil bir sekilde 6deme yapilip yapilmadigi, terfilerin adil bir
sekilde verilip verilmedigi, karar verme siireclerinin adil olup olmadig1 ya da orgiitteki bir yetkili tarafindan
adil davranilip davranilmadigi konusunda 6znel bir degerlendirme yapmalar1 orgiitsel adalet olgusunun bircok
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yoniini ifade etmektedir (Unterhitzenberger ve Moeller, 2021). Bu baglamda kavram, ¢alisanlarin isyerindeki
adalet algilarin1 ve gordiikleri ¢esitli muamelelere tepkilerini temsil etmektedir (James, 1993). Dolayisiyla bu
tepki ve algilar, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini dogrudan etkileyebilmektedir. Bir orgiitte galisanlar,
kendilerine nasil davranildigina duyarli olmalar1 nedeniyle algilanan orgiitsel adalet, olumlu tutumsal ve
davranigsal sonuglar iiretebilmektedir (Khan vd., 2015). Davranis ve tutumlarin adil ya da haksiz olarak
algilamalarina bagli olarak galisanlarin tutumlari degisebilmekte ve tutumlar da oOrgiitteki davranislarini
belirleyebilmektedir (Moorman, 1991). Calisanlar, orgiitiin vaatlerini yerine getirmedigini veya isgiiciine
adaletsiz davrandigini hissettiklerinde olumsuz davranabilmektedirler (Cohen ve Diamant, 2019). Calisanlar
adaletsizliklerle karsilastiklarinda, adaleti saglama amactyla davranis degisikligine gidebilirler ya da orgiitsel
yapida degisiklik yapilmasini isteyebilirler (Greenberg, 1990; Kim ve Chung, 2019). Calisanlarin adalet arayis
ve girisimleri sonugsuz kalirsa adaleti ihlal ettigine inandiklari kisi ya da orgiite yonelik olarak normatif
olmayan davraniglarda bulunabilir ya da kurallar1 daha sik ¢igneyebilirler (Bies vd., 1997). Tersine, eger orgiit
6dil ya da siireg olgusunu adil bir sekilde yonetiyorsa, ¢alisanlar hem kendilerine hem de orgiite fayda
saglayacak bir gekilde ¢aba gosterme egilimindedirler (Kim ve Chung, 2019).

Cok boyutlu bir olgu olan adalet kavrami 1960’lardan beri sosyal bilimlerde yogun olarak arastirilmaktadir
(Matteson vd., 2021). Orgiitsel adalet olgusunun ilk kavramsallastirmasi, 1970’lerde dagitim ve prosediir
adaletinin tanmimlanmasiyla ortaya ¢ikmustir. ki faktorlii model, calisanlarin kaynaklarin mutlak degerinden
daha ¢ok cevrelerindeki siireclerin adaleti ve kaynaklarin dagilimiyla ilgilendiklerini ortaya koymustur
(Colquitt vd., 2001; Greenberg, 1990). Yaklasik on yil sonra, adalet olgusu, prosediirler uygulanirken
calisanlara yonelik tutum ve davraniglarin 6nemine vurgu yapan etkilesimsel adalet adi verilen {igiincii bir
boyutu icerecek sekilde genisletilmistir (Bies ve Moag, 1986). Daha sonra Colquitt (2001), etkilesim adaletinin
kisilerarasi adalet ve bilgi adaleti olarak ikiye ayirarak kavramin boyutlarini1 daha da genisletmistir. Sonrasinda
Usmani ve Jamal (2013), dagitim, prosediir ve etkilesimsel adalet boyutlarinin karmasik orgiitsel adalet
olgusunu yeterince agiklamadigini 6ne siirerek “zamansal ve mekénsal adalet” boyutlarini 6nermistir.

Thibaut ve Walker (1975) tarafindan literatiire kazandirilan prosediir adaleti, sonuglara gétiiren siirecin
adaletiyle yani karar verme stirecine iliskin yargilarin adilligi ile ilgilidir. Prosediirel adaleti, kaynaklari, giicii
ve ddiilleri dagitma siirecinin adil ve uygun bir sekilde yiiriitiiliip yiriitiilmedigini igermektedir (Colquitt, 2001;
Colquitt vd., 2005). Prosediirel adalet, bir amaca ulagmak i¢in kullanilan araglarm algilanan adaletini ifade
ederek, dagitim kararinin nasil verildigini ifade etmektedir (Thibaut ve Walker, 1975; Folger ve Konovsky,
1989). Bies ve Moag’un (1986) literatiire kazandirdigi etkilesim adaleti, ¢alisanlarin kararlarin ve prosediirlerin
uygulanmasi esnasinda sergilenen kisileraras1 davranisa iliskin algilarina odaklanmaktadir. Insanlarm siireg
boyunca kendilerine nasil davranildigina iligkin adalet algilarina dayali olan etkilesimsel adalet, siire¢ boyunca
bilgilendirilip bilgilendirilmediklerine (bilgisel adalet) ve yoneticileri tarafindan kendilerine onurlu, Kibar ya
da saygili davranilip davranilmadigina (kisileraras: adalet) yonelik algilarmi dikkate almaktadir (Colquitt,
2001; Colquitt vd., 2001; Colquitt vd., 2005).

Adams’in (1965) Sosyal Miibadele Teorisi gercevesinde ele aldigr algilanan dagitimsal adalet kavrami ise
calisanlarin ig sonuglarinin mutlak seviyeleriyle degil de daha ¢ok bu sonuglarin adilligiyle ilgilendiklerini yani
insanlarin kendi girdi/cikt1 oranlariyla diger bireylerin girdi/¢iktt oranlarimi karsilastirdiklarini dne siiren
“Esitlik Teorisi’ne dayanmaktadir. Kisacas1t Adams (1965), kisinin ddiiliiniin kisinin girdisiyle orantili olmasi
gerektigini vurgulamaktadir. Dagitici adalet, caliganin orgiite yaptigi katkilara karsilik elde ettigi ddiillerin adil
bir sekilde dagitilma derecesini temsil etmektedir (Greenberg, 1990). Dahasi bireylerin isle ilgili ¢abalarina ve
orgiitsel katkilarma dayali olarak elde ettikleri sonuglarla ilgili beklentileridir. Dagitim adaletinin
degerlendirilmesi, calisanlardan gelen girdiler (¢aba) ile orglitten elde edilen sonuglarin (licret, takdir,
performans degerlendirme vb.) karsilagtirilmasi temeline dayanmaktadir (Akram vd., 2020). Esitlik,
hakkaniyet ve ihtiyagtan olusan ii¢ dagitim kuralimin bireyler tarafindan dagitim adaleti algilarim
degerlendirmek i¢in kullanildig1 kabul edilmektedir (Cropanzano vd., 2007).

Kaynak ve 6diillerin adil dagilimi, algilanan dagitim adalet algisini olusturmaktadir (Tyler, 1994). Genel olarak
calisanlar, 6diil dagitimini is arkadaslartyla karsilastirma ve analiz etme egilimindedirler. Odiil dagitimindaki
adalet, calisanlar1 olumlu tutumlara sahip olmaya motive edebilmektedir Aksi durumda ortaya ¢ikan dagitim
adaletsizligi, bir orgiitte calisanlarda olumsuz tutum ve davranislarin nedeni haline gelerek kaynak kaybina
neden olabilmektedir (Hussain ve Shahzad, 2022). Bu sonuca bagli olarak ¢alisanlar, olumsuz duygulara sahip
olabilmekte ve orgiitsel politikalara tepki gosterebilmektedirler (James, 1993). Ornegin, galisanlar kendilerine

867



F.U. Sosyal Bilimler Dergisi 2024-34/2

adaletsiz davranildigini algilarsa, girdilerini (¢cabalarini) azaltabilir veya isten tamamen kopabilirler (Hussain
ve Shahzad, 2022). Zira O’Donohue ve Nelson (2014), girdi ve ¢ikti oranlarinda algilanan adaletsizligin
yabancilagsma duygusu iirettigini belirtmistir. Bu baglamda dagitim adaleti algisi, performans, baglilik, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel vatandaslik davranislar lizerindeki etkilerinden dolay:r oldukga
onemlidir (Flint ve Haley, 2013). Sonug olarak, orgiitsel adaletin bu ti¢ boyutu birbirleriyle etkilesim halindedir
ve varlik ya da yokluklarina bagli olarak adalet olgusunun olumlu etkisini gii¢lendirebilmekte veya
adaletsizligin olumsuz etkisini azaltabilmektedirler (Colquitt vd., 2013; Unterhitzenberger ve Moeller, 2021).
Literatiirde orgiitsel adaletin cesitli orgiitsel davranig boyutlartyla olumlu ya da olumsuz yonde iliskisinin
bulundugu ortaya konmustur. Frye ve digerleri (2019), dagitim adaleti algisi ile is tatmini ve ¢aligan bagliligi
arasinda bir iligkinin bulundugunu, Cohen-Charash ve Spector (2001) ise algilanan dagitim adaletinin ¢aligan
memnuniyeti, duygusal baglilik, érgiitsel vatandaglik davranigi, igten ayrilma niyetleri ve ¢alisan performansi
iizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koymustur. Yapilan bazi arastirmalar ise dagitim adaletinin is tatmini,
orgiitsel duygusal baglilik, ise baglilik ve psikolojik sermaye lizerinde 6nemli etkilerinin oldugunu tespit
etmigtir (Matteson vd., 2021).

3. Materyal ve Metot
3.1. Calismanin Amaci Ve Onemi

Bilindigi gibi etkili bir iicret yonetimi ya da iicretlendirme sistemi ¢aliganlar i¢in 6nemli bir motivasyon
kaynagidir. Cesitli sektorlerde calisanlarin motivasyonunu, performansini ve dolayisiyla da orgiitiin
verimliligini artirma amaciyla cesitli iicretlendirme yontem ve sistemleri uygulanmaktadir. Hizmet sektoriinde
genellikle ¢alisanlara “sadece sabit iicret”, “sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali {icret” ya da sabit bir iicret
olmaksizin “sadece yiizdeye dayali licret” seklinde gesitli iicretlendirme sistemlerine rastlanmaktadir. Aylik
“sadece sabit iicret” uygulamasinda ¢alisanlar, performanslari ne diizeyde olursa olsun yasaya uygun belirli bir
sabit iicreti elde etmektedirler. “Sabit {icrete ek olarak yiizdeye dayali iicret” uygulamasinda galisanlar aylik
sabit ticretlerinin (asgari ticret gibi) yam sira performans, kidem ya da igletme kéar oranina bagh olarak
isletmenin karindan belirli bir yiizdeyi diger ¢alisanlarla birlikte paylasmaktadirlar. “Sadece yilizdeye dayali
iicret” uygulamasinda ise calisanlar belirli bir sabit ticretten ziyade yine performans, kidem ya da isletme kéar
oranina bagli olarak isletmenin karindan degisken bir ylizdeyi iicret olarak almaktadirlar.

Calisanlarin elde ettigi iicret onlarin 6rgiitsel davranislarini etkileyebilmekte ve orgiitsel tutum davranislarinda
farkliliklar olusturabilmektedir. Hizmet iireten orgiitlerde iicretlendirmenin ¢alisanlarin genel memnuniyetleri
ve verimlilikleri agisindan olduk¢a 6nemli oldugu ve bu nedenle bu hususa 6nem verilmesi gerektigi
belirtilmektedir (Kitsios ve Kamariotou, 2021). Bu baglamda farkli iicretlendirme uygulamalarinin da hizmet
sektoriinde calisanlarin orgiitsel tutum ve davramislarinda farkliliklar olusturabilecegi varsayimindan yola
¢ikilmis ve Alanya ilge merkezinde faaliyette bulunan kafe, restoran ve barlarda galisan isgorenlere yonelik
iicretlendirme uygulamalarinin onlarin kariyer bagliligi ve dagitim adaleti algilarinda farklilik olusturup
olusturmadigimi incelemeyi amaglanmistir. Farkli iicret uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel tutum ve
davranislarinda farklilik olusturup olusturmadiginin tespiti, ¢alisanlari iicretlendirme uygulamalariyla 6rgiitsel
amagclara kanalize edebilmenin bir bagka yolunu gosterebilmesi agisindan 6nemli bir adimdir. Ayrica yapilan
ulusal ve yabanci literatiir taramasinda bu yonde bir ¢aligmaya rastlanmamis olmasi, ¢aligmanin 6nemini artiran
diger bir 6nemli faktordiir.

3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Ucret tiplerinin ¢alisanlarin kariyer baghihigi ve dagitim adaleti algilari iizerindeki etkisini 6lgmeyi amaglayan
bu calismanin ana evrenini Alanya kent merkezinde faaliyette bulunan kafe, restoran ve barlarda ¢aligan
isgorenler olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini bu sektér ve isletmelerde calisan 336 isgoren
olusturmaktadir. Yukarida bahsedilen iicretlendirme uygulamalari hizmet sektdriinde daha yogun olarak
uygulanmasi nedeniyle arastirilan konuyu tespit etmede bu drneklem grubunun daha isabetli olacagi kanisina
varilmistir. Literatiirde giivenilir faktorler elde edebilmek icin 6rneklem biiyiikliigiiniin 200°den ve madde
sayisinin 5 katindan az olmamasi ya da 10 kat1 olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Akbulut ve Capik, 2022).
Buna bagli olarak 17 maddeden olusan 6lgek i¢in gerekli olan 6rneklem sayisindan daha fazlasina ulagilmistir.
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Elde edilen 336 anketten bazilarinin eksik olmasi ve ug¢ degerlere sahip verilerin analizlerden ¢ikarilmasi
nedeniyle analizlerde 314 anket kullanilmigtir. Aragtirmanin drneklemi, ilgili evreni temsil edecek diizeydedir.

3.3. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Olgiim arac1 olarak kullamilan anket dért boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katihimcilarin
demografik 6zelliklerini (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi ve ¢aligma siiresi) tespit etmeye yonelik
ifadelerden olusmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde c¢alisanlarin aldigi iicretlendirme uygulamasini tespit
etmeye yonelik olan ii¢ soru (“sadece sabit licret”, “sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali iicret” ve “sadece
yiizdeye dayali iicret”) bulunmaktadir. Anketin geri kalan bdliimiinde kariyer bagligi ve dagitim adaleti
Olcekleri yer almaktadir.

Aragtirmada kariyer bagliligini 6lgme amaciyla Blau (1988) tarafindan bireylerin kariyer alanina baglilik
diizeyini 6lgme amaciyla gelistirilen, yedi madde ve tek boyuttan olusan Kariyer Baghligi Olcegi
kullanilmustir. Olgek, besli Likert tipi 6lcegine (1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum) gére
derecelendirilmistir. Arastirmada kullanilan diger 6lgek ise Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Adalet Olgeginin Yildirim (2007) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Dagitim Adaleti (Distributive
Justice) alt boyutudur. Dagitim Adaleti Olgegi, farkl is sonuglarinin (iicret diizeyi, is yiikii, is sorumluluklari
gibi) adilligini belirlemeyi amaglayan bes madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgegin orijinal versiyonunun
giivenilirligi a=,74, Tiirk¢e versiyonunun giivenilirligi ise a=,81’dir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinda iicret
konusunda dagitim adaletinin tespit edilmesinin daha kolay olmasi ve galisanlarin icret konusunda orgiitiin
adilane davranip davranmadigint en somut bir sekilde degerlendirme yapabilecekleri boyut olmast nedeniyle
bu aragtirmaya orgiitsel adaletin sadece dagitimsal adalet boyutu dahil edilmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmanin verileri anket yontemiyle 2022 Aralik ve 2023 Ocak aylarinda yiiz yiize ve online (Google forms
ve WhatsApp) yontemlerle toplanmustir. Anketlerden elde edilen veri setinin ve oOlgeklerin gecerlik ve
giivenilirligini test etmek amaciyla SPPS ve AMOS programlarindan yararlanilmistir. Bu amagla 6lgeklerin
gecerlik ve giivenilirligini 6lgme amaciyla aciklayici ve dogrulayici faktér analiz yapilmustir. ilgili analizler
sonras1 degiskenler arasi iliskiyi ortaya koyma amaciyla korelasyon analizi ve hipotezleri test etmek igin
Bagimsiz Orneklem t testleri yapilmustir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Insan kaynaklar1 érgiitiin 6zelligine, faaliyet tiiriine ya da hedeflerine bagh olarak, calisanlar1 motive etme
amaciyla is sorumluluklari, uzmanlik, beceri ve yeteneklere gore cgesitli tlicret ve 6dil yontemlerine
bagvurabilmektedir. Bir biitiin olarak ele alindiginda {icretlendirme sistem ve uygulamalar1 6rgiitsel davranis
ve tutumlari belirleyici ve orgiitsel performansin artirilmasina yonelik bir aragtir (Demyen ve Lala-Popa, 2013).
Dolayistyla iicret ve 6diil sistemleri, ¢alisanlarin orgiitsel tutum ve davraniglarini etkileme 6zelligine sahiptir.
Zira caliganlarin orgiitlerinin {icretlendirme sistemini nasil algiladiklar1 gorevle ilgili rollerini, tatmin
diizeylerini ve morallerini etkileyebilmektedir (Lee vd., 2015). Calisanlara saglanan iicret ve faydalar
konusunda giiclii bir adalet duygusunun, ise yonelik tutumlar tizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Balkin,
1998). Bu baglamda iicretlendirme uygulama ve sitemlerinin ¢alisanlarin orgiitsel davranis ve tutumlari
iizerinde 6nemli bir etkisinin olabilecegi varsayilmaktadir. Ozellikle galisanlarin kariyer baghlhig: ve dagitim
adaleti algilarmin {cretlendirme uygulamalarinin gesitli boyutlarina gore farkli diizeylerde olabilecegi
ongoriilmektedir.

Bu 6ngoriilerden yola gikarak gelistirilen arastirma hipotezleri;

Hi: Ucretlendirme tipi ile kariyer baglilig1 arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
H.: Ucretlendirme tipi ile dagitim adaleti arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.
Hs: Kariyer baglilig: ile dagitim adaleti arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlamli bir iligki vardir.
Hs: “Sabit ticret” alan ¢alisanlar ile “sabit iicrete ek olarak ylizdeye dayali iicret” alan g¢alisanlar arasinda
algilanan dagitim adaleti agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hs: “Sabit iicret” alan ¢alisanlar ile “sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali ticret” alan ¢aliganlar arasinda kariyer
baglilig1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
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He: “Sabit {icret” alan calisanlar ile “sadece yiizdeye dayali licret” alan ¢alisanlar arasinda algilanan dagitim
adaleti acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

H7: “Sabit iicret” alan calisanlar ile “sadece ylizdeye dayali licret” alan galisanlar arasinda kariyer bagliligi
agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hs: “Sabit iicrete ek olarak ylizdeye dayali iicret” alan calisanlar ile “sadece ylizdeye dayali iicret” alan
calisanlar arasinda algilanan adalet agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hg: “Sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali {icret” alan calisanlar ile “sadece yiizdeye dayali iicret” alan
calisanlar arasinda kariyer baglilig1 acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

4. Bulgular

Bu bolimde degiskenlere ait tanimlayici istatistikler, dlgeklerin basiklik ve carpiklik degerleri, ortalama
degerleri ve standart sapmalari, yap1 gegerliligine iliskin 6lgeklerin agiklayict ve dogrulayici faktor analizleri,
giivenilirlik analizleri, degiskenler arasi korelasyon degerleri ve hipotez testleri verilmistir.

4.1. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Yapilan aragtirmanin katilimcilarindan erkekler, yaklasik yiizde 5°lik bir farkla kadinlardan fazladir.
Katilimeilarin yaklagik yiizde 80’inin gen¢ calisanlardan oldugunu sdylemek miimkiindiir. Katilimcilarin
yaklagik yilizde 80°ni bekarken, yaklasik ticte ikisi lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahiptir. Caligma
stireleri bakimindan katilimcilarin biiyiik cogunlugu (%87,6) bes y1l ve daha az ¢alisma stiresine sahiptir (Tablo
1).

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Dagilimlar:

Cinsiyet f % Calisma siiresi f %
Kadin 142 451 1 yildan az 168 53,5
Erkek 172 54,6 1-5 107 34,1
Toplam 314 100 6-10 29 9,2
Yas f % 11-15 9 2,9
20 ve alt1 53 16,9 16-20 1 0,3
21-30 206 65,6 Toplam 314 100
31-40 38 12,1 Egitim Diizeyi f %
41-50 11 2,6 [lkokul 5 1,6
51-60 6 1,9 Ortaokul 17 54
Toplam 314 100 Lise 80 25,5
Medeni durum f % Onlisans 62 19,7
Evli 56 17,8 Lisans 145 46,2
Bekar 258 82,2 Yiksek Lisans 5 1,6
Toplam 314 100 Toplam 314 100

Kariyer baglilig1 ve algilanan dagitim adaleti faktorlerinin aritmetik ortalamalar1 ve verilerin normal dagilip
dagilmadigini gosteren basiklik ve ¢arpiklik degerleri Tablo 2’de goriilmektedir. Tabloya gore, algilan dagitim
adaleti ortalamalar1 kariyer baglilig1 ortalamasindan yiiksektir. Dagitim adaleti degiskeni ortalama degere
sahipken, kariyer baglilig1 degiskeninin ortalamasinin diisiik oldugu saptanmistir. Katilimeilarin ticretlendirme
tipine gore dagitim adalet algilarinin kariyer baglhiligindan daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Kariyer
baghlig1 degiskeninin carpiklik degerleri -,840 ile ,137; basiklik degerleri -1,230 ile -,209 arasinda; dagitim
adaleti degiskeninin c¢arpiklik degerleri -,594 ile -,205; basiklik degerleri -1,043 ile -,209 arasinda
degismektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda deger aldidi i¢in degiskenlerin normal dagihim
gosterdigi varsayilmistir (George ve Mallery, 2010). Her iki degiskenin carpiklik-basiklik degerleri verilerin
normal dagildigini gostermektedir. Analiz sonucunda ortaya c¢ikan katsayilarin +2 arasinda oldugu
goriilmektedir. Buna gore degiskenlere ait verilerin normal dagilim gosterdigi soylenebilir.
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Tablo 2. Olgeklere Ait Ortalama, Standart Sapma, Carpiklik-Basiklik Degerleri

Degiskenler  Md. n X Std. Carpikhk Std. Basikhik Std.
Sapma Hata Hata

Md.1 314 3,5032 1,19970 -,376 ,138 - 777 274

Md.2 314 2,8500 1,37060 ,137 ,138 -1,230 274

Kariyer Md.3 314 2,9490 1,33422 -,020 ,138 -1,210 274
Bagliligi Md.4 314 2,7197 1,29059 ,184 ,138 -1,122 274
Md.5 314 2,6242 1,22234 ,201 ,138 -1,079 274

Md.6 314 2,3344 1,29621 -,840 ,138 -,840 274

Md.7 314 35701 1,14026 -,506 ,138 -,652 274

Md.1 314 3,3854 1,11964 -,569 ,138 -,448 274

Dagitim Md.2 314 2,9650 1,21046 -,291 ,138 -1,043 274
Adaleti Md.3 314 3,1592 1,09889 -,290 ,138 -,733 274
Md.4 314 3,0605 1,11029 -,205 ,138 -,732 274

Md.5 314 3,4490 1,04787 -,59%4 ,138 -,209 274

4.2. Olgeklerin Gecerlik ve Giivenirligine iliskin Bulgular

Yapilan analiz sonucunda kariyer baglilig1 6l¢eginin 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini gosteren Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi degerinin ,810, Bartlett kiiresellik testi sonucunun da x?=696,470 Sd=21 (p<,000)
¢tkmasi bu arastirmadaki 6l¢eklerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Ayrica bu tek faktorlii
yap1 toplam varyansin yiizde 47,39’unu agiklamaktadir. Olgegin gegerlilik kosullarini yiiksek derecede
karsiladigini s6ylemek miimkiindiir. Dagitim adaleti 6l¢eginin KMO degeri ise ,821 olarak tespit edilmistir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi degerine X*=692,383 Sd=10 (p<,000) gére bu 6lgegin de faktdr analizine
uygun oldugu goriilmektedir. Bu tek boyutlu 6l¢ek toplam varyansin yiizde 63,73’{inli agiklamaktadir. Bu
6lgegin de gegerlilik kosullarini sagladigini sdyleyebiliriz. Sonrasinda yapilan faktor analizi sonuglarina gore
ise Kariyer Baglihg1 Olgeginin yedi maddesinin madde yiiklerinin ,560 ile ,826 arasinda oldugu; Dagitim
Adaleti Olgeginin dort maddesinin yiiklerinin ,777 ile ,815 arasinda oldugu tespit edilmistir. KMO testine
iliskin kullanilan 6l¢iit degerleri, ,90’1n tistii mitkemmel, ,80’in iistii ¢ok iyi, ,60’1n iistii orta, ,50 nin tisti koti
olarak belirtilmektedir (Tavsancil, 2002). Bu analiz sonuglari, 6l¢eklerin analize uygun oldugunu
gostermektedir.

Arastirmada kullanilan 6lceklerin gegerliligini tespit etme amaciyla ayrica dogrulayici faktor analizi de
yapilmistir. Olgeklerin az sayida maddelerden olusmas1 nedeniyle sadece tek faktor modelleri test edilmistir.
Bu baglamda 6l¢eklere ayr1 ayr1t DFA analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan 6lg¢eklere ait
uyum iyiligi degerlerini gdsteren Tablo 3’e gore, Dagitim Adaleti Olgegi (x*/df=,104; GFI=,999; CFI=1,000
ve RMSEA=,000); Kariyer Baglihig1 6lgegi ise (x?/df=1,843; GFI=,980; CFI=,985 ve RMSEA=,052) degerlerine
sahiptir. Literatiirde biiyiik 5rneklemler i¢in x?/df degerinin 3’iin altinda olmas1 iyi uyuma karsilik gelmektedir
(Kline, 2005). Yine RMSEA igin ,06 ve asag1 degerler iyi uyumu; CFI indeksi i¢in ,95’ten biiyiik degerler iyi
uyuma isaret etmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Dolayisiyla her iki 6lcegin de tek faktorlii yaprya ve iyi uyum
degerlerine sahip oldugu dogrulanmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Olgeklerin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari

Degiskenler X? df x?/df GFI CFlI RMSEA
Dagitim Adaleti 416 4 , 104 ,999 1,000 ,000
Kariyer Baglilig 22,123 12 1,843 ,980 985 ,052

X2= Chi-Square, df = Degrees of Freedom, GFI= Goodness of Fit Index, CFl= Comparative Fit Index. RMSEA=
Root Mean Square Error of Approximation.

Olgeklerin ig tutarliligmi test etmek amaciyla giivenilirlik belirleme yéntemlerinden biri olan Alfa katsayisina
bakilmistir. Analiz sonuglarina gore Kariyer Bagliligi 6l¢eginin Cronbach Alfa katsayis1 0,806 iken; Dagitim
Adaleti Olgeginin Cronbach Alfa katsayis1 0,857 dir. Kalayc1 (2006), Cronbach Alfa katsayisiin ,80 ve iizeri
olmasimin yiiksek giivenirlige isaret ettigini belirtmistir. Bu baglamda elde edilen bu giivenilirlik katsayilari,
ilgili 6lgeklerin i¢ tutarlik katsayilariin yiiksek giivenilirlik sinirlari iginde oldugunu gostermektedir.
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4.3. Hipotez Testleri

Tablo 4’te iki ya da daha fazla degisken arasindaki dogrusal iliskiyi gosteren korelasyon analizine iliskin
bulgular yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore {icretlendirme tipi ile kariyer bagliligi arasinda (r=0,196,
p<0,05); ticret tipi ile dagitim adaleti arasinda (r=0,299, p<0,05) ve kariyer bagliligi ile dagitim adaleti arasinda
(r= 0,433, p<0,05) istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ucret tipi ile
kariyer bagliligi ve algilan dagitim adaleti arasinda diisiik diizeyde bir iligski varken, kariyer bagliligi ve
algilanan dagitim adaleti arasinda orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Bu sonuglar sonras1 Hi, Hy ve Hs
hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi Bulgular
Degiskenler 1 2 3

Ucretlendirme Tipi (1) r 1
p ,000

Kariyer Baglilig1 (2) r ,196** 1
p ,001 ,000

Dagitim Adaleti (3) r ,299%* ,433** 1
p ,020 ,000 ,000

**p<0,01 diizeyinde istatistiksel anlamlilig1 ifade etmektedir.
r = Korelasyon katsayisi

Ucretlendirme uygulamasi ile degiskenler (kariyer baghligi ve algilan dagitim adaleti) arasinda anlaml1 bir
farklilik olup olmadigin1 kesfetme amaciyla parametrik bir test olan Bagimsiz Orneklem t-Testi (Independent
Sample t-Test) analizi yapilmigtir. Hipotez testleri agsagida sirasiyla verilmistir.
Tablo 5’e gore, “sadece sabit {icret” alan calisanlar ile “sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali iicret” alan
calisanlar arasinda algilanan dagitim adaleti acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir
(p<005=,021). Bu baglamda Ha hipotezi kabul edilmistir. “Sabit licrete ek olarak yiizdeye dayali iicret” alan
calisanlar (¥=3,9556) “sadece sabit {icret” alan ¢alisanlardan (x=3,6923) daha fazla dagitimsal adalete algisina
sahiptir.
Yine Tablo 5’¢ gore, “sadece sabit licret” alan ¢alisanlar ile “sabit ticrete ek olarak yiizdeye dayali” ticret alan
caliganlar arasinda kariyer baglihig1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<005=,005).
Bu baglamda Hs hipotezi kabul edilmistir. “Sabit licrete ek olarak yilizdeye dayali licret” alan calisanlar
(¥=3,1290), “sadece sabit iicret” alan calisanlardan (¥=2,7591) daha fazla kariyerlerine bagli olduklari
sOylenebilir.

Tablo 5. Ucretlendirme Tipleri ile Degiskenler Aras1 Farklihiga Iliskin Bulgular (1)

Degiskenler Ucretlendirme Tipi n X Std. Sapma t df p

Dagitim Adaleti SSU 169  3,6923 ,84954 -2,169 229 ,021
SUEOYDU 62 3,9556 ,760248

Kariyer Bagliligi SSU 169 2,7591 ,89040 -2,862 229 ,005
SUEOYDU 62 3,1290 ,81378

SSU: Sadece sabit iicret, SUEOYDU: Sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali iicret.

Tablo 6’ya gore sadece “sabit iicret” alan ¢alisanlar ile “sadece yiizdeye dayali iicret” alan ¢alisanlar arasinda
dagitim adaleti agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p>0,05=,154). Bu
baglamda He hipotezi reddedilmistir. “Sadece sabit ticret” alan ¢aliganlar (¥=3,6923) ile “sadece ylizdeye dayali
iicret” alan calisanlar (¥=3,8524) arasinda dagitim adaleti agisindan bir farkliligin bulundugunu séylemek
miimkiin degildir. Ancak kariyer baglilig1 acisindan ise tersi bir durum s6z konusudur. “Sadece sabit iicret”
alan ¢aliganlar ile “sadece yiizdeye dayali licret” alan ¢alisanlar arasinda kariyer baglilig1 agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik saptanmustir (p<0,05=,001). Bu baglamda Hy hipotezi kabul edilmistir. Buna gore,
“sadece ylizdeye dayali ticret” alan ¢alisanlarin (¥=3,1411), “sadece sabit iicret” alan ¢alisanlardan (¥=2,7591)
daha fazla kariyer bagliligina sahip oldugu goriilmektedir.

872



Ucretlendirme Tipinin Kariyer Baglhg ve Dagitim Adaletiyle Iliskisinin Analizi
Tablo 6. Ucretlendirme Tipleri ile Degiskenler Aras1 Farkliliga iliskin Bulgular (2)

Degiskenler Ucretlendirme Tipi n X Std. Sapma t df p

Dagitim Adaleti SSU 169 3,6923 ,84954 -1,430 250 ,154
SYDU 83 3,8524 ,80494

Kariyer Bagliligi SSU 169 2,7591 ,89040 -3,337 249 ,001
SYDU 83 3,1411 ,76141

SSU: Sadece sabit Ucret, SYDU: Sadece yiizdeye dayali iicret.

Tablo 7’ye gore, “sabit licrete ek olarak yiizdeye dayali iicret” alan ¢alisanlar ile “sadece ylizdeye dayali ticret”
alanlar arasinda algilanan dagitim adaleti acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamistir
(p>0,05=,426). Bu baglamda Hsg hipotezi reddedilmistir. Buna gore, “sabit licrete ek olarak yiizdeye dayali
iicret” alan calisanlar (¥=3,9556), “sadece yiizdeye dayali iicret” alan ¢aliganlar (¥=3,8524) arasinda dagitim
adaleti acisindan farkliligin bulunmamaktadir.

Kariyer baglilig1 agisindan (Hg), “sabit {icrete ek olarak yilizdeye dayali iicret” alan c¢alisanlar ile “sadece
ylizdeye dayali {icret” alanlar arasinda algilanan dagitim adaleti agisindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunamamustir. Bu baglamda Hg hipotezi reddedilmistir. Buna gore, “sabit iicrete ek olarak yiizdeye
dayali ticret” alan ¢alisanlar (¥=3,1290) ile “sadece ylizdeye dayali {icret” alan ¢alisanlar (¥=3,1411) arasinda
kariyer baglilig1 agisindan anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05=,927).

Tablo 7. Ucretlendirme Tipleri ile Degiskenler Aras1 Farkliliga iliskin Bulgular (3)

Degiskenler Ucretlendirme Tipi n X Std. Sapma t df p

Dagitim Adaleti SUEOYDU 62 3,9556 72220 -,798 143 426
SYDU 83 3,8524 ,80494

Kariyer Bagliligi SUEOYDU 62 3,1290 ,81378 ,092 142 ,927
SYDU 83 3,1411 , 76141

SUEOYDU: Sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali iicret, SYDU: Sadece yiizdeye dayal iicret.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu ¢alisma, algilanan dagitim adaleti ve kariyer baghligin iicretlendirme tipine gdre anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amactyla yapilmistir. Arastirma, hizmet sektoriintin yogun oldugu Alanya
ilce merkezinde faaliyette bulunan kafe, restoran ve barlarda galigan 314 isgdren iizerinde yapilmistir.
Arastirmanin veri setinin, normal dagilima sahip oldugu tespit edilmis, yapilan gegerlik analizine ve
dogrulayici faktor analizine bagl olarak ilgili her iki 6l¢egin gecerlik kosulunu sagladigi saptanmigtir. Yapilan
faktor analiz sonuglari madde faktor yiiklerinin ve 6lgeklerin agikladigi varyansin da yeterli diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Ayrica 6lgeklerin i¢ yap1 giivenilirligine iliskin elde edilen Alfa katsayilari da ilgili 6l¢eklerin
giivenilir degerlere sahip oldugunu gostermistir. Korelasyon analiz sonuglarina goére arastirmaya konu olan
degiskenler arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii diisiik ve orta diizeyde anlamli bir iligki oldugu
saptanmustir. Ozellikle dagitim adaleti ile kariyer baghihig1 arasinda da orta diizeyde bir iliskinin varlig: tespit
edilmistir.

Aragtirmanin hipotezlerini sinama amaciyla Bagimsiz Orneklem t-Testi yapilmstir. Hipotez testi sonucunda,
Onerilen alt1 hipotezden ii¢ tanesi (Hs, Hs, ve Hg) reddedilmistir. Analiz sonucunda kabul edilen H; hipotezi
analiz sonucuna gore; “sabit licrete ek olarak ylizdeye dayali licret” alan ¢aliganlar, “sadece sabit ticret” alan
calisanlardan daha fazla dagitimsal adalete algisina sahiptir. “Sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali iicret” alan
calisanlarin Orgiitiin dagitim adaletini daha fazla sagladigini 6ngérdiikleri sdylenebilir. “Sadece sabit ticret”
alan ¢aliganlar agisindan daha fazla ya da daha az g¢alismanin {icrete etkisinin olmamasi nedeniyle dagitimin
adaletli olmadigim diisiindiikleri sdylenebilir. Bu bulguya gore “sabit iicrete ek olarak ylizdeye dayali iicret”
ile ¢alisanlar tarafindan &rgiitin dagitim adaletini daha basarili gordiikleri belirtilebilir. Isgorenlerin bu
yontemle calistirilmasinin dagitim adaletini saglama agisindan daha basarili ve adil algilandigini séylemek
miimkiindiir. Kabul edilen H» hipotezi analiz sonucuna goére “sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali iicret” alan
calisanlar, “sadece sabit iicret” alan c¢alisanlardan daha fazla kariyerlerine bagli olduklar1 sdylenebilir. Bu
bulguya dayanarak “sabit iicrete ek olarak yilizdeye dayali iicret” sisteminin c¢alisanlarda kariyer bagliliginm
daha fazla saglayabilecegi 6ngoriilebilir. Dolayisiyla bu tip bir licretlendirme sisteminin kariyer bagliligim
daha fazla saglayabilecegi ve daha istikrarli bir kariyer yagamini garanti edebilecegi sdylenebilir.
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Reddedilen Hs hipotezi analiz sonucuna gore, “sadece sabit ficret” alan ¢alisanlar ile “sadece ylizdeye dayali
icret” alan ¢alisanlar arasinda dagitim adaleti acisindan bir farkliligin bulundugunu sdylemek miimkiin
degildir. “Sadece sabit iicret” ve “sadece yiizdeye dayali iicret” agisindan galisanlarin dagitim adaleti
algilarinda farkliligin olmamasinin nedeni, her iki iicret tipinin farkli kategoride olmasina ragmen c¢aligan
algilarindaki benzer durumlarla ilgili olabilir. Keza “sadece sabit iicret” ile ¢aligan bir iggdrenin performansi
ne diizeyde olursa olsun ya da isletmeye ne kadar katki yaparsa yapsin belirlenmis sabit bir {icreti almaktadir.
“Sadece ylizdeye dayali iicret” ile ¢alisan bir isgoren ise belirlenmis sabit bir iicret almayip, hayatini idame
edecek asgari diizeyde bir iicreti ya da fazlasin1 degigken yiizdelerde almaktadir. Bu iicret degiskenligi ise
isletmenin islerin yogunluguna ve dolayisiyla kar marjina baglidir. Bu iicretlendirme sistemine gore iicret alan
calisanlar, belirli donemlerde yiiksek, belirli donemlerde diigiik {icret alabilmektedirler. Yani igletmenin kar
marj1 yiiksekken ticretlerin artmasi, diisiikken iicretlerin azalmasi ¢alisanlarin dagitim adaleti algilarinda
farklilik yaratmadigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica ¢alisanlar agisindan hem “sadece sabit iicret”in hem de
“sadece yiizdeye dayali iicret” dagitim adaleti agisindan farklilik olusturmamasi garanti bir ticretin olmamasina
da baglanabilir. Caligsanlar “sadece yiizdeye dayali iicret” almalart durumunda 6zellikle mevsimsel olarak
islerin azalmasi nedeniyle daha az iicret alabilmektedirler. Bu iicretin piyasa sartlari altinda ya da asgari gegim
diizeyinin altinda olmas1 muhtemeldir. Bu durum, ¢alisanlarin “sadece yiizdeye dayali iicret” agisindan adalet
algilarini etkileyebilmektedir.

Ancak kariyer baglilig1 agisindan (Hs) “sadece yiizdeye dayali iicret” alan ¢alisanlarin “sadece sabit licret” alan
calisanlardan daha fazla kariyer bagliligina sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin kariyerlerine
bagliligi {icrete tahvil etmelerinden ziyade, kariyerine bagli olanlarin igine daha fazla ¢aba harcamasi nedeniyle
“sadece ylizdeye dayali {icret” konusunda algilarinin farklilagmasi anlasilabilir bir olgudur. Kariyerine bagl
olan bir ¢aliganin isine daha fazla ¢aba harcamasi, yiizdeye dayali iicretten beklentisiyle dogru orantili
olabilecegi 6ne siirtilebilir.

Kabul edilen Hs hipotezi analiz sonuglarina gore, “sabit licrete ek olarak yiizdeye dayali ticret” alan ¢alisanlar,
“sadece yiizdeye dayali iicret” alan calisanlar arasinda dagitim adaleti agisindan anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Bu iki ifadenin birbirine yakin puan ortalamasina sahip olmasi calisanlarin her iki
ticretlendirme tipini ayni diizeyde degerlendirdiklerini géstermektedir. Bu bulgu, calisanlarin isletmedeki is
yogunlugu ve mevsimlik kar marji artislarina bagli olarak iicretlendirilmeleri konusunda dagitim adaleti
acisindan algilarinda bir farklilik yaratmadigini géstermektedir. Calisanlar “sadece yiizdeye dayali licret”ten
ziyade belirli bir taban {icret 6demesinin oldugu ve buna ek olarak da performanslari ya da isletmenin kar
marjina artigina baglh olarak elde ettikleri iicret agisindan daha fazla dagitim adaleti algiladiklart sdylenebilir.

Kariyer baglilig1 (Hs) acisindan ise “sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali iicret” alan ¢alisanlar ile “sadece
ylizdeye dayali {icret” alan c¢alisanlar arasinda anlamli bir farkliligin olmamasi, calisanlarin mesleki
yasamlarindaki Onceligi kariyerlerine verdiklerini, ficretin ise ikincil bir olgu haline geldigini sdylemek
miimkiindiir. Dagitim adaleti daha ¢ok calisanin girdi/gikt1 oranlarini degerlendirmesine dayaliyken, kariyer
baglilig1 daha ¢ok meslege yonelik uzun vadeli bir tutum ve ise yonelik duygusal bir yonii isaret etmektedir.
Bu baglamda ¢alisan agisindan kariyeri oncelikli ise licret ikincil bir beklenti haline gelebilecegi s6ylenebilir.

Analiz bulgularina gore, dagitim adaleti agisindan verilen puan ortalamalar1 “sabit iicrete ek olarak yiizdeye
dayali iicret” 3,9556, “sadece yiizdeye dayali iicret” 3,8524, “sadece sabit iicret” 3,6923 iken, kariyer bagliligi
acisindan verilen puanlarin ortalama siralamasi “sadece yiizdeye dayali iicret” 3,1411, “sabit {icrete ek olarak
yilizdeye dayali licret” 3,1290, “sadece sabit iicret” 2,7591°dir. Bu veriler, oncelikle iicretlendirme tipinin
algilan dagitim adaletinin Kkariyer baghligina goére daha onemli oldugunu gostermektedir. isletmelerde
ticretlendirme olgusunun orgiitsel adaletin dnemli gostergelerinden biri oldugunu gostermekte ve ticretin adil
dagitiminin ¢alisanlar arasindaki 6nemini vurgulamaktadir. Calisanlarin iicretlendirme uygulamalarina dagitim
adaleti agisindan daha duyarli olduklarini s6ylemek miimkiindiir.

Bu ¢aligmanin bulgularina gore, insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri olan iicretlendirme tipinin c¢alisanlar
arasinda kariyer bagliligi ve dagitim adaleti algilarinda farklilik yarattig1 tespit edilmistir. Kariyer bagliligi ve
dagitim adaleti agisindan “sabit {icrete ek olarak yiizdeye dayali licret” ¢alisanlar arasinda en yiiksek puana
sahip olmasi, ¢alisanlarin bu tip bir 6deme sistemine daha fazla 6nem verdiklerini sdylemek miimkiindiir.
Hizmet sektoriiniin rekabetgi pazarinda ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmesi, miisteri ile dogrudan temas
kuran calisanlarin kaliteli hizmet sunabilme becerisine baglidir (Alola vd., 2019). Bu hizmet kaliteli ise
calisanlarin ¢aba ve motivasyonlarma baghdir. Ancak calisanlarin adilane bir sekilde iicret dagitiminin

874



Ucretlendirme Tipinin Kariyer Baglhg ve Dagitim Adaletiyle Iliskisinin Analizi

yapilmadigini algilamalart halinde orgiite iligkin adalet duygular1 zarar gorebilecektir. Bu olumsuz algilar
olumsuz tutum ve davranislara sebep olabilecek ve isletme agisindan olumsuz bir durum ortaya ¢ikabilecektir.
Ancak olumlu orgiitsel adalet algisi orgiitiin degerleri ve etik standartlariyla uyumlu karsilikli saygiy: tesvik
eden bir ortam yaratabilmektedir (Noh vd., 2019). Dahas1 6rgiitlerde 6rgiitsel paydaslar arasindaki adalet
algilar, c¢atisan taraflari birbirine baglayabilmekte ve istikrarli 6rgiitsel yapilar bir arada tutabilmektedir
(Leventhal vd., 1980). Kariyer baghlig1 agisindan ise “sadece yiizdeye dayali iicret” caligsanlar arasinda en
yiiksek puan ortalamasina sahiptir. Ancak bu {icretlendirme tipi, “sabit iicrete ek olarak yiizdeye dayali ticret”
ile yakin puan ortalamasina sahiptir. Dolayisiyla her iki licretlendirme tipine dayali olmak {izere yiizdeye dayali
bir iicretlendirme sistemin, orgiitlerde daha fazla kariyer baglilig1 etkisi gdsterebilecektir. Kariyerine bagl
bireylerin islerine daha fazla yatirim yaptiklar1 ve daha fazla ¢aba gosterdikleri goz 6niine alindiginda orgiitler
acisindan olumlu etkileri goriilebilecektir.
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